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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อ
องค์กร และสมรรถนะหลักทีส่่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดที่ผ่านการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและมีค่า
ความเช่ือมั่นเท่ากับ .848 ในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 ราย ที่ทํางานอยู่ในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้
ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 - 25 ปี มีการศึกษา
ปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่า 3 ปี
และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กรส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านค่าตอบแทน ปัจจัย
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชา ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน ปัจจัยสมรรถนะหลัก ด้านการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในสายอาชีพ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร  และ
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ ตามลําดับ โดยร่วมกันพยากรณ์ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 56.4 อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ABSTRACT 
 

 The study aimed primarily to investigate the perceived organization climate, 
organizational commitment and core competency affecting morale in the workplace 
of private company employees in Bangkok. Closed-ended survey questionnaires were 
reviewed the validity of content by experts, conducted the pilot test with the 
reliability of .848, and implemented to collect data from 400 private company 
employees in Bangkok.  Additionally, data were statistically analyzed using 
descriptive statistics including percentage, mean and standard deviation. The 
inferential statistics methods on multiple regressions were used to test hypotheses in 
the study.   

The results indicated that the majority of participants were female with the 
age of 20-25 years.  Most of them completed a bachelor’s degree and earned an 
average monthly income of 15,001 - 25,000 baht.  They had work experiences less 
than three years.  The results of hypothesis testing revealed that the organizational 
commitment in terms of pride and part of the organization affected morale in the 
workplace of private company employees in Bangkok, the most, followed by 
perceived organization climate in terms of compensation, organizational structure, 
and administration of commander, the organizational commitment in terms of 
normative commitment, the core competency in terms of expertise, the 
organizational commitment in terms of desire to stay with the organization, and 
affective commitment, respectively.  These factors together predicted morale in the 
workplace of private company employees in Bangkok for 56.4 percent at .05 
statistically significant levels.   
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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 
 การเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแรงกดดันจากกระแสการ
เปลี่ยนแปลงจากสังคมโลกไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสงัคมท่ีแข่งขันกันด้วย ความรู้ ทักษะ 
เทคโนโลยี นวัตกรรม และการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่เป็นผลให้หน่วยงานหรือองค์กรเอกชน 
จําเป็นต้องปรับตัวอย่างเร่งด่วน โดยเฉพาะอย่างย่ิงการพัฒนาบุคลากรมีส่วนสําคัญอย่างย่ิงต่อการ
พัฒนาประเทศ เพ่ือให้องค์กรได้แข่งขันกับเวทีโลกได้อย่างมีศักยภาพ (ชุลีพร เพ็ชรศรี, 2556)  

องค์กรใดๆ ย่อมต้องการที่จะใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดังน้ันการที่องค์กรจะ
เกิดการพัฒนาและประสบความสําเร็จ บรรลุตามเป้าหมาย จําเป็นที่จะต้องทําการพัฒนาคน หรือ
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้มคีวามรู้ มีความสามารถในวิชาชีพ ทั้งด้านร่างกาย จิตใจและสงัคม เกิดการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ ด้วยสํานึกถึงความสําเร็จในองค์กร ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ภาคภูมิใจ และเลื่อมใสศรทัธาในงาน รู้สึกว่างานที่ตนทําน้ันมีคุณค่าเป็นงานที่มีความหมายในชีวิต 
หากพนักงานในองค์กรใดไม่เกิดการเรียนรู้ปฏิบัติงานให้กับองค์กรด้วยความเต็มใจและเกิดการพัฒนา
ตนเอง ย่อมส่งผลให้องค์กรไม่มีการพัฒนา องค์กรน้ันๆ ย่อมไม่สามารถดําเนินการให้ประสบ
ความสําเร็จและบรรลุตามเป้าหมายได้ (ชุลีพร เพ็ชรศรี, 2556) จากงานวิจัยด้านพฤติกรรมองค์กร
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างความสําเร็จในองค์กร พบว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ทําให้องค์กรสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน เพ่ือตอบสนองความต้องการและความ
คาดหวังขององค์กร ทําให้องค์เกิดความม่ันใจว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นําไปสู่ความสําเร็จของ
องค์กร (Andreea, Stelian, Diana & Dorin, 2013) ดังนั้น องค์กรที่ต้องการประสบความสําเร็จจีง
มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเสมอ เพ่ือให้สามารถตอบสนองนโยบายขององค์กรและเป็น
กําลังสําคัญในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ขององค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการทํางาน ทั้งปัจจัยภายในและปัจจยัภายนอกตัวบุคคล ที่ส่งผลต่อการ
ที่บุคคลจะทํางานให้องค์กรได้ดีน้ัน บรรยากาศองค์กรก็นับเป็นปัจจัยภายนอกตัวบุคคลที่มี
ความสําคัญ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลภายในองค์กร (วรวรรณ ช่ืนพินิจกุล, 2555) หาก
องค์กรมีบรรยากาศองค์กรที่สนับสนุนการทํางานของพนักงาน เช่น มีการนําเคร่ืองมือและเทคโนโลยี
ต่างๆ ที่ทันสมยัมาสนับสนุนการทํางาน มีสถานที่ทํางานที่สะดวก ไม่คับแคบจนเกินไป สะดวกแก่การ
ทํางานหรือ มีการดําเนินงานและตัดสินใจภายในองค์กรอย่างเป็นระบบระเบียบมีแบบแผน มีการตอบ
แทนรางวัล หากองค์กรประสบความสําเร็จให้กับพนักงานอย่างเป็นธรรม เป็นต้น หากได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กร มีบรรยากาศองค์กรที่ดี สนับสนุนและอํานวยประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและ
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การทํางานของบุคลากร ก็จะทําให้พนักงานมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานที่ดี มีประสทิธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยทุ่มเททั้งเวลา ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และต้องการที่จะพัฒนาตนเอง 
เมื่อบุคลากรภายในองค์กรเกิดการพัฒนาก็ย่อมทําให้องค์กรเกิดการพัฒนาตามไปด้วย และมีการ
ดําเนินการไปอย่างประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ (วรวรรณ ช่ืนพินิจกุล, 2555) จาก
งานวิจัย พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานและการ
พัฒนาตนเองของพนักงาน องค์กรจึงมีนโยบายมุ่งเน้นการบรรยากาศองค์กรเพ่ือให้พนักงานมีความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเอง (ชิติกร บุญประคอง, 2550)   
 นอกจากน้ี ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญและส่งผลต่อขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน การสร้างความผูกพันต่อองค์กรในหมู่บุคลากรในองค์กร จึงถือ
เป็นวิธีการหน่ึงของผู้บริหารในการที่ทําให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรไว้กับองค์กรได้นาน ด้วย
ความเช่ือที่ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับการที่บุคลากรจะมีความรู้สึกเป็นหน่ึงของ
องค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ และอาจคาดหวังต่อไปได้ว่า บุคลากรที่มีความผกูพันต่อองค์กรสูงจะทุ่มเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ดังน้ัน การศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กร จึงเป็นสิ่งสําคัญทีผู่้บริหารองค์กรทุกๆ องค์กรจะต้องให้ความสนใจ เพราะความผูกพันต่อ
องค์กรมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างมากต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมถึงความผูกพันต่อองค์กรจะ
สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานขององค์กรได้ด้วย ทั้งน้ี เน่ืองจากความผูกพันเป็น
ความรู้สึกที่บุคคลได้แสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อองค์กรในการยอมรับเป้าหมายร่วมกันในการ
ปฏิบัติงาน ค่านิยมขององค์กร การทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร และความจงรักภักดีต่อองค์กร  
(พรทิพย์ ไชยฤกษ์, 2555) จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้ัน เกิดจาก
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความน่าเช่ือถือ ความมั่นคง และพึ่งพาได้ขององค์กร ลักษณะท่าที
และบทบาทของผู้บังคับบัญชา ระบบพิจารณาความดีความชอบ การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชา สภาพของการทํางาน รวมถึงโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (ชิติกร บุญประคอง, 
2550)  
 ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับว่า บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณคา่ในองค์กร เพราะทรัพยากรมนุษย์
เป็นรากฐานในการผลิตนวัตกรรมขององค์กร ในการศึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงได้ให้
ความสําคัญกับสมรรถนะหลกั โดยเล็งเห็นว่า สมรรถนะหลักน้ัน เป็นปัจจัยหรือเกณฑ์ในการวัด
ศักยภาพหรือความสามารถของบุคลากร รวมท้ังใช้เป็นองค์ประกอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(เทื้อน  ทองแก้ว, 2550) ให้มีคุณภาพหรือศักยภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะหลักเป็น
เคร่ืองมือในการบริหารจัดการองค์กรที่มีประโยชน์อย่างมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งน้ี
เน่ืองจากสมรรถนะหลัก เป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรให้ทํางานหรือผลิตงานที่
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องค์ต้องการได้และจะทําใหส้นับสนุนวิสัยทศัน์หรือเป้าหมายระยะยาวขององค์กรได้ สมรรถนะหลัก
สามารถนําไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ซึง่
จะส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ที่กําหนดไว้ได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น (เบญญาภา เอกวัตร, 2555) แต่มีผลการวิจัยทีแ่สดงว่าสมรรถนะหลักของ
บุคลากรในสถานประกอบการส่วนใหญท่ี่มใีนระดับตํ่าสุด คือ สมรรถนะด้านการสื่อสารด้วย
ภาษาอังกฤษ (เอนก เทียนบูชา, 2552) เช่นน้ี หากองค์กรต้องการให้พนักงานมีสมรรถนะหลักในด้าน
ใดน้ัน ควรปรบัปรุงรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักมีความเหมาะสมสามารถนําไปใช้ในการพัฒนา
สมรรถนะของแรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และ
สมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะการสร้างขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่เก่ียวข้องโดยตรงต่อการเพ่ิมพลังที่ก่อให้เกิดความ
กระตือรือร้นต่องานที่ได้รับมอบหมาย กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีขวัญและกําลังใจดีย่อมจะส่งผลให้
ผลผลิตสูงตามไปด้วย ดังน้ันจึงจัดได้ว่าขวัญและกําลังใจของพนักงานเป็นเรื่องสําคัญอย่างหน่ึงที่จะ
เป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานสําเร็จตามเป้าหมาย
ที่กําหนดไว้ กุญแจสําคัญที่ผูนํ้าหรือผู้บริหารใช้ในการบริหารงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือ 
จะต้องหาวิธีเสริมสร้างและบํารุงขวัญกําลังใจให้เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ซึ่งเป็นการกระตุ้นปลุกเร้าให้
พนักงานในองค์กรมีขวัญกําลงัใจ มีความต้ังใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยได้ตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
จึงต้องการศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผกูพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผล
ต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็น
ข้อมูลให้ผู้บริหาร หรือผู้ที่เก่ียวข้องสามารถนําไปใช้ในการวางแผนกําหนดนโยบายในการพิจารณา
ปรับปรุงการบริหารงาน โดยเฉพาะการบริหารบุคคลเพ่ือให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
ทั้งน้ีเพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์กรต่างๆ ต่อไป 
 

1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อ

องค์กร และสมรรถนะหลักทีส่่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
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1.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผล

ต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 1.1 
 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่องปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และ
สมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร (Perceived Organizational 
Climate) (Licciardello, 2013) 

- ด้านการบริหารของผู้บังคับบญัชา

‐ ด้านค่าตอบแทน 

‐ ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน

- ด้านลักษณะงาน 

- ด้านโครงสร้างองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) (Ozsahin, 2014) 
 
 

 

- ด้านความปรารถนาท่ีจะอย่กับองค์กร

- ด้านจิตใจ 

- ด้านบรรทัดฐาน 

- ด้านความพึงพอใจในงาน 

- ด้านความภมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร

- ด้านความต้ังใจ ท่มเททํางานเพื่อองค์กร

สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
(Kumpikaite, 2013) 

- ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 

- ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

- ด้านการบริการท่ีดี 

- ด้านจริยธรรม 

- ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ

ขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงาน 

(Morale in Work 
Place) 
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1.4 สมติฐานของการวิจัย 
ในการศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่

ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
สมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 
    1.4.1 การรับรูบ้รรยากาศองค์ด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
  1.4.1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร ที่ส่งผลต่อขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ที่ส่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ที่ส่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.5 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทน ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.4.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
  1.4.2.1 ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.2.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.2.3 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจและเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร ทีส่่งผล
ต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.2.4 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.2.5 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร ทีส่่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.2.6 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร ที่ส่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 



6 
 

 1.4.3 สมรรถนะหลักด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
  1.4.3.1 สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.3.2 สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดี ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.3.3 สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ ที่ส่งผลต่อขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.3.4 สมรรถนะหลักด้านจริยธรรม ทีส่่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.3.5 สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.5 ขอบเขตของงานวิจัย 
 ในการศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ขอบเขตการศึกษาดังน้ี 
 1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 

1.5.1.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.5.1.2 ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเลือกจากประชากรด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) และ
กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้โปรแกรม G*Power ซึ่งเป็นโปรแกรมที่สร้างจากสูตรของ 
Cohen (1997) ผ่านการตรวจสอบและรับรองคุณภาพจากนักวิจัยจํานวนมาก (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2555) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจํานวน 338 ตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างเพ่ิมรวมทั้งสิ้น
เป็น 356 ตัวอย่าง   
 1.5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
  1.5.2.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 
  1.5.2.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ก) การรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ด้าน
สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน และด้านค่าตอบแทน ข) ความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ ด้านบรรทัด
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ฐาน ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความปรารถนาที่จะ
อยู่กับองค์กร และด้านด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร ค) สมรรถนะหลัก ด้านการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ ด้านจริยธรรม และด้าน
ความร่วมแรงร่วมใจ     

1.5.3 ขอบเขตด้านสถานที่ 
สําหรับสถานทีศ่ึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

สําหรับระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ี เร่ิมต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือน 
มกราคม 2558  
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.6.1 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีทําให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ เข้าใจถึงการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลัก 
 1.6.2 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ความผกูพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักให้ดีขึ้นและเกิดประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
 1.6.3 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีเป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรให้มมีากข้ึน เพ่ือให้สามารถนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จตาม
เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

1.6.4 ผลของการวิจัยในครั้งน้ีทําให้ผู้ที่ต้องการศึกษาเป็นแนวทางให้กับงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
และเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาต่อไป 

