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บทคัดย่อ 
 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการ

ท างานและการท างานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร ระเบียบวิธีวิจัยเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ รวบรวมข้อมูลที่
ได้รับจากแบบสอบถามใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 
กลุ่มตัวอย่าง แบ่งการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 4 เขต ในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
เขตบางเขน เขตมีนบุรี และเขตรามอินทรา ทดสอบความน่าเชื่อถือเครื่องมือ ตามแนวคิดครอนบัค 
(Cronbach Alpha Formula) จ านวน 30 ตัวอย่าง ได้ผลทดสอบเครื่องมือที่ 0.931 สถิติในการ
วิเคราะห์ผลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติทดสอบ Pearson's Correlation Coefficient  ประมวลผลจาก
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ   

ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและ
การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
โดยในด้านแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จของงานส่งผลต่อความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร โดยด้านแรงจูงใจในการท างานมี
อิทธิพลสูงสุด รองลงมาด้านการท างานเป็นทีม ได้แก่ ด้านกระบวนการท างานและด้านแก้ไขอุปสรรค
รองลงมาด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 56.80% ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมาคือสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ และสภาพแวดล้อมทางด้านสังคมที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 54.90% 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this paper is to study the motivation to work, working 

environment, and teamwork affecting the organizational commitment of operational 
staff in Bangkok Metropolis. The samples were the operational staffs in Bangkok 
Metropolis. Research methodology is quantitative research using a survey. Data was 
collected from the questionnaires responded by 400 operational staffs in Bangkok 
Metropolis. The questionnaire collection was divided into 4 districts in Bangkok, namely 
Bangkhen, Minburi, and Ramindra. The reliability of the instrument was tested with 30 
samples by Cronbach Alpha Formula and the result showed that the reliability of this 
instrument was 0.931. Statistics used for descriptive statistics were frequency, 
percentage, mean, standard deviation. Quantitative data were analyzed by Pearson's 
Correlation Coefficient test and computed by a statistical computer program. 

The hypothesis test of the motivation to work, working environment, and 
teamwork affecting the organizational commitment of operational staffs in Bangkok 
Metropolis showed that the motivation to work includes motivation factors in the 
success of work affecting the organizational commitment of operational staffs in Bangkok 
Metropolis. The motivation to work had the highest influence and followed by teamwork 
which included work process and problem solving, followed by welfare and benefit 
which affected the organizational commitment of operational staffs in Bangkok 
Metropolis 56.80%. Working environment included the mental environment which had 
the greatest impact on the organization, followed by the physical environment and the 
social environment that affected the organizational commitment of the operational 
staffs in Bangkok Metropolis 54.90% 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550–2554) ได้กําหนด  
กลยุทธ์การพัฒนาประเทศตามการเปลี่ยนแปลงโดยการเพิ่มความแข็งแรงของประเทศโดยเฉพาะใน
เรื่องของการเสริมสร้างขีดความสามารถ ขององค์กรและพนักงานในปัจจุบัน ที่มีการแข่งขันที่สูงขึ้นไม่
ว่าจะเป็นภายในองค์กรหรือภายในประเทศ แม้กระทั่งการแข่งขันภายนอก ประเทศ ทําให้ต้องมีการ
ปรับตัวให้ทันการเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมขีดความสามารถ เพ่ือให้องค์กรมี ศักยภาพและความสามารถ
แข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ และการที่จะประสบความสําเร็จนั้นต้องอาศัย องค์ประกอบและปัจจัยต่าง ๆ 
เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนองค์กรให้ดียิ่งขึ้น จากปัญหาที่เกิดข้ึนสิ่งที่ต้องพัฒนาในด้านต่างๆ พนักงานใน
ระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครโดยสามารถนําไปพัฒนาในองค์กรหรือเป็นกรณีศึกษา และจะ
ดําเนินการสํารวจกับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นต่างๆ
โดยมุ่งเน้นที่พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร มีประเด็นการศึกษาดังนี้มีประเด็น
การศึกษาดังนี้ 
 1. ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
 การส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีคุณค่าก่อให้เกิดผลประโยชน์  ในฐานะท่ี
บุคลากรเป็นกําลังสําคัญขององค์กร จึงจําเป็นต้องหาหนทางส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึก มั่นคงใน
การทํางาน (Sense of Security) เพ่ือส่งเสริมให้การบริหารงานขององค์กรดําเนินไปอย่าง มี
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow และทฤษฎี การ
จูงใจของ Herzberg (1959) พบว่า แรงจูงใจในการทํางานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร และสมควรได้รับนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้างที่ได้รับตามปกติ โดยธรรมชาติของมนุษย์ 
เมื่อได้รับการตอบสนองก็ทําให้เกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมในทางบวก ถ้าได้รับ แรงจูงใจ
ในการทํางานที่ดีและเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมี ประสิทธิภาพ มี
ความผูกพันต่อองค์กรและเต็มใจทํางานอยู่กับองค์กรต่อไป องค์กรจะได้รับ ประโยชน์จากบุคลากรใน
ด้านคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์การไปได้ดีอีกด้วย ตรงกันข้ามหากบุคลากร
ได้รับแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่เหมาะสมและเพียงพอก็ทําให้เกิด ความไม่พึงพอใจในการทํางานเกิด
ความท้อแท้ขาดขวัญและกําลังใจ รู้สึกเบื่อหน่าย หรือสิ้นหวัง การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ เกิด
การแสวงหารายได้ในทางที่มิชอบ ทุจริตคอรัปชั่น หรือทํางาน เพื่อหวังประโยชน์ส่วนตัว ส่งผลต่อ
ความเสียหายแก่ประชาชนและองค์กร ดังนั้น หากบุคลากร ได้รับแรงจูงใจในการทํางานที่เหมาะสม 
บุคลากรก็จะทุ่มเทกําลังและสติปัญญา เสียสละกําลังกาย อุทิศเวลาให้กับการทํางาน ทําให้การ
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ปฏิบัติงานขององค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงถือว่า แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กร  และการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานให้แก่สมาชิกขององค์กรนั้น จําเป็นอย่างมากที่
จะต้องมีการเอาใจใส่คุณภาพชีวิตของสมาชิกขององค์กร มีการจัดการในทุกประเด็นที่เกี่ยวข้องในการ
ทํางานของมนุษย์ ได้แก่ ชั่วโมงการทํางาน ค่าจ้าง สภาพแวดล้อมของการทํางาน โอกาสก้าวหน้าใน
อาชีพ สวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของ องค์กรและหัวหน้างาน ซึ่งจะส่งผลต่อความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการทํางาน (สุทิน สายสงวน, 2533, หน้า 1–3) จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัย
ของ วรรณา อาวรณ์ (2557) แรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรัฐสภา 
ระดับปฏิบัติงาน สํานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
 2. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 สภาพแวดล้อม หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างรวมทั้งหมดที่อยู่ล้อมรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของ
บุคคลได้ทั้งสิ้น สภาพแวดล้อมในการงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้ทํางานในองค์การ เป็นสิ่ง
สะท้อนถึงความรู้สึกของคนที่มีต่องาน และผู้ร่วมงาน ถ้าทุกคนมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน ทุ่มเทกําลังใจ
กําลังความคิดและกําลังกายทํางานร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหาในการทํางาน การทํางานก็จะมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน แต่ในทางตรงข้าม สภาพแวดล้อมในการทํางานอาจเป็นปัจจัยที่ ส่งผลให้เกิด
ภาวะกดดัน และส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้า  
 สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ จะเป็นอะไรก็ได้ทั้งที่มี
ชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้หรือไม่สามารถมองเห็นได้ที่อยู่รอบตัวคนงานในขณะทํางาน และมีผลต่อ
การทํางาน รวมทั้ง มีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย  
 ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง ปัจจัยและองค์ประกอบที่
แวดล้อมผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน ซึ่งมีผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทั้งในด้านร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์ สังคม แบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมในการทํางานด้านกายภาพ ด้านสังคม และด้านจิตใจ 
 สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวเราทั้งที่มี
ชีวิตและไม่มีชีวิต หรือท่ีสามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ ทั้งที่เป็นรูปธรรมและที่เป็น
นามธรรม สภาพปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงาน ในขณะที่ทํางาน 
(เยาวลักษณ์ กุลพานิช, 2533, หน้า 16) จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ 
(2558 ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหน่วยสนับสนุน ของโรงงานน้ําตาล สห
เรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร 
 3. ด้านการทํางานเป็นทีม 
 ลักษณะการทํางานร่วมกันเป็นทีม มิใช่เป็นการทํางานโดยตนเอง โดยเฉพาะในปัจจุบันระบบ
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การบริการบริหารงานภายในหน่วยงานมีสภาพที่ยุ่งยากซับซ้อนมากข้ึนในสภาพเช่นนี้ การปฏิบัติงาน
แต่เพียงผู้เดียวย่อมไม่สามารถปฏิบัติภารกิจต่างๆ ที่อยู่ในขอบเขตความรับผิดชอบให้ปรากฏผลดี
เท่าท่ีควรงานส่วนใหญ่จําเป็นต้องอาศัยสติปัญญา ความรู้ความเชี่ยวชาญจากหลายๆคน หลายๆฝ่าย
และหลายๆระดับมาช่วยกันทําจึงจําเป็นจะต้องมีการร่วมมือกัน “ ทํางานเป็นทีม “ การทํางานเป็น
ทีมเป็นแนวทางการปฏิบัติที่ได้รับความสนใจนํามาใช้อย่างแพร่หลาย ทั้งในองค์การของรัฐและเอกชน 
เนื่องจากงานส่วนใหญ่ในองค์การไม่สามารถสําเร็จได้ด้วยบุคคลเพียงคนเดียวต้องอาศัยความร่วมมือ
และการมีสัมพันธภาพที่ดีของผู้ปฎิบัติงานในทีม ( พนิดา รัตนไพโรจน์ 2542: 27 ) สอดคล้องกับ ประ
สิทธ์ ทองอุ่น ทัศนา สุรียนาภาส วัลนิภา ฉบากบาง และประภากส โลห์ ทองคํา (2542, หน้า 212 – 
213 ) ที่กล่าวว่าการทํางานในองค์การหรือสถาบันปัจจุบันต้องทํางานเป็นทีม ร่วมมือกันหลายๆฝ่าย
ประสานสัมพันธ์กันสมาชิกมีความเข้าใจปฏิบัติงานเป็นทีม จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ธนกร 
กรวัชรเจริญ (2555) เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของพนักงานบริษัท ควอ
ลิตี้เฮาส์ จํากัด (มหาชน) 
 4. ด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
 จากการศึกษา สมยศ นาวีการ (2525:25) กล่าวว่าการท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้มี
ส่วนร่วมในการนําความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนที่มีอยู่มาใช้ในการเสนอแนะ 
ปรับปรุงและหาทางแก้ไขปัญหาต่างๆขององค์กรแทนที่จะคอยเป็นผู้ปฏิบัติตามคําสั่งแต่เพียงอย่าง
เดียวจะทําให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาถูกให้คุณค่าโดยองค์กร พวกเขาจะสามารถตอบความต้องการ
ความเชื่อถือตนเองได้ การปฏิบัติเช่นนี้จึงเป็นอีกทางเลือกหนึ่งที่จะทําให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ปาริชาต บัวเป็ง (2554)ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด)จากประเด็นปัญหา
และเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การศึกษา
แรงจูงใจในการทํางาน สภาพแวดล้อมในการทํางานและการทํางานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร โดยกําหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 การศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน สภาพแวดล้อมในการทํางานและการทํางานเป็นทีม ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร มีการกําหนด
วัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน ทางกายภาพ สภาพแวดล้อม
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ทางสังคม สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในกรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ใน
ด้านกระบวนการ ด้านแก้ไขอุปสรรค ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย  
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลด้านแรงจูงใจ 
ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ข้อมูลการทํางานเป็นทีมขององค์กร ข้อมูลด้านความผูกพัน
ต่อองค์กร ซึ่งพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร
โดยจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครใน 4 เขต เป็นสถานที่ที่อยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งได้แก่ 
 1. เขตบางเขน 
 2. เขตมีนบุรี 
 3. เขตพระราม 3 
 4. เขตรามอินทรา 
 ทั้งนี้เนื่องจากลุ่มประชากรมีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
การคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน -+ 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
เขตละ 100 คน และจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง วันที่ 1 มิถุนายน ถึง 30 มิถุนายน พ.ศ. 2561 จํานวน 
400 คน  
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย  
   1.3.3.1.1 ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
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   1.3.3.1.2 สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
   1.3.3.1.3 การทํางานเป็นทีมขององค์กร 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่ม  โดย
กลุ่มท่ี 1 คือข้อมูลด้านแรงจูงใจในการทํางาน กลุ่มที่ 2 สภาพแวดล้อมในการทํางาน กลุ่มท่ี 3 การ
ทํางานเป็นทีมขององค์กร  และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ความผูกพันต่อองค์กรทั้งนี้จะทําการทดสอบ
ในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร
ตามโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้  
 
ภาพที ่1.1: กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 

 
 
 ตัวแปรอิสระ ( Independent Variables ) ตัวแปรตาม ( Dependent Variables ) 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน สภาพแวดล้อมในการทํางานและการทํางานเป็นทีม ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร มีการกําหนด

ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

1.ด้านความรู้สึก 

2.ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

3.ด้านความต่อเนื่อง 

 

