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บทคดัยอ่ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือศึกษาปัจจัย
ลักษณะงาน และเพ่ือศึกษาปัจจัยผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา และความน่าเชื่อถือด้วยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอน
บาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test)กับพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.951 โดยแจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและแบบ
ง่าย พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ในด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ส่วนในด้านความม่ันคงในงานและด้านความก้าวหน้าใน
งาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ปัจจัยลักษณะ
งาน ในด้านความมีอิสระในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ส่วนในด้านความส าคัญของงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
และด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในพ้ืนที่ถนนสีลม และปัจจัยผู้บังคับบัญชา ในด้านการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
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ABSTRACT 

 
The objective of this research was to study factors of working conditions, job 

characteristics, and supervisor affecting the engagement of operational employees in 
the Silom district, Bangkok. Questionnaires were used as the data collection tool 
after being tested with 30 operational employees in the Silom district by means of 
Cronbach’s alpha to check the validity and reliability, with a value of 0.951. The 
respondents included 400 operational employees in the Silom district. The statistical 
data analysis was conducted by using the descriptive statistics including percentage, 
mean, and standard deviation, and the inferential statistics including Simple and 
Multiple Regression Analyses. It was found that the working conditions in terms of 
motivation, and interpersonal relationships with coworkers had no influence on the 
employee engagement, while job stability, and job advancement did. As for the job 
characteristics, the result showed that autonomy had no influence on employee 
engagement, while task significance, involvement, and work challenge did. Lastly, 
trust in their supervisors had an impact on the engagement of operational 
employees in the Silom district.   
 
Keywords: Working Conditions, Job Characteristics, Supervisor, Employee Engagement, 
Operational Employee 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหาการวจิยั 

ในสังคมปัจจุบันโลกของเรามีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเรื่อง สังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง เทคโนโลยี ฯลฯ ซึ่งได้ถูกพัฒนาต่างๆมาอย่างต่อเนื่อง การด าเนินธุรกิจขององค์กรก็มี
ความส าคัญส่งผลให้องค์กรต่างๆมีการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งนโยบาย 
รูปแบบ การบริหารงาน โครงสร้างองค์กร และการคัดเลือกบุคลากรเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร 
อาจส่งผลทั้งในด้านบวกและด้านลบ ปัญหาที่ส าคัญที่องค์กรธุรกิจไทยหันมาใส่ใจมากที่สุด เพ่ือให้
องค์กรของตนได้ด าเนินการอย่างมีแบบแผน สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้มีประสิทธิผลสูงสุด บรรลุ
ตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ภายใต้ความส าเร็จและประสิทธิภาพขององค์กรนั้นเกิดจากบุคลากรเป็น
ส าคัญ คือปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร ซึ่งในปัจจุบันเกิดปัญหาอัตราการเปลี่ยน
งาน (Turnover Rate) มีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น ปัญหาเกี่ยวกับการลาออกและการย้ายงานของพนักงาน
ขององค์กรมีผลท าให้องค์กรสูญเสียบุคลากรที่ส าคัญ ขาดบุคลากรที่มีความช านาญในหน้าที่ท่ีมี
ความสามารถ เสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเป็นอุปสรรคในการ
ด าเนินธุรกิจขององค์กร ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรจึงมีหน้าที่ในการบริหารงานที่ท าให้เกิดขวัญและ
ก าลังใจในการท างานสร้างแรงจูงใจและสร้างความผูกพันขึ้นในองค์กร เนื่องจากพนักงานในองค์กร
ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ความอิสระ ต้องการความท้าทายในชีวิต 
ความม่ันคง ลักษณะงาน และการมีส่วนร่วมของผู้บังคับบัญชา ปัจจัยเช่นนี้จึงท าให้การสร้างความ
ผูกพันของพนักงานและองค์กรในปัจจุบันเป็นไปได้ยากขึ้น 

ส่วนสาเหตุที่ท าให้คนท างานตัดสินใจออกจากงานมากท่ีสุด อันดับหนึ่ง คือไม่มีโอกาสที่
ชัดเจนในการเลื่อนต าแหน่ง อันดับที่สอง คือไม่พอใจในเงินเดือนที่ได้รับ และการที่รู้สึกว่าชีวิตการ
ท างาน และชีวิตส่วนตัวเกิดความไม่สมดุล (Work-Life Balance) เป็นอันดับที่สาม เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในสมัยๆหนึ่งนั้น สิ่งส าคัญที่ส่งผลท าให้องค์กรต้องชะงักก็คือ "ความผูกพัน" หรือ 
"Engagement" ที่เริ่มลดลงของคนในองค์กร ทั้งนั้นเพราะเรื่องความผูกพันเป็นตัวกลางผสานรวมเป็น
หนึ่งเดียวกันขององค์กรที่ก าลังเกิดระยะห่าง จนท าให้กระบวนการในการท างานที่มีประสิทธิภาพอาจ
ลดลง บางบริษัทที่เน้นความส าคัญเรื่องของการสร้างเสริมความสัมพันธ์ของคนในองค์กร เพ่ือ
แก้ปัญหาด้านแรงงานที่มักเกิดจากความเบื่องานได้ (“วาง 5 แนวทาง”, 2556) 

ดังนั้นสิ่งที่องค์กรต้องตระหนักอยู่เสมอคือองค์กรจะพัฒนาอย่างไรเพ่ือจูงใจและส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพัน พร้อมทุ่มเทการปฏิบัติงาน ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในองค์กร เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ในขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไว้ซึ่งการ



2 

เป็นสมาชิกภาพขององค์การ ความผูกพันต่อองค์กร จะก่อให้เกิดความเชื่อและเกิดพฤติกรรมที่
แสดงออกในด้านดีต่อองค์กร (“กลเม็ดเด็ดเพ่ือรักษาคนเก่งขององค์กร”, ม.ป.ป.) บุคลากรที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ และปฏิบัติงานกับ
องค์กรในระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองค์กรต้องการ  เพราะฉะนั้นความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
นั้น เป็นอีกเรื่องหนึ่งที่ปัจจุบัน หลายๆองค์กรต่างก็ให้ความส าคัญกับเรื่องนี้มากข้ึน  

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันนั้นการเสริมสร้างความผูกพันให้กับพนักงานถือเป็นแนวทาง
และกลยุทธ์ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งขององค์กรซึ่งสามารถ
ชี้ให้เห็นว่าในช่วงเวลาหนึ่งพนักงานหรือบุคลากรมีความผูกพันอย่างไรบ้างกับองค์กร ตลอดจน
ผู้บริหารสามารถคาดการณ์อนาคตได้ว่าจะมีแนวโน้มความผูกพันของพนักงานกับองค์กรเป็นอย่างไร
และพัฒนาไปในลักษณะใดบ้าง เพื่อเตรียมปรับรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 

การท าโครงการวิจัยในครั้งนี้ต้องการศึกษาเพื่อที่จะค้นคว้าหาค าตอบของปัญหาในการวิจัยว่า
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชาทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร เพราะการที่พนักงานทุ่มเทท างาน
ด้วยความเต็มที่และเต็มใจ องค์กรก็จ าเป็นที่จะต้องสร้างให้บุคลากรภายในองค์กรมีความรักความ
ผูกพันในองค์กร ซึ่งผลดังกล่าวจะส่งผลให้คนและงานและผู้ที่เก่ียวข้องจะเอ้ือประโยชน์ซึ่งกันและกัน 
ก็ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิผลโดยรวมขององค์กร 

จากสาเหตุดังกล่าวจึงท าให้เกิดงานวิจัยชิ้นนี้ขึ้นเพื่อศึกษาว่าปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา ทีมี่อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นที่ต้องการศึกษา ในประเด็นการศึกษาดังต่อไปนี้ 
 1. ปัญหาด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสี
ลม กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วย การเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคง
ในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และความก้าวหน้าในงาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิด  ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Herzberg’s Two-factor Theory) 
ทฤษฎี 2 ปัจจยัคิดขึ้นโดย Herzberg (อ้างใน Bovee, 1993, p. 443) เน้นบรรยากาศการท างานและ
สภาพแวดล้อมว่ามีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในการท างาน มีงานวิจัยอ้างอิงเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิ
เนียริ่ง จ ากัด โดย พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554) 
 2. ปัญหาด้านปัจจัยลักษณะงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นท่ีถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความมีอิสระในการท างาน งานที่
รับผิดชอบมีความท้าทาย ความส าคัญของงาน 
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 จากประเด็นดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิด แนวคิด Huse & Coming (1985) เกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานว่าเป็นความสอดคล้องกันระหว่างความรู้สึกว่าได้รับสิ่งที่คาดหวังของบุคคลกับ
ประสิทธิผลขององค์กร ท าให้พนักงานพึงพอใจ ส่งผลให้พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดี มีงานวิจัยอ้างอิง
เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการห้างหุ้นส่วนจ ากัด ซี.บี.เพนท์ โดย 
วิพัฒน์ นีซัง (2555) 
 3.ปัญหาด้านผู้บังคับบัญชาของพนกังานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
ซึ่งประกอบด้วย  การไว้วางใจผู้บังคับบัญชา 

จากปญัหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิด แนวคิดความไว้วางใจของ Mayer (1995) ได้เสนอ
เป็นโมเดลที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางและมีอิทธิผลต่อการศึกษาความไว้วางใจอย่างยิ่ง รวมทั้งมี
งานวิจัยอ้างอิงความไว้วางใจผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และ
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรทางการศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์โดย
นายพิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล (2554) 

4. ด้านความผูกพันองค์กร ซึ่งประกอบด้วยความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์การ ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์การ 
       จากประเด็นดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ Buchanan (1974) และ Steers (1977 อ้างใน 
สวณีย์ แก้วมณี, 2549) ความผูกพันถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กร ที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
รับรู้ว่าตนนั้นเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร มีอิทธิพลต่อความอยู่รอด รวมถึงการมีประสิทธิภาพขององค์กร
ทฤษฎีที่ใช้ในการตรวจสอบ รวมทั้งมีงานวิจัยอ้างอิงเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงาน บริษัท ไดกิ้นอินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) โดยปาริชาต บัวเป็ง (2554) 
            จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชาทีมี่
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร โดย
ก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วตัถปุระสงค์ของการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยผู้บังคับบัญชา ที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นท่ีถนนสีลม กรุงเทพมหานคร มี
การก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
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 1.2.2 เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยลักษณะงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
  การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้  
  1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
  งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ข้อมูลลักษณะงาน และข้อมูลด้านผู้บังคับบัญชา และข้อมูลความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
          ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเป็นพ้ืนที่แหล่งเศรษฐกิจ แหล่งชุมชน มีประชากรหนาแน่น มีสถานที่
ประกอบการหรือบริษัทที่ด าเนินธุรกิจอยู่จ านวนมาก 
  ทั้งนีก้ลุ่มประชากรมีจ านวนไม่จ ากัดจ านวนคน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างในพ้ืนที่ถนนสีลม 400 คนจากจ านวนพนักงานในพ้ืนที่ถนนสีลม และจะท าการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างในเดือน มีนาคม พ.ศ. 2558 โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
   1. วันที่   9 มีนาคม พ.ศ. 2558  จ านวน 200 คน 
  2. วันที่ 20 มีนาคม พ.ศ. 2558  จ านวน 200 คน 
  1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
          การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
    1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 3 ประเภท ได้แก่ 

   - ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ
ความก้าวหน้าในงาน 

- ข้อมูลด้านลักษณะงาน  ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความมี
อิสระในการท างาน งานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย และความส าคัญของงาน  
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-ข้อมูลด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย การไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา              
 1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

- ความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ได้แก่ ความ
ตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร และความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต่อองค์กร 

 
1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวจิยั 
            จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน  3 กลุ่มคือ 
กลุ่มปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ได้แก่ การ
เสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน และความก้าวหน้าในงาน ส่วนกลุ่มที่สอง คือ กลุ่มปัจจัยลักษณะงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความมีอิสระใน
การท างาน งานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย และความส าคัญของงาน และส่วนกลุ่มที่สาม คือ กลุ่ม
ด้านปัจจัยผู้บังคับบัญชาของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ การ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และกลุ่มตัวแปรตามจ านวน 1 กลุ่ม คือ ความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อ
บรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร และความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร          
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อ
ตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                    ตวัแปรอสิระ                                                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.5.1 สมมุตฐิานการวจิยั    

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร มีการก าหนด
สมมุติฐานดังนี้ 

 1.5.1.1 อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ทีม่ีผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร  

 1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยลักษณะงาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร  

 1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยผู้บังคับบัญชา ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

ตวัแปรดา้นปจัจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1. การเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ       
2. ความม่ันคงในงาน                                              
3. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน                         
4. ความก้าวหน้าในงาน 

ตวัแปรดา้นลักษณะงาน 
1. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
2. ความมีอิสระในการท างาน 
3. งานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย 
4. ความส าคัญของงาน 

 

 
ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
1. ความตั้งใจและเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
และความส าเร็จขององค์กร                                           
2. ความภาคภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อองค์กร 

ตวัแปรดา้นหวัหนา้งานหรอืผูบ้ังคบับัญชา 
1. การไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 

กลุม่ตวัแปรตาม 
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                การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วธิกีารทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั   
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ ได้แก่ 
   1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
                 - สมมุติฐานข้อที่ 1 และ ข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

       - สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

 
1.6 นิยามค าศัพท ์
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.6.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operational Level) คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการทั้งหมด 
ที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ที่ท างานภายใต้การดูแลอย่างใกล้ชิดของหัวหน้างาน  
และทุกคนสามารถปฏิบัติหน้าที่แทนกันได้ 
          1.6.2 องค์กร (Organization) คือ หน่วยงานหรือส านักงานในพ้ืนที่ถนนสีลม จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
          1.6.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) คือ องค์ประกอบต่างๆในองค์กร
ที่สนับสนุนการท างานของพนักงานให้ปฏิบัติงานไปได้ด้วยดี เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
          1.6.4 ลักษณะของงาน (Job Characteristic) คือ งานนั้นน่าสนใจต้องอาศัยความคิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง 
          1.6.5 ผู้บังคับบัญชา (Supervisor) คือระดับผู้จัดการ/หัวหน้างาน ทักษะที่จ าเป็นอย่างหนึ่ง
ส าหรับคนท างานในระดับนี้คือทักษะเรื่องการบริหารคนและการวางแผน เหตุที่ต้องมีทักษะการ
บริหารคนเป็นเพราะพนักงานกลุ่มนี้จะมีผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต้องดูแล นอกจากนั้นยังจ าเป็นต้องท างาน
และประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ ในองค์กรด้วย ส าหรับอ านาจการตัดสินใจ ควรมีมากข้ึนตาม
ความเหมาะสม 
          1.6.6 ความผูกพันองค์กร (Employee Engagement) คือ ความรู้สึก การรับรู้ได้ของ
ผู้ปฏิบัติงานว่าตนเองนั้นได้เป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร ตั้งใจพยายามท าทุกอย่างด้วยความเต็มใจที่จะช่วย
ให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนไปได้ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์กรนั้นให้เป็นไปตามเป้าหมาย 
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         1.6.7 ลักษณะงานที่ท้าทาย (Job Challenge) คือ ลักษณะหรือรูปแบบของงานที่มีความ
น่าสนใจ ที่ต้องแสดงออกทั้งความสามารถ ความรู้ และความเชี่ยวชาญของตนเองแล้วน ามา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
         1.6.8 ความก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) คือ การมีโอกาสได้เลื่อน
ต าแหน่งงานที่ท าอยู่ การได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ และพยายามที่จะขยายขอบข่ายของความ
เชี่ยวชาญและความรับผิดชอบออกไป 
 
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 

1.7.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล ของ
พนักงานในองค์กรต่างๆในพ้ืนที่ถนนสีลมได้ 

1.7.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปแก้ไขและปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของหน่วยงานต่างๆ 
หรือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร ให้เกิดความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา 

1.7.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากการศึกษาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา ที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

1.7.4 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
พ้ืนทีถ่นนสีลม กรุงเทพมหานคร ให้มีศักยภาพสูงสุด สามารถด าเนินงานต่างๆเป็นตามนโยบายของ
องค์กร เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้  



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา ที่

มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นท่ีถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา ของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
 2.2.1 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่งคงในงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และ
ความก้าวหน้าในงาน 

2.2.2 ด้านลักษณะงาน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความอิสระใน
การท างาน งานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย และความส าคัญของงาน 

2.2.3 ด้านผู้บังคับบัญชา ได้แก่ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 
2.3 ความหมายและแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์การ ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 ประวัตแิละความเปน็มาและความส าคัญของกรณศีึกษาที่ใชใ้นการวจิยั 
งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และ

ผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด ดังนี้ 
 2.1.1 ประวตัแิละความเปน็มาของถนนสลีม  

ถนนสีลม เป็นถนนที่เชื่อมระหว่างถนนเจริญกรุง (แยกบางรัก) ไปทางทิศตะวันออกเฉียง 
เหนือ ตัดกับถนนมเหสักข์-ถนนสุรศักดิ์ (แยกสุรศักดิ์) ถนนประมวญ (แยกประมวญ) ถนนเดโช (แยก
เดโช) ถนนนราธิวาสราชนครนิทร์ (แยกสีลม-นราธิวาส) และถนนคอนแวนต์ (แยกคอนแวนต์) และไป
สิ้นสุดที่ถนนพระรามที่ 4 (แยกศาลาแดง) เป็นถนนส าคัญในเขตบางรัก จังหวัดกรุงเทพมหานคร เป็น
ถนนคอนกรีตมีความยาวประมาณ 2.78 กิโลเมตร 
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ถนนสีลมถูกสร้างขึ้นเมื่อสมัย รัชกาลที่ 4 ด าเนินการพร้อมกับถนนเจริญกรุง บ ารุงเมือง และ
เฟ่ืองนคร แต่เดิมเรียกว่า ถนนขวาง ต่อมามีชาวต่างชาติน าเครื่องสีลม มาติดตั้งเพ่ือใช้วิดน้ าที่บริเวณ
ถนนขวาง ที่ขณะนั้นพ้ืนที่โดยรอบยังเป็นทุ่งนาโล่ง ท าให้เครื่องสีลมที่ใช้วิดน้ ามีความโดดเด่น จน
กลายเป็นชื่อเรียกของถนน สีลม มาจนถึงปัจจุบัน  

ความเป็นแหล่งธุรกิจดูได้จากการเจริญเติบโตของตึกแถว อาคารสูง เริ่มเม่ือปี พ.ศ.2490 มี
การสร้างอาคารพาณิชย์สูง 3-5ชั้น ทางฝั่งบางรักและศาลาแดง ต่อมาปี พ.ศ.2509 มีการสร้างอาคาร
สูงกว่า 10 ชั้นขึ้นไป เช่น โรงแรม นับตั้งแต่ พ.ศ.2525 เป็นต้นมา ถนนสีลมถือได้ว่าเป็นถนนสาย
ส าคัญสายนึ่งของกรุงเทพมหานคร และเป็นศูนย์กลางการเงินที่ส าคัญอย่างเห็นได้ชัด จนถูกขนาน
นามว่า วอลล์สตรีทเมืองไทย จากการที่มีบริษัทหลักทรัพย์ บริษัทเงินทุน ธนาคารพาณิชย์ของไทย
และต่างประเทศ โรงแรม อาคารส านักงานและบริษัทประกันต่างๆอยูในพ้ืนที่บริเวณนี้ อีกท้ังถนนสี
ลม เป็นถนนสายตัวอย่างที่มีการเปลี่ยนแปลงของระบบสาธารณูปโภค ใน พ.ศ.2525 มีโครงการร้อย
ท่อสายไฟฟ้าของอาคารต่างๆ ในบริเวณนี้ไว้ใต้ดินแทนการใช้เสาไฟฟ้า ต่อมามีการพัฒนา ปรับปรุง
พ้ืนที่อย่างรวดเร็วตามกาลเวลา จึงมีอาคารส านักงานสูงเกิดขึ้นจ านวนมาก ไม่ว่าจะ อาคารไอทีเอฟ 
พาเลช อาคารซี.พี.ทาวเวอร์  อาคารยูไนเต็ดเซ็นเตอร์ อาคารสีลมคอมเพล็กซ์ อาคารวรวิทย์ อาคารลิ
เบอร์ตี้ สแควร์ อาคารธนิยะ อาคารอาคเนย์ ล้วนแต่เป็นอาคารส านักงานทั้งสิ้น (หอจดหมายเหตุ 
อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ, 2555) 

   ปัจจุบันถนนสีลมเป็นย่านธุรกิจที่ทันสมัยที่สุด มีบริษัท องค์กร หรือหน่วยงานต่างๆเป็น
จ านวนมาก มีประชากรหนาแน่น  ที่ปฏิเสธไม่ได้ว่าถนนสีลมเป็นศูนย์กลางธุรกิจ(Business Center) 
ของกรุงเทพมหานคร และเป็นแหล่งที่มีการเติบโตของเศรษฐกิจที่นับวันที่ดินบริเวณสีลมมีมูลค่าสูงขึ้น
เรื่อยๆ มีอาคารส านักงานไว้ส าหรับขายและส านักงานให้เช่ามากมายที่ให้ผลประโยชน์ทางธุรกิจมาก 
ทางผู้วิจับจึงได้ท าการศึกษาพ้ืนที่สีลมเป็นกลุ่มตัวอย่าง เพราะเป็นแหล่งธุรกิจและเศรษฐกิจที่ส าคัญ มี
จ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวนมาก 

2.1.2 ความส าคัญของการศกึษากรณสีาเหตขุองพนักงานระดบัปฏบิัตกิารในพืน้ที่ถนนสลีม 
กรงุเทพมหานคร 

พนักงานระดับปฏิบัติการ ถือเป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์กรหรือหน่วยงาน ที่จะช่วยให้
องค์กรสามารถด าเนินงานต่อไปได้ การศึกษาถึงปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน ลักษณะงาน และ
ผู้บังคับบัญชาที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ จะเป็นเครื่องมือช่วยให้
องค์กรสามารถน าไปปรับใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ น าไปพัฒนา ปรับปรุงการท างานของ
บุคลากรภายในองค์กรให้มีพฤติกรรมการแสดงออกในการท างานในเชิงบวก ทั้งการฝึกอบรม พัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ การจัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ของคนในองค์กรที่ส่งผลให้พนักงานเกิดการ
ตอบสนองความต้องการ สามารถท างานด้วยความพยายาม ทุ่มเทสุดความสามารถ และเกิดความคิด
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สร้างสรรค์น ามาประยุกต์ใช้ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูง ดังนั้นองค์กรต้องมีการออกแบบโครงสร้าง 
การท างานอย่างเป็นระบบมีแบบแผนที่ช่วยให้พนักงานได้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความปลอดภัย 
ถูกสุขลักษณะ ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้ที่ตอบสนองความต้องการของพนักงาน จนเกิดความพึง
พอใจในการท างาน น าไปสู่ความผูกพันองค์กรของพนักงานได้และมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร งานวิจัยนี้จะท าการศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และ
ผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานครหรือไม่ (กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์, 2557) 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎดี้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ลกัษณะงาน และผูบ้ังคบับญัชาของพนักงาน
ระดบัปฏบิัตกิารในพืน้ที่ถนนสลีม กรงุเทพมหานคร 
 แนวคิดและทฤษฎีด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร มีดังนี ้
 2.2.1 สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตัิการในพื้นที่ถนนสลีม 
 สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีดังนี ้
 - ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 - ด้านความมั่งคงในงาน 
 - ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  
 - ด้านความก้าวหน้าในงาน 
 ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรส์เบริ์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) 

Herzberg (1968) ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจ โดยเริ่มวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีการจูงใจ ในการท า
แบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกร จ านวน 200 คน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้อธิบายรายละเอียด 
ว่ารู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในการท างาน แล้วน ามาจัดหมวดหมู่ การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การท างาน สรุปว่าความพึงพอใจในการท างานกับผลปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งเป็นพื้นฐาน
อย่างหนึ่งเกี่ยวกับความคิดของแต่ละบุคคล หากได้รับการตอบสนองความต้องการย่อมก่อให้เกิด
ความพึงพอใจ น ามาซึ่งความขยัน ความอดทน และพร้อมเสียสละอุทิศตนเพื่อการท างาน การ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ท าให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึนอีกด้วย (พิรินทร์ชา สมานสินธุ์, 2554) จึงได้สรุปทฤษฎีสอง
ปัจจัย ที่มนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการ 2 ด้านที่ใช้ตอบสนองความต้องการ สามารถแบ่งได้เป็น 2 
กลุ่มดังนี้ 

1. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors)หรือปัจจัยอนามัย หรือปัจจัยภายนอก(Extrinsic 
Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยลดความรู้สึกไม่พึงพอใจของคนในการท างาน หากได้รับการตอบสนองอย่าง
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ไม่เต็มที่หรือขาดไป บุคคลนั้นจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน หรือยังพึงพอใจไม่ถึงขีดสุด หรือ
กลับจะรู้สึกเฉยๆ ปัจจัยค้ าจุน (ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์, 2554) ได้แก่  

ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่ได้ท างานในต าแหน่ง
และสถานที่ที่มีความปลอดภัยและมั่นคง  

เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างานซึ่งอาจจะเป็นในรูปของค่าจ้าง 
(Wages) เงินเดือนหรือสิ่งอ่ืนๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน  

สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพที่เหมาะสม มีระเบียบและ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย หรือสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 
รวมถึงผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  

สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือเป็นการรับรู้จาก
บุคคลอื่นว่าบุคคลนั้น อยู่ในฐานะต าแหน่งใดในองค์การ  

นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (Company Policy and Administration)  
หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการบริหารจัดการงาน จัดล าดับเหตุการณ์ต่างๆ ที่มีความ
สอดคล้องกับนโยบาย ที่สะท้อนให้เห็นถึงนโยบายทั้งหมดขององค์กร  

ชีวิตส่วนตัว (Factor in Personnel Life)  หมายถึง สถานการณ์ของแต่ละบุคคลที่ท าให้เขา
มีความสุขในช่วงเวลาที่ไม่ได้ปฏิบัติงาน ซึ่งท าให้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่องานของเขา  

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (Interpersonal Relations)  หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงานทีแ่สดงถึงปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันได้ และ
เข้าใจซึ่งกันและกัน 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) เป็นปัจจัยที่จะ
กระตุ้นให้บุคคลทุ่มเทความพยายามในการท างาน ที่ท าให้พนักงานพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
เป็นแรงผลักดันให้พนักงานท างานแก่องค์การ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรง 
ถ้าหากขาดปัจจัยกลุ่มนี้จะท าให้พนักงานในองค์การขาดความพึงพอใจในงาน ปัจจัยจูงใจ (ธีรภัทร 
วาณิชพิทักษ์, 2554) ได้แก่ 