 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 การรับรูบ้รรยากาศองค์กร (Perceived Organization Climate) หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานต่อสิ่งต่างๆ ภายในองค์กรในด้านต่างๆ คือ โครงสร้างองค์กร ลกัษณะงาน การบริหารงาน
ของผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน และค่าตอบแทนทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งมี
ลักษณะที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมออกมาในแต่ละบุคคล ซึ่งการ
รับรู้ของสมาชิกแต่ละบุคคลในองค์กรอาจไม่เท่ากัน และการรับรู้ของพนักงานอาจไม่ตรงกับสภาพ
ความเป็นจริงของบรรยากาศองค์กรก็ได้ (ลลิลธร มะระกานนท์, 2550) 
 ด้านโครงสร้างองค์กร (Organization Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อ
ลักษณะโครงสร้างองค์กร ได้แก่ การแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนในการแบ่งสายบังคับบัญชา 
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เป้าหมายองค์กร กฎระเบียบ ความซับซ้อนของระบบงาน การใช้เทคโนโลยี รวมถึงการสื่อสารภายใน
องค์กร ในการศึกษาคร้ังนี้ โครงสร้างองค์กร ยังหมายรวมถงึ องค์กรมีการแบ่งแยกหน้าทีข่องแต่ละ
ฝ่ายงานอย่างชัดเจน มีการแบ่งฝ่ายงานในองค์กรอย่างเหมาะสม มสีายการบังคับบัญชาในองค์กร
เป็นไปอย่างชัดเจนและพนักงานเข้าใจเป้าหมายการดําเนินงานขององค์กรเป็นอย่างดี 
 ด้านลักษณะงาน (Job Description) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ 
ความรับผิดชอบในงาน ความยากง่ายและความท้าทายของงาน ตลอดจนความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน ในการศึกษาคร้ังนี้ ลกัษณะงาน ยังหมายรวมถึง ภาระหน้าที่และความ
รับผิดชอบของพนักงานสอดคล้องกับความรู้ความสามารถของพนักงานและเป็นงานที่มีความมั่นคง 
อีกทั้งงานท่ีรับผิดชอบมีความท้าทายความสามารถ ทําใหม้โีอกาสเจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
นอกจากน้ีงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่ปฏิบัติได้ดีและมีความชํานาญ 
 ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบญัชา (Administration of Commander) หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะการบริหารและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การ
สนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการให้รางวัลและการลงโทษของ
ผู้บังคับบัญชา ในการศึกษาครั้งน้ี การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ยังหมายรวมถึง ผูบั้งคับบัญชามี
การช้ีแจงลักษณะงานให้ทราบอย่างชัดเจน ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ในการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ และ
ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของพนักงาน อีกทั้งผู้บังคับบัญชา
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 
 ด้านสัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน (Relationships within the Institution) หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือกันในการทํางาน ความอบอุ่นเป็นมิตร และความสามัคค ีในการศึกษาคร้ังน้ี สัมพันธภาพ
ภายในหน่วยงาน ยังหมายรวมถึง ผู้บังคับบัญชาถามไถ่ทุกข์สุขของพนักงานเสมอๆ และพนักงาน
ภายในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกัน รู้สกึอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงาน รวมทั้งผู้ปฏิบัติงานในองค์กรมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน 
 ด้านคา่ตอบแทน (Compensation) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับจากองค์กร ในการศึกษาคร้ังน้ี ค่าตอบแทน ยังหมายรวมถึง ความพอใจกับ
ค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน และค่าตอบแทนที่ได้รับสอดคล้องกับความคาดหวัง อีกทั้งการจ่าย
ค่าตอบแทนขององค์กรมีความยุติธรรม นอกจากน้ีค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และภาระ
งานที่รับผิดชอบ 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพันของ
สมาชิกต่อองค์กรที่ปฏิบัติอยู่ โดยจะมีความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและ
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร จึงมีความเต็มใจที่จะทุม่เทกําลังกาย กําลังใจ และความจงรักภักดี
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ให้กับการทํางานเพ่ือองค์กรที่เป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มที่ ตลอดจนมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรน้ันไว้ (นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542) โดยแบ่งออกเป็น 6 ด้าน
ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ด้านความพึงพอใจใน
งาน ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร และด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร 
 ด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกของพนักงานต่อ
องค์กร เป็นความผูกพันที่บุคคลรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร การมีส่วนร่วมในองค์กร และการ
มีความสุขในการเป็นสมาชิกขององค์กร ในการศึกษาคร้ังน้ี จิตใจ ยังหมายรวมถึง ความพอใจที่จะใช้
ชีวิตการทํางานกับองค์กรน้ีตลอดไป และรูส้ึกห่วงใยในความอยู่รอดและความเข็มแข็งขององค์กร 
รวมท้ังรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้พูดถึงองค์กรไปในทางที่ไม่ดีและเสื่อมเสีย รวมถงึองค์กรน้ีมีความหมายกับ
ท่านมาก 
 ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน เป็นความรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าที่ และความรับผดิชอบของพนักงานที่จะคงอยู่กับองค์กร
ตลอดไป ในการศึกษาคร้ังนี้ บรรทัดฐาน ยังหมายรวมถึง ด้วยความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย จึงทําให้ยังทํางานกับองค์กรน้ีต่อไป และรู้สึกว่าตนมีภาระผูกพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วง
ตามท่ีได้รับมอบหมาย รวมท้ังรู้สึกว่าการลาออกจากองค์กรน้ีไป เพ่ือทํางานกับองค์กรใหม่ที่มีข้อเสนอ
ที่ดีกว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องนัก นอกจากน้ีได้รับการอบรมและปลูกฝังให้จงรักภักดีต่อองค์กร 
 ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (The Pride and Part of the 
Organization) หมายถึง มคีวามภูมิใจและยินดีที่ได้ทํางานกับองค์กรน้ีซึ่งทําให้พนักงานรู้สึกมีเกียรติ
และภูมิใจในองค์กรของตนเอง ในการศึกษาครั้งน้ี ความภูมิใจและเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร ยังหมาย
รวมถึง มีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่าทํางานที่องค์กรแห่งน้ี และพอใจที่ได้รับคัดเลือกเข้า
ทํางานกับองค์กรน้ี รวมถึงองค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหน่ึงที่เหมาะสําหรับการทํางาน และมี
ความรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ขององค์กรก็คือ ปัญหาของพนักงานเอง 
 ด้านความพึงพอใจในงาน (Satisfaction in Work) หมายถึง ความพึงพอใจในชนิดของ
งาน โอกาสท่ีจะเรียนรู้งาน ความยุ่งยากของงาน ปริมาณของงาน โอกาสของความสําเร็จ การควบคมุ
และการกําหนดเวลาของงาน ในการศึกษาครั้งน้ี ความพึงพอใจในงาน ยังหมายรวมถึง ความพึงพอใจ
กับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย พึงพอใจกับตําแหน่งหน้าที่ในสายงาน และรู้สึกพึงพอใจที่สามารถ
ทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จภายในเวลาที่กําหนด นอกจากน้ี พนักงานรู้สึกสนุกกับการทํางานใน
แต่ละวัน 
 ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร (The Desire to Stay with the Organization) 
หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป โดยไม่ต้องการท่ีจะออกจาก
การเป็นสมาชิกขององค์กร ในการศึกษาคร้ังน้ี ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร ยังหมายรวมถึง 
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อยากทํางานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานท่ีดีกว่า และจะยังทํางานกับองค์กรตลอดไปตราบ
เท่าที่องค์กรยังคงดํารงอยู่ อีกทั้งมีความรู้สึกว่าองค์กรมีส่วนสําคัญ และจะปฏิบัติงานให้กับองค์กร
อย่างเต็มความสามารถต่อไป รวมท้ังการตัดสินใจทํางานกบัองค์กรน้ีเป็นการตัดสินใจทีถู่กต้อง  
 ด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพื่อองค์กร (The Dedicated to Work of 
Organization) หมายถึง การที่พนักงานมีความเต็มใจยอมที่จะทุ่มเทเสยีสละเวลา กําลังกาย กําลัง
ความคิดให้แก่การทํางานอย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความสําเร็จ ซึ่งจะส่งผลดีต่อ
องค์กรในภาพรวม ในการศึกษาครั้งน้ี ความต้ังใจ ทุ่มเททาํงานเพ่ือองค์กร ยังหมายรวมถึง พนักงาน
จะปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององค์กร และเมื่อได้รับ
มอบหมายงานอย่างหน่ึง จะทุ่มเทให้กับงานน้ันอย่างเต็มที่ทุกครั้ง อีกทัง้เต็มใจที่จะใช้ความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความสําเร็จ นอกจากน้ียินดีทํางานนอก
เวลาโดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน  
 สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง ทักษะ และคุณลักษณะที่ทุกคนในองค์กร
จําเป็นต้องมี เป็นพ้ืนฐานที่จะนําองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่กาํหนดไว้ ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบไปด้วย 
(เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2543) 
 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติงาน
ให้ดีหรือให้เกนิมาตรฐานที่มอียู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือ
เกณฑ์วัดผลสมัฤทธ์ิที่ส่วนหน่วยงานกําหนดขึ้น ในการศึกษาคร้ังนี้ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ยังหมายรวมถึง 
พนักงานมีการวางเป้าหมายการทํางานทุกครั้ง และสามารถทํางานที่มีคณุภาพตามเป้าหมายที่กําหนด
ไว้ อีกทั้งมีการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือใหไ้ด้ผลงานที่ดี รวมถึงยอมรับวิธีการทํางาน
รูปแบบใหม่ๆ  เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม นอกจากน้ีมีการบริหารจัดการเวลาและ
ทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามภารกิจของหน่วยงานท่ีกําหนดไว้ 
 ด้านการบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจและความพยายามของตนเองใน
การให้บริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน ใน
การศึกษาคร้ังนี้ การบริการที่ดี ยังหมายรวมถึง พนักงานมีความพร้อมที่จะให้บริการเกี่ยวกับการให้
ข้อมูลและตอบข้อซักถามกับลูกค้าอยู่เสมอ และมีความเข้าใจในงานที่ตนจะต้องให้บริการอย่าง
ถูกต้องแท้จริง อีกทั้งสามารถสนองความต้องการลูกค้าได้อย่างสอดคล้องถูกต้องและครบถ้วน รวมถึง
มีความอดทน ความมั่นคงในอารมณ์ และความม่ันใจในการปฏิบัติงานด้านการบริการ 
 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชพี (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจ
ใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ด้วย
การศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง ในการศึกษาคร้ังน้ี การสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ยังหมายรวมถึง องค์กรมีการฝึกฝนและอบรมให้พนักงานใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย และวิทยาการต่างๆ 
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ที่เก่ียวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ และพนักงานมีความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถของตน 
จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้ากับการปฏิบัติงานได้ อีกทั้งสามารถให้คําปรึกษา 
แนะนํา และถา่ยทอดความรู้ที่เก่ียวข้องกับงานของตนเองให้แก่ผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้อง นอกจากน้ีผลของ
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน มีส่วนช่วยให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่กําหนด 
 ด้านจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้ง
ตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ในการศึกษาคร้ังน้ี จริยธรรม ยังหมายรวมถึง พนักงาน
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส สุจริต ถูกต้องตามหลักกฎหมายจริยธรรม และระเบียบกฎเกณฑ์ที่
องค์การกําหนดไว้ รวมถึงพนักงานรักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได้ และประพฤติตัวอยู่ในศีลธรรมอันดี มี
ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืนอยู่เสมอ นอกจากน้ีพนักงานธํารงความถูกต้อง รักษาผลประโยชน์ 
ช่ือเสียงขององค์กรเป็นสําคัญ 
 ด้านความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง ความต้ังใจที่จะทํางานร่วมกับผู้อ่ืน เป็น
ส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่หวัหน้าทีม ใน
การศึกษาคร้ังนี้ ความร่วมแรงร่วมใจ ยังหมายรวมถึง พนักงานเต็มใจเรียนรู้จากทีมงานและบูรณาการ
การทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ และมุ่งหวังความสําเร็จในการทาํงานจากความร่วมมือเชิง
มิตรภาพ อีกทั้งรับฟังความคิดเห็นและและตัดสินใจร่วมกับทีมงาน รวมถึงให้ความร่วมมือกับทีมงาน
ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 
 ขวัญและกําลงัใจ (Morale) หมายถึง สภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรู้สกึหรือ
ความนึกคิดที่ได้รับอิทธิพล แรงกดดัน หรือสิ่งเร้าจากปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กรที่อยู่รอบตัว 
(นภดล คุ้มครอง, 2551) ในการศึกษาคร้ังนี้ ขวัญและกําลังใจ ยังหมายรวมถึง หน่วยงานส่งเสริมและ
ให้การสนับสนุนพนักงานให้มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะในการทํางาน เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน และพนักงานรู้สึกมีโอกาสได้รับการเลื่อนตําแหน่งในหน้าที่การงานสูงข้ึนไป รวมถึงสวัสดิการ
ต่างๆ ที่องค์กรจัดให้เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน และพนักงานได้รับการยอมรับ ยกย่อง 
ชมเชย จากองค์กร เมื่อมผีลงานดีเด่น นอกจากนี้องค์กรมีการพิจารณาความดีความชอบมีความเท่า
เทียมและเป็นธรรมเสมอ อีกทั้งมีสิ่งอํานวยความสะดวก ที่ช่วยส่งเสริมหรือทําให้ท่านต้ังใจที่จะ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะทีส่่งผล

ต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ศึกษาได้
ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการวิจัยดังน้ี 

  2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร   
  2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับขวัญและกําลังใจ 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูบ้รรยากาศองค์กร 

2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
 Gibson (2008, p. 8) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง กลุ่มคุณลักษณะของ

สภาพแวดล้อมของงาน ที่ผู้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมน้ันๆ เข้าใจ รบัรู้ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม
บรรยากาศองค์กรจะเป็นแรงกดดันสําคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในการทํางาน 

 Litwin & Stringer (1968, p. 21) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง องค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมองค์กร ซึ่งรับรู้ด้วยบุคลากรในองค์กร ทั้งทางตรงและทางอ้อมและมีอิทธิพลต่อการจูง
ใจและการปฏิบัติงานในองค์กร 

 Gilmer & Deci (1977, p.171) ใหค้วามเห็นว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง ลักษณะต่างๆท่ี
ทําให้องค์กรหนึ่งแตกต่างไปจากองค์กรหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรน้ัน 

 Haiman (1978, p. 417) กลา่วว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง สิ่งซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลในองค์กรน้ัน ซึ่งบรรยากาศองค์กรสร้างขึ้นได้ ด้วยหัวหน้างาน สามารถปรบัปรุงได้ เพ่ือให้
เกิดความพึงพอใจตามความต้องการของบุคคลในองค์กร และเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน 

 Robert (1981, p. 93) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า เป็นคุณภาพของ
ความสัมพันธ์ ของสิ่งแวดล้อมในองค์กร ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ 

1. เป็นการกระทําของสมาชิกในองค์กร  
2. มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  
3. สามารถอธิบายคุณลักษณะขององค์กรน้ันๆ 
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 Brown & Moberg (1980, p. 667) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง กลุ่มของ
ลักษณะต่างๆ ภายในองค์กร ซึ่งรับรู้ในองค์กรน้ัน โดย 

1. บรรยากาศลักษณะสภาพขององค์กร 
2. เป็นเคร่ืองบ่งช้ีความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกับอีกองค์กรหน่ึง 
3. จะต้องยืนยงอยู่ช่วงเวลาหน่ึง 
4. จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน 

 Steers (1980) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรไว้ว่า เป็นเร่ืองของความรู้สึกนึกคิดของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรที่พวกเขาสังกัดอยู่ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม บรรทัดฐาน ทศันคติและ
พฤติกรรมของพนักงานภายในองค์กร ภายใต้สภาพแวดล้อมการทํางาน ซึง่เป็นผลผลิตขององค์กร
และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพวกเขา 

 Grigsby (1991) กล่าวถึง บรรยากาศองค์กรว่า เป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร กับการ
ทํางานของบุคคล คือ การผูกพัน การยึดติดกับกลุ่ม การสนับสนุนจากการบริหาร การกําหนดงาน 
ความกดดันจากงาน ความชัดเจน การควบคุม และนวัตกรรม ซึ่งบุคคลในองค์กรได้รับการจูงใจจาก
ผู้บริหาร 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535, หน้า 101) กล่าวถึง บรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง 
สภาพแวดล้อมขององค์กร ซึ่งรับรู้ด้วยบุคลากรในองค์กร ทั้งทางตรงและทางอ้อมและมีอิทธิพลต่อ
วัฒนธรรมองค์กรและการปฏิบัติในองค์กร 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2537, หน้า 133-145) กลา่วว่า บรรยากาศในองค์กร (Climate) เป็นเร่ืองที่
เก่ียวกับสภาพท่ีมองเห็นของแต่ละคนที่เข้าใจถึงสิ่งต่างๆ ภายในองค์กรที่เป็นอยู่ กับสภาพแวดล้อม
น้ัน หมายถึง เรื่องราวเกี่ยวข้องกับบุคคลและเง่ือนไขภายนอกองค์กรที่มีผลกระทบ เข้ามาถึงภายใน
องค์กร หรือทาํนองกลับกันบุคคลและเง่ือนไขภายในองค์กรที่มผีลต่อสภาพแวดล้อมภายนอก 
 สมยศ นาวีการ และผสุดี รมุาคม (2520, หน้า 596) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นกลุ่มของ
คุณลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรทําอยู่ ซึ่งบุคลากรจะรับรู้ ทั้งโดยตรงและทางอ้อม
และบรรยากาศจะเป็นแรงกดดันสําคัญ ทีม่ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร 
 อรุณ รักธรรม (2524, หน้า 31) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นจุดของค่านิยม ทัศนคติและ
ขนบธรรมเนียมประเพณี ซึ่งมีผลต่อวิถีทาง ที่บุคคลมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ในการปฏิบัติงานให้
บรรลุผลสําเร็จในองค์กร          
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529, หน้า 277) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร
หมายถึง ตัวแปรชนิดต่างๆ เมื่อนํามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงาน
ของผู้ดําเนินงานภายในองค์กร        
  นิภา แก้วศรีงาม (2532, หน้า 11) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง ทุก
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สิ่งทุกอย่างที่ประกอบขึ้นมา เป็นคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมองค์กรและสภาพแวดล้อมของงานที่
บุคคลในองค์กร เกิดการรับรู้ ในสภาพเหล่าน้ัน ทั้งทางตรงและทางอ้อม การรับรู้เกิดจาก
สภาพแวดล้อมเหล่าน้ัน จะเป็นแรงกดดันที่มีอิทธิพลผลกัดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางาน
ออกมา   

จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า เป็นการ
รับรู้ความรู้สึกหรือความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะองค์กรในแง่ต่างๆ ที่แวดล้อมอยู่รอบๆ 
ตัวผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร และมีผลต่อพฤติกรรมและ
ทัศนคติของผูป้ฏิบัติงานในองค์กร  
 นงเยาว์ แก้วมรกต (2542, หน้า 10) ได้ให้คาํนิยามของบรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง การ
รับรู้ของพนักงานต่อสิ่งต่างๆ ภายในองค์กรซึ่งเป็นสิ่งที่มีลกัษณะเฉพาะในแต่ละองค์กร และมผีลต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรมในองค์กรของพนักงาน      
 นฤมล อาชาไกรสร (2545, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า บรรยากาศ
ขององค์กรเป็นคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กรที่ไม่เหมือนกันในแต่ละองค์กร เป็นการรับรู้หรือ
ความเข้าใจของสมาชิกทุกคนที่มีต่อองค์กรของตน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร
โดยจะเป็นตัวกําหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆ ขององค์กรซึ่งจะมีผล
โดยตรงต่อทัศนะคติและความพอใจที่สมาชิกมีต่อองค์กร 

จรงกรณ์ บุญกรุด (2544, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า บรรยากาศ
ขององค์กรเป็นคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กรที่ไม่เหมือนกันในแต่ละองค์กร เป็นการรับรู้หรือ
ความเข้าใจของสมาชิกทุกคนที่มีต่อองค์กรของตน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร
โดยจะเป็นตัวกําหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆ ขององค์กร ซึ่งจะมผีล
โดยตรงต่อทัศนะคติและความพอใจที่สมาชิกมีต่อองค์กร 

ดังน้ันจากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้ให้คํานิยามความหมายของบรรยากาศ
องค์กร สําหรบังานวิจัยคร้ังน้ีว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อ
สภาพแวดล้อมต่างๆ ที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งมลีักษณะที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติ
และเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมออกมาในแต่ละบุคคล โดยการรับรู้ของสมาชิกแต่ละบุคคลใน
องค์กรอาจไม่เท่ากันและเป็นภาพที่ไม่แท้จรงิขององค์กร จึงสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน
ได้ 
 2.1.2 ความสาํคัญของบรรยากาศองค์กร 

 บรรยากาศองค์กรน้ัน นับว่ามีความสําคัญอย่างย่ิงสําหรับองค์กร ไม่ว่าองค์กรน้ันจะเป็น
องค์กรประเภทใด เพราะในองค์กรจะมีคนเป็นส่วนประกอบ ซึ่งมีชีวิต จิตใจ มีเลือดเน้ือ มิใช่
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เคร่ืองจักร คนน้ันจะมีอารมณ์เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ตามสภาพแวดล้อมจึงควรมุ่งให้ความสําคัญ
กับบรรยากาศองค์กรซึ่งมีผู้กล่าวถึงความสําคัญของบรรยากาศองค์กรหลายท่าน ดังน้ี 

 นิภา แก้วศรีงาม (2532, หน้า 204) สรุปว่า บรรยากาศองค์กรที่ดีจะส่งผลช่ือบุคคลมีการ
ทํางานที่ดีย่ิงขึ้น สิ่งที่จะสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดี เหมาะแก่การทํางาน ได้แก่ การมีการบังคับบัญชา
ที่ดี การที่สมาชิกองค์กรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดี รวมทั้งการที่องค์กรในสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ ทางสังคม ทางจิตใจท่ีดี เพียงพอที่จะเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีได้ 

 Litwin & Stringer (1968, p. 45) ช้ีให้เห็นบรรยากาศองค์กรว่า มีประโยชน์ในการเช่ือมโยง
ระหว่างลักษณะต่างๆ ขององค์กรที่มองเห็นได้ เช่น วิทยาการแบบผู้นํา กฎระเบียบกับแรงจูงใจและ
พฤติกรรมของพนักงานเข้าไว้ด้วยกัน เป็นต้น นอกจากน้ันยังกล่าวไว้ด้วยว่า องค์กรที่มีบรรยากาศใน
การบริหารแบบใช้อํานาจ บุคลากรในองคก์รต้องปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด จะทําให้ผลผลติ
ตํ่า บุคลากรมคีวามรู้สึกไม่พอใจในงาน ไม่เกิดความริเร่ิม เป็นสิ่งไม่พึงประสงค์สําหรับองค์กรที่มี
บรรยากาศร่วมประสานสัมพันธ์ และเน้นความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในหมู่สมาชิกขององค์กร สภาพ
บรรยากาศองค์กรที่มุ่งประสานสัมพันธ์ทําให้บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติทีดี่
ต่อบุคลากรในองค์กร เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลงานยังอยู่ในระดับตํ่า และในองค์กรที่มีบรรยากาศ
มุ่งผลสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และผลผลิตสูง บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
งานสูงงานจะบรรลุผลสําเร็จสูง 

 Sweiter (1969, p.167) เสนอความคิดเห็นว่า บรรยากาศองค์กรช่วยลดความขัดแย้งใน
องค์กร บรรยากาศในระบบสงัคมหรือองค์กร ช่วยให้บุคลกิภาพของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร มีความ
สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ ที่องค์กรกําหนด หรือกล่าวได้ว่า บรรยากาศองค์กรที่ช่วยความขัดแย้ง
ระหว่างบทบาทและบุคลิกกับภาพ 