แรงจูงใจในการท างาน 

1.ด้านการยอมรับนับถือ 

2.ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

3.ด้านความรับผิดชอบ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านกายภาพ 

1.สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม 

2.สภาพแวดล้อมทางจิตใจ 

การท างานเป็นทีมขององค์กร 

ด้านกระบวนการท างาน 

1.แก้ไขอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
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วัตถุประสงค์ดังนี้ 
  1.4.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ทางกายภาพ 
สภาพแวดล้อมทางสังคม สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีมขององค์กร ในด้านกระบวนการ 
ด้านแก้ไขอุปสรรค ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมสติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่า 
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.4.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis)   
   1.4.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)  
   1.4.2.2.3 สมมตติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.5 นิยามค าศัพท์  
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.5.1 ข้อมูล (Data) หมายถึง ข้อเท็จจริงหรือข้อมูลเรื่องราวที่เก่ียวข้องกับสิ่งต่าง ๆ เช่น เพศ 
อายุสถานะภาพ ระดับการศึกษา รายได้โดยเฉลี่ย แผนกงาน อายุงาน เป็นต้น  
 1.5.2 แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สภาวะที่เป็นแรงกระตุ้นหรือเป็นวิธีการที่สร้างและ 
กระตุ้น/ ผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งท่ีเป็นพฤติกรรมโดย 
สัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้นต้องการ  
 1.5.3 สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวผู้ทํางานในองค์การ เป็นสิ่งที่บ่งชี้
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ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานที่ทําและสมาชิกร่วมงาน โดยสมาชิกทุกคนมีความรู้สึกที่ดีทุ่มเท ทั้ง
กายใจ ความคิด และร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหานั้น ๆ ได้การทํางานจะมีคุณภาพเพ่ิมข้ึน แต่
ในทางตรงข้ามสภาพแวดล้อมในการทํางานอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดสภาวะกดดันและเกิดความ
เหนื่อยล้าในการทํางาน 
 1.5.4 การทํางานเป็นทีมขององค์กร หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กันและกัน 
ในอันที่จะทํางานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ 
 1.5.5 ความผูกพันธ์ขององค์กรของพนักงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กรมีลักษณะ
ของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางท่ีดีการกระทําตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
การกระทําให้ตนเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยนี้ อธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 ผลการวิจัยนี้จะสามารถเป็นแนวทางสําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาปัจจัย ด้าน
อ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากการศึกษาด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางานของพนังงาน
ระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
 1.6.2 เพ่ือเป็นแนวทางแก่ผู้สนใจศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันธ์ต่อ
องค์กร 
 1.6.3 เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
 



บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการท างาน
เป็นทีมที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานครอธิบายได้
ตามรายการดังนี้ 
 2.1 ประวัติและความเป็นมา 
  2.2 แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง 
  2.2.1 แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจในการท างาน 
  2.2.2 แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  2.2.3 แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องด้านการท างานเป็นทีม 
  2.2.4 แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจในการท างาน 
  2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  2.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านการท างานเป็นทีม 
  2.3.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการท างานเป็นทีมท่ีส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานครทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบาย
กรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1ประวัติและความเป็นมา 
 องค์กรใดๆก็ตามที่ก าเนิดขึ้นมา ล้วนแต่มีวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกันออกไป ในการบริหาร
องค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชนหรืรัฐวิสาหกิจส่วนหนึ่งความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพ
ขององค์กรนั้น ขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจ ความเสียสละ ความรับผิดชอบและความเต็มใจในการ
ท างานของบุคลากรภายในองค์กร ซึ่งการบริหารงานภายในองค์กรก็ย่อมมุ่งหวังใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด องค์ประกอบที่ส าคัญคือ จะต้องมีงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ การบริหารที่ส าคัญ
ที่สุดคือจะต้องมีบุคลากร ซึ่งต้องยอมรับกันว่าคนคือทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด เป็นปัจจัยเบื้องต้นของ
องค์กร เนื่องจากองค์กรจะประสบความส าเร็จและด ารงอยู่ได้ก็ด้วยการท างานของคน หรือทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร นอกจากนี้องค์กร ยังต้องหาวิธีการเหนี่ยวรั้งให้
บุคลากรเหล่านี้มีความรักในองค์กรทุ่มเทเพ่ือเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรและไม่คิดเปลี่ยน
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งาน ซึ่งเกิดได้จากการมีความผูกพันต่อองค์กรอย่างมากมาย เช่น ท าให้มีอายุการท างานยาวนานขึ้น 
ท าให้บุคลากรมีความมั่นคงต่อองค์กร และเป็นตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิผลขององค์กร อีกท้ังความ
ผูกพันต่อองค์กรนั้นสามารถชี้ถึงแนวโน้มในความตั้งใจของบุคลากรที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร
ในที่สุด การลาออกของบุคลากรท าให้เกิดผลกระทบตามมา ในการหาบุคลากรมาทดแทน เพื่อน
ร่วมงานต้องรับภาระเพ่ิมมากขึ้น องค์กรไม่สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ นอกจากนี้การ
ลาออกของพนักงานจะส่งผลกระทบท าลายขวัญและทัศนคติของบุคลากรที่ยังคงท างานอยู่ในองค์กร
นั้น และถ้าหากมีอัตราการลาออกสูงภาพลักษณ์ขององค์กรถูกมองในแง่ลบและองค์กรจะขาดความ
มั่นคงตามมา ฉะนั้นองค์กรควรจะค านึงถึงการส่งเสริมให้บุคคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร และใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์กร 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง 
 2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีเนื้อหาของแรงจูงใจ (Content Motivation Theory) 
 เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ว่ามนุษย์จะถูกจูงใจโดยความต้องการ ตนเอง
ให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งในแนวทางท่ีแน่นอนและความต้องการดังกล่าวเป็นพ้ืนฐาน ของ
พฤติกรรม คือ แรงจูงใจของมนุษย์เริ่มจากการมีความต้องการ (Needs) และทัศนคติจะแปล
ความหมาย จากความต้องการของมนุษย์ให้กลายเป็นพฤติกรรมเมื่อพฤติกรรมสามารถสนองตอบต่อ
ความต้องการได้ ก็จะเป็นการเสริมให้ทัศนคตินั้นแข็งแรงข้ึน แต่ถ้าพฤติกรรมไม่อาจสนองตอบต่อ
ความต้องการได้ ก็จะท าให้ทัศนคตินั้นเปลี่ยนแปลงไป โดยทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจมีหลายทฤษฎี 
ได้แก่ ทฤษฎี ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ทฤษฎีการจูงใจ ERG ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของ 
McGregor ทฤษฎีความต้องการสามประการของ McClelland และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  
ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้น าแนวคิดเนื้อหาของการจูงใจมาเป็นแนวทางการศึกษา ซึ่งแนวคิด
นี้มีกลุ่มทฤษฎีที่ได้รับความนิยมหลาย ๆ ทฤษฎี อาทิ 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow, s Hierarchy of Needs Theory)  
เป็นทฤษฎีที่พัฒนาขึ้นโดย Abrahum Maslow นักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ซึ่งระบุว่า บุคคลมี ความ
ต้องการเรียงล าดับจากระดับพ้ืนฐานที่สุดไปยังระดับสูงสุด อธิบายถึงความพึงพอใจและ ความ
ต้องการของมนุษย์ โดยมีข้อสมมติฐานเกี่ยวกับมนุษย์ 3 ประการ คือ   1. มนุษย์มีความต้องการ 
ความต้องการมีอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์ ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือ
ยัง ขณะที่ความต้องการใดได้รับการสนองแล้ว ความต้องการอื่นจะเข้ามาแทนที่ กระบวนการนี้ไม่มี
วันสิ้นสุดโดยจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนตาย  2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจ
ของพฤติกรรมอีกต่อไป ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม  
3. ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับขั้นตามล าดับความส าคัญ กล่าวคือ เมื่อความ ต้องการใน
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ระดับต ่าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการในระดับสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการ ตอบสนองทันที 
 Maslow เชื่อว่า มนุษย์มีความต้องการทั้งหมด 5 ขั้นด้วยกัน ความต้องการทั้ง 5 ขั้น มีการ
เรียงล าดับจากขั้นต ่าสุดไปหาขั้นสูงสุด มนุษย์จะมีความต้องการในขั้นต ่าสุดก่อน เมื่อได้รับ การ
ตอบสนองความต้องการในขั้นนี้เป็นที่พึงพอใจแล้ว ก็จะเกิดความต้องการในขั้นสูงต่อไป ความ
ต้องการในขั้นต ่ากว่าจะต้องได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจเสียก่อนเสมอมนุษย์จึงจะเกิด ความ
ต้องการขั้นสูงได้ ความต้องการทั้ง 5 ขั้น เรียงล าดับจากขั้นต ่าสุดไปยังสูงสุด ดังนี้   
  1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันแรกหรือ 
ขั้นต ่าสุดหรือเรียกว่า ขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งความต้องการดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการอยู่รอด 
ของชีวิตมนุษย์ที่จะขาดเสียมิได้ เช่น ความต้องการอาหาร น ้า อากาศ เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค  ที่
อยู่อาศัย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จ าเป็นส าหรับมนุษย์ทุกคนท าให้มนุษย์จ าเป็นต้องใฝ่หาสิ่งเหล่านี้มา 
ตอบสนองก่อนสิ่งอ่ืนใด ด้วยเหตุผลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการตอบสนองความต้องการของร่างกาย ก็จะ
เป็นสิ่งหนึ่งที่จูงใจให้มนุษย์เราได้ ส่วนสิ่งที่เก่ียวกับจิตใจหรือความนึกคิด จะมีอิทธิพลก็ต่อเมื่อ ความ
ต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองเป็นที่เรียบร้อยแล้วเท่านั้น ดังนั้นความจ าเป็นทางด้าน 
ร่างกายเป็นความต้องการล าดับแรกท่ีมนุษย์จะต้องมีเป็นพ้ืนฐานก่อนจึงจะมีความต้องการล าดับต่อไป   
  2. ความต้องการด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Safety or Security Needs) 
เมื่อมนุษย์ ได้รับการตอบสนองทางด้านร่างกายแล้วตามสมควร มนุษย์ก็จะต้องการในขั้นที่สูงขึ้น
ต่อไป คือ ความต้องการความปลอดภัย หรือความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น ความมั่นคงใน
หน้าที่การงาน คนงานจะต้องไม่ถูกปลดให้ออก หรือถูกย้ายง่าย ๆ แต่เขาและเพ่ือนร่วมงานจะต้อง
ได้รับการปฏิบัติ อย่างยุติธรรมทัดเทียมกัน เวลาเจ็บป่วยก็มีคนรักษาพยาบาลให้ได้รับการเอาใจใส่
ดูแล เมื่อออกจากงาน ก็จะต้องได้รับบ าเหน็จบ านาญเป็นการตอบแทน นอกจากนี้ยังต้องความมี
รายได้ดีพอสมควร หรือ อย่างน้อยก็พอเพียงแก่การด ารงชีวิตอย่างสุขสบาย มีหลักประกันต่าง ๆ ใน
การท างานอย่างเพียงพอ ตลอดทั้งครอบครัวเป็นสุขปลอดภัยด้วย ในฐานะท่ีผู้บริหารเป็น
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าหน่วยงาน ผู้บริหารจ าเป็นต้องสนองสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือให้เขามีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ มีความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งจะมีผลท าให้ระดับความร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบัติงานสูงยิ่งขึ้น    
  3. ความต้องการทางสังคม (Social  Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนอง
ตามล าดับ ความต้องการ 2 ขั้น ดังกล่าวแล้ว คือทั้งทางกายภาพและความปลอดภัย ความต้องการ
ทางด้านสังคม ซึ่งเป็นขั้นที่สูงกว่าตามมา นั่นคือ ความต้องการสังคม ซึ่งหมายถึง ความต้องการเข้าสู่
สังคม ต้องการความรัก ความห่วงใย ความผูกพันจากผู้อ่ืนในสังคม ความต้องการที่จะให้สังคมยอมรับ
ตน เข้าเป็นสมาชิกร่วมอยู่ด้วย หรือต้องการที่จะเข้าพวกเข้าหมู่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ความ
ต้องการ เข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ รวมทั้งมิตรภาพและความเห็นใจจากเพ่ือนมนุษย์ด้วย 
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ทั้งนี้ เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม โดยธรรมชาติมนุษย์จึงต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนเสมอ ในจิตส านึกจึงมี 
ความกลัวที่จะถูกทอดทิ้ง กลัวการอยู่อย่างโดดเดี่ยว ความต้องการขั้นนี้มักจะมองในแง่ท่ีเกิด
ความรู้สึก แก่ตนองว่าเป็นผู้มีความส าคัญคนหนึ่งในกลุ่มและมีบุคคลรักใคร่เชื่อถือตนเอง 
ผู้บังคับบัญชา จะต้องท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท าหรือ
หน่วยงานนั้น โดยให้ ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานทั้งในด้านการ
ท างานและในด้านสังคม เช่น ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นต่าง ๆ ใน
การท างานให้ได้รู้สึก ว่าตนเป็นส่วนประกอบส าคัญในความส าเร็จของงาน ตลอดจนให้ได้เข้าร่วมใน
งานสังคมต่าง ๆ เช่น การเชิญรับประทานอาหารร่วมกัน เป็นต้น อาจพูดได้ว่าความต้องการทางด้าน
สังคมนี้เป็นความต้องการ ทางจิตใจมากขึ้นนั่นเอง    
  4. ความต้องการการยกย่องและยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หรือเรียกว่า ความ
ต้องการการยอมรับในสังคม ซึ่งความต้องการด้านนี้จะมีความต้องการสูงกว่าความต้องการด้านสังคม 
คือ นอกเหนือจากมีเพ่ือนร่วมกลุ่มในสังคมแล้วยังต้องการให้ตนมีฐานะเด่นในสังคมนั้นด้วย โดยเป็น 
ที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน และมีบุคคลอื่นสรรเสริญยกย่องหรือนับหน้าถือตา และนี่คือความต้องการ ที่
จะมีความมั่นใจเชื่อมั่นในเรื่องของความรู้ ความสามารถของตนและความส าคัญของตนเองมาก ขึ้น
นั่นเอง เมื่อบุคคลใดได้รับการยกย่องว่ามีความส าคัญในกิจกรรมต่าง ๆ แล้ว เขาผู้นั้นก็จะเกิด ความ
ภาคภูมิใจเมื่อจะชักชวนให้ท าสิ่งใดก็มักจะร่วมมือด้วยเสมอ   
  5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ (Needs for Self-Actualization) หมายถึง 
ความต้องการ แสดงศักยภาพภายในออกมาให้ปรากฏและพยายามมุ่งม่ันที่จะท าในสิ่งที่เป็นความ
มุ่งหวังให้ส าเร็จ หรือท าในสิ่งที่เป็นความหวังสูงสุดในชีวิตให้ประสบความส าเร็จ เป็นความต้องการ
ของบุคคลที่จะ บรรลุถึงความส าเร็จในสิ่งต่าง ๆ ซึ่งถือว่าเป็นความสามารถในระดับที่มนุษย์พึงกระท า
ได้ ความต้องการ ขั้นนี้จะเกิดขึ้นหลังจากความต้องการต่าง ๆ ที่กล่าวมาแล้วทุกขั้นได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ถ้าหาก ขาดการตอบสนองความต้องการดังกล่าวข้างต้น โอกาสที่จะท าให้คน ๆ นั้น 
สามารถเข้าสู่ศักยภาพ สูงสุดในตนเองไม่มี    
 ความต้องการทั้ง 5 ระดับ อาจจ าแนกออกได้เป็น 2 ขั้น เพื่อให้มองเห็นความแตกต่างของ 
ความต้องการที่ง่ายขึ้น คือ   
  1. ความต้องการข้ันต ่า (Lower-Order Needs) เป็นความต้องการที่จะต้องได้รับการ
ตอบสนอง ก่อนเพ่ือก่อให้เกิดความพอใจภายนอก ได้แก่ ความต้องการทางด้านร่างกาย และความ
ต้องการความปลอดภัย   
  2. ความต้องการข้ันสูง (Higher-Order Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับการ
ตอบสนอง ทีหลัง เพ่ือก่อให้เกิดความพอใจภายใน ได้แก่ ความต้องการด้านสังคม ความต้องการการ
ยกย่องและ ยอมรับนับถือ และความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
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 จากหลักการของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ที่กล่าวมาข้างต้นเป็นแนวคิด ที่
แสดงให้เห็นว่า มนุษย์แต่ละคนจะมีความต้องการหลาย ๆ อย่างอยู่ในตัว แต่ในขณะหนึ่งจะมี ความ
ต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งที่มีลักษณะเด่นที่สุดเกิดข้ึน ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ้นหรือผลักดันให้ ต้อง
พยายามหาวิธีการที่กระท าการเพื่อให้ได้สิ่งนั้นและความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับ ขั้น
จากต ่าไปหาสูง ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในสร้างแรงจูงใจ ของ
ผู้ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการล าดับขั้นต่าง ๆ ได้ 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Douglas McGregor)   McGregor (1960: 33-34) ได้เสนอ
ความคิดโดยมองคนแตกต่างกันเป็น 2 ด้าน คือ  มองทางด้านลบ ตั้งชื่อว่า “ทฤษฎี X” และมองคน
ทางด้านบวก เรียกว่า “ทฤษฎี Y” คือ   
 1. ทฤษฎี X แนวคิดท่ีส าคัญของทฤษฎีนี้ มีมุมมองว่า  
  1) คนทุกคนขี้เกียจ ไม่อยากท างานและมักหาโอกาสหลีกเลี่ยงงานเสมอเมื่อมีโอกาส  
  2) คนส่วนใหญ่ไม่มีความทะเยอทะยานและขาดความรับผิดชอบ  
  3) คนส่วนใหญ่เห็นแก่ตัวค านึงถึงแต่ผลประโยชน์ส่วนตนเสมอ ไม่ค่อยสนใจ 
ผลประโยชน์ส่วนรวม  
  4) คนมักชอบเป็นผู้ตามมากกว่าผู้น า  
  5) คนส่วนมากจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบ 
ในทางลบต่อตนเอง McGregor ได้ชี้แจงในรายละเอียดว่า ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาที่มองคนแบบนี้
ส่วนมาก เป็นคนหัวเก่าจึงมีทัศนะคติในทางลบ ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาแบบนี้จะใช้วิธีการ
จัดองค์การ และการบริหารด้วยการใช้อ านาจสั่งการบังคับบัญชา ติดตาม ก ากับควบคุมอย่างใกล้ชิด
เพ่ือเป็นการ บังคับให้คนต้องท างานโดย  
   5.1) ผู้บริหารจะท าหน้าที่เป็นผู้สั่งการบังคับบัญชา ติดตาม ตรวจสอบ และ
ควบคุม การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด  
   5.2) ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานขึ้นมา
จ านวนมาก เพื่อให้คนต้องปฏิบัติตาม  
   5.3) มีการใช้วิธีการให้รางวัลส าหรับผู้ที่ท างานส าเร็จตามที่ต้องการ หรือ ผู้
ใกล้ชิดท างาน ได้ถูกใจ และลงโทษผู้ที่ขาดความรับผิดชอบท างานผิดพลาด ไม่ประสบความส าเร็จ 
 การที่ผู้บริหารมีทัศนะคติต่อคนแบบทฤษฎี X เช่นนี้ ไม่เหมาะสมส าหรับยุคปัจจุบัน 
เนื่องจากวิธีการบริหารแบบนี้ไม่สามารถใช้ได้กับคนยุคใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้ที่ท างานใน
ระดับสูง และดับกลางขององค์การ ซึ่งเป็นผู้ที่มีทักษะความรู้ ความสามารถในการท างานในระดับสูง
และ ถือเป็นพลังสมอง แต่อาจจะใช้ได้กับคนที่ท างานในระดับล่างขององค์การ เพราะคนที่ท างานใน 
ระดับล่างส่วนใหญ่ยังเป็นผู้ที่ขาดความรับผิดชอบและไม่สามารถควบคุมตนเองได้   
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 2. ทฤษฎี Y แนวคดิที่ส าคัญของทฤษฎีนี้ มีมุมมองว่า  
  1) คนทุกคนเป็นคนขยัน ชอบท างานใฝ่ดี มีความรับผิดชอบและก ากับควบคุมตนเอง
ได้  
  2) คนทุกคนมีความมุ่งมั่นและต้องการสร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
พร้อมที่จะทุ่มเทชีวิตจิตใจให้กับงานอย่างเต็มที่ ขอเพียงให้มีโอกาสได้รับการสนับสนุนและก าลังใจ 
เท่านั้น  
  3) คนทุกคนสามารถมีความคิดริเริ่มเป็นของตนเอง มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง 
สามารถคิดตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ถ้าผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้  ตาม
แนวคิดทฤษฎี Y นี้ การบังคับให้คนท างานเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น ทั้งนี้ เนื่องจากตาม ธรรมชาติพ้ืนฐาน
ของคน ทุกคนมีความส านึกแห่งความรับผิดชอบได้เอง ทุกคนสามารถก ากับควบคุม ตนเองได้ ขอ
เพียงให้มีแรงบันดาลใจ หรือสิ่งกระตุ้นที่ท าให้คนเกิดความอยากในการท างาน หรือมี โอกาสในการ
ท างานได้อย่างเต็มที่เท่านั้น เนื่องจากทุกคนสามารถคิด ตัดสินใจหาวิธีการในการท างาน หรือ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เองถ้าหากมีโอกาส ดังนั้น ความสามารถในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือ กระท า
การต่าง ๆ ไม่ได้มีอยู่เฉพาะผู้บริหารเท่านั้น  นอกจากนี้ เจริญผล สุวรรณโชติ (2551 อ้างใน ณัฐชัย 
วงศ์ศุภลักษณ์, 2552, หน้า 23) เปรียบเทียบให้เห็นสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมในการท างานของ
มนุษย์ตามทัศนะของผู้บริหารที่ ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสรุปและเปรียบเทียบดังตารางต่อไปนี้   
 