การประสบความส าเร็จ (Achievement)  หมายถึง ความส าเร็จที่ได้รับเมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความรู้สึกว่าเขาท างานส าเร็จ หรือมีความต้องการที่จะท างานให้ส าเร็จสิ่งที่จ าเป็นนั้นก็คือ งานนั้นควร
เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ แรงจูงใจเกี่ยวกับความส าเร็จของงานประกอบด้วย 2 สิ่ง คือ ระดับ
ของแรงจูงใจในความส าเร็จ และความสามารถในการที่จะท างานนั้น  
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ลักษณะของงาน (Work-Itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยู่กับการได้
ปฏิบัติงานที่พึงพอใจด้วย ลักษณะของงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องท้าทาย
ความรู้ความสามารถ ไม่ซ้ าซากจาเจ และสร้างความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  

ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน (Responsibility) หมายถึง เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาจะช่วยท าให้เขาเกิดความรู้สึกผูกพันบุคคลต้องการมี
โอกาสที่จะรับผิดชอบ ถ้าเกิดความรับผิดชอบขึ้นแล้วก็จะถูกควบคุมจากภายนอกลดลง  

ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ที่สามารถ
เพ่ิมพูนความรู้ให้เกิดทักษะใหม่ๆ จนได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคคลนั้น 

การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง สิ่งจ าเป็นที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจอย่างหนึ่ง ที่
บุคคลคาดหวังว่าสามารถเป็นที่ยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืนได้ เช่น การถูกชมเชยด้วยค าพูดหรือการ
เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร 

 
ภาพที่ 1.2: การประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 จากการศึกษาและประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก เมื่อน ามาใช้ร่วมกัน จะส่งผล
ให้เกิดผลลัพธ์ดังนี้ 

1. ปัจจัยค้ าจุนสูง และ ปัจจัยจูงใจสูง คือ บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง มีความพึงพอใจ
ในงาน 

ปัจจัยค้ าจุน 
 ความม่ันคงในงาน 
 เงินเดือน 
 สภาพการท างาน 
 สถานภาพ 
 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ,

ผู้ใต้บังคับบัญชา,ผู้บังคับบัญชา 
 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ 

ปัจจัยจูงใจ 
 การประสบความส าเร็จ  
 ลักษณะของงาน 
 ความรับผิดชอบในหน้าที่การ

งาน 
 ความก้าวหน้าในงาน 
 การได้รับการยอมรับ 

ความไม่พงึพอใจในงาน 

ความพงึพอใจ 
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2. ปัจจัยค้ าจุนสูง และ ปัจจัยจูงใจต่ า คือ บุคคลมีความพอใจในงาน แต่ไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างานมากนัก 

3. ปัจจัยค้ าจุนต่ า และ ปัจจัยจูงใจสูง คือ บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานมาก แต่ไม่มีความ
พอใจในงานมากนัก หมายถึงว่างานมีความท้าทาย แต่เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่ได้รับไม่เป็นที่พอใจ  

4. ปัจจัยค้ าจุนต่ า และ ปัจจัยจูงใจต่ า คือ บุคคลไม่มีแรงจูงใจในการท างาน และไม่มีความพึง
พอใจในงานเช่นกัน ถือเป็นสภาพการท างานที่แย่ที่สุด  

จากทฤษฎีดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า  ปัจจัยทั้งสองด้านนี้เป็นสิ่งที่คนต้องการ  เพราะเป็น
แรงจูงใจในการท างาน    

ปัจจัยจูงใจ  เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยมี
ความสัมพันธ์กับแนวคิดท่ีว่า เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยนี้แล้ว จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างาน ผลที่ตามมาก็คือคนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยค้ าจุน ท าหน้าที่เป็นตัวป้องกันมิให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ช่วยท าให้คนเปลี่ยน
เจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมที่จะท างาน (จุฑามาศ ศรีบ ารุงเกียรติ, 2555) 

2.2.2 ลกัษณะงานของพนักงานระดับปฏบิตัิการในพื้นที่ถนนสลีม 
ลักษณะงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีดังนี้    
- ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
- ด้านความอิสระในการท างาน 
- ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย 
- ด้านความส าคัญของงาน 
แนวคดิเกีย่วกับคุณภาพชวีติในการท างาน 
ความหมายคณุภาพชวีติ 
มีนักวิชาการหลายท่าน ในหลากหลายสาขาวิชาต่างๆ ได้ให้ค านิยามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไว้

มากมายดังนี้ 
Walton (1974) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตเป็นความสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล สิ่งแวดล้อมตาม

ธรรมชาติที่บุคคลอาศัยอยู่ มีเฉพาะด้านในการตอบสนองของแต่ละบุคคล (ภคณัฏฐ์ สวัสดิวิศิษฏ์, 
2556) 

ศิริวรรณ บ ารุงศิริ (2548) ให้ความเห็นว่า คุณภาพชีวิต หมายถึงความเป็นอยู่ที่ดีของแต่ละ
บุคคล ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ซึ่งความเป็นอยู่ที่ดี คือความพึงพอใจในความเป็นตัวเอง ชีวิต และ
ทรัพย์สิน ไม่ว่าด้านร่างกาย ได้แก่ การมีรายได้ที่เพียงพอกับค่าครองชีพ การอยู่อาศัยและการท างาน
สถานที่ที่ทีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน สภาพแวดล้อมดีถูกสุขลักษณะ ด้านจิตใจ ได้แก่ มี
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ความสุขในชีวิตปัจจุบันของตนเอง มีความพึงพอใจในสถานภาพและหน้าที่ความรับผิดชอบของงาน 
เกิดความสบายใจในการท างานทั้งส่วนตนเองและท างานร่วมกับผู้อ่ืนในสังคม 

ด ารงฤทธิ์ จันทมงคล (2550) ได้สรุปความหมายคุณภาพชีวิต คือการด ารงชีวิตในสิ่งแวดล้อม
ที่ดีทั้งด้านร่างการและจิตใจ มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้านต่างๆ ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน 
รวมถึงการท าประโยชน์ให้กับตนเอง สังคมและประเทศชาติโดยส่วนรวมด้วย 

ขนิษฐา ผ่องแผ้ว (2552) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิต คือ การที่บุคคลสามารถด ารงชีวิต
ของตนได้อย่างมีความสุขทั้งด้านร่างการและจิตใจ สามารถด าเนินชีวิตโดยไม่เป็นภาระของผู้อื่น 
ปฏิบัติตนให้เป็นคนดีและเป็นประโยชน์ต่อสังคม สามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ดี 

โดยสรุปความหมายคุณภาพชีวิต คือ การด ารงชีวิตความเป็นอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี มี
ความสุขทั้งด้านร่างการและจิตใจ สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆได้ ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้เป็น
อย่างดี และปฏิบัติตนเป็นประโยชน์ต่อส่วนตัวและส่วนรวมได้ดีอีกด้วย 
  ความหมายคณุภาพชวีติการท างาน 

มีนักวิชาการในหลากหลายสาขาวิชาต่างๆ ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of Work Life) ไว้มากมายดังนี้ 

Desler & Deves (1987) ได้สรุปความหมายคุณภาพชีวิตของการท างาน คือการที่บุคคล
ได้รับการตอบสนองในด้านต่างๆในการท างาน ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ โดยประเมินจาก
ประสบการณ์การท างานในองค์กรที่ผ่านมา 

Kossen (1991) ให้ความเห็นว่า สิ่งที่ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  การเปิด
โอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้เพ่ิมมากขึ้น และแสดงความสามารถที่มีอยู่เพื่อเพ่ิมคุณค่าในการท างาน 
ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเองมากขึ้น ไม่ว่าการฝึกอบรมพนักงาน การ
หมุนเวียนงาน ท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ เปิดโอกาสให้พนักงานตัดสินใจได้อย่างมีอิสระในการ
ท างาน ไม่รู้สึกเบื่อหน่าย ส่งผลเป็นที่ยอมรับจนกระทั่งเกิดการให้รางวัล การชมเชย ซึ่งเป็นพื้นฐาน
ความต้องการของมนุษย์อยู่แล้วและท าให้เกิดความสุขในการท างานได้อีกด้วย 

Cascio (1998, pp.18-19) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน ว่า มีความหมาย 2 
ด้าน คือ 1. เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ และ 2. เกี่ยวข้องกับการรับรู้
ของผู้ปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัย สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ความเจริญก้าวหน้าและ
พัฒนางาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานจะสัมพันธ์กับระดับความต้องการของบุคคลนั้น (ลัดดาวัณย์ 
สกุลสุข, 2550) 

ด ารงฤทธิ์ จันทมงคล (2550) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า เกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกของพนักงานที่ได้รับจากประสบการณ์การท างานในองค์กร ที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจใน
งาน มีความสุขทั้งทางกายและทางใจ หากองค์กรมีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการท างานดี 
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วนิดา ทองเกลี้ยง (2548) ให้ความเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญ แสดงถึงความรู้สึก
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กร เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายและ
ความส าเร็จขององค์กรต่อไปในอนาคต  

โดยสรุปคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงความรู้สึกของพนักงานที่ได้รับการตอบสนองจาก
ประสบการณ์ท างานในองค์กรทั้งด้านร่างกายและจิตใจ จนท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และ
มีประสิทธิภาพต่อตนเองและองค์กรให้ดียิ่งขึ้น (วิพัฒน์ นีซัง, 2555) 

แนวคดิคณุภาพชวีติในการท างาน 
Huse & Coming (1985) ได้แบ่งคุณลักษณะ คุณภาพชีวิตการท างานไว้ ซึ่งมีลักษณะต่างๆ 

8 ด้าน ดังนี้คือ (อิทธิผล ธีระภาพ, 2553) 
1) ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ เพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ

รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอสอดคล้องกับ
มาตรฐานการด ารงชีวิต ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงาน
อ่ืนๆ 

2) สภาพที่ท างานมีความปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ดี มีความเหมาะสม สถานที่
ท างานนั้นไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เป็นอันตราย 

3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หรือ
โอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาความสามารถของตนจากงานที่
ท า โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ท า ได้แก่ 

 3.1) งานที่ผู้ท าได้ใช้ความรู้ ความสามารถหลากหลาย (Task Variety)  
 3.2) งานที่ผู้ท ายอมรับว่ามีความส าคัญ (Task Significance) 
 3.3) งานที่ผู้ท าสามารถได้รับทราบผลย้อนกลับ (Feedback)  
 3.4) งานที่ผู้ท ามีอิสระในการด าเนินงาน (Autonomy)  
4) ความก้าวหน้าและความม่ันคง (Growth and Security) หมายถึง ลักษณะของงานที่ท า

ส่งเสริมที่จะก้าวหน้าและความม่ันคงในอาชีพของตน  
5) สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง ลักษณะงานมีส่วนช่วยพัฒนาให้ผู้ท างานมี

โอกาสสร้างสัมพันธ์กับสมาชิกคนอ่ืนและเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน แสดงออกถึงความเป็นมิตรเอื้อ
อาทร ไม่แบ่งแยกกัน  

6) ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจัดการงานต่อ
บุคลากรใรองค์กรนั้นมีความยุติธรรม เหมาะสม และเท่าเทียมกัน ได้รับความเคารพในสิทธิและความ
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เป็นปัจเจกบุคคลของพนักงาน ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของพนักงาน รวมทั้งบรรยากาศของ
องค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง สภาวะสมดุลในช่วงชีวิตของพนักงาน 
ระหว่างการปฏิบัติงานกับช่วงเวลาทีอิ่สระจากงาน ที่พนักงานมีเวลาได้ผ่อนคลายความเครียดจากงาน
ของตนที่ต้องรับผิดชอบ  

8) ความภูมิใจในองค์การ (Organization Pride) หมายถึง การที่พนักงานเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับองค์กรที่มีชื่อเสียง รวมถึงรับรู้ได้ว่าองค์กรนั้นมีความรับผิดชอบต่อสังคม  

Walton (1973) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน โดยแบ่ง
ออกเป็น 8 องค์ประกอบ ดังนี้ (ภคณัฏฐ์ สวัสดิวิศิษฏ์, 2556) 
  1. ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้างเงินเดือน ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆทีเ่พียงพอกับการ
ด ารงชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ
องค์การอ่ืนๆด้วย 
  2. สภาพแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง
สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและจิตใจ เช่น สถานที่ท างานสะอาด ถูกลักษณะ ปราศจากการรบกวน
จากแสง เสียง กลิ่น มีสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก
สะดวกสบายและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development of 
Human Capacities) งานที่ท าอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ท างานได้อย่างเต็มความสามารถ และ
พัฒนาทักษะความรู้ รวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่ามีความส าคัญ 

4. ลักษณะงานส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) 
นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้าใน
อนาคตและเกิดความมั่นคงในอาชีพ 

5. การบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social Integration) หมายถึง งานนั้นช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นๆรวมถึงการได้รับการยอมรับ 

6. กระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) หมายถึง นโยบายและวัฒนธรรมองค์กรจะ
ส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรม รวมทั้งพนักงานมีสิทธิแสดงความคิดเห็นใน
การท างานและมีการเคารพในสิทธิส่วนตัว  

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) การ
ก าหนดเวลาให้มีสัดส่วนที่พอเหมาะส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกได้ว่าไม่
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กดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไปด้วยการก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม เพ่ือหลีกเลี่ยงการ
อยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงาน
จะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นมีความรับผิดชอบต่อสังคมโดยรวม และ
พนักงานมีส่วนช่วยรับผิดชอบต่อสังคม  
 2.2.3 หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม 
หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาของพนักงาน มีดังนี้  
 - ด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 
 ทฤษฏีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 