 Steers & Porter (1979, p.364) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร คือ การรับรู้ของพนักงาน 
ทั้งในระดับบุคคลและกลุ่ม ซึง่เป็นพฤติกรรมขององค์กร ดังน้ัน การกําหนดรูปแบบการบริหารองค์กร 
จึงต้องพิจารณาถึงความต้องการของพนักงาน ทั้งในระดับบุคคลและกลุม่ด้วย ซึ่งในบรรยากาศองค์กร
ในองค์กร หน่ึงอาจจะเหมาะสมหรือ ไม่เหมาะสมกับองค์กรหน่ึง ดังน้ัน ผู้บริหารจึงต้องพิจารณา
เป้าหมายและความพยายามต่างๆ ที่จะนําไปสู่การสร้างสรรค์บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยต่อองค์กรของ
ตน และสอดคล้องกับเป้าหมายของพนักงานของตนด้วย โดยบรรยากาศแบบเน้นความอบอุ่นและ
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันขององค์กรน้ัน จะเหมาะสมต่อองค์กรที่เน้นความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานเป็นหลัก แม้ว่าบรรยากาศองค์กรจะมีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของ
พนักงาน แต่ก็ไม่สามารถคาดหวังได้ว่าบรรยากาศองค์กรจะมีที่ผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 Brown (1980, p. 420) สรุปว่า บรรยากาศองค์กรนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวัง
ของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆขององค์กรแล้ว ยังเป็นตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะ
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อยู่กับองค์กรของสมาชิกด้วย ดังน้ัน หากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรแล้ว สิ่งที่
ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอ่นอ่ืนคือ บรรยากาศองค์กร 

2.1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 Likert (1976, p. 73) แบ่งองค์ประกอบบรรยากาศองค์กรเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย 

  1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร พนักงานที่ปฏิบัติงานรู้ความเป็นไปต่างๆ ภายใน
องค์กร ผู้บังคับบัญชามีการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย ทั้งน้ีเพ่ือพนักงานได้รับข่าวสารข้อมูลที่ถกูต้อง
และทํางานได้ผลดี 
  2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พนักงานมีส่วนร่วมในการวางเป้าหมายการทํางาน 
การตัดสินใจในเร่ืองงานของทุกระดับ โดยผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

  3. การคํานึงถึงพนักงาน หมายถึง องค์กรเอาใจใสใ่นการจัดสรรสวัสดิการ และ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน เพ่ือจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการพักผ่อน มีขวัญกําลังใจที่ดีและรู้สึกพึง
พอใจในการทาํงาน 
  4. อํานาจและอิทธิพลในองค์กร ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเจ้าพนักงานเอง ซึ่งมีผล
ต่อการทํางานและการบังคับบัญชาของผู้บริหาร เช่น ถ้าบรรยากาศองค์กรที่มีผู้บริหารและพนักงานมี
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน พนักงานจะคล้อยตามได้ง่ายและไม่ต่อต้านการบริหาร 
  5. วิทยาการที่ใช้ในหน่วยงาน หน่วยงานที่มีการจัดสรรวัสดุและทรัพยากรที่ใช้ใน
หน่วยงานอย่างดี มีการปรับปรุงเทคนิควิทยาการให้เป็นไปตามสภาวะแวดล้อม ย่อมสร้างความพึง
พอใจและก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหน่วยงาน 
  6. แรงจูงใจองค์กรที่มีความพร้อมที่จะให้การสนับสนุนพนักงานที่ขยันทํางานให้ได้
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมเช่นเงินเดือนการเปล่ียนตําแหน่งทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางานและ
สร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

 Litwin & Stringer (1968, pp. 81-82) ได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรไว้ 8 
ด้าน ประกอบด้วย 

  1.ด้านโครงสร้างกฎระเบียบข้อบังคับ (Structure and Constraint) เป็นการรับรู้
บุคคลากรหรือสมาชิกในองค์กร เก่ียวกับองค์ประกอบโครงสร้างที่ไม่เป็นทางการ สายการบังคับ
บัญชากฎระเบียบข้อบังคับ ระบอบการปกครอง การบริหารจัดการ การนิเทศ ควบคุม ขอ้จํากัดต่างๆ 
ปริมาณและขอ้มูลข่าวสารของงาน สิ่งเหล่าน้ีจะมีผลต่อความคาดหวัง ทําให้เกิดแรงจงูใจ และมีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรได้ บุคลากรที่มีการรับรูต่้างกันจะก่อให้เกิดบรรยากาศองค์กรที่
แตกต่างกันด้วย โครงสร้างขององค์กรที่มีลักษณะระยะห่างระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมากจะมี
ผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรได้ 
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  2. ด้านความรับผิดชอบของบุคลากรแต่ละคน (Emphasis on Individual 
Responsibility) เป็นการรับรู้ของบุคลากรหรือสมาชิกในองค์กรเก่ียวกับความรับผิดชอบต่องาน 
ปริมาณงานที่ต้องทําความเข้าใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน ความเป็นอิสระของงานที่รับผิดชอบการ
ตัดสินใจต่อหนทางที่จะทําใหง้านประสบผลสําเร็จ บุคลากรมีการรับรู้และเข้าใจเก่ียวกับงานและ
ปริมาณของงานที่ต้องทําจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับการจูงใจของผู้ปฏิบัติงานในอันที่จะทํางานให้บรรลุ
ความสําเร็จ บุคลากรมีโอกาสมีส่วนร่วมในงานมาก มีอิสระท่ีจะปฏิบัติงาน ซึ่งจะก่อให้เกิดความพึง
พอใจในงานของแต่ละบุคคล ทําให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในงานได้ 

  3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) เป็นการรับรู้ของ
บุคลากรหรือสมาชิกเก่ียวกับความอบอุ่นและการสนับสนุนคํ้าจุนช่วยเหลือภายในองค์กร ซึ่งจะช่วย
ลดความเครียด ความกังวลในการปฏิบัติงาน องค์กรที่มีการสนับสนุนช่วยเหลือเกื้อกูล กระตุ้นส่งเสริม
ให้มีความรักความอบอุ่น มีความไว้วางใจซึง่กันและกัน จะทําให้บุคลากรในองค์กรมีความเข้มแข็ง 
เป็นมิตร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เกิดความร่วมมือ เกิดทัศนะคติที่ดี ไว้วางใจซึ่งกัน จะมีผลต่อ
ความยึดมั่นในงานและยึดมั่นผูกพันองค์กร ถึงแม้งานที่ทําจะหนัก แต่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ
และทุ่มกําลังให้กับงานอย่างเต็มที่ 

  4. ด้านการให้รางวัล การตอบแทน (Reward and Punishment, Approval and 
Disapproval) เป็นการรับรู้ของบุคลากร หรือสมาชิกในองค์กรเก่ียวกับการให้รางวัลตอบแทน และ
การลงโทษ โดยเน้นว่าการให้รางวัลตอบแทนดีกว่าลงโทษ เพราะจะช่วยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจจาก
ความสําเร็จ ลดความหวาดกลัวต่อความล้มเหลว และการให้รางวัลตอบแทนเป็นสิ่งที่บุคลากรช่ืนชม
มากกว่าลงโทษ โดยการให้รางวัลตอบแทนต้องมีระบบที่ชัดเจน ยุติธรรม คํานึงถึงงานเป็นหลัก จะ
นําไปสู่บรรยากาศของการยอมรับ ในทางตรงข้ามถ้าการให้รางวัลตอบแทนไม่มรีะบบที่ชัดเจน หรือ
ขึ้นอยู่กับผู้บริหารแต่เพียงผู้เดียว จะนําไปสู่บรรยากาศของการไม่ยอมรับและการลงโทษจะเป็น
สัญลักษณ์ของการไม่ยอมรับในพฤติกรรมที่เกิดขึ้นได้เช่นกัน 

  5. ด้านความขัดแย้ง ในการปฏิบัติต่อความขัดแย้ง (Conflict and Tolerance for 
Conflict) เป็นการรับรู้ของบุคลากรหรือสมาชิกในองค์กร เก่ียวกับความขัดแย้ง การเผชิญกับปัญหา 
การต่อสู้แข่งขันของบุคลากรและหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร เก่ียวกับสถานการณ์ที่มีการแข่งขัน ความ
แตกต่างของแต่ละบุคคลที่ต้องเผชิญอยู่เสมอในการปฏิบัติงาน การอดทน อดกลั้นต่อปัญหาข้อขัดแย้ง
และการให้อภัย จะกระตุ้นให้บุคลากรคลายความเครียดในงานได้  

  6. ได้มาตรฐานของงาน (Performance Standards and Expectation) เป็นการ
รับรู้ของบุคลากรหรือสมาชิกในองค์กร เก่ียวกับผลของการปฏิบัติงานหรือผลงานและความคาดหวัง
ตามมาตรฐานที่กําหนด ทฤษฎีที่สร้างขึ้นมาจากความสัมพันธ์ที่เก่ียวกับความสําเร็จ และมาตรฐาน
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การปฏิบัติงานและการต้ังความหวังไว้สูงหรือตํ่าเกินไป จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลากร และก่อให้เกิดการรับรู้ต่อบรรยากาศองค์กรที่แตกต่างกัน  

  7. ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวและจงรักภักดีต่อกลุ่มในองค์กร (Organizational 
Identity and Loyalty) เป็นการรับรู้ของบุคลากรหรือสมาชิกในองค์กรเก่ียวกับความจงรักภักดี
ซื่อสัตย์ของบุคลากรหรือของกลุ่ม ความรู้สกึของความเป็นเจ้าขององค์กร ความเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกัน ค่านิยม เอกลักษณ์เป้าหมายของบุคลากรปรับปรุงต่อองค์กร การคํานึงถึงประโยชน์ส่วนตน 
การไม่แยกกันจากกลุ่ม เอกลกัษณ์ขององค์กรมิตรภาพ การมีส่วนร่วมต้องงานของกลุ่มในองค์กร ซึ่ง
จะทําให้ผลผลติเพ่ิมข้ึนและบรรยากาศองค์กรดีขึ้น เกิดความรักความสามัคคีในองค์กร องค์กรมีความ
แข็งแกร่งมั่นคง  

  8.ความเสี่ยงความท้าทาย (Risk and Risk Taking) เป็นการรับรู้ของบุคลากรหรือ
สมาชิกในองค์กร เก่ียวกับความเสี่ยงในงาน การบริหารความเสี่ยง แนวทางที่จะปฏิบัติเพ่ือลดความ
เสี่ยง หรืองานที่ทํามีความเสีย่งและมีความท้าทายต่อความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ทัศนคติเก่ียวกับ
ความเสี่ยงในงาน การรับความเสี่ยงที่ปานกลางในความสําเร็จของงาน บรรยากาศองค์กรที่ยอมรับ
ความเสี่ยงระดับปานกลาง จะเป็นสิ่งกระตุ้นความสําเร็จของบุคลากรได้ 

นงเยาว์ แก้วมรกต (2542, หน้า 15-16) ได้แบ่งองค์ประกอบบรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 
ด้าน คือ  
  1. โครงสร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะโครงสร้างองค์กร 
เช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนในการแบ่งสายบังคับบัญชา เป้าหมายองค์กร ความซับซ้อนของ
ระบบงาน 
  2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน
ตอบปรัชญาและแนวทางการจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององค์กร ทั้งในด้านการสรรหา การ
รักษา และการพัฒนาพนักงาน  

 3. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ
ในงาน ความยากง่ายและความท้าทายของงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน และความมี
คุณค่าของงาน    

 4. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะ
การบริหารและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหน่ง การให้รางวัลและการลงโทษของผู้บังคับบัญชา  

 5. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการทํางาน ความอบอุ่น
เป็นมิตร ความสามัคคีและการยอมรับจากผูร้่วมงาน  
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 6. ค่าตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อเงินเดือนผลตอบแทนต่างๆ ที่
ได้รับจากองค์กร 

 
2.1.4 รูปแบบของบรรยากาศองค์กร      

 Stringer (1968) เสนอว่า บรรยากาศองค์กร มี 4 รูปแบบ ได้แก่ 
  1. บรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ (Authoritarian Climate) มีการรวมอํานาจการ

ตัดสินใจไว้ในผูบ้ริหาร ส่วนผูป้ฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบ และมาตรฐานของงานอย่าง
เคร่งครัด ซึ่งบรรยากาศเช่นน้ี จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขและความพอใจในระดับตํ่า ขาดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลผลิตการทํางานลดลง 

  2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (Affinitive Climate) โดยผู้ปฏิบัติงานจะมี
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่อยู่ในกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัดจนเกินไป ก่อใหเ้กิดความพึง
พอใจในงาน และมีทัศนคติในทางบวกต่อเพ่ือนร่วมงาน อย่างไรก็ตาม ลักษณะเช่นน้ีก่อให้เกิด
ความคิดริเร่ิมในการทํางานในระดับปานกลางเท่าน้ัน 

  3. บรรยากาศที่เน้นความสําเร็จในการทํางาน (Achievement Climate) โดย
ถือเอาเป้าหมายของหน่วยงานเป็นเร่ืองสําคัญที่สุด ซึ่งผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ
ทํางาน เกิดทัศนคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน และมีระดับความต้องการที่จะทําให้งานสําเร็จในระดับสูง 
รวมท้ังผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางานอยู่ในระดับสูง  

  4. บรรยากาศที่ให้ความสําคญัต่อผู้ปฏิบัติงาน (Employee-Centered Climate) มี
ลักษณะสําคญั คือ มีการติดต่อสื่อสารของคนในองค์กรให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และผู้บริหารมี
การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ บรรยากาศเช่นน้ีจะส่งผลดีต่อองค์กร ในการช่วยลดอัตราการออก
จากงาน เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ลดต้นทุนการผลิตลง รวมท้ังช่วยลดเวลาในการฝึก
ปฏิบัติงานอีกด้วย 
 Halpin (1960, pp. 184-186) ได้แบ่งบรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 แบบ ดังน้ี 

  1. บรรยากาศแบบเปิด (Opened Climate) องค์กรทีม่ีบรรยากาศองค์กรเปิด จะมี
ผู้บริหารท่ีมีความเหมาะสมท้ังในบุคลิกกับภาพและบทบาทหน้าที่ในการเป็นผู้บังคับบัญชา ต้ังใจ
ทํางานให้ความร่วมมือและความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา คอยดูแลให้คําแนะนําแก่สมาชิกของ
องค์กร ซึ่งผู้บริหารแบบน้ีจะไม่เน้นผลงานมากนัก แต่จะใช้วิธีการสร้างภาวะผู้นําให้เกิดขึ้นในการ
ทํางาน ซึ่งช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจสูงข้ึน 

  2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) ผู้บังคับบัญชาที่อยู่ในองค์กรที่
มีบรรยากาศองค์กรอิสระ จะทํางานอย่างเต็มที่ ขวัญในการทํางานของสมาชิกสูง มีการทํางานเป็น
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แนวทางให้สมาชิกดูเป็นตัวอย่าง เปิดโอกาสให้สมาชิกองค์กรหรือผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานตาม
ความสามารถ ไม่เน้นผลงาน การช่วยเหลือของผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง 

  3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) องค์กรแบบน้ีผู้บรหิารจะเน้น
เร่ืองงานเป็นหลัก โดยสมาชิกทุกคนจะต้องทํางานอย่างต้ังใจ การวางแผนบริหารงานและกฎระเบียบ
ต่างๆ จะขึ้นอยู่กับผู้บริหาร ความสัมพันธ์จะอยู่ในรูปแบบเป็นทางการ และจะเน้นผลงานเป็นสําคัญ 
โดยมีการควบคุมอย่างใกล้ชิด        
  4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองมาก แต่สมาชิกกลับใหค้วามร่วมมือในการทํางานน้อย ชอบ
หลีกเลี่ยงงานเน้นในเร่ืองกฎเกณฑ์ต่างๆ โดยไม่เน้นผลงาน ความสัมพันธ์มีลักษณะเป็นครอบครัว 
ขาดการกระตุ้นหรือจูงใจใหส้มาชิกทํางาน       
  5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (Paternal Climate) บรรยากาศองค์กรแบบน้ี
ผู้บังคับบัญชาเน้นผลงานโดยเป็นผู้วางกฎเกณฑ์ต่างๆ ในการทํางาน ชอบออกคําสั่งและตรวจตรา 
สมาชิกให้ความร่วมมือน้อย และไม่พึงพอใจในการทํางาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาห่าง
เหินกันมาก ซึง่จะทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

  6. บรรยากาศแบบปิด (Closed Climate) องค์กรแบบน้ี ผู้บริหารขาด
ความสามารถในการควบคุม ตลอดจนการติดต่อสัมพันธ์กับสมาชิกมีน้อย สมาชิกมักโยกย้ายบ่อยคร้ัง
เพราะไม่ได้รับความพึงพอใจ ผู้บังคับบัญชาใช้กฎระเบียบในการบริหารงานอย่างเคร่งครัด ทําให้ขาด
การประสานงานกัน ไม่มีความคล่องตัวในการทํางาน 

 
 2.1.5 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ร 
 Dubrin (1981, pp. 334-340) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อบรรยากาศองค์กร ดังน้ี  
  1.ภาวะด้านเศรษฐกิจ เมื่อภาวะเศรษฐกิจดี โครงการที่มีความเสี่ยงภัยมากข้ึน 
อาจจะยอมรับได้และความรู้สึกทางด้านความมั่นคงจะเกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์กร แต่เมื่อภาวะ
เศรษฐกิจตกตํ่า งบประมาณจะถูกจํากัด และความระมัดระวังจะเข้ามาแทนที่ความเช่ือมั่นดังกล่าว  
  2.แบบของความเป็นผู้นํา ทศันคติและวิธีการการของผู้บริหารท่ีใช้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์กร เพราะว่าแบบของความเป็นผู้นําของ
ผู้บริหารระดับสูง จะถูกปฏิบัติตาม โดยผู้บริหารระดับรองลงมาที่มีความเข้าใจว่าเป็นแนวทางที่
ถูกต้อง สําหรับการปฏิบัติ  
  3.นโยบายขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่เป็นลายลักษณ์อักษรก็
ตาม จะสร้างความรู้สึกประทบัใจและการรบัรู้เก่ียวกับองค์กร เช่น องค์กรที่มีนโยบายการเลื่อน
ตําแหน่งจากบุคคลภายใน จะมีบรรยากาศของการแข่งขันมากกว่า องค์กรที่จะใช้บุคลากรภายนอก 
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  4. ค่านิยมของผู้บริหาร มผีลกระทบต่อบรรยากาศองค์กรเป็นอย่างมาก บริษัทที่มี
ค่านิยมสูงเก่ียวกับสวัสดิการของพนักงาน มักจะให้ผลประโยชน์อ่ืนๆ สงูกว่าโดยเฉลี่ย ซึ่งก่อให้เกิด
บรรยากาศที่อบอุ่นมากกว่าองค์กรที่มีค่านิยมสูงเก่ียวกับกําไร  