ตารางที่ 2.1: ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1.  บ่งถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย์ 1. บ่งถึงธรรมชาติของงาน 
2.  เห็นว่าธรรมชาติของมนุษย์ไม่ชอบท างาน 2. เห็นว่าธรรมชาติของมนุษย์เป็นผู้ที่ชอบ

ท างาน 
3.  มนุษย์จะเป็นผู้คอยหลีกเลี่ยงในการท างาน 
ดังนั้น องค์การจึงต้องด าเนินการโดยวิธี ดังนี้  
3.1 ควบคุมการท างาน  
3.2 ชี้แจงแนวทางให้ท างาน  
3.3 ขู่เข็ญโดยการใช้วิธีการลงโทษ 

3. โดยธรรมชาติของมนุษย์จะท างานเป็น
แบบเล่น ๆ และชอบการพักผ่อนในขณะ
ท างาน ดังนั้นจึงต้อง ใช้วิธีการ ดังนี้  
3.1 ให้มีการควบคุมตนเอง  
3.2 ให้มีการแนะแนวทางตนเอง 3.3  ให้
รางวัล 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ): ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

4. มีความรู้สึกเพียงเล็กน้อยในการรับผิดชอบ 
หน้าที่ การงาน และมีความทะเยอทะยานน้อ 

4. เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่การ
งาน ภายใต้เงื่อนไขของตนเอง 