ความหมายความไวว้างใจ 
Mayer & Schoorman (1995) ความไว้วางใจ หมายถึง ความตั้งใจกระท าต่อผู้อื่นบน

พ้ืนฐานความคาดหวังเชิงบวกที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล ภายใต้เงื่อนไขของความเสี่ยงและ
การพ่ึงพากัน  
 รอตเตอร์ (Rotter, 1971) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า เป็นความคาดหวังต่อบุคคลใน
เรื่องของค าพูด การกระท า ค าสัญญา จากค าพูด หรือการเขียนของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่นที่
สามารถท าให้เกิดความไว้วางใจ 
 Golembiewski & McConkie (1975) นิยามความหมายของความไว้วางใจว่า ความ
ไว้วางใจแสดงถึงความพ่ึงพาอาศัยกันหรือความมั่นใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อนให้เห็น
ความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึง ความเสี่ยงบางประการต่อความคาดหวังของสิ่ง
ที่ได้รับและความไว้วางใจแสดงถึง บางระดับของที่ไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ 
 Cook & Wall (1980) กล่าวว่าความไว้วางใจเป็นความเชื่อมั่นต่อเจตนาของเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บริหาร  เป็นผลมาจากความมั่นใจในการกระท าของเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร 
 McAllister (1995) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า เป็นสิ่งที่บุคคลหนึ่งมีความม่ันใจและ
ตั้งใจที่จะกระท าการที่ต้องอยู่บนพื้นฐานของค าพูด การกระท า และการตัดสินใจ ของอีกบุคคลหนึ่ง 
 Mishra (1996) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจไว้ว่า เป็นความเต็มใจของบุคคลที่มีความ
มั่นคงต่อบุคคลอ่ืน โดยมีความเชื่อว่าบุคคลนั้นเป็นบุคคลที่มีความสามารถ มีความเปิดเผย ให้ความ
สนใจห่วงใย และให้ความน่าเชื่อถือ 
 Marshall (2000) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นผลสะท้อนมาจาก
ความเชื่อมั่น ความซื่อสัตย์ ของบุคคลหนึ่งที่มีต่อลักษณะและความสามารถของบุคคลนั้น 
 Dietz, Hartog & Deanne (2006) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่าเป็นทั้งความเชื่อ 
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(Belief) การตัดสินใจ (Decision)และการกระท า (Action)ของบุคคลหนึ่ง (พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 
2554) 

ความส าคญัของความไวว้างใจ  
Robbins (2005) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของความไว้วางใจกับข้อสัญญาทางจิตวิทยาใน

แนวทางใหม่ เป็นข้อตกลงที่ไม่ได้มีเป็นลายลักษณ์อักษร เกี่ยวกับสิ่งที่ไม่ได้คาดหวังจากบุคลากรใน
องค์กรของผู้บริหารหรือองค์กร และสิ่งที่คาดหวังจากผู้บริหารหรือองค์กรของบุคลากรในองค์กร ข้อ
สัญญาทางจิตวิทยาในมุมมองของพนักงาน เป็นการรับรู้ว่าพนักงานจะได้รับสิทธิ์ อันเป็นผลมาจาก
ข้อตกลงที่องค์กรให้ไว้ ถ้าความไว้วางใจอยู่ในระดับต่ า การเผชิญความเสี่ยงของพนักงานมีแนวโน้มสูง 
จะหลีกเลี่ยงกับเหตุการณ์นั้นๆ ส่งผลให้มีการเรียกร้องสิทธิ์เพ่ิมข้ึน ดังนั้นเมื่อเกิดสภาวะสังคมเช่นนี้
ขึ้น องค์กรหรือผู้บริหารต้องรีบบริหารจัดการ เพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ของคนในองค์กรเอาไว้ เพื่อลด
การไม่ปฏิบัติตามข้อตกลงขององค์กร และถ้าความไว้วางใจอยู่ในระดับสูง ส่งผลให้เกิดการปรับปรุง
และพัฒนา การด าเนินงานขององค์กรได้ โดย Mink, et al. (1993) มีความเห็นว่า ความไว้วางใจเป็น
ข้อสัญญา (Contract Trust) หมายถึง เป็นความคาดหวังที่เชื่อมั่นว่าบุคลากรจะปฏิบัติตามสิ่งที่เขา
กล่าวและกระท าตาม ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ เช่น สิ่งที่ผู้น าหรือหัวหน้าพยายามสร้างความม่ันใจให้กับ
พนักงานว่า ความสัมพันธ์ที่มีให้กับพนักงานของตนนั้นเป็นสิ่งที่คาดการณ์ได้จากการท างานร่วมกัน
ของผู้น า 

Reynolds (1997) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นวิถีทางหนึ่งของการสะท้อนสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลในองค์การและเป็นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ส าคัญ แสดงถึง ความแตกต่างระหว่าง
ความส าเร็จและความล้มเหลวในสัมพันธภาพกับความไว้วางใจ การตอบสนองต่อความไว้วางใจมี 3 
ประการ ดังนี้ ประการแรก ความไว้วางใจต้องใช้เวลาในการพัฒนา การคงไว้ซึ่งความไว้วางใจจะต้อง
ท าให้มีอยู่อย่างสม่ าเสมอแต่ก็ไม่อาจพูดได้ว่าการสร้างความไว้วางใจจะใช้เวลานานแต่อาจจะใช้เวลา
สั้นก็ได้ โดยต้องมี เป้าหมายร่วมกันที่ชัดเจนและไม่มีการลงโทษจะท าให้ความไว้วางใจพัฒนาได้เร็วขึ้น
ซึ่งเป็นความท้าทายของผู้น า ประการที่สอง ความต้องการความไว้วางใจต้องมีความอดทน ความ
ไว้วางใจในองค์การต่ าก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า ถ้าความไว้วางใจในองค์การสูง จะท าให้บุคลากร
ทุกคนมีมาตรฐานในการท างานที่สูง และสุดท้าย คือ ความไว้วางใจต้องใช้ทักษะและการฝึกปฏิบัติซึ่ง 
การพัฒนาทักษะและจิตใจ เป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อสัมพันธภาพความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 

Marshall (2000) กล่าวไว้ว่า เป็นการด าเนินชีวิตของมนุษย์ในโลกของความเป็นจริงที่มนุษย์
ทุกคนมีความต้องการเชื่อมสัมพันธภาพระหว่างกัน ความไว้วางใจถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่ง เพราะ
มนุษย์เกิดมาจะพบกับความไม่ม่ันคง แต่สิ่งที่ต้องมีจากความไม่มั่นคงนั้นของความไว้วางใจคือ ความ
ซื่อสัตย์กับการดูแลเอาใจใส่ หากปัจจัยเหล่านี้ไม่เกิดข้ึน ความไว้วางใจก็สูญเปล่า แล้วเมื่อมนุษย์
เติบโตขึ้นความไว้วางใจก็ยังคงอยู่ต่อไปเรื่อยๆ จะเพ่ิมขึ้นหรือลดลงอยู่ที่ระดับความไว้วางใจที่
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เปลี่ยนแปลงไปตามประสบการณ์หรือเหตุการณ์ของบุคคลนั้น   ความไว้วางใจเป็นเรื่องซับซ้อนที่
เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างคนสองคนอย่างสม่ าเสมอ ไม่ใช่แค่เกิดจากภายในของบุคคลนั้น การ
แสดงออกท้ังพฤติกรรม วาจาของบุคคลส่งผลต่อระดับความไว้วางใจระหว่างกันได้ ท าให้เกิดความ
น่าเชื่อถือ ความไว้วางใจเป็นที่ยอมรับได้ (พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) 

แนวคดิของความไวว้างใจ 
Luhman (1979) เสนอแนวคิดความไว้วางใจที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางถึง รูปแบบ

ความไว้วางใจ คือ ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (interpersonal Trust) เป็นความ ไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชาและความไว้วางใจในระบบ (System Trust) เป็นความไว้วางใจในองค์การโดยภาพรวม 
ทฤษฎีของเขามองว่า ความไว้วางใจเป็นตัวแทนของระดับความม่ันใจของบุคคลหนึ่งที่มีต่อผู้อื่นในการ
กระท าที่เป็นธรรม มีจริยธรรมและสามารถพยากรณ์ได้ โดย Luhman ให้ความส าคัญกับความ
ไว้วางใจในองค์การ (Organizational Trust) เป็นระบบขององค์การที่แสดงถึงการยอมรับคุณค่าและ
เป้าหมายองค์การรวมถึง ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ร่วมกับองค์การ จ าแนกความไว้วางใจ
ของบุคคลออกจากความไว้วางใจในองค์การ แม้ว่าเขาเสนอว่า ความไว้วางใจก่อเกิดภายในกรอบของ
การปฏิสัมพันธ์ที่ได้รับอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคม (เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2554) 

Lewicki & Bunker (1995) และ Robbins (2005) ได้กล่าวถึงรูปแบบพ้ืนฐานของความ
ไว้วางใจ คือ ความไว้วางใจบนพื้นฐานการป้องกัน (Deterrence-based Trust) (Shaprio & 
Cheraskin อ้างใน Lewicki & Bunker, 1995, pp. 114-139) เป็นรูปแบบของความไว้วางใจนี้ต้อง
อยู่บน พ้ืนฐานของความมั่นคงในพฤติกรรมที่บุคคลท าในสิ่ง ที่เขาพูดและมีการกระท าต่อกัน 
พฤติกรรมของบุคคลขึ้นอยู่กับทฤษฎีการลงโทษ ความไว้วางใจที่คงอยู่นั้น ต้องมีระดับของการลงโทษ
ที่ชัดเจน จะต้องมีมาตรการป้องกันการเกิดความไม่ไว้วางใจ ดังนั้น การลงโทษจะมีความส าคัญ ต่อผู้
จูงใจ มากกว่าสัญญาจะให้รางวัลเมื่อไม่สามารถที่จะท าตามค ามั่นสัญญานั้นได้ พ้ืนฐานที่สอง คือ 
ความไว้วางใจบนพ้ืนฐานจาก ความรู้ (Knowledge-based Trust) เป็นความไว้วางใจที่มีพ้ืนฐาน ใน
การคาดคะเนบุคคลอ่ืน รู้จักผู้อ่ืนดีเพียงพอ เพื่อที่จะรู้ถึงพฤติกรรมของผู้อื่น ความไว้วางใจที่มีรากฐาน
จาก ความรู้ขึ้นอยู่กับการได้รับข้อมูลมากกว่าการลงโทษ และเป็นการท านายพฤติกรรมของบุคคลอื่น
ที่กระท าด้วยความจริงใจ และสุดท้าย คือ ความไว้วางใจบนพื้นฐานจากการวินิจฉัย (Identification-
based Trust) เป็นความไว้วางใจที่มีความรู้สึกร่วมในอารมณ์กับความปรารถนาและความตั้งใจของ
ผู้อื่นโดยกลุ่มคนต้องมีความเข้าใจอย่างมีประสิทธิภาพ มีข้อตกลงร่วมกัน การตระหนักร่วมกัน และ
เห็นคุณค่าซึ่งกันและกัน เนื่องจากมีความเกี่ยวโยงของอารมณ์ระหว่างกัน 
 แนวคดิความไวว้างใจในผูบ้ังคบับัญชา 

ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา(Supervisory Trust) หมายถึง การรับรู้ของผู้ไว้วางใจว่า
ผู้บังคับบัญชาของตนเองสามารถพ่ึงพาได้ มีความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความเอาใจใส่บุคลากร
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และมีการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างมีคุณธรรมและยุติธรรม (“ความเชื่อถือไว้วางใจภายในองค์การ”, 
ม.ป.ป.) 

Mayer, et al. (1995) ได้ให้แนวคิดของความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาโดย เสนอโมเดลที่
เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางและมีอิทธิผลต่อการศึกษาความไว้วางใจอย่างยิ่ง  ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความไว้วางใจ (Trust Factors) หรือลักษณะปัจจัยของผู้ที่ได้รับความไว้วางใจหรือที่เรียกว่า 
คุณลักษณะที่น่าไว้วางใจ ของผู้บังคับบัญชา (Trustworthiness) ที่ปรากฏบ่อย 3 ปัจจัย คือ 
ความสามารถ (Ability) ความเมตตากรุณา (Benevolence) และการยึดถือหลักคุณธรรม (Integrity) 
ซึ่งอธิบายว่าความสามารถ เป็นกลุ่มของทักษะต่างๆ สมรรถนะและคุณลักษณะพิเศษท่ีบุคคลหรือ
กลุ่มมีความสามารถสูงในทักษะบางสาขา สามารถให้บุคคลอื่นไว้วางใจในงานที่ยากที่เก่ียวข้องกับ
สาขานั้น ความเมตตากรุณาเป็นขอบเขตท่ีบุคคลที่ถูกไว้วางใจได้รับการเชื่อว่า ต้องการจะท าแต่สิ่งที่
ดีๆ ให้แก่บุคคลที่ให้ความไว้วางใจและการยึดถือหลักคุณธรรม ความสัมพันธ์ระหว่างการยึดถือหลัก
คุณธรรมกับความไว้วางใจ เกี่ยวข้องกับความเข้าใจของผู้ที่ให้ความไว้วางใจยอมรับต่อบุคคลที่ถูก
ไว้วางใจความเชื่อว่า บุคคลที่ถูกไว้วางใจมีจิตส านึกท่ีดี มีการกระท าที่คงเส้นคงวา มีการสื่อสารที่ดี
น่าเชื่อถือ ซึ่งองค์ประกอบทั้งสามมีผลอย่างมากต่อความไว้วางใจในองค์การ แม้ว่าแบบจ าลองก่อนนี้
แสดงปัจจัยเหตุของ ความไว้วางใจมากกว่า 3 องค์ประกอบข้างต้น แต่องค์ประกอบทั้งสามสามารถ
อธิบายได้อย่างรัดกุมต่อความไว้วางใจ ปัจจัยคุณลักษณะที่น่าไว้วางใจของผู้บังคับบัญชาสามารถ
ประยุกต์ใช้ได้ทั้งในการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มหรือระหว่างองค์การ
และปัจจัยคุณลักษณะที่น่าไว้วางใจของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความไว้วางใจในกลุ่มหรือองค์การด้วย 
(พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) 
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ภาพที่ 1.3: Trust factors Model  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: Meyer, R.C., & Gavin. M.B.  (2005).  Trust in management and performance: Who  
       minds the shop while the employees watch the boss?.  Academy of  
      management Journal, 48(5), 874. 
 

เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2552) ได้ให้แนวคิดของความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาว่า มี 4 
ปัจจัยที่มีผลต่อความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา คือ การยึดถือหลักคุณธรรม(Integrity) ความเมตตา
กรุณา(Benevolence) สมรรถนะ(Competence) และความสามารถพยากรณ์(Predictability) 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. การยึดถือหลักคุณธรรม (Integrity) คือ พบว่า การยึดถือหลักคุณธรรมเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความไว้วางใจและเป็นปัจจัยที่พบบ่อยที่สุด ปัจจัยนี้ครอบคลุมถึงความเป็นคนเปิดเผยและความ
ซื่อสัตย์ และเป็นกุญแจส าคัญในการสร้างและรักษาความไว้วางใจทั้งในองค์การภาครัฐและ
ภาคเอกชน 

2. ความเมตตากรุณา (Benevolence) คือ สิ่งที่ผู้ได้รับความไว้วางใจ ได้รับความเชื่อจาก
ผู้ให้ความไว้วางใจ ว่าเป็นผู้ต้องการท าความดี หลีกเลี่ยงจากความเห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนตน ไม่ว่า

INTEGRITY  
The intrinsic moral norms a 
trustee guard his action with 

BENEVOLENCE 
The perceived level of courtesy 
and positive attitude 

ABILITY 
Capability of a trustee (based on knowledge, 
competence and skills) to perform tasks within 
a specific domain 

TRUSTWORTHINESS 
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จะความเมตตากรุณาท่ีแสดงความเอาใจใส่เห็นอกเห็นใจผู้ที่ไว้วางใจ  โดยไม่ได้หวังผลประโยชน์ตอบ
แทน แม้ว่าผู้ได้รับความไว้วางใจมิได้ถูกร้องขอ ความช่วยเหลือจากผู้ให้ความไว้วางใจ  

3. สมรรถนะ (Competence) คือ ผู้ที่ถูกไว้วางใจมีความสามารถท้ังด้านความรู้ ทักษะหรือ
เทคนิคในการท างานที่มีความเชี่ยวชาญกว่าบุคคลอื่นๆ รวมทั้งในเรื่องการตัดสินใจ การแก้ปัญหา
ต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ความสามารถพยากรณ์ได้ (Predictability) คือ  ผู้ที่ถูกไว้วางใจแสดงออกถึงพฤติกรรมทั้ง
ค าพูดและการกระท ามีความมั่นคง ชัดเจน เสมอต้นเสมอปลาย และมีการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ในมาตรฐานเดียวกัน ไม่มีการเปลี่ยนแปลง (พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) 
 
2.3 ความหมายแนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัองคก์ร ของพนักงานระดบัปฏบิตักิารในพืน้ที่
ถนนสลีม 

2.3.1 ความหมายความผูกพันต่อองค์กร 
Allen & Mayer (1990) ให้ความหมายค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกของ

พนักงานมีความจงรักภักดี ตั้งใจท างานด้วยความเต็มใจมีผลมาจาก เมื่อบุคคลนั้นเข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร บุคคลนั้นต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์กร พนักงานจึงเกิดความผูกพันต่อองค์กร มี 3 ด้าน
ดังนี้ (ทิพย์วรรณ มงคลดีกล้ากุล, 2554) 

- ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 
- ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavior Commitment) 
- ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
Mowday (1982) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความ

จงรักภักดีที่เกิดข้ึนตามแต่ละบุคคล เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่หนักแน่นและผลักดันให้บุคคลนั้นมี
ความเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มใจ เพื่อสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น (พิเชษฐ์  
ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) 

Greenberg & Baron (1993) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรคือ ขอบเขตของแต่ละคนที่แสดง
ให้เห็นถึงบุคคลนั้นมีความเกี่ยวข้องกับองค์กรอย่างไร และมีความตั้งใจมากแค่ไหนที่จะอยู่กับองค์กร
ต่อไป (ศิริพร ไทยกรณ์, 2554) 

Steers (1977) ได้สรุปความหมายความผูกพันองค์กรว่า เป็นความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานที่
แสดงถึงความรู้สึกต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีจุดร่วมเหมือนกันกับบุคลากรคนอ่ืนๆ เพื่อ
ปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์กร ดังนั้นความผูกพันองค์กรมีลักษณะส าคัญ 3 ประการคือ 
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 1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า รวมทั้งการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร – 
เป็นลักษณะของบุคคลที่มีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพันอย่างมากท้ังค่านิยมละเป้าหมาย
ขององค์กร และมีความภาคภูมิใจเป็นอย่างยิ่งที่ตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

 2. ความเต็มใจด้วยความพยายามที่จะทุ่มเทสุดความสามารถเพ่ือประโยชน์ – เป็น
บุคคลที่มีลักษณะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ท างานด้วยความเต็มใจ มุ่งมั่น พยายามสุดความสามารถ 
เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรเกิดผลส าเร็จ  

 3. ความปรารถนาที่จะคงอยู่และรักษาซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร – เป็นลักษณะที่
บุคคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเป็นอย่างมาก ยินดีที่จะปฏิบัติงานตามนโยบายขององค์กร มี
ความจงรักภักดีและรู้สึกภูมิใจที่จะบอกบุคคลอ่ืนว่าเป็นบุคลากรขององค์กรนี้ (พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล, 
2554) 

Bunchanun (1977) ได้ให้ความหมายว่า เป็นความรู้สึกท่ีมีความผูกพันต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร และปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ความ
ผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 องค์ประกอบดังนี้ 

 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) เป็นการยอมรับ
วัตถุประสงค์ขององค์กรรวมถึงค่านิยมของผู้ปฏิบัติงาน 

 2. ความเกี่ยวข้องกับองค์กร (Involvement) เป็นการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจสุด
ความสามารถ 

 3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) คือความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และต้องการ
จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การต่อไป (ทิพย์วรรณ มงคลดีกล้ากุล, 2554) 

2.3.2 ความส าคัญของความผูกพันองค์กร 
Bunchanun (1977) เห็นว่าความส าคัญของความผูกพันองค์กรนั้น ความผูกพันเป็นตัว

ผลักดันส าคัญที่สมาชิกในองค์กรท าเพ่ือให้องค์กรด าเนินต่อไป เพื่อความอยู่รอดและเกิดประสิทธิผลที่
ดีต่อองค์กร ไม่ว่าการจัดสรรหา คัดเลือก บุคลากรขององค์กร เพื่อมาร่วมท างานเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรแล้ว องค์กรยังต้องสามารถรักษาบุคลากรให้คงไว้ ไม่ว่าจะสร้างเจตคติ ค่านิยม ด้านความ
ผูกพันให้เกี่ยวข้องกับพนักงานแต่ละบุคคลขององค์กร ท าให้สมาชิกในองค์กรได้มีส่วนร่วมเสริมสร้าง
ภาพลักษณ์และความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กร ดังนั้นความผูกพันมีความส าคัญต่อองค์กรคือ (ปาริชาต 
บัวเป็ง, 2554) 

 1. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวสร้างความสัมพันธ์ระหว่างความนึกคิดของแต่ละ
บุคคลกับวัตถุประสงค์ขององค์กร ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 2. ท าให้บุคลากรหรือพนักงานรู้สึกได้ว่ามีส่วนร่วมเป็นแรงผลักดันทางหนึ่งที่ท าให้
องค์กรมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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 3. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 
Steers (1977) เห็นว่าความส าคัญของความผูกพันองค์กร ว่าองค์สามารถน าไปใช้พยากรณ์

ค านวณอัตราการเข้า-ออกจากงาน (Turnover) ของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในงาน กล่าวคือ 

 1. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจใน
งาน สามารถเห็นผลตอบกลับ โดยทั่วไปที่บุคคลตอบสนองต่อองค์กรโดยส่วนรวม ส่วนความพึงพอใจ
เห็นผลตอบกลับเพียงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 

 2. ความผูกพันต่อองค์กรมีความเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะถูก
พัฒนาอย่างค่อยเป็นค่อยไป แต่มีความมั่นคงมากกว่า 

 3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดที่ดีที่แสดงถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
(ปาริชาต บัวเป็ง, 2554) 

2.3.3 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันองค์กร 
 สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบ

ของความผูกพัน (Engagement Component) พบว่าสิ่งที่ช่วยสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรนั้น มีองค์ประกอบ 4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรดังนี้ 

 1. ด้านองค์การ (Company) คือการเสนอนโยบายและแผนกลยุทธ์ของแต่ละทุก
หน่วยงาน การมีกฎระเบียบ ข้อบังคับและบทลงโทษ การมีระบบการท างานที่มีมาตรฐาน รวมทั้ง
องค์กรต้องสร้างสภาพแวดล้อมให้มีความปลอดภัยถูกสุขลักษณะ 

 2. ด้านงาน (Job) คือการให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและร่วมตัดสินใจ 
มีการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆในองค์กรและการมอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับกับความสามารถของแต่ละบุคคลในองค์กร 

 3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ 
การวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม มีการประเมินผลงานของพนักงาน ที่น าไปสู่การ
ฝึกอบรม การพัฒนาความรู้และจ่ายค่าตอบแทนที่ส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีความก้าวหน้าในอาชีพและ
ความมั่นคงในการท างาน และมีการจัดกิจกรรมต่างๆที่ช่วยเชื่อมความสัมพันธ์กันระหว่างพนักงาน 

 4. ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ผู้บังคับบัญชามีการให้ค าแนะน า แนะแนวทางแก่
พนักงานในแต่ละหน่วยงาน มีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และให้ความส าคัญกับเรื่องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (สุวภรณ์ สีมา, 2556) 

Hewitt Associates (2003) เป็นบริษัทให้ค าปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้มีความเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของพนักงานว่า ด้านพฤติกรรมเป็นการแสดงออกถึงความผูกพันของ
พนักงาน เช่น การพูด การด ารงอยู่ และการที่พนักงานแสดงความสามารถความพยายามอย่างเต็มที่ 
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ที่ช่วยสนับสนุนองค์กรให้ด าเนินต่อไป ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน มี 7 ปัจจัยคือ 
(ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554) 

 1. ภาวะผู้น า (Leadership) 
 2. วัฒนธรรมองค์กร (Culture Purpose) 
 3. ลักษณะงาน (Work Activity) 
 4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
 5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
 6. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 
 7. ความสัมพันธ์ (Relationship) 
Alpha Measure เป็นองค์การที่มีระบบ Web Based ไว้ส าหรับการวัดความพึงพอใจของ

ความผูกพันองค์กรของพนักงาน มีแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันองค์กรว่าเป็น ระดับการวัดความ
จงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร พนักงานที่เต็มใจเป็นสมาชิกขององค์กร พนักงานที่พูดถึงองค์กร
ในเชิงบวก รวมถึงมีความพยายามและเต็มใจสุดความสามารถที่จะช่วยเหลือองค์การให้เกิดผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย โดย Alpha Measure เน้นด้านความเก่ียวข้องกันระหว่างพนักงานกับนายจ้าง ภาวะ
ผู้น าจึงเป็นหัวใจส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจของพนักงานจนก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรใน
อนาคตได้ ดังนั้นด้านผู้น าต้องมีความยุติธรรม รับฟังความคิดเห็นด้วยความเต็มใจ และสามารถ
ช่วยเหลือ คอยสนับสนุนลูกน้องของตนเองได้อีกด้วย (เสาวนีย์ แก้วมณี, 2549) 

 
2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  

พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความ
ผูกพันของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด เพ่ือท าการ
วิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานและศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านลักษณะ
งาน และศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน พบว่าพนักงานบริษัทเบสท์ เพอ
ฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.64 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ด้านการมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 4.06 รองลงมาคือ ด้านความเข้าใจ
กระบวนการท างาน ด้านงานที่มีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความส าคัญของลักษณะงานที่ท่าน
รับผิดชอบ ด้านผลป้อนกลับของงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 
4.00 3.90 3.82 3.28 3.26 ตามล าดับ และน้อยที่สุด คือด้านลักษณะงานที่ท้าทาย มีระดับความ
คิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.20  ส่วนระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยประสบการณ์การท างานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.43 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความคิดเห็นมากที่สุด คือ 
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ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์การ มีระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.64 รองลงมาคือ ด้านความ
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ด้านความมั่งคงและน่าเชื่อถือได้ขององค์กร มีระดับ
ความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.63  3.32 ตามล าดับ และน้อยที่สุด คือ ด้านลักษณะงานที่ท้าทาย มีระดับ
ความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.13 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ 
เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับปานกลาง แปลผลได้ว่า การที่พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นด้านลักษณะงานเพ่ิมข้ึนส่งผลท าให้พนักงานมีความผูกพันเพ่ิมมากขึ้นด้วย  