  5. โครงสร้างขององค์กร องค์กรที่มีการจัดแผนกงานตามหน้าที่ พร้อมกับลําดับของ
ผู้บริหาร โดยใช้ช่ือตําแหน่งหน้าที่ชัดเจน ก่อให้เกิดบรรยากาศที่เป็นทางการ ไม่คล่องตัว ขณะที่
องค์กรที่ยึดถือโครงสร้างน้อย จะมีบรรยากาศของความไม่เป็นทางการ คล่องตัวมากกว่า 

  6. คุณลักษณะของสมาชิก บรรยากาศองค์กรจะได้รับอิทธิพลจากคุณลกัษณะของ
คนภายในองค์กร เช่น อายุเฉลี่ยของสมาชิก การแต่งกาย จํานวนของผู้บริหารหญิง เป็นต้น ซึ่งจะมีผล
ต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก 

 2.1.6 ผลของบรรยากาศท่ีมีผลต่อองค์กร 
 สมยศ นาวีการ (2522, หน้า 302) เสนอแนวคิดเก่ียวกับผลของบรรยากาศที่มีต่อบุคคล 3 

ประการ ดังน้ี  
  1.บรรยากาศบางอย่างจะทําให้ผลการปฏิบัติงานของงานอย่างใดอย่างหนึ่ง

โดยเฉพาะ ดีกว่าบรรยากาศอ่ืนๆ  
  2. ผู้บริหารจะมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงพนักงานของพวก

เขาเองภายในองค์กร  
  3. ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์กร ปรากฏว่ามีบทบาทสําคัญมากต่อการ

กําหนดผลการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลภายในองค์กร 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
 2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 
 Hrebiniak & Alutto (1972, p. 8) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปรากฏการณ์ที่เป็น
ผลมาจากความสัมพันธ์ หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์กรในรแูบบของการลงทุกทางกายและ
สติปัญญาในช่วงเวลาหน่ึง ซึ่งจะทําให้เกิดความรู้สึกที่ไม่เต็มใจที่จะละทิ้งองค์กรเพ่ือเพ่ิมรายได้
สถานภาพ ความเป็นอิสระในอาชีพ 
 Hall (2005, p. 176) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นกระบวนการไปสู่เป้าหมายของ
องค์กรและบุคคลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรและบุคคลจะมีบุคลิกภาพที่ผสมผสานและพัฒนา
ไปทิศทางเดียวกับองค์กร 
 Steers (1983 อ้างใน นันทนา ผ่องเภสัช, 2544, หน้า 5) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเต็มใจเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
องค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรน้ันตลอดไป นอกจากน้ี ความผูกพันต่อองค์กร ยัง
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เป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหน่ึง ความผูกพันต่อองค์กรจะประกอบด้วยลักษณะ
สําคัญ 3 ประการ คือ  
 1. ความเช่ืออย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
 2. เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากมายเพ่ือองค์กร  
 3. ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
 Kenter (1968, p. 499) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความเต็มใจที่บุคคลที่เป็น
สมาชิกขององค์กรที่จะดํารงสมาชิกภาพไว้ เป็นลักษณะของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันระหว่าง
บุคคลกับองค์กร ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมและมีทัศนคติทีส่อดคล้องกับองค์กร เป็น
ความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับองค์กร ที่จะเช่ือมโยงเอาลักษณะทางบุคลิกภาพและ
ความสนใจของบุคคลให้สอดคล้องกับองค์กรส่งผลให้บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนเป็น
สมาชิกอยู่ โดยจะแสดงออกมาในรูปของความพยายาม ความเสียสละเวลา แรงงานและความเต็มใจ
ยินดีที่จะทุ่มเทพลังกายเพ่ือทํางานให้กับองค์กร 

 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550, หน้า 279) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรว่า 
เป็นสภาวะด้านจิตใจหรือเจตคติของบุคคลที่มีต่อองค์กร ซึ่งบุคคลได้เข้าไปร่วมกิจกรรมหรือได้เข้าไป
ปฏิบัติงาน โดยยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และระเบียบปฏิบัติ ทําให้บุคคลรู้สึกมคีวามสมัพันธ์ที่ดีกับ
องค์กร รู้สึกผกูพันต่อองค์กร ภักดีต่อองค์กร ต้องการคงอยู่ในองค์กร และต้องการเป็นสมาชิของ
องค์กร รวมท้ังเต็มใจอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จขององค์กร 

 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549, หน้า 99) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรว่า จะมีอยู่ด้วยกัน 2 
ลักษณะ คือ (1) การผูกพันในเชิงความรู้สึก (affective commitment) ซึ่งเป็นความต้ังใจของ
พนักงานที่คงอยู่กับองค์กร อันเน่ืองมาจากความเช่ือมั่นและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร และความเต็มที่ ที่จะใช้ความสามารถอย่างเต็มกําลัง เพ่ือประโยชน์ขององค์กร และ (2) ความ
ผูกพันอันเน่ืองมาจากความต้องการอยู่กับองค์กร เพราะที่องค์กรน้ีมีความเหมาะสมท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกต่อไป 
 วิชัย แหวนเพชร (2548, หน้า 83) กล่าวว่า ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
สภาวะทางจิตใจที่เก่ียวข้องกับคามรู้สึกนึกคิดและความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร มีความ
เช่ือมั่นในความสําคัญของคุณค่าของงาน ซื่อสัตย์ต่อองค์กรในแง่ของการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม
ขององค์กร และความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ตลอดจนปรารถนาดีต่อความเป็นสมาชิก
ขององค์กร 

 จากความหมายที่กล่าวมา สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก ทัศนคติ 
ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร อันแสดงถึงความพยายามมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
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องค์กรด้วยความทุ่มเทและเต็มใจ ด้วยตระหนักว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์กร มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กรและมีความมุ่งมั่นที่จะดํารงสถานะของการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ 

2.2.2 แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร 
 Steers & Poter (1983, p. 442) ได้เสนอแนวคิดความผูกพันต่อองค์กร สามารถแบ่ง

ออกเป็น 2 แนวคิด คือ  
  1. ความผูกพันทางด้านทัศนคติ คือ การที่บุคคลจะนําตนเองไปเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กรและผูกพันในฐานะสมาชิกองค์กรเพ่ือไปสู่เป้าหมายขององค์กร  
  2. ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม เป็นการศึกษาพฤติกรรมที่เป็นปัจจัยความสนใจที่

บุคคลจะได้รับจากองค์กร เช่น การได้รับความนับถือเป็นอาวุโส การรับค่าตอบแทนสูง 
 จากการศึกษาความหมายและแนวคิดของความผูกพันต่อองค์กรจะเห็นว่า มีองค์ประกอบที่
สําคัญของความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ี  
  1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายค่านิยม หมายถงึ การที่
สมาชิกในองค์กรมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ใน
องค์กร และมคีวามรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร เป็นต้น 
  2. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดํารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
หมายถึง การที่สมาชิกในองค์กรมีความรู้สกึปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดํารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การบรรลุความสาํเร็จ ไม่โยกย้าย เปลี่ยนงาน หรือลาออกจาก
องค์กร เพราะรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความมั่นคงที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
  3. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร หมายถึง 
การที่สมาชิกในองค์กรยอมอุทิศกําลังกายและกําลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์กรอย่างเต็มที่โดย
มุ่งมั่นและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร เป็นต้น 
 Allen & Meyer (1990, p. 89) ได้สรุปแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรไว้เป็น 3 ด้าน คือ 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน รายละเอียดมี ดังน้ี 
  1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Goal – Congruence Approach) คือ เป้าหมายของ
ปัจเจกของบุคคลและเป้าหมายขององค์กร หมายถึง ความแรงกล้าของความปรารถนาของบุคคลที่จะ
ทํางานต่อเน่ืองสําหรับองค์กรเพราะว่าเขาเห็นด้วยและต้องการจะทําเช่นน้ัน เป็นการผูกมัดทางด้าน
อารมณ์ในการเป็นส่วนหน่ึงและเกี่ยวข้องกับองค์กร โดยตัวแปรพ้ืนฐานทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจ คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะของงานประสบการณ์ในการทํางาน 
คุณลักษณะขององค์กร  
  2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร หมายถึง การที่บุคคลมแีนวโน้มว่าจะทํางาน
ในองค์กรอย่างต่อเน่ือง เพราะเขาพิจารณาด้านต้นทุนที่ได้ลงทุนไปขณะที่เป็นสมาชิกองค์กรและ
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จะต้องสูญเสียถ้าจากองค์กรไป โดยปัจจัยพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร คือ 
จํานวนหรือขนาดของสิ่งของที่ลงทุนไปกับองค์กร ได้แก่ อายุ ระยะเวลาการเป็นสมาชิกขององค์กร 
เงินบํานาญ สถานภาพของตําแหน่ง ปัจจัยต่อมาคือการรับรู้การปราศจากทางเลือก หากรับรู้ว่าตนไม่
มีทางเลือกในการทํางานที่องค์กรใหม่ หรือเห็นว่าองค์กรให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจแก่ตน
เหมาะสมและอยู่ในเกณฑ์ทีคุ่้มค่าแล้ว จะส่งผลใหค้วามผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรมีเพ่ิมขึ้น 
ในทางตรงกันข้าม หากรับรูว่้าตนมีทางเลือกอ่ืนหรือเห็นว่าองค์กรให้ผลประโยชน์ตอบแทนทาง
เศรษฐกิจที่คุ้มแล้ว ย่ิงมากเทา่ไรก็จะส่งผลให้ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรลดลง 
  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง แนวคิดเก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัด
ฐานของสังคมโดยแนวความคิดน้ีมองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดี และต้ังใจที่จะอุทิศ
ตนให้กับองค์กรซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม คือ บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้ามาเป็น
สมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กรเพราะคือความถูกต้องและความเหมาะสม และความ
ผูกพันต่อองค์กรน้ันเป็นหน้าท่ี หรือพันธะที่สมาชิกจะต้องมีการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร โดยตัวแปรที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ประสบการณ์ทางสังคมท่ีผ่านมาของบุคคลน้ัน
และครอบครัว ความผูกพันกับผู้ร่วมงานอ่ืนๆ ความรู้สึกว่าองค์กรพ่ึงพาได้ และความขัดเกลาทาง
สังคมในองค์กร 

 2.2.3 ความสาํคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
  ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) เป็นปัจจัยสําคัญที่จะทําให้งานของ

องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เน่ืองจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเป็นผู้ที่ยินดีที่จะ
อุทิศแรงกาย แรงใจ เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดและดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กร
น้อยหรือไม่มี ซึ่งการที่จะเกิดความผูกพันได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนองจาก
องค์กร จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารท่ีจะพยายามสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เพ่ือให้สมาชิกในองค์กรอยู่
กับองค์กรอย่างมีคุณค่า ด้วยการสร้างให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อองค์กร ทั้งน้ีเพ่ือประโยชน์สูงสุดที่
จะเกิดแก่องค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ี 

  Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนะคติที่สําคญัอย่างย่ิงเพราะเป็น
ตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ทําใหส้มาชิกมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ
องค์กร และเป็นส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กร รวมท้ังช่วยลดการ
ควบคุมจากภายนอก ความผกูพันต่อองค์กรมีความสําคัญ ดังน้ี  
  1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถทํานายอัตราการเข้า–ออกจากงานของสมาชิกใน
องค์กรได้ดี แนวคิดน้ี มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะท้อนถึงผล
โดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจสะท้อนถึงการสนองตอบของ
บุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่าน้ัน 
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  2. ความผูกพันในองค์กรเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรทํางานให้ดีกว่าผู้ที่
ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร อันเน่ืองมาจากการที่สมาชิกมสี่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กรและมีส่วน
เสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร 

 3. ความผูกพันเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการกับเป้าหมายของสมาชิกในองค์กร  
 4. ช่วยลดการควบคุมภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความผูกพันต่อ

องค์กร 
 5. ความผูกพันในองค์กรเป็นตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์กร 

 ศุภวุฒิ กาฬสุวรรณ, ปราณี ทองคํา และค้วน ขาวหนู (2545, หน้า 77) สรุปความสําคญัของ
ความผูกพันต่อองค์กรได้ดังต่อไปนี้  
  1. ความผูกพันต่อองค์กรทําให้บุคคลยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรพร้อม
เข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กรเสมอ  
  2. ความผูกพันต่อองค์กรทําให้บุคคลมีความต้ังใจที่จะทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมาย
วัตถุประสงค์ขององค์กร พร้อมอุทิศกายและสติปัญญาแก่องค์กรอย่างเต็มที่  
  3. ความผูกพันต่อองค์กรทําให้บุคคลมีความเลื่อมใสศรัทธา และปรารถนาจะทํางาน
ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรตลอดไป  
  4. ความผูกพันต่อองค์กรมีผลทําให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน     

5.ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กร  
  6. ความผูกพันต่อองค์กรมีข้อดีกว่าความพึงพอใจในงานในด้านของผลประโยชน์
ส่วนรวมขององค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

จากความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรที่กล่าวมา สามารถสรุปความสําคัญของความ
ผูกพันได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรทําให้สมาชิกขององค์กรเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์กร 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ทําให้เกิดความต้ังใจที่จะทําให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตาม
เป้าหมายที่องค์กรต้ังไว้ พร้อมทั้งยอมอุทิศกําลังการและกําลังใจใหแ้ก่องค์กรอย่างเต็มที่ สมาชิกมี
ความพอใจและไม่อยากที่จะเปลี่ยนงานใหม ่

 
2.2.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
Sheldon (1971, p. 143) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์กร คือ 
 1. ระยะเวลาที่ทํางานอยู่ในองค์กร 
 2. ความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดคา่นิยมของอาชีพ  
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 3. การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
 
2.2.5 ประเภทของความผกูพันกับองค์กร    

  Steers & Porter (1983) ได้แบ่งประเภทความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 2 ประเภท ตาม
ความนิยมดังน้ี  

 1. ประเภทความผูกพัน โดย ทัศนคติ (Attitudinal Type) มองว่าความผูกพันกับ
องค์กรเป็นเร่ืองของทัศนคติ ที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างงานกับองค์กร เป็นการแสดงตนว่า
ต้องการเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และมีความรู้สึกเก่ียวพันกับองค์กรอย่าง หนักแน่น เพราะมีความ
เช่ือมั่น มีเป้าหมาย มีค่านิยม มีความต้ังใจจริงที่จะทุ่มเทความพยายาม จนสุดความสามารถ เพ่ือ
องค์กร และปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กร  

 2. ประเภทความผูกพัน โดย พฤติกรรม (Behavioral Type) มองว่าความผูกพันกับ
องค์กรเป็นเร่ืองของกระบวนการนําบุคคลเข้ามาสู่องค์กร โดยสร้างความผูกพันขึ้นเพ่ือประโยชน์ของ
ตน โดยมีการลงทุนอันเป็นสาเหตุที่ทําให้บุคคลรู้สึกผูกพันกับสิ่งที่ได้ลงทุนไป เช่น ความรู้
ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เป็นต้น ทําให้ได้รับประโยชน์จากองค์กรเป็นค่าตอบแทน ส่วนการ
ลาออก การเลิกกิจการ จะทาํให้ต้องสูญเสยีผลประโยชน์ 

 Allen & Meyer (1990) มองว่า ความผูกพันกับองค์กรเป็นปรากฏการณ์ที่แสดงออกถึง
สภาพวะทางจิตใจที่เกิดขึ้น โดยมีสาเหตุ ซึ่งแบ่งได้เป็น 3 ประเภท ดังน้ี  

  1. ความผูกพันอันเน่ืองมาจากอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคิดที่
ได้รับความนิยมมากที่สุด เป็นการแสดงออกถึงการยึดติดทางจิตใจของบุคคลกับองค์กร การเข้าไป
เก่ียวข้องด้วยความเต็มใจ รว่มเป็นสมาชิกขององค์กรเพราะได้รับประสบการณ์ที่น่าพึงพอใจในการ
ทํางานร่วมกับองค์กร มีความพึงพอใจที่ได้รับการตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานของบุคคลทําให้
เกิดการพัฒนาทางอารมณ์กับองค์กร ซึ่งข้ึนอยู่กับลักษณะขององค์กรว่า มีลักษณะการบริหารแบบ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจ หรือ มีลักษณะภายในตัวบุคคลบางอย่างร่วมด้วย  

  2. ความผูกพันอันเน่ืองมากจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึงสาเหตุที่
บุคคลมีความผกูพันกับองค์กรของตน เน่ืองจากการรับรู้ว่า ถ้าออกไปจากองค์กรจะเสียผลประโยชน์ที่
ตนได้ลงทุนไว้กับองค์กร ขณะเดียวกันก็รับรู้ถึงการขาดทางเลือกทําให้ยังคงอยู่กับองค์กรเพราะความ
จําเป็น การพัฒนาความผูกพันด้านนี้ทําได้โดยให้พนักงานได้ลงทุน ซึ่งการลงทุนน้ันจะสูญหายไป หรือ
ลดค่าลงเมื่อพนักงานได้ออกจากองค์กร  

  3. ความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่ เป็นการแสดงออกถึงการที่บุคคลได้รับรู้ถึง
พันธะของตนต่อองค์กร อันมีผลมาจากสาเหตุ ดังน้ี  
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   1) การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) แบ่งเป็นการหล่อหลอมจาก
ครอบครัวและ การหล่อหลอมจากวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือสร้างคุณค่าและการจงรักภักดี  

   2) การแลกเปลี่ยน (Exchange) การได้รับรางวัลจากสังคม จากองค์กร 
หรือการลงทุนขององค์กรในตัวบุคคล เช่น การพัฒนาพนักงานด้วยการฝึกอบรม การให้ทุนทําให้
บุคคลรู้สึกผูกพันกับองค์กร เพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กร จึงมีความรู้สึกว่าควรจะอยู่กับองค์กรต่อไป 
เป็นต้น 

2.2.6 ปัจจัยท่ีมีผลหรืออิทธพิลต่อความผกูพันต่อองค์กร 
 Steers & Porter (1983) ได้สรุปสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร แบ่ง

ออกเป็น 4 กลุม่ คือ  
  1. โครงสร้างขององค์กร (Structural Characteristics) จะต้องมีลักษณะเป็นระบบ

ที่มีแบบแผน มีหน้าที่ที่เด่นชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การให้ผู้ร่วมงานมกีารตัดสินใจ 
การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ ความเป็นทางการ  

  2. ลักษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบัติงาน (Personal Characteristics) เช่น เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นต้น  

  3. ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานท่ี
ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ เช่น งานที่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการทํางาน การ
ป้อนข้อมูลกลบั การตีความหมายของงานท่ีทําเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทที่เด่นชัด ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น  