5. ค านึงถึงผลผลิตขององค์การเป็นส าคัญ แต่ 
ต้องมีการกระตุ้นและควบคุมจากองค์การ 

5. บ่งถึงพฤติกรรมของการท างานและ
ธรรมชาติ ของงาน 

 
 ทฤษฏีการจูงใจ ERG (Alderfer’s ERG Theory) 
 Clayton Alderfer นักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย Yale ได้พัฒนาทฤษฎีความต้องการด ารง
อยู่ความสัมพันธ์และความก้าวหน้า ที่เรียกร่วมกันว่า ทฤษฎี ERG (ERG Theory) ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจาก
ทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดย Alderfer สรุปว่า ความต้องการของมนุษย์สามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  
  1. ความต้องการเพ่ือการด ารงชีวิต ( Existence Need = E ) เป็นความต้องการใน
ระดับต่ าสุดของมนุษย์ที่ต้องการได้มาในสิ่งที่จ าเป็นเพ่ือการด ารงชีวิตอยู่รอดจะเกี่ยวข้องกับความ
ต้องการทางด้านร่างกายและปราถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใช้ต่างๆ เช่น ต้องการอาหาร ที่อยู่อาศัย 
เป็นต้น ส าหรับชีวิตจริงองค์การนั้น ต้องการค่าจ้างเงินโบนัส และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจน
สภาพเงื่อนไขการท างานที่ดีและสัญญาการว่าจ้างเหล่านี้ล้วนแต่เป็นเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจด้านนี้
ทั้งสิ้น  
  2. ความต้องการทางด้านสัมพันธ์ (Relatedness Needs = R) เป็นความต้องการที่
เกี่ยวพันและเกี่ยวข้องกันในเชิงมนุษย์สัมพันธ์ เป็นลักษณะของมนุษย์ที่ต้องการอยู่ร่วมกัน ทั้งนี้ตรง
กับ Maslow ที่ได้กล่าวไว้ในเรท่องความต้องการที่จะอยู่ร่วมกันในสังคม และความต้องการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ยกย่องสรรเสริญ 
  3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth = G) เป็นความต้องการในระดับสูงสุด
เป็นความต้องการก้าวหน้าและเติบโต ความต้องการชนิดนี้จะเป็นตวามต้องการที่เกี่ยวกับเรื่องราว
ของการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ต้องการ
ประเภทนี้ประกอบด้วยส่วนที่เป็นความต้องการยกย่องและความต้องการประสบความส าเร็จตาม
ทฤษฎีของ Maslow  
 ทฤษฎีความต้องการ 3 ประการของ McClelland (McClelland,s Three Needs Theory 
David McClelland) เป็นนักทฤษฎีทางจิตวิทยาอเมริกัน แนวทฤษฎีนี้ได้ท าการศึกษาทดสอบ ความ
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ต้องการของแต่ละคน McClelland ได้ท าการวิจัยตามแนวความคิดของความต้องการทั้ง 3 ประการ  
สรุปได้ดังนี้   
  1. ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความต้องการที่
จะท า สิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ โดยบุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูงจะชอบการ
แข่งขัน ชอบงานที่ท้าทายและต้องได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพื่อให้ประเมินตัวเอง มีความช านาญในการ
วางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว บุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จ
สูง จะแสวงหาแนวทางเพ่ือก้าวไปข้างหน้า จะใช้ความพยายามเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จ และจะมีความ 
รับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่าง ๆ   
  2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) คือ เป็นความต้องการการ
ยอมรับ จากบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่
ต้องการ ความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์ร่วมมือมากกว่าสถานการณ์แข่งขัน โดยจะพยายามสร้าง
และรักษา ความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน บุคคลที่ต้องการความรักความผูกพันสูงมองความต้องการนี้
คล้ายกับ ความต้องการระดับที่ 3 ของ Maslow    
  3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) คือ เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพล เหนือผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่น และได้รับการยกย่อง ต้องการเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน ความ
ปรารถนาอยากได้ อ านาจบารมีเพ่ือน าไปใช้ควบคุมก ากับผู้อ่ืน บุคคลผู้ต้องการมีอ านาจบารมีสูงตาม
แนวความคิดของ McClelland มีความต้องการอ านาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความ
ปรารถนาอยากมี อ านาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบันดาลใจผู้อื่นให้คล้อยตามยอมรับได้ และ
ในทางลบ คือ ความต้องการอ านาจเพื่อให้มีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น  
จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ จะเน้นการศึกษาในด้านของปัจจัยต่าง ๆ  ที่บุคลากร
ต้องการจากองค์การ ซึ่งการสร้างแรงจูงใจควรมองในด้านการตอบสนองความต้องการ ของบุคลากร
ในด้านต่าง ๆ เมื่อความต้องการของบุคลากรได้รับการตอบสนองแล้วนั้นก็จะท าให้ เกิดแรงจูงใจใน
การท างาน 
  2.2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ความหมายของลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างาน Jones (อ้างใน ชุติมา มาลัย, 2538, 
หน้า 37) ให้ความหมายสภาพแวดล้อม หมายถึงทุกสิ่งทุกอย่างรวมทั้งหมดที่อยู่ล้อมรอบตัวเราไม่ว่า
จะเป็นเดียวหรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อมกายภาพ สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลและ
ความรู้สึกของคนต่างๆ ได้ทั้งสิ้น 
  1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (physical environment) หมายถึง ภูมิอากาศ พ้ืนที่ 
ภูมิประเทศ และอุณหภูมิ ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่มีชีวิตอยู่ทั่วไป เป็นสภาพแวดล้อมที่มีความส าคัญในแง่ของ
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การเป็นรูปแบบการปฏิสัมพันธ์กับมนุษย์ในอันดับแรกๆ 
  2. สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผู้คนที่อยู่ล้อมรอบ
บุคคลโดยทั่วไป และมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น อาจมีกิจกรรมร่วมกันหรือไม่มีก็ได้ 
  3. สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment)  
  4. สภาพแวดล้อมย่อย (segmented environment) ได้แก่ สภาพชนบท และสภาพ
เมืองในสังคม 
 ศิริอนันต์ จูฑะเตมีย์ (2529, หน้า 53) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัว
ผู้ท างานภายในองค์การเป็นสิ่งสะท้อนถึงความรู้สึกของคนท างานที่มีต่อการท างานและพนักงาน
ร่วมงาน โดยทุกคนมีความรู้สึกทีอยากท างานต่องาน ทุ่มเทก าลังใจก าลังกาย ทุ่มเทก าลังใจก าลังกาย
และความคิดร่วมกันช่วยแก้ไขปัญหาในการท างานการท างานก็จะมีคุณภาพเพ่ิมข้ึนแต่สภาพแวดล้อม
ของการท างานอาจเป็นปัจจัย ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ความเหนื่อยล้าในการท างาน  
 สกุลนารี กาแก้ว (2546, หน้า20) สรุปความหมายสภาพแวดล้อมในการท างานและศึกษา
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งที่อยู่ล้อมรอบคนปฏิบัติท างานในขณะที่ท างาน เช่น หัวหน้า 
ผู้ปฎิบัติงาน หรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งของ เช่น เครื่องกล เครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณ์ต่างๆ 
เป็นพลังงาน เป็นสารเคมี เช่น แสงสว่าง เสียง ความร้อน อากาศท่ีหายใจ และเป็นเหตุปัจจัย ทาง
จิตวิทยาสังคม เช่น ชั่วโมงในการท างาน ค่าตอบแทน  
 เยาวลักษณ์ กุลพานิช (2533, หน้า 16) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งที่อยู่
รอบตวั และเอ้ืออ านวยให้คนท างานได้อย่างมีคุณภาพ ส่วนที่ส าคัญคือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ได้แก่ แสง สถานที่ในที่ท างาน เสียง อุณหภูมิ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน และสภาพแวดล้อมทาง
สังคม และเศรษฐกิจ ซึ่งได้แก่ การจัดการ สวัสดิการค่าตอลแทน ความสัมพันธ์กับผู้ควบคุมงาน และ
สภาพแวดล้อมต่างๆ  
- ชลธิชา สว่างเนตร (2542, หน้า 27) สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง สิ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ทั้งท่ีมีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้หรือไม่สามารถมองเห็นได้ที่อยู่รอบตัว
คนปฏิบัติงาน และมีผลต่อการท างาน รวมทั้ง มีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย 
- รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง (2547, หน้า 12) สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึงสิ่งที่อยู่รอบตัวเราทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต หรือท่ีสามารถจับต้องได้ ทั้งที่เป็นรูปธรรมและที่
เป็นนามธรรม สภาพปัจจัยต่างๆที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในขณะที่ท างาน 
 จากความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างานในข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมใน
การท างาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวและเอ้ืออ านวยให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็น
ทางด้านกายภาพ หรือสภาพแวดล้อมทางสังคม และสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม และสิ่งมีชีวิตที่
มองเห็นและมองไม่เห็นได้ที่อยู่รอบตัว ที่มีผลต่อการท างาน รวมถึงมีผลต่อประสิทธิภาพของงานด้วย 
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 2.2.3 แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 ในการศึกษาเรื่องการท างานเป็นทีมได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่านดังนี้ การท างานเป็นทีม
มีบทบาทส าคัญยิ่งต่อหน่วยงานหรือองค์การต่างๆ เพราะลักษณะการท างานในหน่วยงานหรือ
องค์การนั้น เป็นลักษณะการท างานร่วมกันเป็นทีม มิใช่เป็นการท างานโดยตนเอง โดยเฉพาะใน
ปัจจุบันระบบการบริการบริหารงานภายในหน่วยงานมีสภาพที่ยุ่งยากซับซ้อนมากข้ึนในสภาพเช่นนี้ 
การปฏิบัติงานแต่เพียงผู้เดียวย่อมไม่สามารถปฏิบัติภารกิจต่างๆ ที่อยู่ในขอบเขตความรับผิดชอบให้
ปรากฏผลดีเท่าที่ควรงานส่วนใหญ่จ าเป็นต้องอาศัยสติปัญญา ความรู้ความเชี่ยวชาญจากหลายๆคน 
หลายๆฝ่ายและหลายๆระดับมาช่วยกันท าจึงจ าเป็นจะต้องมีการร่วมมือกัน “ ท างานเป็นทีม “ การ
ท างานเป็นทีมเป็นแนวทางการปฏิบัติที่ได้รับความสนใจน ามาใช้อย่างแพร่หลาย ทั้งในองค์การของรัฐ
และเอกชน เนื่องจากงานส่วนใหญ่ในองค์การไม่สามารถส าเร็จได้ด้วยบุคคลเพียงคนเดียวต้องอาศัย
ความร่วมมือและการมีสัมพันธภาพที่ดีของผู้ปฏืบัติงานในทีม (พนิดา รัตนไพโรจน์, 2542, หน้า 27) 
สอดคล้องกับ ประสิทธ์ ทองอุ่น ทัศนา สุรียนาภาส, วัลนิภา ฉบากบาง และประภากส โลห์ ทองค า 
(2542, หน้า 212 – 213 ) ที่กล่าวว่าการท างานในองค์การหรือสถาบันปัจจุบันต้องท างานเป็นทีม 
ร่วมมือกันหลายๆฝ่ายประสานสัมพันธ์กันสมาชิกมีความเข้าใจปฏิบัติงานเป็นทีม 
 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
 Woodcock (1989, p. 3) ได้ให้ความหมายของทีมหรือทีมงานว่า ทีมงานหมายถึง กลุ่ม
บุคคลที่ต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กันและกัน ในอันที่จะท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีได้
ก าหนดไว้ Edgar (1982, p. 199) กล่าวว่า ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รายงานต่อผู้บังคับบัญชาคน
เดียวกัน หรือ หมายถึง กลุ่มที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีเป้าหมายการท างานร่วมกัน หรือ หมายถึง กลุ่ม
ที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีหน้าที่สัมพันธ์กันและหมายถึงกลุ่มบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างเป็น
ทางการมาร่วมปฏิบัติงานให้เสร็จตามวัตถุประสงค์และงานดังกล่าวไม่สามารถท าส าเร็จได้โดยบุคคล
เพียงคนเดียวดังที่ ประทีป แตงเลี่ยน และพรรณี กาญจนวสิต (2531, หน้า 45 ) ได้ให้ความหมายไว้
ว่า กลุ่มแต่ทุกกลุ่มมิได้มีลักษณะเป็นทีมเสมอไป เพราะกลุ่มพัฒนาไม่ถึงขั้นเป็นทีม และสุพัตรา 
สุภาพ (2536, หน้า 102) ได้ให้ความหมายไว้ว่าคือกลุ่มคนที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิด มีความยาวนาน
พอสมควรหรือเป็นการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มแบบเรียนรู้กัน ยอมรับกัน และพ่ึงพาอาศัยกัน 
- Woodcock (1989, p. 8) กล่าวว่าการท างานเป็นทีมคือ การท างานที่แต่ละบุคคลมาร่วมกัน
ท างาน เพื่อที่จะน าไปสู่ความส าเร็จได้มากกว่าการที่จะท างานตามล าพัง 
- Brill (1976, p. 22) กล่าวว่าการท างานเป็นทีมคือ การรวมกลุ่มท างานซึ่งมีความช านาญ
เฉพาะแต่ละบุคคล โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสาร มีความร่วมือกัน ตัดสินใจ
ร่วมกัน และใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ร่วมกันวางแผนงานให้ส าเร็จ 
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- ปรียา คงฤทธิศึกษากร (2536, หน้า 48) กล่าวว่าการท างานเป็นทีม คือ การสร้างกลุ่มบุคคล
ที่ร่วมมือร่วมใจการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นอย่างดี โดยเข้าใจวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ไปในทิศทางเดียวกัน และสมาชิกในกลุ่มนั้นยอมรับบทบาทของตนเอง เพ่ือให้สามารถ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 
- นพภัสสร โกสินทรจิตต์ (2548, หน้า 20-21) กล่าวว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง 
  1. ทุกคนช่วยกันผลักดันไปในทิศทางเดียวกัน 
  2. ทุกคนผลักดันในส่วนของตน 
  3. การได้รับสิ่งสนัยสนุนเสมอเมื่อต้องการ 
  4. การที่มีคนยอมรับในความสามารถของคุณ 
  5. การละเว้นในการท าสิ่งที่เป็นผลประโยชน์ส่วนตัว 
  6. การได้รับความช่วยเหลือเฉพาะเวลาที่ต้องการเท่านั้น 
  7. ความรู้สึกดีใจที่ได้พบวิสาสะกับเพ่ือนร่วมงานในงานที่ท า 
  8. ทุกคนช่วยกันแก้ไขวิกฤตการณ์ 
  9. ทุกคนรับมือกับวิกฤตการณ์โดยปราศจากเสียงบ่น 
  10. การยินดีต่อความส าเร็จและเห็นใจในความปราชัยของผู้อื่น 
  11. การรับผลแห่งความส าเร็จและความล้มเหลวร่วมกัน 
  12. การมีอนาคตท่ีน่าตื่นเต้นร่วมกัน 
  13. ความรู้สึกพอใจที่สามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานให้เป็นอย่างดี 
  14. การขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานในสิ่งที่เขาพอจะให้ได้ 
- วิภาพร มาพบสุข (2543, หน้า 15) กล่าวว่าการท างานเป็นทีมไว้ว่า หมายถึง บุคคลมากว่า
หนึ่งคน มารวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายร่วมกัน แบ่งหน้าที่กัน และมีปฏิกิริยารับรู้ต่อการรวมกันเพื่อ
ท างานใดงานหนึ่งให้ส าเร็จตามความมุ่งหมาย 
- พิชัย เล่งพานิชย์ (2541, หน้า 18) กล่าวว่าการท างานเป็นทีมหมายถึง กระบวนการท างาน
ของกลุ่มบุคคล เพื่อให้ได้ผลมากกว่าที่เขาแต่ละคนท าตามล าพัง โดยที่บุคคลที่ท างานเหล่านั้นมีความ
ตื่นเต้นพอใจและสนุกสนานเพลิดเพลิน 
- เรียม ศรีทอง (2541, หน้า 13) กล่าวว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง กระบวนการท างานของ
กลุ่มบุคคลที่ก่อให้เกิดผลงานสูงสุดตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยผู้ท างานมีความพึงพอใจในงาน
และต่อเพ่ือนร่วมงาน 
- สุทธิ ภิบาลแทน (2541, หน้า 55-56) กล่าวว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่
สองคนขึ้นไปมาร่วมกันท างานหรืปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ และความรับผิดชอบโดยแต่ละคนที่มาร่วมกัน
ท างานนี้จะมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกัน ให้ความร่วมมือร่วมใจมีการประสานงานที่ดี มีการ
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ติดต่อสื่อสาร ตัดสินใจวางแผน สนับสนุนกันและสามารถผสมกลมกลืนอย่างมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน เพื่อให้งานที่ตนรับผิดชอบนั้น บรรลุวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกันอย่างตั้งใจ 
- นิรันดร์ จุลทรัพย์ (2542, หนา้ 230) กล่าวว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนที่มีความสัมพันธ์กัน
ค่อนข้างจะใกล้ชิดและคงความสัมพันธ์อยู่ค่อนข้างถาวร ซึ่งประกอบด้วยเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้า
งาน 
- วิลาวรรณ รพีไพศาล (2542, หน้า 150) กล่าวว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างาน
ร่วมกันของสมาชิกตั้งแต่สองคนข้ึนไป โดยมีจุดประสงค์ ให้การด าเนินกิจกรรมทั้งหลายบรรลุ
เป้าหมายเดียวกัน โดยมีสามาชิกทุกคนในกลุ่มต่างมีจิตใจตรงกัน ร่วมมือกันท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีการประสานการท างานกันอย่างดี เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์สูงสุด 
- เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, หน้า 233) กล่าวว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง ความส าเร็จ
ของผู้บริหารในการประสานการท างานของบุคลากรหลายฝ่ายเข้าด้วยกันให้บรรลุผลส าเร็จ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยสรุปว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกันอย่างเต็ม
ความสามารถมีการแก้ไขปัญหาต่างๆร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ การท างานร่วมกันของคน
มากกว่าสองคนขึ้นไป และการท างานที่แต่ละบุคคลมาร่วมกันท างาน เพ่ือที่จะน าไปสู่ความส าเร็จได้
มากกว่าการที่จะท างานตามล าพัง เพื่อให้งานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.2.4 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันธ์ต่อองค์กร  
 ความหมายและความผูกพันธ์ต่อองค์กร จากการศึกษาค้นคว้างานวิชาการและงานวิจัยที่
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีผู้สนใจศึกษาจ านวนมาก สามารถรวบรวมความหมายที่
เกี่ยวข้องกับการศึกษาครั้งนี้ได้ดังนี้  
- Smith. et al. (1983, p. 653 อ้างใน ธนาเศรษฐ์ วัฒนพงศ์สถิต, 2553, หน้า 11) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรสามารถส่งผลที่ตามมาในแง่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร คือสมาชิก จะทุ่มเทที่
งานเพ่ือองค์กรยิ่งขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ โดยตรง ซึ่งเขา
ยินดีกระท าเพ่ือองค์กรโดยไม่ได้หวังสิ่งตอบแทนใด ๆ  
- ปริยาภรณ์ อัครดารงชัย (2541, หน้า 13 อ้างใน จงกล เหมือนโพธิ์, 2550, หน้า 11) กล่าว
ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงความจงรักภักดีที่จะคงอยู่ ความภาคภูมิใจ และเป็น ส่วนหนึ่งใน
องค์กร ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์การเพ่ือ ความก้าวหน้า
และผลประโยชน์ขององค์กร  
- บุษยาณี จันทร์เจริญสุข (2548, หน้า14) กล่าวว่าความผูกพันธ์ต่อองค์กรเป็นเจตคติหรือ 
ความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์กรในลักษณะที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์กร เป็น
ความเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทก าลังกายและความจงรักภักดีต่อสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่  
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- Sheldon (1971, p. 143 อ้างใน สุธรรมพงษ์ พุ่มทอง, 2548, หน้า 16) ให้ความหมาย 
ความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์การ โดยประเมินองค์การ 10 
ในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลนั้นกับองค์การและเป็นความตั้งใจที่จะท างาน
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  
- จิระจิตต์ ราคา (2525, หน้า 52 อ้างใน อัญชุลี สมัครการ, 2548, หน้า 8) ได้สรุป 
ความหมายของค าว่า ความผูกพัน หมายถึง ความรู้สึกต้องการที่จะ อยู่ และไม่อยาก ไป จากองค์กร 
ไม่ว่าจะเพ่ิมเงินเดือน รายได้ หรือสิ่งจูงใจอื่น ๆ พร้อมทั้งเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรที่เขา 
ปฏิบัติงานอยู่ การพิจารณาว่าบุคคลใดมีความผูกพันต่อองค์กรมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับ ตัว
ชี้ให้เห็นได้ชัดคือ 1. ความจงรักภักดีต่อองค์กร กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองค์กร
อาจ เป็นเพราะว่าองค์กรนั้นมีสิ่งจูงใจที่ท าให้เขารู้สึกเสียดายที่จะต้องออกไปจากองค์กร เช่น 
ผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวัสดิการ ความก้าวหน้า 2. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับหน่วยงานที่
เขาท าอยู่ ผู้ปฏิบัติงานผูกพันกับองค์กร รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ปฏิบัติตนตามค่านิยม
ขององค์กร เพื่อด าเนินงานไปตาม จุดมุ่งหมายขององค์กร 3. ความรู้สึกเก่ียวพันกับงาน คือความ
พอใจในงานที่ท า และต้องการให้งานบรรลุผล ส าเร็จ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อให้งานส าเร็จ  
- วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549, หน้า 261-262) กล่าวว่า ความผูกพันก่อให้เกิดการยึดเหนี่ยว ใน
คุณค่าของคุณงานความดีซึ่งกันและกัน การด าเนินกิจกรรมใด ๆ ถ้าสามารถจูงใจให้บุคลากร มีความ
กระตือรือร้นต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กร นั่น
หมายถึง เราได้สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรแล้ว ซึ่งจะส่งผลต่อภาพรวม ของการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้  
  1. เป็นการเสริมสร้างก าลังใจให้บุคลากรร่วมมือปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร  
  2. เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ท าให้ 
บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ  
  3. เป็นการสร้างความสามัคคีและการปฏิบัติงานเป็นทีม คือทุกคนต่างให้ความร่วมมือ 
ร่วมใจอย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์กร  
  4. เป็นการสร้างความจงรักภักดีและเสียสละเพ่ือองค์กร  
  5. เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  6. เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน  
  7. เป็นการลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนระหว่างปฏิบัติงาน (สวนีย์ แก้วมณี, 
2549) ได้สรุปและรวบรวมรูปแบบของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานดังนี้ การสร้างให้พนักงาน
เกิดความผูกพันธ์เป็นสิ่งที่ควรเกิดขึ้นในองค์กรและยังเป็นสิ่งสนับสนุนให้เกิดสินค้าและบริการ ส่งผล
ให้ธุรกิจประสบความส าเร็จโดยมีสิ่งส าคัญอยู่ที่ ความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงาน ความจงรักภักดี
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ของลูกค้า และการสร้างก าไรสูงสุด  
 องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงาน มี 6 องค์ประกอบ คือ  
  1. บริษัท (Company) บริษัทต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ  
  2. ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเที่ยงตรง  
  3. เพ่ือนร่วมงาน (Work Group) เพ่ือนร่วมงานต้องให้ความร่วมมือที่มีในการท างาน 
ซึ่งผลงานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
  4. ลักษณะงาน (The Job) งานต้องมีความท้าทาย และมีระบบในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่ดี  
  5. ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career Profession) พนักงานต้องมี
โอกาส เข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง  
  6. ลูกคา้ (Customer) ต้องสามารถเข้าถึงและตอบสนองความต้องการที่แท้จริงได้ 
หากองค์กรสามารถสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงานด้วยการให้ ความส าคัญ 
และผลักดันให้เกิดองค์ประกอบทั้ง 6 ประการแล้ว ย่อมส่งผลให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานให้อยู่
กับองค์กร มีผลปฏิบัติงานที่ดี ได้รับความจงรักภักดีจากลูกค้า และสร้างผลก าไร สูงสุดให้กับองค์กร
ระยะยาว เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับ องค์กร ผู้บริหารต้องมีความ
เชื่อในเรื่องการให้ความส าคัญในการสร้างความผูกพันและมีส่วนร่วม ผลักดันให้ผู้น าองค์กรเข้ามามี
ส่วนร่วม ผู้บริหารต้องมีการท าการส ารวจผลของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างจริงจัง โดย
แนวทางท่ีส าคัญและมีประสิทธิผลคือ การท าให้ผู้บริหาร เห็นความส าคัญของการกระตุ้นให้พนักงาน
เกิดความผูกพันต่อองค์กร  
- สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549, หน้า 28) ได้สรุปว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
(Employee Engagement) หมายถึง ลักษณะของความรู้สึก ทัศนคติในด้านบวกของพนักงานที่มีต่อ
องค์กร เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาในลักษณะของการพูด การคิด และการแสดงออกทาง 
พฤติกรรมในองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมีพ้ืนฐานทางแนวคิดมาจากทฤษฎีการ 
แลกเปลี่ยน และพ้ืนฐานทางพฤติกรรมองค์กร  
- Gubman (1998 อ้างใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 8) ได้ให้ความหมาย ของความผูกพัน
ต่อองค์กรว่า คือการทุ่มเทพลังกาย พลังใจอย่างเต็มที่ และมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ให้กับ งานที่ตนได้รับ
มอบหมาย ซึ่งพลังกายและพลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างาน สร้างสรรค์และมี
คุณค่า เกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์กรเป็นต้น  
- ปรีชา วัชราภัย (2550, หน้า 3) ความผูกพันต่อองค์กรในมุมมองของหน่วยราชการ คือ การ
ได้รับการยกย่องสรรเสริญในการอุทิศตนและพัฒนาองค์กร ส่วนมุมมองของหน่วยงานเอกชน ที่มี
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ความผูกพันต่อองค์กร จากผลการวิจัยของนักวิชาการ พบว่า องค์กรที่มีพนักงานมีความผูกพัน ซึ่งผล
การด าเนินงานขององค์กรที่เรื่องการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน ผู้น ามีวิสัยทัศน์กว้างและถ่ายทอดให้ พนักงานได้ทราบอย่างชัดเจน สรุปได้ว่าความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่น
แฟ้นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของ การกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 
การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององค์กร และ บุคคลที่มีความผูกพันธ์ต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรเสมอ 
 จากความหมายและความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยสรุปได้ว่าความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
องค์กร มีลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางที่ดี การกระท าตนให้เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร  การกระท าให้ตนเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็ม
ใจในการปฏิบัติงาน 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 วรรณา อาวรณ์ (2557) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัติงาน ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ของข้าราชการรัฐสภา ระดับความผูกพันต่อองค์การ และเปรียบเทียบ
ระดับแรงจูงใจในการท างานต่อ ความผูกพันต่อองค์การ การศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูล
ทั้งหมด 200 คน การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติ F – test ในการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ระดับนัยส าคัญทาง สถิติที่ 0.05 และท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณด้วยวิธีการ
เปรียบเทียบค่าของผลต่างเฉลี่ยกับ ค่าผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD)  ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 - 40 ปี ระดับ การศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรี 
อายุการท างานส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 15,000 บาท ส าหรับผล
การศึกษาด้านแรงจูงใจในการท างานโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยมากกว่า
ปัจจัยค ้าจุน ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์การโดยรวม พบว่า อยู่ใน ระดับสูงเช่นกัน เมื่อท าการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยข้าราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจ ในการท างานทั้งปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค ้าจุนสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าข้าราชการรัฐสภาที่มี แรงจูงใจในการท างานปาน
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กลาง และต ่าทุกด้าน เมื่อพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่าข้าราชการรัฐสภา ที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันโดยเรียงล าดับจากมาก ไปหาน้อย ดังนี้ ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความม่ันคงใน
งาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเทคนิคการ ควบคุมดูแล ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการได้รับ
การยอมรับ   
 2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ (2558) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัย แรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานโรงงานและหน่วยสนันสนุน ของโรงงานน้ าตาล สหเรือง จ ากัด จังหวัดมุกดาหาร ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม ข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหาและความ
น่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับพนักงานโรงงาน และหน่วยสนันสนุน จ านวน 30 คน ได้ระดับ
ความเชื่อมั่น 0.918 โดยแจกกับพนักงานและ หน่วยสนันสนนุ จ านวน 300 คน ส่วนวิธทีางสถิติแบ่ง
ประเภทเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาณ ได้แก่ สถิติสอบค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคล เพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุ การปฏิบัติงาน และฝ่าย/ สังกัด แตกต่างกัน มี
คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน  อย่างมีระดับนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 และปัจจัย
ความปลอดภัยไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน โรงงานและหน่วยสนับสนุน ส่วนปจัจัย
สภาพแวดล้อม มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงงานและ หน่วยสนับสนุนในทางเดียวกัน และ
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน โรงงานและหน่วยสนับสนุนในทาง
เดียวกัน 
 สิรินดา ทวนสุวรรณ์ (2548) สภาพแวดล้อมของงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของ นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ”มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ  
ความคิดเห็น สภาพปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน การ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมของงานที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพใน การ
ปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยใช้กรอบ แนวคิด
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzbert) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งเป็น 
แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะ โดยรวบรวมข้อมูลประชากร จ านวน 80 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่อง คอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าหรับการวิจัยเชิงสังคมศาสตร์ วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ของผู้ตอบ
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แบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ีของแต่ละตัวเลือกในข้อค าถาม และวิเคราะห์โดยใช้ ค่าร้อยละ 
ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงาน 