วิพัฒน์ นีซัง (2555) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ห้างหุ้นส่วนจ ากัด ซี.บี. เพนท์ พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตแบ่งออกเป็นส่วนๆ ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถบุคคล ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นการ
ท างานร่วมกัน ด้านลักษณะความส าคัญของงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภูมิใจองค์กร 
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.159 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากคือ ด้านความภูมิใจองค์กร  ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่าพนักงานมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี มีน้ าใจ ช่วยเหลือกันและกัน มีสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่ปลอดภัย องค์กรให้ความส าคัญกับสุขภาพของพนักงานโดยมีการตรวจสุขภาพประจ าปี มีโอกาส
ได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมความรู้ งานที่ท าอยู่มีความส าคัญกับบริษัท งานมีความท้าทาย พนักงานมี
ความมั่นใจในความสามารถของตัวเองในการท างานที่ได้รับมอบหมาย มีความภูมิใจในความสามารถ
ของตนเองในงานที่รับผิดชอบ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน 

พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล (2554) ได้ศึกษาเรื่องความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจใน
องค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันในองค์การของบุคคลากรทางการศึกษา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่าบุคลากรทางการศึกษามีความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์การ และความผูกพันในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มี
เพียงความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของบุคลากรทางการศึกษาเท่านั้นที่อยู่ในระดับสูง 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2552) พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความไว้วางใจ
ผู้บังคับบัญชาในองค์การภาครัฐของประเทศไทย คือ 1) สมรรถนะความรู้ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชา 2) ความเมตตากรุณาให้ความสนับสนุนและช่วยเหลือเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาพบปัญหา 
ความเอาใจใส่ในการดูแลและเป็นห่วงเป็นใย 3) การยึดถือหลักคุณธรรมมีความซื่อสัตย์และเปิดเผยใน
การปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชารวมทั้งเป็นผู้ที่รักษาสัญญาการกระท าในสิ่งที่พูด มีความยุติธรรมสูง 
และ4) ความสามารถพยากรณ์ได้มีความสม่ าเสมอของพฤติกรรมในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ภายใต้มาตรฐานเดียวกัน 
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ปาริชาต บัวเป็ง(2554) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) พบว่าระดับความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท ได
กิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด)ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 3 ล าดับคือ ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง 
ตามล าดับ 

1. ด้านความรู้สึก ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก พนักงานมีความภาคภูมิใจ รู้สึกว่าตนเองได้เข้า
มาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

2. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พนักงานยังคงอยากที่จะท างานกับบริษัทต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม 
พนักงานคิดว่าองค์กรนี้ให้สิ่งที่เขาต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืนและองค์กรสามารถตอบสนองความพึง
พอใจได้ 

3. ด้านความต่อเนื่อง ภาพรวมอยู่ในระดับมากปานกลาง พนักงานมีความยินดีและพร้อม
เสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองค์กรนี้ด้วยการท าทุกอย่างเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาว่าปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา 
ทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร มี
ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ข้อมูลลักษณะงาน ข้อมูลผู้บังคับบัญชา และข้อมูลความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล 
ตามรายละเอียดดังนี้ 
   3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล  
  3.1.1.2 ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วย
ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความก้าวหน้าในงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) 
   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
            2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
            3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
     4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
  5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
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  3.1.1.3 ข้อมูลลักษณะงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
           ข้อมูลลักษณะงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน  ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย และด้าน
ความส าคัญของงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
   2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
   3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                  5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
  3.1.1.4 ข้อมูลผู้บังคับบัญชาของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
  ข้อมูลผู้บังคับบัญชาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วย ด้านการไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
   2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
   3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
             5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00  
  3.1.1.5 ข้อมูลผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
  ข้อมูลผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วย ด้านความตั้งใจ
และเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. น้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
   2. น้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
   3. ปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. มาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   5. มากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
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 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ 
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
    3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
    งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย 
                3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสีลม จ านวน 30 คน เพื่อ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.951 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตาม
ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ วันที่ 9 มีนาคม พ.ศ. 2558 จ านวน 200 
คน และ วันที่ 20 มีนาคม พ.ศ.2558 จ านวน 200 คน 
 
 3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะท าการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม เนื่องจากเป็นย่านธุรกิจ มีจ านวนประชากร
หนาแน่น  เป็นศูนย์กลางการขยายเจริญเติบโตของส านักงานและบริษัทค่อนข้างสูง ทั้งนี้
เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนไม่จ ากัดจ านวนคน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างในพื้นที่ถนนสีลม 400 คน จากจ านวนพนักงานในพ้ืนที่ถนนสีลม และจะท าการสุ่ม
ตัวอย่างในเดือน มีนาคม พ.ศ. 2558 โดยมีการสุ่มตัวอย่างดังนี้ 
  1. วันที่  9  มีนาคม พ.ศ. 2558 จ านวน 200 คน 
  2. วันที่ 20 มีนาคม พ.ศ. 2558 จ านวน 200 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่จะท าการเก็บข้อมูล
แบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
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 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีระยะเวลาในการท า
แบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
  
3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ลักษณะงาน  และผู้บังคับบัญชา ที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร มีการ
ก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
    3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
                 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
   วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
                   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1-2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
                   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis)  



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา 
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร มี
ผลการ วิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมตุิฐานทัง้สาม ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมตุิฐานทั้ง 3 ข้อ จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และการถดถอยแบบง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
  สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
  ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
  4.1.1 ข้อมลูเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของพนักงานระดบัปฏบิตัิการในพืน้ที่ถนนสลีม 
กรงุเทพมหานคร  
  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร  ในด้านเพศปรากฏผลดังตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นน
        สลีม กรุงเทพมหานคร 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

หญิง 282 70.5 

ชาย 118 29.5 
รวม 400 100 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลมที่คัดเลือกให้มาท า
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 70.5 และเป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 29.5  
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสีลม 
         กรุงเทพมหานคร 
 

อาย ุ(ป)ี จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 20 ปี   1 0.3 
21– 30 ปี 304 76.0 

31– 40 ปี 67 16.8 
41 – 50 ปี 21 5.3 

มากกว่า 51 ปีขึ้นไป 7 1.6 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 4.2  พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลมที่คัดเลือกให้มาท าแบบ
สอบ ถามมีช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 76.0 รองลงมา ได้แก่ อายุ 31-40 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 16.8 อายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.3 อายุ มากกว่า 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.6 
ส่วนช่วงอายุที่น้อยที่สุด ได้แก่ อายุน้อยกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.3  
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
         พ้ืนทีถ่นนสีลม กรุงเทพมหานคร 
    

ระดบัการศกึษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี    20 5.0 

ปริญญาตรี    313 78.3 

ปริญญาโท    67 16.7 
รวม 400 100 
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  จากตารางที่ 4.3  พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลมที่คัดเลือกให้มาท าแบบ
สอบ ถามมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 78.3 รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญา
โท คิดเป็นร้อยละ 16.7 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 5.0  
 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนน 
         สีลม กรุงเทพมหานคร 
    

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 355 88.8 

สมรส    45 11.2 
รวม 400 100 

 
  จากตารางที่ 4.4  พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลมที่คัดเลือกให้มาท าแบบ
สอบ ถามมีสถานภาพโสด มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 88.8 รองลงมา คือสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อย
ละ 11.2  
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของอาชีพพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
         กรุงเทพมหานคร 

    
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลมที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบ 
ถามมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 90.0 รองลงมา ได้แก่ อาชีพรับราชการ/
รัฐวิสาหกิจ คิดเป็นร้อยละ 9.3 อาชีพลูกจ้างชั่วคราว คิดเป็นร้อยละ 0.7  
 
 

อาชีพ จ านวน ร้อยละ 

รับราชการ/รัฐวิสาหกิจ 37 9.3 

พนักงานบริษัทเอกชน  360 90.0 
ลูกจ้างชั่วคราว           3 0.7 

รวม 400 100 
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของระยะเวลาที่ปฏิบัติงานพนักงานระดับปฏิบัติการ
          ในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

    
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลมที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบ 
ถามมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 3 - 5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 51.8 รองลงมา ได้แก่ 1 - 2 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 29.8 ต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.0 5 - 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.0  ส่วนระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานที่น้อยที่สุด คือ 9 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 2.4  
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของรายได้ของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนน 
         สีลม กรุงเทพมหานคร 
    

รายได้ตอ่เดือน จ านวน ร้อยละ 
10,001 บาท - 20,000 บาท 133 33.3 

20,001 บาท - 30,000 บาท 243 60.7 

30,001 บาท - 40,000 บาท 24 6.0 
รวม 400 100 

 
  จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลมที่คัดเลือกให้มาท าแบบ
สอบ ถามมีรายได้ระหว่าง 20,001 บาท - 30,000 บาท มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.7 รองลงมา 
ได้แก่ 10,001 บาท - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.3 30,001 บาท - 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
6.0  

ระยะเวลาที่ปฏบิตังิาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ปี 40 10.0 
1 - 2 ปี 119 29.8 

3 - 5 ปี 207 51.8 
5 - 8 ปี 24 6.0 

9 ปีขึ้นไป 10 2.4 

รวม 400 100 
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 4.1.2 ข้อมลูเกีย่วกบัระดบัความคิดเหน็ของพนักงานระดบัปฏบิตัิการในพืน้ที่ถนนสลีม 
กรงุเทพมหานคร 
  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านลักษณะงาน และด้าน
ผู้บังคับบัญชา รวมทั้งวิเคราะห์เป็นรายข้อจ านวน 9 ข้อ ดังนี้ 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 1. ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ        
 2. ด้านความมั่นคงในงาน 
 3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
    ด้านลกัษณะงาน 
 1. ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
 2. ด้านความมีอิสระในการท างาน 
 3. ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย 
 4. ด้านความส าคัญของงาน 

ด้านผูบ้งัคบับญัชา 
     1. ด้านการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสีลม 
กรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 

ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน   
       ระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
 

ระดบัความคดิเห็นของพนักงานระดับปฏบิตัิการในพื้นที่ถนนสลีม 
กรงุเทพมหานคร X  S.D. 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.35 0.66 
1. ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ        3.04 0.75 

2. ด้านความมั่นคงในงาน 3.30 0.75 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.72 0.88 
4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.34 0.91 

(ตารางมีต่อ) 



38 

ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ 
              พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
 

ระดบัความคดิเห็นของพนักงานระดับปฏบิตัิการในพื้นที่ถนนสลีม 
กรงุเทพมหานคร X  S.D. 

ด้านลกัษณะงาน 3.45 0.59 

5. ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.63 0.70 

6. ด้านความมีอิสระในการท างาน 3.70 0.63 

7. ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย 3.32 0.77 
8. ด้านความส าคัญของงาน 3.15 0.96 

ด้านผูบ้งัคบับญัชา 3.35 0.74 
9. ด้านการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 3.35 0.74 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร นั้น ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 ( X = 3.35, S.D. = 0.66) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย เมื่อ
เรียงล าดับ พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีคะแนนมากท่ีสุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.72 ( X = 3.72, S.D. = 0.88) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย รองลงมา ได้แก่ ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 ( X = 3.34, S.D. = 0.91) ระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย ด้านความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ( X = 3.30, S.D. = 0.75) ระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย และด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.04 ( X = 3.04, S.D. = 0.75) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ด้าน
ลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ( X = 3.46, S.D. = 0.58) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วย เมื่อเรียงล าดับ พบว่า ด้านความมีอิสระในการท างาน มีคะแนนมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.70 ( X = 3.70, S.D. = 0.63) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย รองลงมา ได้แก่ ด้านการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ( X = 3.63, S.D. = 0.70) ระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับเห็นด้วย ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 ( X = 3.32, S.D. = 
0.77) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย และด้านความส าคัญของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15    
( X = 3.15, S.D. = 0.96) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ปัจจัย
ผู้บังคับบัญชา ด้านการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 ( X = 3.35, S.D. = 0.74) 
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย 
 4.1.3 ข้อมลูเกีย่วกบัระดบัความคิดเหน็ที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานระดบั
ปฏบิตัิการในพืน้ที่ถนนสลีม กรงุเทพมหานคร  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสีลม กรุงเทพมหานคร  ได้แก่ ด้านความผูกพันองค์กร รวมทั้งวิเคราะห์เป็น 
รายข้อจ านวน 2 ข้อ ดังนี้ 
 ด้านความผกูพนัองคก์ร 
 1. ด้านความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร  
 2. ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสีลม กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นที่มีอิทธิพลต่อ
       ความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสีลม กรุงเทพมหานคร 
 

ระดบัความคดิเห็นที่มอีิทธพิลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานระดับ
ปฏบิตัิการในพืน้ที่ถนนสลีม กรงุเทพมหานคร X  S.D. 