  4. ประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับ
ทราบและเรียนรู้เมื่อเข้าไปทํางานในองค์กร ความน่าเช่ือถือขององค์กร การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคล
สําคัญ ความสามารถในการพึ่งพาได้และการปฏิบัติตัวของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น  
 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมี 4 ประเภท
ใหญ่ๆ  คือ    
  1.คุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ สถานภาพในการทํางาน ระดับการศึกษา เพศ 
บุคลิกภาพ เป็นต้น 
  2. คุณลักษณะที่เก่ียวกับงาน เช่น ขอบเขตของงาน ความท้าทายของงาน ความ
เข้าใจในบทบาทหน้าที่ในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานและความพึงพอใจในการได้รับเลื่อน
ขั้น เป็นต้น 
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  3. คุณลักษณะที่เก่ียวกับองค์กร เช่น การกระจายอํานาจในองค์กร ความสําคัญของ
หน้าที่การงานของตนต่อองค์กร หรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎระเบียบ ความเป็นเจ้าของ
กิจการและการที่สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารขององค์กร เป็นต้น 
  4. ประสบการณ์จากการทํางาน เช่น ความรู้สึกไว้เน้ือเช่ือใจของสมาชิกที่มีต่อ
องค์กร ทัศนคติของเพ่ือนร่วมงาน ความรู้สกึว่าได้รับค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม เป็นต้น 
 

2.2.7 ผลของความผูกพันต่อองค์กร 
 ผลของความผกูพันต่อองค์กรใช้ทํานายอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือการเปลี่ยน
งาน ผลการปฏิบัติงาน การบรรลุเป้าหมายขององค์กร และสุขภาพของพนักงาน ดังน้ี (Streers & 
Porter, 1983)            
 1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์มีความเช่ือว่า
พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันกับ
องค์กรตํ่า และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes และ Steers ที่เก่ียวกับการเข้างานของพนักงาน
ของพนักงานพบว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงกดดันอย่างหน่ึง ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
ขาดงาน จึงถือได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวทํานายแรงจูงใจในการเข้างาน   
 2. อัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน (Turn over) ความผูกพันต่อองค์กรน้ัน มีอิทธิพลต่อ
ความคงอยู่ในองค์กร เพราะสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกองค์กรได้มากกว่า
การศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจ กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุม
เพราะสามารถสะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งมลีักษณะที่ยาวนานกว่าความพึง
พอใจ นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์กรในภาครวม ยังรวมถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรด้วย 
ส่วนความพึงพอใจนั้นเน้นเฉพาะในด้านของงานเท่าน้ัน ได้แสดงลักษณะและผลของความผูกพันต่อ
องค์กร โดยพบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงผกผันกับความต้องการลาออกของบุคคล
ในองค์กร กล่าวคือ หากบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูง ความต้องการลาออกจะอยู่ในระดับตํ่า 
ในทางกลับกันบุคคลที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรตํ่าจะมีความต้องการลาออกมากขึ้น   
 3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยหน่ึงที่สามารถ
สะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงานขององค์กรน้ันๆ กล่าวคือ องค์กรใดที่พนักงานมีระดับความผูกพัน
อยู่ในระดับสูง ย่อมมีแนวโน้มของผลการปฏิบัติงานที่สูงตาม      
 4. การบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Organization Goal Attainment) พนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กร จะมีความต่อเน่ืองในการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร และมีความเช่ือใน
วัตถุประสงค์องค์กร และมคีวามพยายามในการทํางานเพ่ือต้องการให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์
ที่ต้ังไว้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้ันจะมีความความผูกพันต่องานด้วยเช่นกัน



29 
 

 5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเรื่องผลกระทบของงานในด้าน
สุขภาพ แสดงให้เห็นว่า งานที่ทําอยู่น้ันมีผลกระทบทางด้านสุขภาพร่างกาย และสขุภาพใจและความ
แตกต่างระหว่างพนักงานที่มีความผูกพันและไม่มีความผูกพัน โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร
จะมีแนวโน้มทีจ่ะมีสุขภาพที่ดีกว่า เพราะมีความผูกพันในงานที่ทํา และได้ทําในงานท่ีตนน้ันพึงพอใจ 
ตรงกันข้ามกับพนักงานที่ไม่มีความผูกพัน ทีไ่ม่มีความพึงพอใจในการทํางานทําให้สุขภาพจิตเสีย ไม่
อยากทํางานหรือทํางานผิดพลาด เกิดอุบัติเหตุ ส่งผลให้สขุภาพกายเสียด้วย                   
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะหลัก      
 2.3.1 ความหมายของสมรรถนะ       
 Good (1997, p. 105) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน
การประยุกต์หลักการ และเทคนิคในศรทัธาที่ปฏิบัติให้เข้ากับสภาพการณ์ที่ปฏิบัติจริง  
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2545, หน้า 27) กล่าวว่าสมรรถนะ คือ ความสามารถสมรรถนะของผู้
ดํารงตําแหน่งงานน้ันๆ ในทีน้ี่ไม่ได้หมายถึงเฉพาะพฤติกรรมแต่มองเลยไปถึงความเช่ือ ทัศนคติ 
อุปนิสัยส่วนลกึของตนด้วย 

อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์ (2547, หน้า 61) ให้คาํนิยามของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ 
คุณลักษณะของบุคคลซึ่ง ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคณุสมบัติต่างๆ อันได้แก่ ค่านิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพคุณลักษณะทางกายภาพและอื่นๆ ซึ่งจําเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสม
กับองค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงต้องสามารถจําแนกได้ว่าผู้ที่ประสบความสําเร็จในการทํางานได้ต้องมี
คุณลักษณะเด่นๆ อะไร หรือลักษณะสําคญัๆ อะไรบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุที่ทํางานไม่
ประสบความสําเร็จเพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เป็นต้น 

ศิริชัย กาญจนวาสี (2546, หน้า 12-29) กลา่วว่า สมรรถนะเป็นลักษณะกลุ่มความรู้ ทกัษะ 
และบุคลิกลักษณะที่จําเป็นต่อความพึงพอใจ และความสําเร็จของการปฏิบัติงานหรือการดํารง
ตําแหน่ง 

เดชา เดชะวัฒนะไพศาล (2543, หน้า 12) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึงทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคคลที่จําเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึง กล่าวคือ ในการทํางาน
อย่างหน่ึงๆ เราต้องรู้อะไร และเมื่อมีความรู้หรือข้อมูลแลว้ เราต้องรู้ว่าจะทํางานน้ันๆ อย่างไร เรา
ควรมีพฤติกรรมและคุณลักษณะเฉพาะอย่างไร จึงจะทํางานได้อย่างประสบความสําเร็จ สิ่งเหล่าน้ีจะ
ช่วยให้องค์กรทราบว่าคุณสมบัติคุณลักษณะที่ดีในการทาํงานของบุคลากรในองค์กรน้ันเป็นอย่างไร 

อุกษณ์ กาญจนเกตุ (2543, หน้า 3) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ความสามารถความชํานาญใน
ด้านต่างๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่ทําให้บุคคลสามารถกระทําการหรืองดเว้นกระทําการใน
กิจการใดๆ ให้ประสบความสําเร็จหรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่าน้ีได้มาจากการเรียนรู้ 
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ประสบการณ์ การฝึกฝนและการปฏิบัติเป็นนิสัย เช่น ความสามารถในการส่ือข้อความ ความสามารถ
ในการวางแผน การแก้ปัญหาการคิดในใจความคิดริเร่ิม 

ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2548, หน้า 27) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ เช่น 
ความรู้ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่
สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จได้ 

เอกชัย ศรีวิลาส (2548, หน้า 4) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ คณุลักษณะที่ต้องการในการทํางาน
และในตัวของแต่ละบุคคล ทีเ่ราสามารถคาดการณ์ถึงพฤติกรรมและสมรรถนะที่ต้องการและสามารถ
วัดสมรรถนะในงาน และในตัวบุคคลได้ว่า อยู่ในเกณฑ์ที่ดีหรือไม่ดี ภายใต้ความสามารถในสมรรถนะ
การทํางาน ภายใต้สถานการณ์ต่างๆ คุณลกัษณะที่ต้องการในการทํางาน และในตัวของแต่ละบุคคล
ความ หมายถงึความหย่ังลึกและความคงทนอย่างย่ังยืนของคน 
 สรุป สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และความสามารถ หรือพฤติกรรมและเจตคติของ
บุคคลที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ประสบผลสําเร็จ มผีลงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่กาํหนดหรือสูง
กว่า 
 2.3.2 ความหมายของสมรรถนะหลัก (Core Competency)      
 ในปี ค.ศ. 1990 Prahalad & Hamel (อ้างใน กีรติ ยศย่ิงยง, 2549, หน้า 7) ได้คิดค้น 
“ความสามารถหลัก (Core Competency)” ขึ้นโดยเช่ือมโยงขีดความสามารถเข้ากบักลยุทธ์ของ
องค์กรเพ่ือประโยชน์และสรา้งความได้เปรียบในการดําเนินธุรกิจ และได้นิยามคําว่า ความสามารถ
หลัก หมายถึง การผสมผสานทักษะ ความรู้และเทคโนโลยีขององค์กรในการดําเนินงาน โดยที่ขีด
ความสามารถหลักน้ีจะทําใหอ้งค์กรสามารถที่จะรู้ว่าควรที่จะดําเนินงานอย่างไรให้มีความโดดเด่น
เหนือคู่แข่งและเปรียบเสมือนเป็นทรัพย์สมบัติที่ถาวรขององค์กร สอดคล้องกับสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 
(2549, หน้า 19) ที่ได้กล่าวว่า Core Competency หมายถึง กลุ่มความรู้ทางเทคนิคที่เป็นหัวใจของ
องค์กรและก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน เป็นสิ่งที่ลอกเลียนแบบได้ยาก และเป็นสิ่งที่ผู้นํา
หรือผู้บริหารองค์กรจงใจสร้างหรือกําหนดขึ้น ในขณะที่นิสดารก์ เวชยานนท์ (2549, หน้า 220-221) 
กล่าวว่า Core Competency เป็นการ บูรณาการของความรู้ที่เกิดขึ้นในองค์กร (Collective 
Learning in the Organization) ซึ่งความรู้และทักษะทีห่ลากหลายเหลา่น้ี ทําให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทีส่ําคัญ โดยต้องมีกระบวนการสื่อสาร ทําความเข้าใจทําใหเ้กิดการมีส่วนร่วม และที่
สําคัญพนักงานและบุคลากรทุกคนในองค์กรต้องเห็นชอบและยอมรับ สาํหรับ Core Competency 
ของสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ ให้ความหมายว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์กรต้องมีเพ่ือ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์กร (จิรประภา อัครบวร, 2549, หน้า 1-3) 

สรุปความหมายของสมรรถนะหลัก (Core Competency) ได้ว่า หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
และความสามารถที่องค์กรต้องการให้พนักงานยอมรับและปฏิบัติตาม เพ่ือสร้างความได้เปรียบ
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ทางการแข่งขันให้เกิดขึ้นกับองค์กร จึงเป็นสมรรถนะภาคบังคับที่ทุกคนในองค์กรในทกุหน่วยงาน
จะต้องมีร่วมกัน 

2.3.3 ความสาํคัญของสมรรถนะ 
 เอนกลาภ สุทธินันท์ (2548) กล่าวถึง ความสําคัญของสมรรถนะว่า สมรรถนะมีทั้งสว่นที่

เหมือนและมทีัง้ส่วนที่แตกต่างจากความสามารถทั่วไป คอื ในส่วนที่เหมือนประกอบไปด้วยความรู้ 
ความเข้าใจ ทศันคติ และทักษะความชํานาญในการทํางาน แต่ในส่วนทีแ่ตกต่างกัน คือ ศักยภาพส่วน
บุคคล อุปกรณ์เคร่ืองมือที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน อํานาจการตัดสินใจที่เหมาะสมทีต้่องใช้ในการ
ปฏิบัติงานน้ันๆ ให้บรรลผุลงานตามเป้าหมาย ดังน้ัน เหตุผลสําคญัที่ต้องมีการกําหนดสมรรถนะใน
การทํางาน ก็คือ  

  1. สมรรถนะ คือ คุณสมบัติที่สําคัญที่ทําให้บุคคลในแต่ละตําแหน่งงาน สามารถ
ทํางานให้บรรลุผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ  

  2. เป็นแนวทางการคัดเลือก พัฒนา โยกย้าย บุคลากร  
  3. เป็นแนวทางการสร้างวัฒนธรรมการทํางาน  
  4. ประเมินผลงานพนักงานอย่างเป็นธรรม  
  5. ป้องกันความสูญเสียที่เกิดจากการทํางาน  
  6. สร้างขวัญกําลังใจให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 
 

 2.3.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 ตามหลักแนวคดิของ (McClelland,1973 อ้างใน ธาริณี อภัยโรจน์, 2554) องค์ประกอบ

ของสมรรถนะมี 5ส่วน คือ 
  1.ความรู้ (Knowledge) คือความรู้เฉพาะในเร่ืองที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น

สาระสําคัญ เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  
  2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ทําได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้น้ัน มาจากพ้ืนฐานทั้งความรู้และ
สามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว  

  3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง หรือสิ่งที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง 
เป็นต้น  

  4.บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เช่น คน
ที่หน้าเช่ือถือ ไว้วางใจได้ เร่ืองมีลักษณะเป็นผู้นํา เป็นต้น  
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  5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motive/Attitude) เป็นเรื่องจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งทําให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นต้น 
 ปิยรัตน์ ชุณหศรี (2548, หน้า 14) กล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะที่มาจากตัวบุคคล
ทั้งหมดที่สะทอ้นออกมาในรูปของพฤติกรรมการทํางาน ที่มีความสําคญัในเชิงเหตุผล ก่อให้เกิด
ผลลัพธ์สุดยอดท่ีองค์กรต้องการ โดยมีที่มาพ้ืนฐาน ดังน้ี  
  1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งที่ทุกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้ง
สถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาด้วยตนเอง รวมถึงข้อมูลที่ได้รับจากการ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์กับผู้รูท้ั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและต่างสาย
วิชาชีพ 
  2. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิง่ที่ต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึ้นโดยจะต้องใช้
ระยะเวลาเพ่ือฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะมันขึ้นมา  
  3. ความสามารถในการประยุกต์ใช้ (Ability) หมายถึง ความสามารถเชิงปัญญาที่
จําเป็นสําหรับการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เป็นความสามารถในการประยุกต์ความรู้ที่มีอยู่หรือที่ได้จาก
การฝึกอบรมไป ใช้ในการปฏิบัติงาน เช่น ความสามารถในการให้คําปรึกษาแนะนําแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ เป็นต้น 
 2.3.5 องค์ประกอบของสมรรถนะหลัก 
 สุกัญญา  รศัมธีรรมโชติ (2549) องค์ประกอบของสมรรถนะหลัก มีดังน้ี 
  1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติงานให้ดี
หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่  โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง  หรือ
เกณฑ์วัดผลสมัฤทธ์ิที่ส่วนหน่วยงานกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนดิที่ไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทําได้มาก่อน 
  2. การบริการที่ดี (Service Mind) ความต้ังใจและความพยายามของตนเองในการ
ใหบ้ริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ตลอดจนบุคลากร
อ่ืนๆ   ที่เก่ียวข้อง 
  3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่ง
สม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยการศึกษา 
ค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆเข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ    
  4. จริยธรรม (Integrity) การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตาม
หลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักการแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์
ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธํารงรักษาศักด์ิศรีแห่งอาชีพ อีกทั้งเพ่ือเป็นกําลัง
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สําคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลกัขององค์กรบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้   
  5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) ความต้ังใจที่จะทํางานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วน
หน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทมี มใิช่หัวหน้าทีมและ
ความสามารถในการสร้างและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

2.3.6 ประเภทของสมรรถนะ 
 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546, หน้า 9) ได้แยกประเภทของสมรรถนะเป็น 2 ประเภท คือ  
  1. สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะท่ีทุกคนในองค์กรต้องมี เพ่ือที่จะทําให้องค์กร
สามารถดําเนินงานได้สําเร็จลุล่วงตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการต่างๆ ของ
องค์กร สมรรถนะหลักน้ีจะผกูโยงกับสมรรถนะหลักขององค์กรแต่ละบุคคลจะมีบุคลิกลักษณะที่
เสมือนแก่น หรือหลักการขององค์กร สมรรถนะหลักขององค์กรจะถ่ายทอดลงไปที่บุคลากร และ
กลายเป็นสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนในองคก์รต้องมี  
  2. สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน เป็นสมรรถนะที่บุคคลทีท่ํางานนั้นๆ ต้องเพ่ิมจาก
สมรรถนะหลัก เช่น ฝ่ายกฎหมายต้องมีสมรรถนะด้านความรู้เก่ียวกับกฎหมาย และมีสมรรถนะด้าน
ทักษะในการตีความกฎหมาย ฝ่ายการวางแผนต้องมีสมรรถนะหลักหรือความสามารถด้านการคิดเชิง
วิเคราะห์และทักษะในการจัดทําแผน 

 สมรรถนะจําแนกใน 5 ประเภท (เทื้อน ทองแก้ว, 2550, หน้า 3) คือ  
  1. สมรรถนะสว่นบุคคล (Personal Competencies) หมายถึงสมรรถนะที่แต่ละ

คนมี เป็นความสามารถเฉพาะตัวคนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้ป้องกันตัวจาก จา 
พนม นักแสดงช่ือดังในภาพยนตร์เร่ือง “ต้มยํากุ้ง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรมและ
นักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหลา่น้ียากที่จะเลียนแบบหรือต้องมีความพยายามสูงมาก  

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ
การทํางานในตําแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักสํารวจ ต้องมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ตัวเลข การคิดคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เป็นต้น  

  3. สมรรถนะองค์กร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ
พิเศษเฉพาะองค์กรน้ันเท่าน้ัน เช่น บริษัท เนช่ันเนล (ประเทศไทย) จํากัด เป็นบริษัทที่มี
ความสามารถในการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า หรือ บริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จํากัด ความสามารถในการผลติ
รถยนต์เป็นต้น หรือบริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น  

  4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคญัที่บุคคล
ต้องมีหรือต้องทําเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ เช่น พนักงานเลขานุการสํานักงาน ต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือ ผู้จัดการบริษัทต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน การบริหารจัดการและการทาํงานเป็นทีม เป็นต้น  
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  5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคล ทีม่ีตามหน้าที่ ที่รับผิดชอบตําแหน่ง หน้าที่อาจเหมือนกัน แต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน 
เช่นข้าราชการตํารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทําการสืบสวนสอบสวน 
บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น 

 
2.3.7 ประเภทของสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
Prahalad & Hamel (อ้างใน สุกัญญา รศัมีธรรมโชติ, 2549, หน้า 19-20) ได้แบ่ง Core 

Competency ออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 1. Core Competency ขององค์กร กําหนดมาจากเป้าหมายทางกลยุทธ์ขององค์กร 

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างขีดความสามารถ และความได้เปรียบในการแข่งขันให้เกิดขึน้แก่ทุกๆ 
หน่วยธุรกิจทั่วทั้งองค์กร  

 2. Core Competency ของบุคคล มุ่งไปทีตั่วบุคคลมากกว่าองค์กร และ Core 
Competency ของบุคคลอาจจะแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับตําแหน่งงานของบุคคลน้ันๆ ด้วย 
 
ตารางที่ 2.1: ความแตกต่างระหว่าง Core Competency ขององค์กรและบุคคล 
 
ขอบเขต องค์กร (Organization) บุคคล (Individual) 
ระดับของเปา้หมาย มุ่งไปที่เป้าหมายทางกลยุทธ์ มุ่งไปที่ “การปฏิบัติงาน” 
หน่วยทีเ่ก่ียวข้อง หน่วยธุรกิจต่างๆ (Business 

unit) 
พนักงาน 

ลักษณะของงาน เป็นระดับ “กระบวนการ” เป็นระดับกิจกรรม 
การนํา Competency ไปใช้ ทั่วทั้งองค์กร เฉพาะตําแหน่งงาน 
 
ที่มา: สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. (2549). แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency (พิม

ครั้งที่ 3). กรุงเทพมหานคร : ศิริวัฒนาอินเตอร์พริ้นท์. 
 