โดยน าข้อค าถามในแต่ละปัจจัยมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย(μ) และส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน(σ) และ
วิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมของงานที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของ
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยใช้สถิติ Pearson Correlation 
Coefficient ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบว่า ปัจจัยที่มีผล ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ เงินเดือน (μ = 2.53) สภาพการ

ท างาน (μ = 2.42) นโยบายการบริหารและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (μ = 2.14) และการ

บังคับบัญชา (μ= 2.00) และปัจจัยสภาพแวดล้อมของงานที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหารและด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มี
ความสัมพันธ์ ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนด้านสภาพการท างาน และด้านเงินเดือน ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 2.3.3 วิจัยที่เกี่ยวข้องด้านการท างานเป็นทีม 
 ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
พนักงาน บริษัท ควอลิตี้เฮาส์ จ ากัด (มหาชน) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมของพนักงาน ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานและ
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์ประกอบของทีมกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน
บริษัท ควอลิตี้เฮาส์ จ ากัด (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยและใช้กลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานบริษัท ควอลิตี้เฮาส์จ ากัดจ านวน 350 คน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบมาตรฐานโยใช้สถิติ Independent Samples t-test, 
One- way ANOVA , LSD และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายๆของเพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบว่าระดับปัจจัยองค์ประกอบของทีมอยู่ในระดับมาก คือในด้านองค์ประกอบ
และคุณลักษณะด้านสภาพแวดล้อมด้านการออกแบบงานด้านกระบวนการท างานและมีประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก คือในด้านสมาชิกมีความพึงพอใจในทีมด้านการแก้ไขปัญหา
อุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพด้านการสื่อสารที่ดี 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุงานที่แตกต่างกันของหน่วยงานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน ส าหรับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันนั้นจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการเป็นทีมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 และปัจจัยด้านองค์ประกอบ
ของทีมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญท่ี 0.01  
 2.3.4 วิจัยที่เกี่ยวข้องท่ีส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
 ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย ( จ ากัด ) การค้นคว้านี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าคือ พนักงานบริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย 
(จ ากัด) จ านวน 336 คน โช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการ 
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบ สมมติฐานโดยใช้สถิติ  
Independent Samples t-test ส าหรับตัวแปรสองกลุ่ม และใช้สถิติ One-Way ANOVA F-test ใน
การทดสอบสมมติฐานส าหรับตัวแปรมากกว่าสองกลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของ 
เชฟเฟ่ (Scheffe Test) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 ผลการศึกษาวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ช่วงอายุ 
ต่ ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้ต่อ
เดือน 10,000 – 20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์เก่ียวกับ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรงานของพนักงานบริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านความรู้สึก รองลงมาคือด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม และด้านความต่อเนื่อง  
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการท างาน
เป็นทีม ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร มีระเบียบ
วิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.5 บทสรุป  
 
3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้ 
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติ ส่วน
บุคคล ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน และข้อมูลความผูกพันต่อ
องค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
  3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วน ดังนี้     
   3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ 
และรายได้ โดยมีระดับการวัดดังนี้       
    1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ  (Nominal Scale)       
    2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale)       
    3) สถานะภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    4) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
    5) อาชีพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    6) รายได้ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale)       
   3.1.1.2 ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน 
   ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วยด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ยอมรับการนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค 
(Interval Scale) และมีระดับการวัดดังนี้  
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   - เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1                        
   - เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2                          
   - เห็นด้วยปานกลาง      มีค่าคะแนนเป็น 3                          
   - เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4                          
   - เห็นด้วยมากที่สุด       มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้  
   ค่าเฉลี่ย              ความหมาย     
   4.21–5.00   มากที่สุด     
   3.41–4.20   มาก     
   2.61–3.40   ปานกลาง     
   1.81–2.60   น้อย     
   1.00–1.80   น้อยที่สุด       
  3.1.1.3 ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วยสภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อม
ทางด้านสังคม สภาพแวดล้อมทางจิตใจ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) และมี
ระดับการวัดดังนี้  
   - เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1                        
   - เห็นด้วยน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2                          
   - เห็นด้วยปานกลาง      มีค่าคะแนนเป็น 3                          
   - เห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4                          
   - เห็นด้วยมากที่สุด       มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย              ความหมาย     
   4.21–5.00   มากที่สุด     
   3.41–4.20   มาก     
   2.61–3.40   ปานกลาง     
   1.81–2.60   น้อย     
   1.00–1.80   น้อยที่สุด       
  3.1.1.4 ข้อมูลด้านการท างานเป็นทีม 
ข้อมูลด้านการท างานเป็นทีม ประกอบด้วยด้านกระบวนการท างาน ด้านแก้ไขอุปสรรคได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval 
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Scale) และมีระดับการวัดดังนี้  
   เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1                        
   เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2                          
   เห็นด้วยปานกลาง      มีค่าคะแนนเป็น 3                          
   เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4                          
   เห็นด้วยมากที่สุด       มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย              ความหมาย     
   4.21–5.00   มากที่สุด     
   3.41–4.20   มาก     
   2.61–3.40   ปานกลาง     
   1.81–2.60   น้อย     
   1.00–1.80   น้อยที่สุด       
  3.1.15 ข้อมูลด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัด
ฐานทางสังคม ด้านความต่อเนื่อง โดยมีระดับ การวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) และมีระดับ
การวัดดังนี้       
   - ระดับความผูกพันน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1                        
   - ระดับผูกพันธ์น้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2                          
   - ระดับผูกพันธ์ปานกลาง      มีค่าคะแนนเป็น 3                          
   - ระดับผูกพันธ์มาก   มีค่าคะแนนเป็น 4                          
   - ระดับผูกพันธ์มากท่ีสุด       มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยช่วงคะแนนมีระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กร มีการวัดดังนี้  
   ค่าเฉลี่ย              ความหมาย     
   4.21–5.00   มากที่สุด     
   3.41–4.20   มาก     
   2.61–3.40   ปานกลาง     
   1.81–2.60   น้อย     
   1.00–1.80   น้อยที่สุด    
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 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ 
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)      
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test)    
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ ความ
ถูกต้องของเนื้อหาและมีท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย     
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test)     
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้วจะต้องน า 
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง 
ซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
โดยการวิเคราะห์ประมวลหา ค่าครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 
0.931 หลังจากนั้น แบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการ แจกในวันที่ 1 ของเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2561  
 