ด้านความผกูพนัองคก์ร 3.54 0.63 
1. ด้านความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององค์กร                                            

3.87 0.66 

2. ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 3.21 0.78 

   
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรในการเป็นพนักงานที่ดีนั้น ด้านความผูกพันองค์กร    
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ( X =3.54, S.D. = 0.63) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย เมื่อ
เรียงล าดับ พบว่า ด้านความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จของ
องค์กร มีคะแนนมากท่ีสุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ( X =3.87, S.D. = 0.66) ระดับความคิดเห็น
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อยู่ในระดับเห็นด้วย และด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 ( X = 
3.21, S.D. = 0.78) ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย 
 
4.2 การรายงานดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังนี้   

4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 

 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
           พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ   
           ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สมัประสิทธิก์ารถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig (P - 
Value) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน    
1. ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ        

.030 .622 .534 

2. ด้านความมั่นคงในงาน .567 10.239 .000* 
3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน .041 .857 .392 

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน .138 3.083 .002* 
R2 = 0.485, F-Value = 92.981, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
  
  จากตารางที่ 4.10 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร  ในด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ไม่มอิีทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ส่วนในด้านความม่ันคงใน
งาน และด้านความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
พ้ืนทีถ่นนสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านลักษณะงาน ที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 

 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าด้านลักษณะงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
           ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
           (Multiple Regression Analysis) 
 

ด้านลกัษณะงาน 
สมัประสิทธิก์ารถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

ด้านลักษณะงาน    

1. ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน .244 5.540 .000* 

2. ด้านความมีอิสระในการท างาน -.076 -1.889 .060 
3. ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย .243 5.369 .000* 

4. ด้านความส าคัญของงาน .431 10.013 .000* 

R2 = 0.527, F-Value = 110.002, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ลักษณะงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ในด้านความมีอิสระในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ส่วนในด้านการมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย และด้านความส าคัญของงาน ทั้งหมดมี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร หรือไม่ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าของด้านผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
           ระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ  
          ง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ด้านผูบ้งัคบับญัชา 
สมัประสิทธิก์ารถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

ด้านผู้บังคับบัญชา    

1. ด้านการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา .604 15.103 .000* 
R2 = 0.364, F-Value = 228.098, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร  ในด้านการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 



 
 

บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และผู้บังคับบัญชา ที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร มี
บทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
  5.1.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 100  
  5.1.1.2 พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ที่ถูกคัดเลือกให้
มาท าแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70.5 และเป็นเพศชายคิดเป็นร้อย
ละ 29.5 
   5.1.1.3 ช่วงอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ที่
ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากท่ีสุดมีช่วงอายุ 21– 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 76.0 
รองลงมา ได้แก่ อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.8 อายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.3 อายุ มากกว่า 
51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.6 ส่วนช่วงอายุที่น้อยสุดมีอายุ น้อยกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.3  
   5.1.1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 78.3  รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 16.7 ส่วนระดับการศึกษาที่น้อย
สุดมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 5.0 
   5.1.1.5 สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร           
ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 88.8 และ
สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 11.2 
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   5.1.1.6 อาชีพของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ที่
คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน คิดเป็นร้อยละ 90.0 
รองลงมา ได้แก่ อาชีพรับราชการ/รัฐวิสาหกิจ คิดเป็นร้อยละ 9.3 ส่วนอาชีพท่ีน้อยสุดมีอาชีพลูกจ้าง
ชั่วคราว คิดเป็นร้อยละ 0.7 
   5.1.1.7 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุด มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 3 - 5 
ปี คิดเป็นร้อยละ 51.8 รองลงมา ได้แก่ 1 - 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.8 ต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 
10.0 5 - 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.0 ส่วนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด 9 ปีขึ้นไป คิดเป็น
ร้อยละ 2.4  
   5.1.1.8 รายไดต้่อเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุด มีรายได้ระหว่าง 20,001 บาท - 
30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 60.7 รองลงมา ได้แก่ 10,001 บาท - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.3 
ส่วนรายได้ที่น้อยสุดมีรายได้ระหว่าง 30,001 บาท - 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.0 
   5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรนั้นส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านทั้งในด้าน
ลักษณะงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านผู้บังคับบัญชามีระดับ
ความคิดเหน็อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 และ3.35 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 และ 0.74 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก ได้แก ่ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 3.70 3.63 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.88 0.63 0.70 และมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ ด้านการ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย ด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านความส าคัญของงาน และด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 3.34 3.32 3.30 3.15 3.04 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.74 
0.91 0.77 0.75 0.96 0.75 
  5.1.1.10 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านในด้านความ
ผูกพันองค์กร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ที่มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
และความส าเร็จขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 
ส่วนที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อ
องค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.78                               
 5.1.2 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่    
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้  
  5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้าน
การเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความม่ันคงในงานด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานและด้านความก้าวหน้าในงาน 
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ในด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร  ส่วนในด้านความมั่นคงในงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในงานมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยลักษณะงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย ด้านความส าคัญ
ของงาน 
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสี
ลม กรุงเทพมหานคร ในด้านความมีอิสระในการท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ส่วนในด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้าน
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งานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย ด้านความส าคัญของงาน มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดบัปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3:อิทธิพลของปัจจัยผู้บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านการไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา 
   สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
5.2 การอภปิรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมุตฐิานขอ้ที ่1:อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความม่ันคงในงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและด้านความก้าวหน้าในงาน  
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร โดยด้านความมั่นคงในงาน 
และด้านความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นท่ี
ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two-
factor Theory)โดยเริ่มวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีการจูงใจ ในการท าแบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกร 
จ านวน 200 คน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้อธิบายรายละเอียด ว่ารู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในการ
ท างาน พบว่าปัจจัยที่ท าให้คนรู้สึกพอใจและไม่พอใจเป็นปัจจัยคนละประเภทกันเป็นเรื่องที่สามารถ
แยกออกจากกันได้ แล้วน ามาจัดหมวดหมู่ สรุปได้ว่าความพึงพอใจในการท างานกับผลปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กัน ซึ่งเป็นพื้นฐานอย่างหนึ่งเกี่ยวกับความคิดของแต่ละบุคคล หากได้รับการตอบสนอง
ความต้องการย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ จึงได้สรุปทฤษฎีสองปัจจัยที่มนุษย์ทุกคนล้วนมีความ
ต้องการ สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) โดยปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัย
ที่ช่วยลดความรู้สึกไม่พึงพอใจของคนในการท างาน หากได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่หรือขาดไป 
ได้แก่ ความมั่นคงในงาน, เงินเดือน, สภาพการท างาน, สถานภาพ, นโยบายและการบริหารงานของ
องค์การ, ชีวิตส่วนตัว, ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์
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กับผู้บังคับบัญชา, โอกาสก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่คอยกระตุ้นให้
บุคคลทุ่มเทความพยายามในการท างาน บุคลากรพยายามทุ่มเทการปฏิบัติงาน เป็นแรงผลักดันให้
พนักงานท างานแก่องค์กร ถ้าหากขาดปัจจัยนี้ไปจะท าให้บุคลากรในองค์กรขาดความพึงพอใจในงาน 
ได้แก่ การประสบความส าเร็จ, ลักษณะของงาน, ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน, ความก้าวหน้าใน
งาน, การได้รับการยอมรับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนทีถ่นนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานนั้นมีผลต่อความผูกพันองค์กร ได้แก่ ปัจจัยค้ า
จุน เรื่องของความมั่นคงในงาน อันเนื่องมาจากการที่พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรู้สึกพอใจใน
ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ตนท าอยู่ในปัจจุบัน และองค์กรให้ความส าคัญกับงานในต าแหน่งที่ตนเอง
ปฏิบัติงานอยู่  รวมถึงรู้สึกมั่นคงและสบายใจที่ได้ท างานกับองค์กรแห่งนี้ สามารถช่วยลดความรู้สึกไม่
พึงพอใจในการท างาน และปัจจัยจูงใจ เรื่องของความก้าวหน้าในงาน เนื่องมาจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาเพ่ิมเติม และการ
ท างานในองค์กร ท าให้มีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง ที่เป็นตัวคอยกระตุ้นให้
พนักงานเกิดความทุ่มเทพยายามท างานอย่างเต็มที่ สามารถพัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ๆที่จะเพ่ิมพูน
ความรู้ เพ่ือเป็นแนวทางในการแสดงออกถึงความพอใจและไม่พึงพอใจต่อความผูกพันองค์กร ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554)  ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การสร้างความผูกพันของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด แล้วได้พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านลักษณะงาน โดยแยก
เป็นรายด้านของโอกาสความก้าวหน้าในงาน มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องขององค์กรนั้น
มีการสนับสนุนในเรื่องการฝึกอบรมของพนักงาน มีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามจุดมุ่งหมาย
ได้ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านประสบการณ์ท างาน ในด้านของความมั่นคงในการท างาน ที่
พนักงานนั้นมีความรู้สึกม่ันคงในอาชีพการท างาน และมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กรนี้
ตลอดไป และในขณะเดียวกันด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ไม่มีอิทธิพลต่อความความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก 
(Herzberg’s Two-factor Theory) และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554)  
ด้านการติดต่อและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นเพราะพนักงานจะต้องท างานประสานงาน
กับสมาชิกในองค์กรเนื่องจากการท างานเป็นการท างานร่วมกันที่ต้องอาศัยหน่วยงานอ่ืนเพ่ือ
ผลสัมฤทธิ์ของงานท าให้การสื่อสารและการติดต่อสัมพันธ์เป็นสิ่งส าคัญท่ีพนักงานทุกคนต้องสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีเพ่ือความส าเร็จของผลงานมากจากความร่วมมือประสานของหน่วยงานทุกฝ่าย ท า
ให้พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
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  5.2.2 สมมุตฐิานขอ้ที ่2: อิทธิพลของปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย และด้านความส าคัญ
ของงาน  
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของปัจจัยลักษณะงานในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร โดยด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน ด้านงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย และด้านความส าคัญของงานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิด 
Huse & Coming (1985) เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นความสอดคล้องกันระหว่าง
ความรู้สึกว่าได้รับสิ่งที่คาดหวังของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์กร ท าให้พนักงานพึงพอใจ ส่งผลให้
พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดี ต้องการที่จะปรับปรุงศกัยภาพในการท างานและช่วยเพิ่มผลผลิตในงาน
ของตนเอง คุณภาพชีวิตการท างานสามารถแบ่งคุณลักษณะต่างๆ 8 ด้าน คือ 1) ผลตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ 2) สภาพที่ท างานมีความปลอดภัย 3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 4) 
ความก้าวหน้าและความมั่นคง 5) สังคมสัมพันธ์ 6) ลักษณะการบริหารงาน 7) ภาวะอิสระจากงาน 8) 
ความภูมิใจในองค์การ ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษัทระดับปฏิบัติการได้ให้ความส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อความรู้สึก การคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากประสบการณ์ท างานในองค์กรทั้งด้านร่างกาย
และจิตใจ จนท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และมีประสิทธิภาพต่อตนเองและองค์กรให้ดี
ยิ่งขึ้น  อันเนื่องมาจากการที่พนักงานระดับปฏิบัติการ เห็นความส าคัญของงานที่องค์กรมีระบบการ
จัดการความรู้ที่ดีที่ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ การท างานนี้มีโอกาสได้เลื่อนสูงขึ้น การมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน  งานที่ท่านท าเป็นงานที่น่าสนใจ ขณะเดียวกันการท างานสามารถด าเนินงาน
ส าเร็จไปได้ด้วยดีเสมอ ท าให้รู้สึกกระตือรือร้นอยากจะท างานอยู่เสมอ รวมถึงการหมุนเวียนการ
ท างานภายในแผนกหรือองค์กรท าให้เกิดการพัฒนากับการท างาน งานมีความท้าทาย ช่วยให้
พนักงานได้เรียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึน มีความผูกพันองค์กรมากยิ่งข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วิพัฒน์ นีซัง (2555) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการห้าง
หุ้นส่วนจ ากัด ซี.บี. เพนท์ พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตแบ่งออกเป็นส่วนๆ ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถบุคคล ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นการ
ท างานร่วมกัน ด้านลักษณะความส าคัญของงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภูมิใจองค์กร 
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.159   คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการด้านการพัฒนาส่วนบุคคลนั้น 
ในเรื่องของงานที่ท าอยู่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญกับบริษัท รองลงมาคืองานที่ท าท้าทาย ใช้



49 

 