 จากตารางที่ 2.1 จะเห็นได้ว่า Core Competency ขององค์กรกําหนดมาจาก “เป้าหมาย
ทาง   กลยุทธ์” ขององค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างขีดความสามารถ และความได้เปรียบในการ
แข่งขันให้เกิดขึ้นแก่ทุกๆ หน่วยธุรกิจทั่วทั้งองค์กร ในขณะที่ Core Competency ของบุคคลจะมอง
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ไปที่ตัวบุคคลมากกว่าองค์กร นอกจากน้ี Core Competency ของบุคคลอาจจะแตกต่างกัน ขึ้นอยู่
กับตําแหน่งงานของบุคคลน้ันๆ ด้วย 

 กล่าวโดยสรุป Core Competency ขององค์กร คือ สิ่งที่องค์กรทําได้ดีที่สุดเพ่ือตอบสนอง
ต่อเป้าหมายทางกลยุทธ์ และเป็นแนวทางในการกําหนดกระบวนการทํางานต่างๆ ที่ทําให้องค์กรมี
ความได้เปรียบในเชิงแข่งขันในระบบเศรษฐกิจ ส่วน Core Competency ของบุคคล คือ สิ่งที่ทําให้
บุคคลทํางานในตําแหน่งที่ตํ่ารับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อ่ืน 

2.3.8 ระดับของสมรรถนะ 
 เทื้อน ทองแก้ว (2550) กล่าวว่า ระดับของสมรรถนะ หมายถึง ระดับความรู้ ทักษะ และ

คุณลักษณะทีแ่ตกต่างกัน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  
  1. กําหนดเป็นสเกล (Scale) สมรรถนะแต่ละตัวจะกําหนดระดับความรู้ ทักษะ และ

คุณลักษณะแตกต่างกันตามปัจจัย จะกําหนดเป็นตัวช้ีบ่งพฤติกรรม (Behavioral Indicator) ที่
สะท้อนถึงความสามารถในแต่ละระดับ (Proficiency Scale) โดยกําหนดเกณฑ์การจดระดับ
ความสามารถไว้ 5 ระดับ คือ  

  1.1 ระดับเร่ิมต้น (Beginner) คือมีความรู้เข้าไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี  
  1.2 มีความรู้บ้าง (Novice) คือสามารถประยุกต์แนวคิดทฤษฎีมาใช้งาน  
  1.3 ระดับมีความรู้ปานกลาง (Intermediate) คือสามารถนําความรู้ทักษะมาใช้ให้

เป็นรูปธรรม  
  1.4 ระดับมีความรู้สูง (Advance) คือสามารถแปลงทฤษฎีเป็นเคร่ืองมือในการ

ปฏิบัติและผู้อ่ืนสามารถนําเคร่ืองมือไปปฏิบัติได้จริง  
  1.5 ระดับความเช่ียวชาญ (Expert) คือสามารถกําหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการ

บริหารจัดการในเรื่องความรู้ ทักษะที่เก่ียวข้องให้แก่หน่วยงานได้  
  2. แบบไม่กําหนดเป็นสเกล เป็นสมรรถนะที่เป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึกหรือเจตคติ

ที่ไม่ต้องใช้สเกล เช่น ความซือ่สัตย์ ความตรงต่อเวลา เป็นต้น 
 

2.3.9 การวัดและการตรวจสอบสมรรถนะ 
การวัดสมรรถนะทําได้ค่อนข้างลําบาก จึงอาศัยวิธีการหรือใช้เคร่ืองมือบางชนิดเพ่ือวัด

สมรรถนะของบุคคล (อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ,์ 2547, หน้า 3) ดังน้ี  
 1. ประวัติการทํางานของบุคคล ว่าทําอะไรบ้าง มีความรู้ ทักษะ หรือความสามารถ

อะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวัติการทํางานทําให้ได้ข้อมลูส่วนบุคคล  
 2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะคือ  
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 1) ผลการปฏิบัติที่เป็นเน้ืองาน (Task Performance) เป็นการทํางานที่ได้เน้ืองาน
แท้ๆ    

2) ผลการปฏิบัติงานที่ไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (Contextual 
Performance) ได้แก่ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมีนํ้าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน 
เป็นต้น  

 3) ผลการสมัภาษณ์ (Interview) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็น
การสัมภาษณแ์บบมีโครงสร้าง คือ กําหนดคําสัมภาษณ์ไว้แล้ว สมัภาษณต์ามท่ีกําหนดประเด็นไว้ กับ
การสัมภาษณแ์บบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกบัเป็นการพูดคุยกันธรรมดาๆ 
แต่ผู้สัมภาษณจ์ะต้องเตรียมคําถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการสนทนา ให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบายใจให้
ข้อมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด  

 4) ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทาง
จิตวิทยาหลายๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมท้ังการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยูด้่วยในศูนย์น้ี  

 5) การประเมินรอบด้าน (360 Degree Feedback) ได้แก่ การประเมินจากเพ่ือน
ร่วมงานผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะและคณุลักษณะ 

การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นน้ันเป็นสมรรถนะที่ต้องการหรือไม่ มีข้อสังเกต 
(อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์, 2547, หน้า 64) ดังน้ี  

 1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้ อธิบายได้  
 2. สามารถลอกเลียนแบบได้  
 3. มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าขององค์กร  
 4. เป็นพฤติกรรมที่สามารถนําไปใช้ได้หลายสถานการณ์  
 5. เป็นพฤติกรรมที่ต้องเกิดขึ้นบ่อยๆ 
2.3.10 ประโยชน์ของสมรรถนะ 
สมรรถนะมีประโยชน์ต่อบุคลากร ผู้บริหารหน่วยงาน ผู้บริหารระดับสูง และฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์, 2548, หน้า 49-50) ดังน้ี 
ประโยชน์ต่อบุคลากร  
 1. ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ทักษะและ

คุณลักษณะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเรื่องใด และจะต้องพัฒนาสมรรถนะในเร่ืองใด  
 2. ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมฐาน หรือพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวังให้คน

แสดงพฤติกรรมในตําแหน่งน้ันอย่างไรบ้างและสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผลความรู้ ทักษะ และ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร  
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 3. ช่วยให้พนักงานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development) ของตนเอง และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง
ชัดเจน 

 ประโยชน์ต่อผู้บริหารระดับหน่วยงาน  
  1. ช่วยให้ผู้บริหารระดับหน่วยงานทรัพย์สินสมรรถนะ (ความรู้ทักษะและ

คุณลักษณะ) ที่บุคลากรในหน่วยงานของตน จําเป็นต้องมีเพ่ือให้การปฏิบัติงานในตําแหน่งน้ันประสบ
ความสําเร็จและบรรลุเป้าหมาย         
  2. เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็น
รายบุคคล  

  3. ใช้เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรของหน่วยงานให้
ตรงกับคุณสมบัติของตําแหน่งน้ันๆ 

ประโยชน์ต่อผู้บริหารระดับสูง  
   1. สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือยุทธศาสตร์

ขององค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างชัดเจน  
   2. ใช้สมรรถนะเป็นตัวผลักดัน (Driver) ให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือ

ยุทธศาสตร์ขององค์กรบรรลุเป้าหมายในการดําเนินงาน  
   3. ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพของบุคลากรใน

องค์กรและสามารถนําไปใช้ในการกําหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนากําลังคนทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาว 

ประโยชน์ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
  1. เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามกลุ่มงาน/
สายวิชาชีพของบุคลากรทุกตําแหน่งงาน  
  2. สามารถวิเคราะห์ความจําเป็นในการพัฒนา และฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรได้ 
ตรงตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงาน  
  3. นําไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร เช่น การสรรหาและ
คัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนสืบทอดตําแหน่ง การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

2.3.11 การนําสมรรถนะไปประยุกต์ใช ้
สมรรถนะนําไปประยุกต์ใช้ได้หลายทาง (อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์, 2547, หน้า 64-65) ดังน้ี  
 1. การนําสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถทําได้

หลายประการ คือ  
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 1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) จะเป็นการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ทั้งความต้องการเก่ียวกับตําแหน่ง ซึ่งจะต้องเก่ียวข้องกับกําหนดสมรรถนะ
ในแต่ละตําแหน่ง เพ่ือให้ทราบว่าในองค์กรมีคนที่เหมาะสม จะต้องมีสมรรถนะได้บ้าง เพ่ือให้
สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์ขององค์กร  

 1.2 การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage 
and Salary Administration) สมรรถนะสามารถนําไปใช้ ในการกําหนดค่างาน เช่น วิธีการโดยการ
กําหนดปัจจัยให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความจําเป็นต้องใช้ในตําแหน่งงานน้ันน้ันมากน้อยเพียงใด 
เป็นต้น  

 1.3 การสรรหาและการคัดเลอืก (Recruitment and Selection) เมือ่มีการกําหนด
สมรรถนะไว้แล้ว การคัดสรรพนักงานก็ต้องให้สอดคล้องกบัสมรรถนะ ตรงกับตําแหน่งงาน  

 1.4 การบรรจุตําแหน่ง ก็ควรคํานึงถึงสมรรถนะ ของผู้มคีุณสมบัติเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงตามตําแหน่งที่ต้องการ  

 1.5 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรมและ
พัฒนาดําเนินการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับสมรรถนะของบุคลากร ที่เต็มขีดสุดของแต่ละคน  

 1.6 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหน่ง (Career Planning and 
Succession Planning) องค์กรจะต้องวางแผนเส้นอาชีพ (Career Path) ในแต่ละเสน้ทางที่แต่ละคน
ก้าวเดินไปในแต่ละข้ันตอนน้ัน ต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง องค์กรจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้าได้อย่างไร 
และตนเองจะพัฒนาอย่างไร ในองค์กรจะต้องมีการสร้างบุคคลขึ้นมาแทนในตําแหน่งบริหารเป็นการ
สืบทอด จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร และต้องมีการวัดสมรรถนะ นําไปสู่การพัฒนาอย่างไร
จึงจะนําไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป  

 1.7 การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนตําแหน่ง (Rotation Termination and 
Promotion) การสร้างสมรรถนะของแต่ละคน ทําใหส้ามารถบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการโยกย้าย 
การเลิกจ้าง และการเลื่อนตําแหน่งได้ง่ายและเหมาะสม  

 1.8 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการนํา
หลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ (PDCA) มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ต้ังแต่การวางแผนที่ต้องคํานึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ
รวมท้ังการติดตามการทํางานและการประเมินผลพิจารณาจากสมรรถนะเป็นสําคัญ และนําผลที่ได้ไป
ปรับปรุงต่อไป 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน            
  2.4.1 ความหมายของขวัญกําลังใจ 

คําว่า ขวัญกําลังใจ เป็นคําผสมระหว่างคําว่า ขวัญ ซึ่งหมายถึง ความดี และกําลังใจ หมายถึง 
สภาพของจิตใจที่มีความเช่ือมั่นและกระตือรือร้นการที่จะเผชิญเหตุการณ์ทุกอย่าง (พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542, 2546, หน้า 124) ดังน้ัน คําว่า ขวัญกําลังใจ จึงหมายถึง สิ่งที่เป็น
ความดีและเป็นความเช่ือมั่นความกระตือรือร้นพร้อมที่จะเผชิญเหตุการณ์เพ่ือปฏิบัติงานให้สําเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี 

ณัฐพล ขันธไชย (2516) ได้ให้ความหมายของขวัญไว้ว่า “ขวัญ” คือความรู้สึกนึกคิดหรอื
ท่าทีของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานที่มีสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการปฏิบัติงาน คือ 
หน่วยงานที่บุคคลน้ัน สังกัดอยู่ลักษณะการงานที่ทํา สภาวะการทํางาน กลุ่มการทํางาน และเพ่ือน
ร่วมงานทุกระดับ 

ศจี อนันต์นพคุณ (2542) ได้สรุปความหมายว่า “ขวัญ” คอื สภาพจิตหรือความรู้สึกของ
บุคคลหรือกลุม่บุคคล โดยสะท้อนให้เห็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะการทํางานที่มีความ
กระตือรือร้น มีความต้ังใจ มคีวามพึงพอใจ มีความสุขสนุกกับการทํางาน มีกําลังใจที่จะปฏิบัติงาน
ตามความต้องการ 

อรุณี บุญประเสริฐ (2519) ได้ให้ความหมายของคําว่า “ขวัญ” เป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีต่อการทํางาน ต่อหน่วยงาน ต่อผู้ร่วมงาน โดยในทัศนคติน้ันจะแสดงออกมาในรูปการมี หรือไม่มี
ความรู้สึกว่า เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ความรู้สึกผิดชอบ ความรู้สึกนึกคิดประสบความสําเร็จ และ
ความรู้สึกมั่นคงในการทํางาน 

สุพิชญา ธีระกุล (2524) ได้ให้ความหมายว่า “ขวัญ” เป็นสภาวะท่ีผู้นําหรือ ผู้บริหาร
พยายามจะสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นในหมูผู่้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีความ
กระตือรือร้น และความต้ังใจทํางาน รวมท้ังมีทัศนคติทีดี่ต่องาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
โดยทําให้คนทาํงานมี ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีเกิดขึ้น และสามารถสังเกตเห็นได้จากการปฏิบัติตนใน
การทํางาน สะท้อนให้เห็นความสามารถได้ 

เสนาะ ติเยาว์ (2539) ได้กล่าวถึงขวัญไว้ว่า “ขวัญ” คือสภาวะทางใจท่ีสะท้อนให้เห็นถึงการ
ทํางานของคน หรือเป็นความรู้สึกทีม่ีต่อพฤติกรรมของคนต่อการทํางาน เช่น อารมณ ์ความ
กระตือรือร้น ความมุ่งหวัง ความต้ังใจ ขวัญ จึงเป็นสภาวะอย่างหน่ึงของจิตใจที่เกิดขึ้น จากภายในตัว
บุคคล หรือกลุม่คน แต่มีอิทธิพลภายนอกบังคับ สภาวะทางจิตใจน้ีจะเป็นสิ่งกําหนดกําลังใจในการ
ทํางานที่มีผลโดยตรงต่อเป้าหมายในการทาํงานของคน และมีผลกระทบต่องานขององค์กร กล่าวอีก
นัยหน่ึง ขวัญเป็นอาการที่เกิดขึ้นในจิตใจของคนซึ่งแสดงออกทางอารมณ์อันจะก่อให้เกิดกําลังใจที่จะ
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ให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญจะมีต่อความกระตือรือร้น ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทํา
ให้งานสําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

วิจิตร อาวะกุล (2542) สรุปว่า ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจของทุกคนในกลุ่ม ที่มี
วัตถุประสงค์เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน มีความมุ่งมั่นที่จะทํางานให้สําเร็จ แม้จะมีอุปสรรคขัดขวาง ก็จะ
พยายามช่วยกันอย่างสุดความสามารถ เพ่ือที่จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทางที่กําหนด 

สมพงษ์ เกษมสิน (2523) ให้ความหมายว่า กําลังขวัญ หมายถึง ความเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกันของหมู่คณะ สมาชิกทั้งมวลหมู่คณะร่วมมือร่วมใจกันทํางานด้วยความเต็มใจ และพยายามจะ
ธํารงไว้ซึ่งสัมพันธภาพระหว่างมวลสมาชิก ทั้งน้ีโดยมุ่งหวังจะให้ภาระหน้าที่ของหมู่คณะหรือองค์กร
บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ 

พนัส หันนาคนิทร์ (2524) ให้ความหมายว่า ขวัญ หมายถึง ปฏิกิริยาทางอารมณ์ที่คนใน
องค์กรมีต่องาน อันมีจุดมุ่งหมายที่แน่นอนและเห็นได้ชัด ซึ่งมีนํ้าไจในการทํางานน้ีเป็นของแต่ละ
บุคคลหรือของกลุ่มก็ต้องเป็นไปในลักษณะที่ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอยู่ตลอดเวลา กล่าวคือ แต่
ละคนพร้อมทีจ่ะเสียสละเพ่ือคณะหรือส่วนรวม และคณะหรือส่วนรวมก็พร้อมที่จะเสยีสละเพ่ือแต่ละ
คน อย่างที่กลา่วว่า “One For All and All For One” 

Flippo (1971) กล่าวถึงว่า เป็นสภาวะทางจิตหรือทัศนคติของบุคคล หรือกลุ่มที่ร่วมมอื
ทํางานกับบุคคลอ่ืนด้วยความยินดี ขวัญดี จะเห็นได้จากความกระตือรือร้นของบุคคล การปฏิบัติตาม
ระเบียบคําสั่งขององค์กรอย่างเต็มใจ ยินดีที่จะทํางานร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

 จากความหมายที่มีผูใ้ห้คํานิยามไว้พอสรุปได้ว่า ขวัญกําลังใจ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่มี
ต่องานที่ทําอยู่ ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมของงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงสภาพของการทํางาน 
เช่น ความกระตือรือร้น ความคิดสร้างสรรค์ ความหวัง ความต้ังใจในการทํางาน และมผีลกระทบต่อ
องค์กร เป็นต้น ขวัญกําลังใจ จึงเป็นองค์ประกอบที่สําคัญมากในองค์กร ถ้าองค์กรใดตอบสนองให้
คนทํางานมีคนกําลังใจมาก จะเกิดความร่วมมือร่วมใจในการทํางาน มีความสามัคค ีมีความซื่อสัตย์ต่อ
องค์กร มีความกระตือรือร้นในการทํางาน การบริหารงานจะมีประสิทธิภาพบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

 2.4.2 ความสาํคัญของขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ในการบริหารงานที่มุ่งหวังความสําเร็จ ขวัญของบุคคลในองค์กรเป็นสิ่งสําคัญ การที่บุคคลใน