ตารางที่ 3.1: ผลวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของข้อค าถาม  
 

ตัวแปร จ านวนตัวช้ีวัด ค่าแสดงความเชื่อมั่น 

N=30 
1.ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน 12 ข้อ .842 

2.ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

13 ข้อ .898 

ด้านการท างานเป็นทีม 11 ข้อ 0.912 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 10 ข้อ 0.901 
 
 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาร์ค แอลฟ่าจากข้อมูลทดลอง (Pre-test) จ านวน 30 
ชุด 
 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1 มิถุนายน ถึง 30 มิถุนายน พ.ศ. 2561  
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร
โดยจ าท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครใน 4 เขต เป็นสถานที่ที่อยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งได้แก่ 
 1. เขตบางเขน 
 2. เขตมีนบุรี 
 3. เขตพระราม 3 
 4. เขตรามอินทรา 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน -+ 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน400 คน และผู้วิจัยก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง เขตละ 100 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  
วันที่ 1 มิถุนายน ถึง 30 มิถุนายน พ.ศ. 2561 จ านวน 400 คน  
 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครมีความเข้าใจในข้อค าถามและ
ความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการท างานเป็นทีม ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร มีการก าหนดวัตถุประสงค์
ดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทาง
สังคม สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมขององค์กร ในด้านกระบวนการ ด้านแก้ไข
อุปสรรค ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .0.0 
 
500 วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Simple Regression Analysis) 
  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการ
ท างานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ(Survey research) 
รวบรวมข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน 400 กลุ่มตัวอย่าง 
 การวิเคราะห์ผลใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายผลการศึกษา ได้แก่ 
การแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative Analysis) ทดสอบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรโดยใช้สถิติทดสอบแบบ Pearson's 
Correlation Coefficient ใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ( Multiple Regression 
Analysis)ป ระมวลผลข้อมูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเรรจรูปทางสถิติ  
 
4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบายโดยเรียงล าดับเป็น 5 ส่วน 
ดังต่อไปนี้  
 4.1.1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 แรงจูงใจส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การท างานเป็นทีมขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
  4.1.1.1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
  แสดงผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลด้านปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ เพศ อายุ ถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลการวิเคราะห์ดังนี้ 
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 ตารางที่แสดงจ านวนและร้อยละด้านปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 คุณลักษณะทั่วไป 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงร้อยละกลุ่มตัวอย่างแยกตามเพศ 
 

เพศ ร้อยละ(จ านวน) 

ชาย 
หญิง 
อ่ืนๆ 

41.5 (166) 
58.0 (232) 

0.5 (2) 

รวม 100.0 (400) 
   
 แสดงให้เหรนจ านวนของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน มีเพศหญิง 232 คน คิดเป็นร้อยละ 
58.0 รองลงมาเป็นเพศชายและอ่ืนๆ คือ 166 คน ร้อยละ 41.5 และอ่ืนๆ 2 คน ร้อยละ 0.5 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.2: แสดงร้อยละกลุ่มตัวอย่างแยกตามอายุ 
 

อายุ ร้อยละ(จ านวน) 
21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 

มากกว่า 50 ปี ขึ้นไป 

32.8 (131) 
49.5 (198) 
15.8 (63) 
2.0 (8) 

รวม 100.0 (400) 

   
 แสดงให้เหรนจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่อายุ 31-40 ปี มีจ านวน 198 คน
หรือคิดเป็น 49.5% รองลงมามีอายุระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 131 คนหรือคิดเป็น 32.8% ต่อมาอายุ
ระหว่าง 41-50 ปี และ มากกว่า 50 ปีขึ้นไป จ านวน 63 คนหรือ 15.8% และจ านวน 8 คนหรือ 2% 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3: แสดงร้อยละกลุ่มตัวอย่างแยกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ ร้อยละ(จ านวน) 

โสด 
สมรส 

หย่าร้างแยกกันอยู่ 

48.8 (195) 
47.5 (190) 
3.8 (15) 

รวม 100.0 (400) 

   
 แสดงให้เหรนจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน มีสถานภาพโสดจ านวน 195 คนหรือคิด
เป็น 48.8% รองลงมามีสถานภาพคือ สมรส จ านวน 190 คนหรือ 47.5% และมีสถานภาพหย่าร้าง
แยกกันอยู่ จ านวน 15 คนหรือ 3.8% 
 
ตารางที่ 4.4: แสดงร้อยละกลุ่มตัวอย่างแยกตามการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา ร้อยละ(จ านวน) 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

11.2 (45) 
78.5 (314) 
10.2 (41) 

รวม 100.0 (400) 
   
 แสดงให้เหรนจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีจ านวน 314 คนหรือคิดเป็น 78.5% รองลงมามีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 
45 คน คิดเป็น 11.2% และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 41 คนหรือคิดเป็น 10.2% 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.5: แสดงร้อยละกลุ่มตัวอย่างแยกตามอาชีพ 
 

อาชีพ ร้อยละ(จ านวน) 

ข้าราชการ/พนักงานของรัฐ 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ 

พนักงานเอกชน 
อ่ืนๆ 

3.0 (12) 
3.5 (14) 

89.2 (357) 
4.2 (17) 

รวม 100.0 (400) 
   
 แสดงให้เหรนจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพพนักงานเอกชน
จ านวน 357 คน คิดเป็น 89.2% รองลงมาเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจจ านวน 14 คนหรือ 3.5% เป็น
ข้าราชการ /พนักงานของรัฐจ านวน 12 คนหรือ 3.0% นอกจากนั้นที่เหลืออีก 4.2% หรอืจ านวน 17 
คน ประกอบอาชีพอ่ืนๆ อาทิ ธุรกิจส่วนตัว นักเรียนนักศึกษาและค้าขาย เป็นต้น 
 
ตารางที่ 4.6: แสดงร้อยละกลุ่มตัวอย่างแยกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน ร้อยละ(จ านวน) 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 
10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
30,0001-40,000 บาท 

ตั้งแต่ 40,001 บาท ขึ้นไป 

1.8 (7) 
31.5 (126) 
34.5 (138) 
18.5 (74) 
13.8 (55) 

รวม 100.0 (400) 

   
 แสดงให้เหรนจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนที่ 20,001-
30,000 บาท จ านวน 138 คนหรือ 34.5% รองลงมามีรายได้ต่อเดือนที่ 10,0001-20,000 บาท 
จ านวน 126 คนหรือ 31.5% มีรายได้ต่อเดือนที่ 30,001-40,000 บาทจ านวน 74 คนหรือ 18.5% มี
รายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 40,001 บาท ขึ้นไปจ านวน 55 คนหรือ 13.8% และมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า
หรือเท่ากับ 10,000 บาท จ านวน 7 คนหรือคิดเป็น 1.8% ตามล าดับ 
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 ความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กรในงานวิจัยนี้ สรุปได้ว่า คือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร มี
ลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางที่ดี การกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเตรมใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร  การกระท าให้ตนเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเตรมใจในการ
ปฏิบัติงาน การวัดความผูกพันต่อองค์กรใช้มาตรวัดที่ประกอบไปด้วย ข้อค าถามจ านวน 10 ข้อความ 
ข้อความเหล่านี้ก าหนดค่าคาตอบแสดงระดับทัศนคติระหว่าง 1 - 5 คะแนน โดยให้ ความหมาย 1 
คะแนน หมายถึง เหรนด้วยน้อยที่สุดกับข้อค าถามและ 5 คะแนน หมายถึง เหรนด้วยมากท่ีสุดกับข้อ
ค าถาม ถ้ากลุ่มตัวอย่างเหรนด้วยน้อยที่สุด จะมีคะแนนรวมเท่ากับ 10 คะแนน หรือเหรนด้วยอย่างยิ่ง
กับทุกข้อค าถามจะมีคะแนนรวมเท่ากับ 50 คะแนน  
 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.7: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับ
ความเห็น 

ด้านความส าเร็จของงาน 
1.1 ท างานที่รับผิดชอบและงานที่ได้รับ
มอบหมายส าเรรจตามวัตถุประสงค์ 
1.2 สามารถแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในขณะที่
ปฏิบัติงานได้ส าเรรจ 
1.3 รู้สึกภูมิใจเมื่อหัวหน้างานแสดงให้เหรนว่ามี
ความพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
3.848 

 
3.755 

 
3.860 

 
.819 

 
.749 

 
.881 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.821 .816 มาก 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงในการท างาน  
 

แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับ
ความเห็น 

ด้านการยอมรับนับถือ 
1.1 ได้รับการชมเชยและความเชื่อถือ ความ
ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย 
1.2 รู้สึกพึงพอใจเมื่อท่านได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกัน 
1.3 ความคิดเหรนต่างๆที่เสนอแนะมักได้รับการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 

 
3.680 

 
 

3.823 
 

3.600 
 

 
.774 

 
 

.776 
 

.783 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.701 .778 มาก 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
1.1 หน่วยงานได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของท่านไว้ชัดเจน 
1.2 ได้รับหมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู่ 
1.3 รู้สึกพอใจเมื่องานที่ท่านท ามีลักษณะท้า
ทายความสามารถและแรงจูงใจให้อยาก
ปฏิบัติงาน 

 
3.708 

 
3.690 

 
3.768 

 

 
.873 

 
.824 

 
.839 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.722 .845 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ 
1.1 ท่านสามารถมาท างานได้ตามเวลาที่ก าหนด 
1.2 ท่านสามารถอยู่ท างานได้จนงานส าเรรจแม้
จะเลยเวลาการท างานปกติ 
1.3 ท่านสามารถเข้าช่วยงานนอกเวลาท างาน
ปกติได้ 

 
3.863 
3.830 

 
3.730 

 
.764 
.811 

 
.874 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.807 .816 มาก 
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 แรงจูงใจในการท างานด้านความส าเรรจของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติและด้านความรับผิดชอบ มีระดับความคิดอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยในแต่ละด้าน
อยู่ที่  3.821, 3.701, 3.722 และ 3.807 ตามล าดับ 
 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
ทางกายภาพ ทางสังคมและทางจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับ
ความเห็น 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
1.1 มีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ใช้ในหน่วยงานอย่าง
เพียงพอเหมาะสม 
1.2 สถานที่ท างานมีแสงสว่าง อากาศถ่ายเทมีอุณหภูมิ
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
1.3 สถานที่ท างานของท่านปราศจากสิ่งรบกวนจาก
ภายนอก 
1.4 เครื่องมือที่ใช้ในสถานที่ท างานมีคุณภาพ 

 
3.465 

 
3.505 

 
3.457 

 
3.397 

 
.957 

 
.931 

 
.897 

 
.988 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม 3.456 .943 มาก 

สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม 
1.1 ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 
1.2 ความพึงพอใจและมีความสุขที่ร่วมงานกับคนใน
องค์กร 
1.3 บุคลากรในองค์กรมีการติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่าง
กัน 
1.4 คนในองค์กรของท่านมีการพึ่งพาอาศัยกันและกัน 
1.5 คนในองค์กรมีการช่วยเหลือและแลกเปลี่ยนความ
คิดเหรนกันเสมอ 

 
3.850 
3.792 

 
3.647 
3.670 
3.627 

 
.859 
.809 

 
.824 
.795 
.793 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.717 .816 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับ
ความเห็น 

สภาพแวดล้อมทางจิตใจ 
1.1 อิสระในการท างาน 
1.2 พอใจในการท างานของตนเอง 
1.3 เพ่ือนร่วมงานในองค์กรมีความไว้เนื้อเชื่อใจ
กันและเคารพซึ่งกันและกัน 
1.4 การท างานในองค์กรของท่านส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานแบบร่วมกันคิดในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 

 
3.597 
3.692 
3.640 

 
3.625 

 
.928 
.908 
.890 

 
.889 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 

รวม 3.638 .903 มาก 

 
 สภาพแวดล้อมในการท างานทางด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านสภาพแวดล้อม
ทางด้านสังคมและด้านสภาพแวดล้อมทางจิตใจ มีความคิดเหรนอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ย
รวมได้แก่ 3.456, 3.717 และ 3.638 ตามล าดับ แต่พบว่าในด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
(เครื่องมือที่ใช้ในสถานที่ท างานมีคุณภาพ) มีความคิดเหรนอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.397  
 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร ด้าน
กระบวนการท างาน ด้านการแก้ไขอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 การท างานเป็นทีมขององค์กร 
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ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานเป็นทีมขององค์กร 
 

การท างานเป็นทีมขององค์กร ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ
ความเห็น 

ด้านกระบวนการท างาน 
1.1 พนักงานในองค์กรมีโอกาสร่วมกันก าหนด
เป้าหมายของงาน 
1.2 พนักงานยอมรับและปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจ
และเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
1.3 พนักงานให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวม
มากกว่าส่วนตัว 
1.4 พนักงานมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของงานในทุกขั้นตอนอย่างชัดเจน 
1.5 มีการประชุมและมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้กับพนักงานทุกคน 
1.6 มีการก าหนดหน้าที่เหมาะสมกับความถนัด
และความสารถของแต่ละบุคคล 