ความรู้ ความสามารถ ทักษะต่างๆ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน เรื่องของโอกาสที่ได้
ท างานที่มีความท้าทาย อยู่ในระดับปานกลาง ด้านส่วนร่วมในการบริหารงาน เรื่องของการแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างอิสระ ทั้งนี้อาจเพราะว่าพนักงานมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติม มั่นใจใน
ความสามารถในงานที่ได้รับมอบหมาย ความรับผิดชอบในงานที่ชัดเจน เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ จะ
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านการมีส่วนร่วมในงานเพ่ิม
มากขึ้น  ซึ่งปจัจัยเหล่านี้ส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน และในขณะเดียวกัน
ด้านความมีอิสระในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับแนวคิด Huse & Coming (1985) เกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิพัฒน์ นีซัง (2555) ที่ว่าส่วนใหญ่พนักงาน
ปฏิบัติงานตามค าสั่งของหัวหน้างานอย่างเคร่งครัด เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาดในการท างานได้ แต่
ทั้งนี้หัวหน้างานส่วนใหญ่เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ ไม่ปิดก้ัน ที่เก่ียวกับ
การที่จะท าให้บริษัทดีขึ้นได้ องค์กรมีการประชุมทุกๆเดือน เพ่ือพูดคุยกับพนักงานทุกระดับ เกี่ยวกับ
เรื่องท่ัวไปขององค์กรตลอดจนเสนอแนะความต้องการของพนักงาน 
  5.2.3 สมมุตฐิานขอ้ที ่3: อิทธิพลของปัจจัยผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านการไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา  
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของปัจจัยผู้บังคับบัญชาในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร โดยด้านการไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Mayer (1995) ว่าความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา
(Supervisory Trust) เป็นการรับรู้ของผู้ไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาของตนเองสามารถพ่ึงพาได้ มี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความเอาใจใส่บุคลากรและมีการปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างมีคุณธรรมและ
ยุติธรรม โดยเสนอโมเดลที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางและมีอิทธิผลต่อการศึกษาความไว้วางใจอย่าง
ยิ่ง  ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความไว้วางใจผู้บังคับบัญชา (Trustworthiness) มี 3 ปัจจัย คือ 
ความสามารถ (Ability) ความเมตตากรุณา (Benevolence) และการยึดถือหลักคุณธรรม (Integrity) 
คุณลักษณะที่น่าไว้วางใจของผู้บังคับบัญชาสามารถประยุกต์ใช้ได้ทั้งในการวิเคราะห์ระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มหรือระหว่างองค์การและปัจจัยคุณลักษณะที่น่าไว้วางใจของ
ผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความไว้วางใจในกลุ่มหรือองค์กรด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพิเชษฐ์  
ผุงเพิ่มตระกูล (2554) ได้ศึกษาเรื่องความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์การ ความพึง
พอใจในการท างาน และความผูกพันในองค์การของบุคคลากรทางการศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่าบุคลากรทางการศึกษามีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจ
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ในองค์การ และความผูกพันในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สามารถอธิบายได้ว่าการที่
ผู้บังคับบัญชาที่ใกล้ชิดกับพนักงาน มีอิทธิพลต่อหน้าที่การงาน   ชีวิตส่วนตัว ดังนั้นความใกล้ชิดและ
ไว้วางใจผู้บังคับบัญชาเหมือนเป็นตัวแทนขององค์กรที่พนักงานมีความเชื่อใจ เชื่อมั่นต่อผู้บังคับบัญชา
มากก็จะเกิดความผูกพันองค์กรตามมามากด้วยเช่นกัน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวจิยัไปใช้ 
  5.3.1.1 งานวิจัยนี้เป็นแนวทางให้องค์กรต่างๆเกิดการปรับปรุง พัฒนาศักยภาพของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น และพร้อมเปิดโอกาสให้
พนักงานรับทราบถึงนโยบายหรือกฎระเบียบต่างๆขององค์กร ที่เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
และเป็นหลักประกันที่มั่นคงในการท างาน เพ่ือแน่ใจว่าองค์กรสามารถน าพาไปสู่ความเจริญก้าวหน้า 
ท าให้เกิดความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กรได้  
   5.3.1.2 งานวิจัยนี้เป็นแนวทางในการเกิดการสื่อสารภายในองค์กรมากข้ึน ที่ให้
พนักงานทุกคนตระหนักในการสื่อสารภายในองค์กร มีความส าคัญในการท างาน  มีการสื่อสารกัน
ระหว่างบุคลากร เพ่ือจะได้มีความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน ได้เห็นถึงความส าคัญของงานแต่ละ
บุคคล  
   5.3.1.3 งานวิจัยนี้เป็นแนวทางส่งเสริมให้พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม
ได้มีส่วนร่วมในงานมากข้ึน ทั้งการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ การแสดงออก แชร์ความรู้
ประสบการณ์การการท างานให้เกิดมุมมองที่หลากหลายด้าน จนเกิดเป็นความร่วมมือของสมาชิกใน
องค์กร รวมถึงองค์กรมีระบบการจัดการที่ดี ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  5.3.1.4 งานวิจัยนี้เป็นแนวทางในการรักษาพนักงานระดับปฏิบัติการให้อยู่กับองค์กร
ไปนานๆ ควรมีการประชุมหรือฝึกอบรมหัวหน้างานให้รับรู้ถึงบทบาทของตนเองที่จะมีส่วนช่วยให้
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานและมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึน 
 5.3.2 การเสนอแนะหวัข้อวจิยัทีเ่กี่ยวข้องหรือสบืเนื่องในการท าวจิยัครัง้ต่อไป  
  5.3.2.1 ควรศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน  และ
ผู้บังคับบัญชาของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ด้วยวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย
เชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การสัมภาษณ์รายบุคคลหรือแบบกลุ่ม เพ่ือให้ทราบถึง
รายละเอียดมากขึ้น ว่าสามารถส่งผลต่อความผูกพันองค์กรอย่างไร 
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  5.3.2.2 ควรศึกษาถึงปัจจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรมาใช้ในงานวิจัยครั้ง
ต่อไป เช่น แรงจูงใจในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน ประสบการณ์ท างาน เป็นต้น เพ่ือเป็น
การตรวจสอบว่ามีความสอดคล้องกับความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม่ 
  5.3.2.3 ควรศึกษาเรื่องทัศนคติ  ความเชื่อมั่นในองค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
  5.3.2.4 ควรศึกษาเรื่องความคาดหวังในการท างานในองค์กร การสนับสนุนทางสังคม 
เพ่ือเป็นการตรวจสอบว่ามีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรหรือไม่ 
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ภาคผนวก 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

  เรื่อง “การศึกษาปจัจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ลกัษณะงาน และผูบ้งัคบับัญชาทีม่ี
อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิัตกิารในพืน้ทีถ่นนสลีม กรงุเทพมหานคร” 
แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานครโดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย 
  สว่นที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  สว่นที ่2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  สว่นที ่3 ด้านลักษณะงาน 
  สว่นที ่4 ด้านผู้บังคับบัญชา 
  สว่นที ่5 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
  เนื่องจากงานวิจัยนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้รับข้อมูลจากท่าน จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์โดย
กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกข้อ และตอบให้ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในการตอบ
แบบสอบถามของท่าน ข้อมูลและการตอบต่างๆ จะถือเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลของผู้ตอบ
และไม่ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานและการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด 
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สว่นที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชีแ้จง: โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของตัวท่านโดยท าเครื่องหมาย x  ลงในช่อง     
(   ) หน้าข้อนั้นๆ 
1. เพศ  (   ) 1.หญิง     (   ) 2.ชาย 
2. อายุ  
 (   ) 1. น้อยกว่า 20 ปี    (   ) 2. 21– 30 ปี   
 (   ) 3. 31– 40 ปี  (   ) 4. 41 – 50 ปี 
 (   ) 5. มากกว่า  51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา   
 (   ) 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี   (   ) 2. ปริญญาตรี   (   ) 3. ปริญญาโท    
4. สถานภาพสมรส 
 (   ) 1. โสด   (   ) 2. สมรส    
5. อาชีพ   
 (   ) 1. รับราชการ/รัฐวิสาหกิจ  (   ) 2. พนักงานบริษัทเอกชน 
 (   ) 3. ลูกจ้างชั่วคราว            (   ) 4. อ่ืนๆ โปรดระบุ........................................ 
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 (   ) 1. ต่ ากว่า 1 ปี  (   ) 2. 1 - 2 ปี 
 (   ) 3. 3 - 5 ปี   (   ) 4. 5 - 8 ปี 
 (   ) 5. 9 ปีขึ้นไป 
7. รายได้ต่อเดือน 
 (   ) 1. 10,001 บาท - 20,000 บาท 
 (   ) 2. 20,001 บาท - 30,000 บาท 
 (   ) 3. 30,001 บาท - 40,000 บาท 
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สว่นที ่2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย x ลงในช่อง      ข้างท้ายค าถามต่อไปนี้ ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น 
และความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด 
 ระดับ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
 ระดับ 2 = ไม่เห็นด้วย 
 ระดับ 3 = ปานกลาง   
 ระดับ 4 = เห็นด้วย   
 ระดับ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

ปาน
กลาง 

 
(3) 

ไม่เห็นด้วย 
 

(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

1.เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณ
งานและความรู้ความสามารถของท่าน 

     

2.เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่าย
ในครอบครัวของท่าน 

     

3.ท่านรู้สึกพึงพอใจในสวัสดิการต่างๆ ของ
องค์กร 

     

4.ท่านมีความรู้สึกพอใจในต าแหน่งหน้าที่
การงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน 

     

5.องค์กรให้ความส าคัญกับงานในต าแหน่ง
ที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 

     

6.ท่านรู้สึกมั่นคงและสบายใจ เมื่อได้ท างาน
กับองค์กรแห่งนี้ 

     

7.ท่านได้รับความร่วมมืออย่างดี จากเพ่ือน
ร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

     

8.ท่านได้รับความช่วยเหลือแนะน าการ
ท างานจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 

     

9.บรรยากาศของความเป็นมิตรเอื้ออารี      
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สว่นที ่3 ด้านลักษณะงาน 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย x ลงในช่อง  ข้างท้ายค าถามต่อไปนี้ ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น 
และความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด 
 ระดับ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ระดับ 2 = ไม่เห็นด้วย 
 ระดับ 3 = ปานกลาง 
 ระดับ 4 = เห็นด้วย 
 ระดับ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
(1) 

1.งานที่ท่านท าเป็นงานที่น่าสนใจ      

2.ขณะปฏิบัติงานท่านด าเนินงานส าเร็จไปได้
ด้วยดีเสมอ 

     

3.ท่านมีอิสระในการวางแผนงาน และ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายด้วยตัวท่านเอง 

     

4.เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านมักจะแก้ปัญหาด้วย
ตัวของท่านเอง 

     

และความสามัคคีในแผนกระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ท าให้ท่านตั้งใจและปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ 

10.ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการ
ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาเพ่ิมเติม
เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ 

     

11.การท างานในองค์กร ท าให้ท่านมีโอกาส
พัฒนาความรู้ความสามารถ 
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5.ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือ
เสนอแนะเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

6.งานที่ท่านท าอยู่ขณะนี้ ท าให้ท่านรู้สึก
กระตือรือร้นอยากจะท างานอยู่เสมอ 

     

7.การสลับ หรือหมุนเวียนการท างานภายใน
องค์กรหรือนอกหน่วยงานของท่านท าให้ท่าน
กระตือรือร้นและสนุกกับการท างานมากข้ึน 

     

8.ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท ามีความท้าทาย  
และช่วยให้ท่านได้เรียนรู้และมีประสบการณ์
มากขึ้น 

     

9.องค์กรของท่านมีระบบการจัดการความรู้ที่ดี
และส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

     

10.ท่านเห็นว่าการท างานในองค์กรนี้ไปเรื่อยๆ
จะท าให้ต าแหน่งงานหน้าที่การงานของท่าน
สูงขึ้น 
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สว่นที ่4 ด้านผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย x ลงในช่อง  ข้างท้ายค าถามต่อไปนี้ ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น 
และความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด 
 ระดับ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ระดับ 2 = ไม่เห็นด้วย 
 ระดับ 3 = ปานกลาง 
 ระดับ 4 = เห็นด้วย 
 ระดับ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ค าถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
(1) 

1.ท่านคิดว่าผู้บริหารขององค์กร สามารถ 
น าพาให้องค์กรท่านเจริญก้าวหน้าได้อย่าง 
มั่นคงและยั่งยืน 

     

2.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุน 
และแนะน าท่านอย่างเป็นกันเอง 

     

3.ท่านพอใจ ที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกับ 
ผู้บังคับบัญชา 

     

4.เมื่อท่านมีปัญหาท่านพบและปรึกษากับผู้
บังคับชาของท่าน 

     

5.ท่านตั้งใจท างานมากข้ึน เพราะได้รับการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 

     

6.ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับ
ท่าน เหมือนกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

     

7.ท่านพึงพอใจในความยุติธรรมของ
ผู้บังคับบัญชา 

     

8.ท่านได้รับการเอาใจใส่ และได้รับก าลังใจ 
จากผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 
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9.ท่านมีโอกาสได้เลื่อนไปด ารงต าแหน่งงานที่
สูงกว่าต าแหน่งเดิม 

     

10.การปรับเลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น ท่าน 
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาหรือ 
ผู้บริหารเป็นอย่างดี 

     

 
สว่นที ่5 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย x ลงในช่อง  ข้างท้ายค าถามต่อไปนี้ ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น 
และความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด 
 ระดับ 1 = น้อยที่สุด 
 ระดับ 2 = น้อย 
 ระดับ 3 = ปานกลาง 
 ระดับ 4 = มาก 
 ระดับ 5 = มากที่สุด 

ค าถาม 
ระดบัความผูกพนัองค์กร 

มากทีส่ดุ 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององค์กร 

     

2.ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบาย
ขององค์กรอย่างเคร่งครัดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

     

3.ท่านจะมีความพยายาม และตั้งใจท างาน ยิ่งขึ้น
เมื่อพบอุปสรรคต่างๆ ในการท างาน 

     

4.ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าท่านเป็น
พนักงานขององค์กรนี้ 

     

5.ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรคือครอบครัวของ
ท่าน 

     

6.ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึง
บริษัทของท่านในทางที่ดี 
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7.เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์กรของท่านในทางท่ีไม่ดี
ท่านรู้สึกไม่ชอบใจ 

     

8.เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์กรของท่านในแง่ลบท่าน
มักจะพูดแก้ต่างให้เสมอ 

     

9.ถึงแม้องค์กรอ่ืนให้โอกาสที่ดีและเงินเดือนที่ 
มากกว่าท่านก็จะไม่ลาออกเพ่ือไปร่วมงานด้วย 

     

10.ท่านไม่สนใจค าชักชวนของเพ่ือนในการ
เปลี่ยนงานไปท าที่องค์กรอ่ืน 

     

11.ท่านจะท างานกับบริษัทนี้ตลอดไปตราบเท่าที่
องค์กรนี้ยังด ารงอยู่ 

     

 
ขอขอบพระคุณในความร่วมมือของทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 
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