องค์กรมีขวัญดี การแสดงออกในความมีศรทัธาและพอใจในการทํางาน ใช้ความพยายามทําหน้าที่ของ
ตนอย่างดีที่สุด เพ่ือให้ได้ผลงานทั้งปริมาณและคุณภาพ ตลอดจนมีการร่วมมือประสานงานที่ดีต่อกัน 
มีทัศนคติท่าทคีวามรู้สึกที่ดีในการทํางาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาพยายามท่ีจะให้มขีึน้ในองค์กรอยู่
ตลอดเวลา ขวัญในการทํางานของแต่ละบุคคลจะเกิดขึ้น เมื่อเป้าหมายของกลุ่มโดยทั่วไปได้บรรลุผล
สําเร็จและสมาชิกของกลุ่มแต่ละคนมีความสขุใจและพึงพอใจเกิดขึ้นด้วย 
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 Flippo (1971) กล่าวถึง ความสําคัญของ ขวัญ ว่า ขวัญดี จะทําเกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ทําใหม้ีความจงรักภักดีต่อหมู่คณะและองค์กร และเก้ือหนุนให้
กฎระเบียบ ข้อบังคับ บังเกิดผลในด้านการควบคุม การประพฤติของผู้ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของ
ระเบียบวินัย มีศีลธรรมอันดีระหว่างบุคคลในองค์กรกับหมู่คณะ และเสริมสร้างความเข้าใจอันดี
ระหว่างบุคคลในองค์กร นอกจากน้ีขวัญทีดี่เกื้อหนุนและจูงใจให้เกิดความเช่ือมั่นและศรัทธาในองค์กร
ที่ต้องปฏิบัติอยู่ด้วย 

 Davis (1951) กล่าวถึง ความสําคัญของ ขวัญ ในการปฏิบัติงาน เทียบได้กับสุขภาพของ
คนเรา กําลังขวัญอาจมีความหมายได้ทั้งทางสูงและทางตํ่า เช่นเดียวกับสุขภาพ มีความสําคัญต่อ
ร่างกายเพราะเป็นเคร่ืองบ่งช้ีให้เห็นสภาพทางร่างกายโดยทั่วไป กําลังขวัญก็จะสะท้อนให้เห็นถึง
สภาพของมนุษย์สัมพันธ์โดยทั่วไปได้เช่นเดียวกัน และหากกําลังขวัญในการทํางานเสื่อมลง ก็ควรท่ีจะ
ได้รับการเอาใจใส่ดูแลและตรวจสอบเช่นเดียวกับสุขภาพของคน สุขภาพจะดีอย่างไรข้ึนอยู่กับ
ทัศนคติและความรู้สึกนึกคิดของคนเรา 

 อวยชัย ชบา (2525) ได้กล่าวถึงความสําคัญของขวัญไว้ว่า ขวัญเป็นเรื่องสําคัญย่ิง เพราะ
ขวัญมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการทํางานเป็นอย่างมาก เน่ืองจากขวัญเป็นลักษณะการแสดง
ถึงความรู้สึก ความกระตือรือร้นในการทํางาน ทั้งในขณะทีท่ํางานหรือในขณะที่ไม่ได้ทํางาน 

 อุทัย หิรัญโต (2531) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ของขวัญไว้ว่า ขวัญที่ดีจะช่วยเพ่ิมพลังการ
ทํางานให้สูงข้ึน ผลที่ตามมาก็ คือ ผลผลิตที่ได้จะสูงข้ึนด้วย การส่งเสริมกําลังขวัญจึงเป็นหน้าที่ของ
งานบริหารงานบุคคล โดยทีผู่้บริหารต้องตระหนักและให้ความสําคัญด้วย ความสําคัญของ “ขวัญ” 
จําแนกได้ดังต่อไปนี้  
  1. ขวัญจะทําให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันทํางานอย่างสมานฉันท์  
  2. ขวัญจะสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรเกิดแก่เจ้าหน้าที่ทุกคน  
  3. ขวัญจะเก้ือหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์กรให้เกิดผลในการควบคมุความ
ประพฤติของบุคคล กล่าวคือ เจ้าหน้าที่อยู่ในระเบียบวินัย  
  4. ขวัญจะสร้างสามัคคีธรรมข้ึนในหมู่คณะ และก่อให้เกิดพลังร่วม  
  5. ขวัญจะเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์กรกับนโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร  
  6. ขวัญจะจูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์กรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและมคีวามคิด
สร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร  
  7. ขวัญจะทําให้เจ้าหน้าที่มีความมั่นคงทางจิตใจและทํางานอยู่กับองค์กรนานเท่า
นาน  
 สมใจ ลักษณะ (2542) ได้กลา่วถึงความสําคัญของขวัญไว้ ดังน้ี  
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  1. ขวัญจะช่วยให้เพ่ิมประสิทธิภาพและการสร้างผลิตผลในการทํางาน เช่น ไม่ขาด
งาน ไม่มาสาย ทํางานเต็มความสามารถ  
  2. เพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานและมีเจตคติทีดี่ต้องหมู่คณะ ต่อองค์กร และต่องาน  
  3. เพ่ิมพลังยึดเหน่ียวของกลุ่ม เกิดความเป็นเอกภาพเกิดพลังกลุ่ม  
  4. ลดปัญหา อุปสรรค ความขัดแย้งและความสูญเปล่าในการทํางาน  
  จะเห็นได้ว่าขวัญกําลังใจ จึงเป็นสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานขององค์กร เป็น
สิ่งที่ผู้บริหารทุกคนจะต้องคํานึงถึงและตระหนัก เพราะบุคคลเมื่อได้รับการตอบสนองในสิ่งที่ต้องการ
ขั้นพ้ืนฐาน จะทําให้มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องเสริมสร้างขวัญให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ในองค์กรของตน ถ้าองค์กรใดผู้ปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานสูง ก็จะเกิดความร่วมมือ
ร่วมใจในการทาํงาน มีความกระตือรือร้นต้ังใจทํางาน บุคคลจะทุ่มเทเทให้กับงานที่ทํา ผลผลิตเพ่ิมขึ้น
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรที่ต้ังไว้ 
 2.4.3 องค์ประกอบที่สาํคัญของขวัญและกําลังใจ     
  กมล ชูทรัพย์ (2516, หน้า 245) องค์ประกอบที่สําคัญของขวัญและกําลงัใจ 
ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังต่อไปนี้        
 1. สัมพันธภาพระหว่าผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะท่าทแีละบทบาทของผู้นํา
ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผูร้่วมงานและผูนํ้า เป็นเสมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเข้าใจอันดีระหว่าง
องค์กรกับผู้ปฏิบัติงาน จึงมีความสําคัญต่อการสร้างขวัญและความสําเร็จขององค์กรอยู่มาก  
 2. ความพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ เพราะในการปฏิบัติงานน้ันถ้าได้ทํางานที่ตน
พอใจ ย่อมได้ผลมากกว่าการที่ต้องปฏิบัติสิ่งที่ตนไม่พึงพอใจ      
 3. ความพึงพอใจของพนักงานผู้ปฏิบัติงานต่อวัตถุประสงค์หลักและนโยบายการดําเนินงาน
ขององค์กร ตลอดจนการจัดการองค์กร และระบบงานที่มีประสิทธิภาพขององค์กร สิ่งเหล่าน้ีนับว่า
เป็นเรื่องที่สําคัญมากขององค์กร ย่อมจะอุทศิเวลาให้แก่งาน มีกําลังใจและกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น         
 4. การให้บําเหน็จรางวัล การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งแก่ผู้ทีป่ฏิบัติงานดี ย่อมเป็นเคร่ืองจูงใจ
ให้บรรดาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน มีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบัติหน้าที่การงานด้วย
ความขยัน มั่นคง และมีกําลังขวัญดี        
 5. สภาพการทํางานควรให้ถูกต้องตามลักษณะ มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ 
มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานครบถ้วนเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน   
 6. สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ในที่น้ีรวมถึงสุขภาพทางกายและสุขภาพทางใจ อารมณ์ของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้เสมอ ทั้งท่ีเป็นผลโดยตรงจากตนเอง เช่น ปัญหา
ครอบครัวจากผู้อ่ืน ปัญหาเพ่ือนร่วมงาน ปัญหาเก่ียวกับสุขภาพทางกาย และสขุภาพจิตที่มีผลอย่าง
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มากต่อการทํางาน เป็นต้น เพราะถ้าหากเม่ือใดผู้ปฏิบัติงานมีปัญหาเก่ียวกับสุขภาพทางกาย หรือ
สุขภาพทางจิตแล้วเขาผู้น้ัน ย่อมจะไม่สามารถอุทิศเวลาให้แก่การปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดีได้ 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หน้า 273) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ก่อใหเ้กิดขวัญกําลังใจ มี
ดังต่อไปนี้     
 1. บทบาทและลักษณะท่าทางของผู้นําที่มีต่อบุคลากรและผู้ร่วมงาน โดยเฉพาะ
ความสัมพันธ์ที่แสดงถึงความโปร่งใส เป็นกันเอง การให้เกียรติ การให้ความไว้วางใจ   
 2. ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์และนโยบายการดําเนินงานขององค์กร การต้องมีความ
ชัดเจนเรื่องการจัดการและระบบงานที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะความก้าวหน้าในงานอาชีพ ความ
มั่นคงในหน้าท่ีการงาน ตลอดจนประโยชน์ตอบแทนให้แก่บุคลากร     
 3. ความพึงพอใจในตําแหน่งหน้าที่งาน ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะต้องตรงกับความรู้ 
ความสามารถและความต้องการของบุคลากรจะทําให้ได้ผลงานที่ดีกว่า    
 4. การพิจารณาความดีความชอบ คํานึงถึงความยุติธรรมและความสามารถของบุคลากร เป็น
สิ่งจูงใจให้เกิดความกระตือรือร้นต่อการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง การให้
โบนัสและสิ่งตอบแทนแบบจงูใจ         
 5. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน คํานึงถึงความสะดวกสบายถูกสุขลักษณะ มีอากาศ
ถ่ายเท แสงสว่างเพียงพอ และมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่ทันสมัย พร้อมใช้งานตลอดเวลา สุขภาพ ความ
ปลอดภัยรวมทั้งสภาพร่างกายและจิตใจทีม่ีผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารจะต้องให้ความห่วงใยไต่
ถามถึงทุกข์สุขของบุคลากรบ้าง ประการสําคัญ จัดให้มีการตรวจสุขภาพประจําปี และฝึกอบรมการใช้
เคร่ืองมือเคร่ืองจักรที่เสี่ยงต่อความปลอดภัย เป็นต้น  
 2.4.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบติังาน   
 ธานิษฏ์ กองแก้ว (2551, หน้า 6) ได้สรุปปัจจัยที่ก่อให้เกิดขวัญและกําลงัใจของบุคลากร มี 9 
ปัจจัย ได้แก่           
 1. เป้าหมายทีชั่ดเจน (Clarity of Goals) บุคลากรจําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องรับทราบถึง
เป้าหมาย นโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน์ ขององค์กร บุคลากรที่สามารถเขา้ใจได้ว่างานที่ตนรับผิดชอบ 
มีส่วนสําคัญอย่างไรในการทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย จะทํางานอย่างเต็มที่และรูส้ึกว่าตนเป็นส่วน
หน่ึงของความสําเร็จขององค์กร หน้าที่ขององค์กร คือ กาวางเป้าหมายขององค์กรออกมาเป็นงานที่
แต่ละคนรับผดิชอบได้อย่างชัดเจน        
 2. ความน่าสนใจและความทา้ทายของงาน (Job Interest and Challenge) องค์กรทีง่านมี
ความท้าทาย บุคลากรจะมีความสามารถในการแก้ปัญหาและใช้ความคิดสร้างสรรค์ และจะเป็นส่วน
สําคัญในการพัฒนาองค์กรต่อไป         
 3. การใหผ้ลตอบแทน (Reward and Recognition) สิ่งที่ต้องพิจารณา คือ ผลตอบแทนที่
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เป็นธรรม องค์กรมีแนวทางในการตอบแทนผู้ที่ทําผลงานได้ดีอย่างไร อาจไม่อยู่ในรูปแบบของตัวเงิน 
โดยอาจประกาศยกย่องเป็นบุคลากรดีเด่นประจําเดือน หรืออาจมอบใบประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น 
 4. การพัฒนาบุคลากร (Personal Development) องค์กรต้องมีการเสริมสร้างศักยภาพให้
บุคลากรมีแผนการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร บุคลากรมีส่วนร่วมตัดสินใจในการวางแผนการฝึกอบรม
ของตนและมีการประเมินผลว่าการฝึกอบรม ช่วยพัฒนาบุคลากรอย่างแท้จริงหรือไม ่  
 5. ความสัมพันธ์ในการทํางาน (Working Relation) ความไว้เน้ือเช่ือใจรวมถึงการให้ความ
ร่วมมือและบรรยากาศในการทํางาน มีผลโดยตรงต่อขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความสัมพันธ์ใน
การทํางาน อาจพิจารณาได้ใน 2 ระดับ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร และ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง        
 6. ความก้าวหน้าของงานที่ทําอยู่ (Job Advancement) โอกาสท่ีจะได้เลื่อนตําแหน่งใน
อนาคตในการทํางานที่ดีกว่าสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร ทีจ่ะทุ่มเททํางานอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร ซึ่ง
ความก้าวหน้าน้ีต้องเป็นความก้าวหน้าที่วัดจากผลการทํางาน     
 7. ความน่าเช่ือถือของผู้บริหาร (Management Credibility) เป็นการดูที่ความน่าเช่ือถือ
ของผู้บริหาร ความโปร่งใส ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงการผลักดันให้เกิดการกระทําใน
นโยบายที่ผู้บริหารแถลงไปแล้ว หากนโยบายหรือสิ่งที่ผู้บรหิารได้ประกาศออกไปแล้วไม่มีการทํางาน
รับรองหรือไม่มีการดําเนินการอย่างต่อความน่าเช่ือถือของผู้บริหารจะลดลงและส่งผลให้บุคลากรไมม่ี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน         
 8. การสื่อสารในองค์กรองค์กร (Feedback and Communication) ทีม่กีารสื่อสาร 2 ทาง
ก่อให้เกิดความเข้าใจกันมากกว่าองค์กรประเภทที่หัวหน้าสั่งให้ลูกน้องทาํการสื่อสารมทีั้งการสื่อสาร
ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องการส่ือสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานรวมไปถึงช่องทางการส่งผ่านข้อเสนอแนะ 
ความคิดเห็นในการปรับปรุงงานจากบุคลากรไปสู่ผู้บริหาร      
 9. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty and Commitment) องค์กรทีบุ่คลากรใสใ่จและให้
ความสําคัญกับการทํางานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายบุคลากรยังมีระดับขวัญและกําลังใจที่ดีซึ่งจะ
ช่วยสร้างบรรยากาศในการทํางานที่ดีตามไปด้วย     
 เสถียร เหลืองอร่าม (2519) กล่าวถึงแบบของผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญ
ในการปฏิบัติงาน          
 ประเภทที่ 1 คอื ผู้บังคับบัญชาที่ปกครองลูกน้องแบบตามบุญตามกรรม เป็นแบบที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีขวัญทีตํ่่าที่สุด ผู้บังคับบัญชาไม่เอาเร่ืองเอาราวในเร่ืองงาน ไม่สนงานทําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความไม่พอใจต่องานที่ต้องทํา ไม่มคีวามมั่นใจในตัวเองรวมท้ังไม่มีความมั่นใจใน
ตัวของผู้บังคับบัญชาเหมือนกัน เพราะผู้บังคับบัญชาไม่ค่อยแสดงความสามารถ ไม่เคยติชมในผลงาน 
ไม่เคยสนใจว่าลูกน้องจะทําอะไรอยู่บ้าง ทําให้ขวัญของผูใ้ต้บังคับบัญชาตํ่า   
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 ประเภทที่ 2 ผูบั้งคับบัญชาปกครองแบบอัตตาธิปไตย แบบนี้ผู้บังคับบัญชาจะถือเอา
ความคิดเห็นของตนเป็นใหญ่ ไม่ยอมรับความคิดของลูกน้องเลย และก็คิดว่าตัวเองรู้ดีกว่าคนอ่ืน 
เพราะทํางานมานานแล้ว ไม่เช่นน้ันก็คงไม่ได้เป็นนายของเขาและไม่ยอมเช่ือคําแนะนําของใคร 
ขณะเดียวกันก็ไม่เปิดโอกาสให้ใครแนะนําเหมือนกัน ผู้บังคับบัญชาแบบนี้ จะทําให้ขวัญของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาตํ่ามาก    
 ประเภทที่ 3 แบบอัตตาธิปไตยอย่างกรุณา เป็นแบบที่เหมอืนกับการปกครองแบบพ่อกับลูก 
คือ  ถืออํานาจเหมือนกัน แต่ยังมีความกรุณาเอาใจใส่แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือลูกน้องรู้ว่ามี
ความสนใจในงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาทํา อยากจะรู้ว่าเขาทําได้ดีขนาดไหน แต่ติชมหรือประเมินผลงาน
ก็มักจะเป็นความคิดเห็นส่วนตัวเป็นส่วนมาก      
 ประเภทสุดท้าย ผู้บังคับบัญชาปกครองแบบประชาธิปไตย คือ ผู้บังคับบัญชาจะให้โอกาส
ลูกน้องแสดงความคิดเห็น ให้โอกาสลูกน้องได้มาพบและก็จะบอกให้ลูกน้องมาปรึกษาหารือกันว่า 
วัตถุประสงค์ของการทํางานในกองนี้หรือในกรมน้ีเป็นอย่างไร เราต้ังวัตถุประสงค์เอาไว้สูงสักขนาด
ไหน ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชากับลูกน้องแบบน้ีดีมาก แต่ผู้บังคับบัญชาต้องมีเทคนิคซึ่งจะ
พยายามจูงใจให้เขาทํางานอย่างเต็มที่ หน่วยงานที่มีผู้บังคับบัญชาแบบนี้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีขวัญสูง
 2.4.5 มาตรการสาํหรบัวัดขวัญและกําลังใจในการปฏิบติังาน   
 เสถียร เหลืองอร่าม (2519) ได้กล่าวถึงมาตรการที่ใช้เป็นเคร่ืองมือในการวัดและตรวจสอบ
ความเห็นในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร หรือหน่วยงานซึ่งพอสรุปได้ ดังน้ี   
 1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน การทีผ่ลงานในความรับผิดชอบของหน่วยงานหรือ
องค์กรลดลงอย่างรวดเร็วหรือลดแล้วไม่ยอมข้ึนสู่ระดับปกติอีกเป็นเวลานาน ย่อมเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็น
ถึงความบกพร่องของการทํางาน ซึ่งอาจจะเน่ืองมาจากขวัญของปฏิบัติงาน    
 2. การขาดงานหรือความเฉื่อยชา ขวัญดีแสดงออกด้วยความกระตือรือร้นในการทํางานและ
ความต้ังใจในการทํางาน การขาดงานหรือลางานไปบ่อยๆ ของคนในองค์กรกรย่อมจะ
กระทบกระเทือนต่อผลผลิตและประสิทธิภาพของการงาน การขาดงานหรือลาด้วยเหตุผลต่างๆ ควร
ได้รับความสนใจและนํามาสูก่ารวิเคราะห์        
 3. การลาออกจากงานหรือขอโยกย้ายงานแม้ว่าองค์กรจะได้จัดสวัสดิการต่างๆ ไว้ให้และได้
จัดระบบเงินเดือนค่าจ้างให้อย่างเป็นธรรม        
 4. คําร้องทุกข์หรือบัตรสนเท่ห์ การร้องทุกข์ของคนงานก็ดี หรือบัตรสนเท่ห์กล่าวโทษการ
ทํางานของคนในองค์กรก็ดี หากมีบ่อยๆ เสมอๆ ก็น่าจะเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นว่าเกิดความบกพร่องใน
การทํางาน           
 5. การกรอกแบบสอบถาม การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลาอันเหมาะสม เช่น 4 เดือน
ครั้งหรือ 6 เดือนคร้ัง นับว่าเป็นเคร่ืองมือที่ดีในการตรวจสอบสภาพขวัญของการทํางานโดยทั่วไปได้ 
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ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับลักษณะของคาํถาม และวิธีการท่ีจะสอบถาม แม้ว่าวิธีน้ีอาจจะสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายอยู่
บ้างก็ตาม แต่ก็คุ้มค่า          
 6. การสัมภาษณ์ วิธีที่จะทราบถึงสภาพขวัญอีกวิธีหน่ึง ก็คือ การสอบถามโดยวิธีสัมภาษณ์ 
การสนทนาโดยตรง จะถามให้ได้คําตอบตรงไปตรงมา วิธีน้ีอาจได้คําตอบที่แปลความได้ชัดกว่า
แบบสอบถาม         
 กานดา จันทร์แย้ม (2546, หน้า 96-98) กลา่วถึง การประเมินหรือการวัดขวัญและกําลงัใจ 
ในการปฏิบัติงาน มีวิธีการที่ใช้กันอยู่ทั่วไป ดังน้ี       
  1. การใช้แบบสอบถาม โดยจัดทําแบบสอบถามเก่ียวกับเร่ือง ขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน ให้พนักงานเป็นผู้ตอบ และเปิดโอกาสให้พนักงานมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น
ได้อย่างเต็มที่ โดยไม่ลงช่ือ เพ่ือรักษาความลับของผู้ตอบแบบสอบถาม    
  2. การสัมภาษณ์ การวัดขวัญและกําลังใจ สามารถทําการสัมภาษณ์พนักงานได้ 
สําหรับหน่วยงานขนาดเล็กที่มีพนักงานไม่มากนัก แต่ถ้าเป็นหน่วยงานใหญ่ที่มีพนักงานมาก มีความ
จําเป็นที่จะต้องคัดเลือกพนักงาน ให้เป็นผู้แทนของพนักงานจํานวนหน่ึง เพ่ือทําการสัมภาษณ์  
  3. การสังเกต การใช้การสังเกตในการวัดขวัญและกําลังใจของพนักงาน ผู้สังเกต
จะต้องได้รับการฝึกฝนในการสังเกตมาเป็นอย่างดี ผู้สังเกตจะต้องเข้าไปปฏิบัติงานร่วมกับพนักงานใน
หน่วยงาน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์และความเป็นกันเองกับพนักงาน ด้วยการสังเกตจะใช้ศึกษากับ
พนักงานในเรื่องของกลุ่ม โครงสร้างความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่ม ความรู้สึกทางด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างกลุ่มพนักงานที่มีต่อหัวหน้างานและผู้บริหาร สถานภาพของพนักงานและสภาพการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนําเสนอต่อผู้บริหารในการพัฒนาแก้ไขปรับปรุงต่อไป     
  4. การใช้สังคมมติ ทําได้โดยให้บุคคลในกลุม่ บอกช่ือบุคคลในกลุม่ที่คิดว่าเป็น
พนักงานที่ดีที่สุด หรือเป็นบุคคลที่คิดว่าจะเป็นหัวหน้างานที่ดีที่สุด หรือเป็นบุคคลที่คดิว่า จะมีใจเป็น
ธรรมที่สุด รายชื่อจะเขียนไว้ในแผนพัง โดยใส่เคร่ืองหมายวงกลมไว้ แต่ละช่ือของบุคคล ที่เสนอบุคคล
ที่มีผู้เลือกมาก ก็จะเป็นดาราของกลุ่ม ดาราของกลุ่มจะมีมากกว่าหน่ึงก็ได้ บุคคลที่ไม่ได้รับการเลือก
เลย เรียกว่าบุคคลที่ถูกโดดเด่ียว การทําสังคมมติจะทําใหท้ราบถึงโครงสร้างของกลุ่ม 
 สมพร เฟ่ืองจันทร์ (2547, หน้า 216) ได้กล่าวถึง มาตรการสําหรับวัด ขวัญในการปฏิบัติงาน
ไว้ ดังน้ี   