 
3.602 

 
3.670 

 
3.567 

 
3.585 

 
3.615 

 
 

3.637 

 
.825 

 
.766 

 
.834 

 
.836 

 
.890 

 
 

.861 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 

รวม 3.612 .835 มาก 
ด้านการแก้ไขอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
1.1 มีการประชุมร่วมกันทุกครั้งเมื่อมีการ
ปรับปรุงและแก้ไขแผนการด าเนินงาน 
1.2 ผู้บริหารและพนักงานก าหนดภารกิจและ
เป้าหมายเพื่อเป็นตัวก ากับในการท างานให้ส าเรรจ
ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
1.3 ผู้บริหารและพนักงานมีการติดตาม
ประเมินผลภารกิจและเป้าหมายร่วมกัน 

 
3.537 

 
3.560 

 
 

3.502 

 
.922 

 
.912 

 
 

.955 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 

รวม 3.533 .929 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการท างานเป็นทีมขององค์กร  
 

การท างานเป็นทีมขององค์กร ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ
ความเห็น 

ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
1.1 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่
ให้แก่พนักงานอยู่เสมอ 
1.2 องค์กรมุ่งเน้นการให้ค่าตอบแทนกับ
พนักงานด้วยความเป็นธรรม 

 
3.275 

 
3.217 

 
.990 

 
1.033 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.246 1.016 ปานกลาง 
 
 การท างานเป็นทีมขององค์กรในด้านกระบวนการท างานและด้านการแก้ไขอุปสรรคได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีระดับความคิดเหรนอยู่ที่ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.612 และ 3.533 ตามล าดับ 
ส่วนด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล มีระดับความคิดเหรนอยู่ที่ระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
3.246  
 
 ความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.10: แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับ
ความเห็น 

ด้านความรู้สึก 
1.1 มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ของบริษัทที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่ 
1.2 มีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรกร
เปรียบเสมือนปัญหา 
1.3 มีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือน
เป็นคนในครอบครัว 

 
3.695 

 
3.562 

 
3.560 

 
.984 

 
.950 

 
.947 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

ระดับ
ความเห็น 

รวม 3.605 .960 มาก 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
1.1 จะรู้สึกผิดถ้าตัดสินใจลาออกจากองค์กรใน
ขณะที่องค์กรก าลังมีปัญหา 
1.2 องค์กรนี้สมควรที่จะได้รับความจงรักภักดี 
1.3 ถึงแม้ว่าองค์กรคู่แข่งจะมีข้อเสนอที่น่าสนใจ
และเป็นประโยชน์ แต่จะรู้สึกได้ว่าไม่ถูกต้องที่จะ
ลาออกจากองค์กรในตอนนี้ 
1.4 ไม่เคยมีความคิดท่ีจะย้ายไปร่วมงานกับ
องค์กรคู่แข่ง 

 
3.447 

 
3.477 
3.340 

 
 
 

3.245 

 
1.017 

 
1.013 
1.046 

 
 
 

1.157 

 
มาก 

 
มาก 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
รวม 3.377 1.058 ปานกลาง 

ด้านความต่อเนื่อง 
1.1 องค์กรให้สิ่งที่ต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน 
1.2 ความเป็นอยู่ที่ล าบากถ้าหากตัดสินใจลาออก
จากองค์กรนี้ 
1.3 ผลตอบแทนที่แตกต่างทางด้านเงินเดือนไม่
สามารถท าให้ตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 

 
3.340 
3.245 

 
3.165 

 
1.068 
1.042 

 
1.153 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.250 1.087 ปานกลาง 

 
 ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความรู้สึกมีระดับความคิดเหรนอยู่ที่ระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่
ที่ 3.605 ส่วนด้านบรรทัดฐานทางสังคมและด้านความต่อเนื่อง มีระดับความคิดเหรนอยู่ที่ระดับปาน
กลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.377 และ 3.250 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านบรรทัด
ฐานทางสังคมมีข้อ จะรู้สึกผิดถ้าตัดสินใจลาออกจากองค์กรในขณะที่องค์กรก าลังมีปัญหาและข้อ
องค์กรนี้สมควรที่จะได้รับความจงรักภักดี ที่มีระดับความคิดเหรนอยู่ในระดับมาก 
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 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย ( Simple 
Regression Analysis ) 
 แสดงสมมติฐานที่ 1 แสดงสมมติฐานอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์
ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 4.11: ผลการวิเคราะห์ด้านปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ 
  พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรอิสระ สัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านแรงจูงใจ .634 16.324 .000 

  = .402, F-Value = 266.467, N=400, P-Value ≤ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่าอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทาง
สังคม สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานครฯ 
 
ตารางที่ 4.12: ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
  ระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน (ตัวแปรอิสระ) B Beta t Sig. 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ .251 .235 5.514 .000* 

สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม .256 .202 3.972 .000* 

สภาพแวดล้อมทางจิตใจ .468 .412 8.140 .000* 

N=400,   =.549, F=160.875, Sig. = 0.000 P-Value ≤ 0.05 



44 

 การศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางสังคม 
สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานครฯ เมื่อวิเคราะห์ถดถอย
เชิงพหุคูณ พบว่า ตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิจัยสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของค่าความแปรปรวน
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการได้ร้อยละ 54.90 (N=400, 

  =.549, F=160.875, Sig. = 0.000) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ขณะที่ร้อยละ 45.10 
เกิดจากตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ที่อยู่นอกเหนือขอบเขตการท าวิจัยนี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สภาพแวดล้อมทางจิตใจ (Beta = .412, t = 8.140, Sig. = 
0.000) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Beta = 
.251, t = 5.514, Sig. = 0.000) และสภาพแวดล้อมทางด้านสังคม (Beta = .202, t = 3.972, Sig. 
= 0.000) ตามล าดับ 
 
 สมมตติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.13: ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
  ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมขององค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ 
  พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

การท างานเป็นทีมขององค์กร (ตัวแปรอิสระ) B Beta t Sig. 

ด้านกระบวนการท างาน .342 .271 5.593 .000* 
ด้านการแก้ไขอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ .299 .269 4.915 .000* 

ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล .315 .308 6.296 .000* 

N=400,   =.568, F=173.436, Sig. = 0.000 P-Value ≤ 0.05 

 
 การศึกษาปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมขององค์กร ในด้านกระบวนการ ด้านแก้ไขอุปสรรค ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร เมื่อวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ตัวแปรอิสระท่ีใช้ในการวิจัยสามารถอธิบาย
การเปลี่ยนแปลงของค่าความแปรปรวนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการได้ร้อยละ 56.80 (N=400,   =.568, F=173.436, Sig. = 0.000) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ขณะที่ร้อยละ 43.20 เกิดจากตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ที่อยู่นอกเหนือขอบเขตการท าวิจัย
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นี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล  (Beta = .308, t = 6.296, 
Sig. = 0.000) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ กระบวนการท างาน (Beta = 
.271, t = 5.593, Sig. = 0.000) และการแก้ไขอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Beta = .269, t = 
4.915, Sig. = 0.000) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.14: ผลสรุปผลการทดสอบและสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อ
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครฯ 

สนับสนุนสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางสังคม สภาพแวดล้อม
ทางด้านจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
กรุงเทพมหานครฯ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

สนับสนุนสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมขององค์กร ใน
ด้านกระบวนการ ด้านแก้ไขอุปสรรค ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครฯ มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

สนับสนุนสมมติฐาน 

 
 



บทที่ 5 
สรุปผล 

 
บทสรุปยาริวรัยปรื่ทบ ยารศึยษาแรบรูบใรในยารท าบาน สภาพแิดล้ทมในยารท าบานและยาร

ท าบานปป็นทีม ที่ส่บผลต่ทคิามผูยพันธ์ต่ททบค์ยรขทบพนัยบานระดับปฏวบัตวยารในยรุบปทพมหานคร 
มีบทสรุปผลยาริวรัยน าปสนทใน 2 ส่ิน ที่สามารถทธวบายได้ตามยารทภวปรายผลและข้ทปสนทแนะดับนี้ 

5.1 ยารทภวปรายผล 
5.2 ข้ทปสนทแนะ 
 

5.1 การอภิปรายผล 
ระปบียบิวธีิวรัยปป็นบานิวรัยปชวบปรวมาณ (Quantitative Research) ใช้ิวธียารศึยษาปชวบ

ส าริร (Survey Research) ริบริมข้ทมูลที่ได้รับรายแบบสทบถาม (Questionnaire) ใช้ยลุ่ม
ตัิทย่าบ คืท พนัยบานระดับปฏวบัตวยารยรุบปทพมหานคร ร านิน 400 ชุด ยลุ่มตัิทย่าบ ทดสทบคิาม
น่าปชื่ทถืทขทบปครื่ทบมืท ร านิน 30 ตัิทย่าบ ทดสทบคิามน่าปชื่ทถืทปครื่ทบมืทิ่ามีคิามปชื่ทถืทใน
ระดับสูบมีค่ายารทดสทบท่ี 0.931 

สถวตวในยาริวปคราะห์ผลใช้สถวตวปชวบพรรณนา (Descriptive Statistic) ปพ่ืททธวบายผล
ยารศึยษา ได้แย่ยารแรบคิามถี่ ร้ทยละ ค่าปฉลี่ย และ ค่าปบี่ยบปบนมาตรฐาน และิวปคราะห์ข้ทมูลปชวบ
ปรวมาณ (Quantitative Analysis) ทดสทบคิามสัมพันธ์ขทบสทบตัิแปรโดยใช้สถวตวทดสทบแบบ 
Pearson's Correlation Coefficient ใช้ิวธียารหาค่าสัมประสวทธว์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ประมิลผลข้ทมูลรายโปรแยรมคทมพวิปตทร์ส าปร็รรูปทาบสถวตว น าปสนทผล
ยาริวปคราะห์ข้ทมูลและยารแปลผลในรูปแบบตาราบประยทบค าทธวบาย สรุปผลบานิวรัยได้ดับนี้ 

พบิ่า “ยารศึยษาแรบรูบใรในยารท าบาน สภาพแิดล้ทมในยารท าบานและยารท าบานปป็น
ทีม ที่ส่บผลต่ทคิามผูยพันต่ททบค์ยรขทบพนัยบานระดับปฏวบัตวยารในยรุบปทพมหานครฯ  ”ปป็นยาร
ิวรัยที่มีิัตถุประสบค์ปพ่ืทศึยษาแรบรูบใรในยารท าบาน สภาพแิดล้ทมในยารท าบานและยารท าบาน
ปป็นทีม ที่ส่บผลต่ทคิามผูยพันต่ททบค์ยรขทบพนัยบานระดับปฏวบัตวยารในยรุบปทพมหานครฯ ยลุ่ม
ตัิทย่าบที่ใช้ในยารศึยษาครั้บนี้ปป็นพนัยบานระดับปฏวบัตวยารในปขตยรุบปทพมหานคร ร านิน 400  ค น 
แบ่บยารปย็บแบบสทบถามรายยลุ่มตัิทย่าบททยปป็น 4 ปขต ในยรุบปทพมหานครฯ ได้แย่ ปขตบาบปขน 
ปขตมีนบุรี ปขตพระราม และปขตรามทวนทรา 

คิามผูยพันต่ททบค์ยรในยารท าบานขทบพนัยบานระดับปฏวบัตวยารโดยแบ่บยาริัดระดับ
ททยปป็น 5 ระดับคืท ปห็นด้ิย มายที่สุด ปห็นด้ิยมาย ปห็นด้ิยปานยลาบ ปห็นด้ิยน้ทยและปห็นด้ิย
น้ทยที่สุด    ส าหรับปัรรัยหรืทตัิแปรที่คาดิ่าระมีคิามสัมพันธ์ยับคิามผูยพันต่ททบค์ยรนั้นปป็น
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ปัรรัยหรืทตัิแปรที่ได้รายทฤษฎียารรูบใร ERG (Alderfer’s ERG Theory) ประยทบยับแนิควด
ปยี่ยิยับสภาพแิดล้ทมในยารท าบานและแนิควดปยี่ยิยับยารท าบานปป็นทีม นทยรายตัิแปรที่ได้ราย
ทฤษฎีดับยล่าิแล้ิยับมีตัิแปรพื้นฐานที่ศึยษาปยี่ยิยับลัยษณะพื้นฐานขทบยลุ่มตัิทย่าบ ได้แย่ ปพศ 
ทายุ สถานภาพ ระดับยารศึยษา ทาชีพและรายได้ต่ทปดืทนขทบยลุ่มตัิทย่าบ โดยในส่ินขทบตัิแปรที่
ได้รายทฤษฎีและแนิควดนั้นแบ่บททยปป็นปัรรัย 4 ด้านหลัยคืท ปัรรัยแรบปป็นตัิแปรปยี่ยิยับ
แรบรูบใรซึ่บระประยทบไปด้ิย ด้านคิามส าปร็รขทบบาน ด้านยารยทมรับนับถืท ด้านลัยษณะบานที่
ปฏวบัตวและด้านยารรับผวดชทบ ส่ินต่ทมาปป็นปัรรัยด้านสภาพแิดล้ทมประยทบไปด้ิย 
สภาพแิดล้ทมทาบยายภาพ สภาพแิดล้ทมทาบสับคมและสภาพแิดล้ทมทาบรวตใรที่มีปย่ียิข้ทบยับ
ยารท าบานขทบพนัยบานในระดับปฏวบัตวยาร ต่ทมาปป็นปัรรัยปยี่ยิยับยารท าบานปป็นทีม ประยทบด้ิย 
ด้านยระบินยารท าบาน ด้านยารแย้ไขทุปสรรคได้ทย่าบมีประสวทธวภาพและด้านสิัสดวยารและ
ประโยชน์ปยื้ทยูล ในส่ินขทบตัิแปรตัิสุดท้ายปป็นตัิแปรปยี่ยิยับปัรรัยที่ปย่ียิข้ทบยับคิามผูยพันต่ท
ทบค์ยร ประยทบด้ิย ด้านคิามรู้สึย ด้านบรรทัดฐานทาบสับคมและด้านคิามต่ทปนื่ทบ   

ในยารศึยษาครั้บนี้ ผู้ิวรัยได้ด าปนวนยารปย็บข้ทมูลโดยใช้แบบสทบถามราย ยลุ่มตัิทย่าบ
ดับยล่าิผลยาริวรัยปรายฏิ่า ผู้ตทบแบบสทบถามส่ินใหญ่ปป็นปพศหญวบมายยิ่าปพศชาย ร้ทยละ 
58.0 และร้ทยละ 41.5 ตามล าดับ ส่ินใหญ่มีทายุระหิ่าบ 31-40 ปี ควดปป็นร้ทยละ 49.5 หรืทร านิน 
198 คนรายผู้ท าแบบสทบถามทั้บหมด 400 คน โดยผู้ตทบแบบสทบถามส่ินใหญ่ร านินยิ่า 314 
คนรบยารศึยษาในระดับปรวญญาตรีและส่ินใหญ่ประยทบทาชีพปป็นพนัยบานปทยชน (ร้ทยละ 89.2 ) 
และส่ินใหญ่มีรายได้ต่ทปดืทนระหิ่าบ 20,001-30,000 บาท(ร้ทยละ 34.5 

ยารศึยษาปัรรัยด้านสภาพแิดล้ทมในยารท าบาน ทาบยายภาพ สภาพแิดล้ทมทาบสับคม 
สภาพแิดล้ทมทาบด้านรวตใรขทบพนัยบานระดับปฏวบัตวยารในยรุบปทพมหานครฯ ปมื่ทิวปคราะห์ถดถทย
ปชวบพหุคูณ พบิ่า ตัิแปรทวสระที่ใช้ในยาริวรัยสามารถทธวบายยารปปลี่ยนแปลบขทบค่าคิามแปรปริน
ที่มีทวทธวพลต่ทคิามผูยพันต่ททบค์ยรขทบพนัยบานระดับปฏวบัตวยารได้ร้ทยละ 54.90 (N=400, 

  =.549, F=160.875, Sig. = 0.000) ทย่าบมีนัยส าคัญทาบสถวตวท่ีระดับ 0.05 ขณะที่ร้ทยละ 45.10 
ปยวดรายตัิแปรทวสระท่ืนๆ ที่ทยู่นทยปหนืทขทบปขตยารท าิวรัยนี้  

ผลยารทดสทบสมมตวฐาน พบิ่า สภาพแิดล้ทมทาบรวตใร (Beta = .412, t = 8.140, Sig. = 
0.000) ส่บผลต่ทคิามผูยพันต่ททบค์ยรมายที่สุด รทบลบมาคืท สภาพแิดล้ทมทาบยายภาพ (Beta = 
.251, t = 5.514, Sig. = 0.000) และสภาพแิดล้ทมทาบด้านสับคม (Beta = .202, t = 3.972, Sig. 
= 0.000) ตามล าดับ 

ยารศึยษาปัรรัยด้านยารท าบานปป็นทีมขทบทบค์ยร ในด้านยระบินยาร ด้านแย้ไขทุปสรรค 
ได้ทย่าบมปีระสวทธวภาพ ด้านสิัสดวยารและประโยชน์ปยื้ทยูลขทบพนัยบานระดับปฏวบัตวยารในปขต
ยรุบปทพมหานคร ปมื่ทิวปคราะห์ถดถทยปชวบพหุคูณ พบิ่า ตัิแปรทวสระท่ีใช้ในยาริวรัยสามารถทธวบาย
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ยารปปลี่ยนแปลบขทบค่าคิามแปรปรินที่มีทวทธวพลต่ทคิามผูยพันต่ททบค์ยรขทบพนัยบานระดับ

ปฏวบัตวยารได้ร้ทยละ 56.80 (N=400,   =.568, F=173.436, Sig. = 0.000) ทย่าบมีนัยส าคัญทาบ
สถวตวที่ระดับ 0.05 ขณะที่ร้ทยละ 43.20 ปยวดรายตัิแปรทวสระท่ืนๆ ที่ทยู่นทยปหนืทขทบปขตยารท าิวรัย
นี้ 

ผลยารทดสทบสมมตวฐาน พบิ่า สิัสดวยารและประโยชน์ปยื้ทยูล  (Beta = .308, t = 6.296, 
Sig. = 0.000) ส่บผลต่ทคิามผูยพันต่ททบค์ยรมายที่สุด รทบลบมาคืท ยระบินยารท าบาน (Beta = 
.271, t = 5.593, Sig. = 0.000) และยารแย้ไขทุปสรรคได้ทย่าบมีประสวทธวภาพ (Beta = .269, t = 
4.915, Sig. = 0.000) ตามล าดับ 

พบิ่าทวทธวพลขทบปัรรัยด้านแรบรูบใรส่บผลต่ทระดับคุณภาพชีิวตยารท าบานขทบพนัยบาน
ระดับปฏวบัตวยารในปขตยรุบปทพมหานครฯ ทย่าบมีนัยส าคัญทาบสถวตวท่ีระดับ 0.05 
  
5.2 ข้อเสนอแนะ 

ข้ทปสนทแนะ 
5.2.1 ผู้ิวรัยศึยษาคิามคาดหิับขทบพนัยบานในยารท าบานปพ่ืทปป็นประโยชน์ในยารพัฒนา

รูปแบบทบค์ยรปพ่ืทให้ปข้าถึบและตทบสนทบคิามต้ทบยารขทบพนัยบาน ริมถึบปป็นยารสร้าบคิาม
ผูยพันแย่ทบค์ยรได้ 

5.2.2 คิรรัดสภาพแิดล้ทมยารท าบานให้มีลัยษณะที่ส่บปสรวมยัน โดยปฉพาะสภาพแิดล้ทม
ทาบด้านรวตใร ปพราะปป็น สภาพแิดล้ทมยารท าบานที่มีทวทธวพลยับคิามผูยพันต่ททบค์ยรขทบพนัยบาน
ระดับปฏวบัตวยาร 

5.2.3 คิรส่บปสรวมปัรรัยที่มีผลต่ทแรบรูบใรในยารปฏวบัตวบานทุยด้านต่ทไป แม้ิ่าระ มี
แรบรูบใรในยารปฏวบัตวบานทยู่ในระดับมายทุยด้าน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน าไปประกอบการศึกษา
ระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณทิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะน าไปใช้เพื่อเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาและปรับปรุงแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการ
ท างานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามด้วยความเป็นจริงที่สุด ทั้งนี้เพื่อให้การ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

การ ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการท างานเป็นทีม ที่
ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร แบบสอบถาม
ทั้งหมดแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการท างานขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

กรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 4 การท างานเป็นทีมขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 5 ความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามอันเป็นประโยชน์

ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ 
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แบบสอบถาม 
 

การ ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการท างานเป็นทีม ที่
ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามค าชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยผู้วิจัยขอ
ความร่วมมือจากคุณให้ระบุเครื่องหมาย ลงใน   ตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด 
 
1.เพศ              

  ชาย                               หญิง 
2. อายุ                                           
    21-30 ปี      31-40 ปี 
    41-50 ปี      มากกว่า 50ปี ขึ้นไป 
3.สถานภาพ 

  โสด      สมรส 
  หย่าร้าง/แยกกันอยู่                 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญาตรี                                                       

5.อาชีพ 
  ข้าราชการ/พนักงานของรัฐ    พนักงานรัฐวิสาหกิจ                          
 พนักงานเอกชน     อ่ืนๆ โปรดระบุ ……................. 

6. รายเฉลี่ยต่อเดือน                
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000  บาท  10,001–20,000 บาท             
 20,001-30,000 บาท                       30,001- 40,000 บาท 
 ตั้งแต่ 40,001 บาท  ขึ้นไป                
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ส่วนที่ 2  แรงจูงใจในการท างานขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย ลงใน   ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อ
เดียว 
 
 1. หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด   4. หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 2. หมายถึง เห็นด้วยน้อย   5. หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 3. หมายถึงเห็นด้วยปานกลาง 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

ด้านปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จของงาน 
1.1 ท่านท างานที่รับผิดชอบและงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

     

1.2 ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในขณะที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ      
1.3 รู้สึกภูมิใจเมื่อหัวหน้างานแสดงให้เห็นว่ามีความพอใจในการ
ปฎิบัติงานของท่าน 

     

ด้านการยอมรับนับถือ 
2.1 ท่านได้รับการชมเชยและความเชื่อถือ ความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

2.2 ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานใน
แผนกเดียวกัน 

     

2.3 ความคิดเห็นต่างๆที่เสนอแนะมักได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา      

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
2.4 หน่วยงานของท่านได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านไว้
ชัดเจน 

     

2.5 ท่านได้รับหมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และความถนัด
ที่มีอยู่ 

     

2.6 ท่านรู้สึกพอใจเมื่องานที่ท่านท ามีลักษณะท้าทายความสามารถและ
แรงจูงใจให้อยากปฏิบัติงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

ด้านความรับผิดชอบ 
3.1 ท่านสามารถมาท างานได้ตามเวลาที่ก าหนด 

     

3.2 ท่านสามารถอยู่ท างานได้จนงานส าเร็จแม้จะเลยเวลาการท างานปกติ      

3.3 ท่านสามารถเข้าช่วยงานนอกเวลาท างานปกติได้      

 
ส่วนที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน      ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียง
ข้อเดียว 
 
 1. หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด   4. หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 2. หมายถึง เห็นด้วยน้อย   5. หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 3. หมายถึงเห็นด้วยปานกลาง 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 1 2 3 4 5 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
1.1 ท่านคิดว่ามีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ใช้ในหน่วยงานอย่างเพียงพอ
เหมาะสม 

     

1.2 ท่านคิดว่าสถานที่ท างานมีแสงสว่าง อากาศถ่ายเทมีอุณหภูมิที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

     

1.3 ท่านคิดว่าสถานที่ท างานของท่านปราศจากสิ่งรบกวนจากภายนอก      

1.4 ท่านคิดว่าเครื่องมือ เช่น คอมพิวเตอร์ ที่ใช้ในสถานที่ท างานของท่าน
มีคุณภาพ 

     

สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม 
2.1 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานในองค์กร 

     

2.2 ท่านมีความพึงพอใจและมีความสุขที่ร่วมงานกับคนในองค์กร      

2.3 ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์กรมีการติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่างกัน      

2.4 ท่านคิดว่าคนในองค์กรของท่านมีการพ่ึงพาอาศัยกันและกัน      

2.5 ท่านคิดว่าคนในองค์กรมีการช่วยเหลือและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันเสมอ 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 1 2 3 4 5 

สภาพแวดล้อมทางจิตใจ 
3.1 ท่านมีอิสระในการท างาน 

     

3.2 ท่านพึงพอใจในการท างานของตนเอง      

3.3 ท่านกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรมีความไว้เนื้อเชื่อใจกันและเคารพซึ่ง
กันและกัน 

     

3.4 ท่านคิดว่าการท างานในองค์กรของท่านส่งเสริมการปฏิบัติงานแบบ
ร่วมกันคิดในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

     

 
ส่วนที่ 4 การท างานเป็นทีมขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน      ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียง
ข้อเดียว 
 
 1. หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด   4. หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 2. หมายถึง เห็นด้วยน้อย   5. หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 3. หมายถึงเห็นด้วยปานกลาง 
 

การท างานเป็นทีมขององค์กร 1 2 3 4 5 
ด้านกระบวนการท างาน 
1.1 พนักงานในองค์กรมีโอกาสร่วมกันก าหนดเป้าหมายของงาน 

     

1.2 พนักงานยอมรับและปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้      

1.3 พนักงานให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว      

1.4 พนักงานมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานในทุก
ขั้นตอนอย่างชัดเจน 

     

1.5 มีการประชุมและมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับพนักงาน
ทุกคน 

     

1.6 มีการก าหนดหน้าที่เหมาะสมกับความถนัดและความสารถของแต่
ละบุคคล 

     

ด้านการแก้ไขอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2.1 มีการประชุมร่วมกันทุกครั้งเมื่อมีการปรับปรุงและแก้ไขแผนการ
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การท างานเป็นทีมขององค์กร 1 2 3 4 5 

ด าเนินงาน 
2.2 ผู้บริหารและพนักงานก าหนดภารกิจและเป้าหมายเพื่อเป็นตัว
ก ากับในการท างานให้ส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

     

2.3 ผู้บริหารและพนักงานมีการติดตามประเมินผลภารกิจและ
เป้าหมายร่วมกัน 

     

ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
3.1 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้แก่พนักงานอยู่เสมอ 

     

3.2 องค์กรของท่านมุ่งเน้นการให้ค่าตอบแทนกับพนักงานด้วยความ
เป็นธรรม 

     

 
ส่วนที่ 5 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย ลงใน   ที่ตรงกับระดับความผูกพันธ์ของคุณให้มากที่สุด
เพียงข้อเดียว 
 
 1. หมายถึง ผูกพันด้วยน้อยที่สุด   4. หมายถึง ผูกพันด้วยมาก 
 2. หมายถึง ผูกพันด้วยน้อย   5. หมายถึง ผูกพันด้วยมากที่สุด 
 3. หมายถึง ผูกพันด้วยปานกลาง 
 
ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 1 2 3 4 5 

ด้านความรู้สึก 
1.1 มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทที่ท่านก าลัง
ปฏิบัติงานอยู่ 

     

1.2 มีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน      
1.3 มีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของ
ท่าน 

     

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
2.1 จะรู้สึกผิดถ้าตัดสินใจลาออกจากองค์กรในขณะที่องค์กรก าลังมี
ปัญหา 

     

2.2 องค์กรนี้สมควรที่จะได้รับความจงรักภักดีจากท่าน      
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ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 1 2 3 4 5 

2.3 ถึงแม้ว่าองค์กรคู่แข่งจะมีข้อเสนอที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตัว
ท่าน แต่ท่านจะรู้สึกได้ว่าไม่ถูกต้องที่จะลาออกจากองค์กรในตอนนี้ 

     

2.4 ท่านไม่เคยมีความคิดที่จะย้ายไปร่วมงานกับองค์กรคู่แข่ง      

ด้านความต่อเนื่อง 
3.1 คิดว่าองค์กรของท่านให้สิ่งที่ท่านต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน 

     

3.2 คิดว่าจะมีความเป็นอยู่ที่ล าบากถ้าหากท่านตัดสินใจลาออกจาก
องค์กรนี้ 

     

3.3 คิดว่าผลตอบแทนที่แตกต่างทางด้านเงินเดือนไม่สามารถท าให้
ตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 
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