ลักษณะทีแ่สดงว่าคนในหน่วยงานมีขวัญดี       
  1. บรรยากาศในหน่วยงานแจ่มใสร่าเริง      
  2. งานดําเนินไปด้วยความเรียบร้อยราบร่ืน ถูกต้อง และเช่ือถือได้   
  3. ผู้ร่วมงานมีความสนใจ หรอืสนุกเพลิดเพลินกับงานของเขาสมํ่าเสมอ  
  4. ผู้ร่วมงานพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษในยามฉุกเฉินรีบด่วน 
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 ลักษณะทีแ่สดงว่าคนในหน่วยงานมีขวัญไม่ดี      
  1. การลาออกจากงานหรือยังอยากไปอยู่ที่อ่ืนเกิดขึ้นบ่อย    
  2. มีการขาดงานลางานเพ่ิมมากขึ้นผิดปกติ      
  3. มีการทะเลาะเบาะแว้งในหมู่สมาชิกของหน่วย     
  4. ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเย็นชาต่อผู้บังคับบัญชา     
  5. มีคําร้องทุกข์หรือร้องเรียนจากประชาชนมากผิดปกติ 

 2.4.6 แนวทางในการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เมื่อทําการวัดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน จําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องรักษาและเสรมิสร้าง

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ทั้งน้ี เพ่ือให้บุคลากรใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นักวิชาการหลายท่านได้พยายามหาแนวทางในการสร้างขวัญและ
กําลังใจที่ดี ของบุคลากรในการปฏิบัติงานไว้ ดังน้ี 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หน้า 272) ได้เสนอแนะการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานไว้ ดังน้ี          
 1. ผู้นําหรือผู้บริหาร ไม่ควรยึดติดกับประสบการณ์ของตนเองอย่างเดียว แต่ควรหมั่นศึกษา
เรียนรู้เทคนิคใหม่ และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรด้วยความเต็มใจ  

2. ในการประชุมร่วมกับบุคลากร ผู้บริหารควรให้โอกาสบุคลากรร่วมแสดงความคิดเห็นก่อน
หาข้อยุติ โดยไม่ควรถือสิทธ์ิ หรือใช้อํานาจสั่งการอย่างเดียว  

3. หมั่นส่งเสริมบุคลากรใหม้กีารศึกษาความรู้เพ่ิมเติมเสมอ  
4. ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสการปฏิบัติงานที่ท้าทายต่อความรู้ความสามารถ  
5. สร้างโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาการตนเอง เป็นผู้นํา มีฝีมือระดับ ชาติระดับโลก 
6. ส่งเสริมบุคลากรให้ปฏิบัติงานที่ถนัดที่สุด และมีการพัฒนาเพ่ิมขึ้นตลอดเวลา 
7. พยายามค้นหาข้อเด่น และข้อด้อยของบุคลากร โดยพยายามนําข้อเด่นมาใช้ประโยชน์ให้

เต็มที่             
8. การประสานงานกับบุคลากร โดยใช้หลักการรายงาน การติดต่อพูดจาและการ

ปรึกษาหารือ เพ่ือตัดสินใจร่วมกัน  
9. อย่าปิดกั้นความสามารถของบุคลากร ให้บุคลากรมีโอกาสเสนอผลงานในที่ประชุม เพ่ือ

สร้างความมั่นใจ ความภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติ  
10. พัฒนาบุคลากร ในการแก้ปัญหาโดยใช้หลัก P D C A (Plan Do Check Action) โดยมี

ข้อมูลข่าวสารที่เป็นจริง ในการแก้ไข ไม่ยึดติดกับสถานภาพของตนเอง จะต้องมองโยชน์ส่วนรวมเป็น
สําคัญ  
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 11. จัดให้มีช่วงหยุดพักงาน และมีกิจกรรมผ่อนคลายความเครียดร่วมกันในโอกาสต่างๆ เช่น 
แข่งขันกีฬา ศกึษาดูงาน เป็นต้น       
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ และศจี อนันต์นพคุณ (2542, หน้า 71-75) ได้เสนอวิธีการ
บํารุงรักษาและเสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังน้ี     
  1. การสร้างทศันคติที่ดีในการทํางาน เพราะขวัญและกําลงัใจที่ดี เกิดจากทัศนคติที่
ดีต่อการทํางานของผู้ร่วมงานหรือสมาชิกในองค์กร ด้วยการกระตุ้นและสร้างจิตสํานึก ให้เกิดความพึง
พอใจต่อนโยบาย วัตถุประสงค์ วิธีการดําเนินงาน โอกาสก้าวหน้า เมื่อบุคคลมีทศันคติที่ดีต่องาน 
ย่อมจะเสียสละทั้งแรงกาย แรงใจ และเวลาให้แก่งานอย่างเต็มที่     
  2. ความพึงพอใจในงานที่ทํา ขวัญและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เกิดขึ้นด้วย
ความรู้สึกพอใจต่องานที่ทํา งานที่ตรงกับความรู้สึก ความสามารถ ตรงกับความถนัด และได้ใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผู้ปฏิบัติงานจะทํางานด้วยความเต็มใจและรักในงานที่ทํามากขึ้น ฉะน้ัน
ผู้บริหารจึงควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานน้ัน     
  3. กําหนดเงินเดือนและค่าจ้างที่เป็นธรรม ทกุคนที่ทํางานย่อมหวังที่จะได้
ค่าตอบแทนเพ่ือการยังชีพ และยกมาตรฐานการครองชีพของตน เพราะคนต้องการรายได้ที่เหมาะสม
กับค่าครองชีพ ความสัมพันธ์ที่ไม่ได้สัดส่วนระหว่างค่าแรงกับค่าจ้าง ทําให้เกิดความไม่พอใจในการ
ทํางาน มีผลทาํให้ขวัญและกําลังใจในการทาํงานลดลง แต่ไม่ได้หมายความว่าเงินเดือนและค่าจ้างที่
เป็นธรรมจะเป็นเคร่ืองประกันขวัญและกําลังใจในการทํางานเสมอไป อาจมีสาเหตุอ่ืนก็ได้  
  4. การสร้างเครื่องมือวัดผลสําเร็จในการทํางาน เช่น ระบบเก่ียวกับการเล่ือน
ตําแหน่ง การเลื่อนข้ันเงินเดือน การโยกย้าย เป็นต้น ทุกคนท่ีทํางานย่อมมุ่งหวังความก้าวหน้า ฉะน้ัน 
การดําเนินการดังกล่าว ต้องปฏิบัติตามระเบียบ หากปฏิบัติไม่เป็นธรรม จะมีผลกระทบกระเทือนกับ
ขวัญและกําลังใจมากทีสุ่ด         
  5. การจัดสวัสดิการที่ดี การให้สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ นอกเหนือจาก
เงินเดือน ค่าจ้างที่ได้เป็นประจํา เช่น การจัดสวัสดิการบ้านพักอาศัย สหกรณ์ออมทรัพย์ เงิน
ทุนการศึกษา เพ่ือช่วยเหลือบุตร วันหยุดพิเศษ การส่งเสริมสุขภาพอนามัย ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
เพราะบุคคลที่เจ็บป่วยและร่างกายเสื่อมโทรมอ่อนแอ ทําให้ขวัญและกําลังใจตํ่าต้อย เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกปลอดภัยและมีความหวัง เมื่อเกิดปัญหาที่ต้องการความช่วยเหลือ บุคคลแรก
ที่นึกถึง คือ องค์กร ฉะน้ันองค์กรควรถือเป็นหน้าที่การบําบัดทุกข์ร้อน เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและ
กําลังใจ     

6. การให้บําเหน็จ รางวัล การชมเชย รวมท้ังการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งแก่
ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดี การทําความดีไม่มีใครเห็นจะเกิดความเบ่ือหน่ายและท้อถอย ฉะน้ัน ผู้บริหาร
ต้องรับรู้ถึงความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ใครทําดี ทาํคุณประโยชน์แก่หน่วยงาน ก็ควรให้การ



49 
 

สรรเสริญ เพราะมนุษย์ย่อมต้องการเกียรติยศ การยกย่องสรรเสริญ ถือเป็นการเสริมสร้างขวัญและ
กําลังใจให้ปฏิบัติงานประการหน่ึง  

 สรุปได้ว่า แนวทางในการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร มคีวาม
จําเป็นอย่างยิ่ง ที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องเอาใจใส่ดูแล ทั้งในเร่ืองของการมอบหมายงานให้มีความ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ 
การจัดสรรค่าตอบแทน จัดสรรสวัสดิการต่างๆ การให้รางวัลชมเชยและการสร้างทัศนคติที่ดีต่อ
องค์กร การบริหารงานมีหลักเกณฑ์ ของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม 
รวมท้ังดูแลในเรื่องของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพ่ือให้องค์กรสามารถธํารงรักษาบุคลากรที่ดี
ไว้ได้อย่างย่ังยืน 

 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 ชุลีพร เพ็ชรศรี (2556) ได้ศึกษาเรื่อง คุณลกัษณะของผู้ตามและบรรยากาศองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของผู้ตามมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมและรายได้อยู่ในระดับกลาง 
ยกเว้นผู้ตามแบบห่างเหิน มีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า ส่วนผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีความสัมพันธ์
ระดับตํ่าอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ และผูต้ามแบบเฉื่อยชา มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับตํ่า อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปาน
กลางทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุดคือ มิติการยอมรับ รองลงมาคือ มิติการสนับสนุน 
และด้านที่มีค่าความสัมพันธ์ตํ่าสุดคือ มิติความรับผิดชอบ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
นอกจากน้ียังพบว่าคุณลักษณะผู้ตามแบบมปีระสิทธิผล และผู้ตามแบบปรับตาม มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบรรยากาศ
องค์กรด้านมิติการยอมรับ มติิการสนับสนุน มิติโครงสร้างของงาน มิติความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และมิติความรับผิดชอบ มอิีทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 อธิป ศรีเปารยะ เทวินทร์ เจริญวงศ์ และพลสิทธ์ิ เมฆรักษาวนิช (2554) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เวสทิน 
แกรนด์ สุขมุวิท ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 25-35 ปี 
การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาท ส่วน
ใหญ่ดํารงตําแหน่งในระดับพนักงาน ทํางานในแผนกบรกิารอาหาร และเครื่องด่ืม และมีระยะเวลา
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ของการปฏิบัติงานต้ังแต่ 3-5 ปี 2) บรรยากาศภายในองค์กรด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านโครงสร้างของงาน 
ด้านการสนับสนุน ด้านความขัดแย้ง และดา้นมาตรฐานการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เห็นว่ามีบรรยากาศอยู่ในระดับมาก 3) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติด้านต่างๆ ได้แก่ ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน และด้าน
นโยบายและการบริหารงาน พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มรีะดับแรงจูงใจอยู่ในระดับ
มาก 4) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ ระดับการศึกษาที่จบ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน แผนกทีท่ํางานอยู่ในปัจจุบัน ตําแหน่งงาน และระยะเวลาของการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
การวิจัย ส่วนระดับอายุ ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย 5) บรรยากาศองค์กร มคีวามสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน โรงแรม เดอะ เวิสทิน แกรนด์ สุขุมวิท โดยรวมอย่างไม่มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานการวิจัย 
 จารุวรรณ น่ิมนวล (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ที เอ็น ที (ไทยแลนด์) จํากัด ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อ
ปัจจัยการจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสําเร็จ
ของการทํางาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน อยู่ในระดับปานกลาง 2) 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับต่อองค์กร ด้านการมีส่วนร่วม ด้าน
ความจงรักภักดีต่อองค์กร และด้านความต้ังใจในการทํางาน อยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยพ้ืนฐานส่วน
บุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้และตําแหน่ง มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ไม่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
4) ปัจจัยการจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
 สรยา มหากณานนท์ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของครูในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจ
ในการทํางานของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่ครูให้ความสําคัญมากที่สุดคือด้านสภาพการปฏิบัติงาน รองลงมา
คือด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 2) ความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน พบว่า โดย
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ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่ครูใหค้วามสาํคัญมากที่สุด คือ ด้านการใช้
ความพยายาม ทุ่มเท เต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร รองลงมาคือด้านความจงรักภักดี ซือ่สัตย์ 
ปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร และด้านการให้ความร่วมมอื การยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมของ
องค์กร 3) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน จําแนก
ตามปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล พบว่า ครูที่มี อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งหน้าที่ ประสบการณ์การ
ทํางาน สถานภาพสมรส และระดับเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน ยกเว้น ครทูี่มีเพศต่างกัน มีความคิดเหน็ต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 4) แรงจูงใจใน
การทํางานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอนมี 5 ด้านคือ 
ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์
กับผู้ร่วมงาน และด้านความมั่นคงในอาชีพ 
 ปวีณา กรุงพลี (2552) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
เจ้าหน้าที่สํานักกษาปณ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของเจ้าหน้าที่สํานัก
กษาปณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 2) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่
สํานักกษาปณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 3) ลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถามแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สํานักกษาปณ์ ไมแ่ตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) คณุภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
เจ้าหน้าที่สํานักกษาปณ์มีความสัมพันธ์กันทุกด้าน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สิรินาตย์ กฤษฎาธาร (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41-50 ปี 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส รายได้สูงกว่า 40,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-
5 ปี ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบว่า ในภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 เบญญาภา เอกวัตร (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตําบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสมรรถนะ
ด้านความร่วมมือร่วมใจ อยู่ในอันดับแรก รองลงมาคือด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และด้านจริยธรรม 2) 
ปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนตําบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ข้อค้นพบจากการวิจัยคร้ังนี้ ทําให้ทราบว่าปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะเกีย่วกับแรงจูงใจ 
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เจตคติ และความเช่ียวชาญในสายงานอาชีพมีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับ
น้อย ดังน้ันผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบลควรให้ความสําคัญแก่พนักงาน โดยการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้พนักงานได้รับการอบรมเพ่ิมความรู้ในสายอาชีพ เพ่ือจะได้นําความรู้มาพัฒนาตนเองและ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จ 
 นรีนุช ชัยวิฑูรย์ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงาน
บริษัท โตโยต้านนทบุรี ผู้จําหน่ายโตโยต้า จํากัด ผลการวิจยัพบว่า 1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะ
หลักของพนักงานบริษัท โตโยต้านนทบุรี ผู้จาํหน่ายโตโยต้า จํากัด ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
4 ข้อ ได้แก่ การส่ือสาร การวางแผนและบริหารจัดการ การบริหารเชิงกลยุทธ์ และสํานึกในความเป็น
สากล อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน ได้แก่ การทาํงานเป็นทีม และสํานึกในเรื่องคุณภาพ 2) เปรียบเทียบ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักระหว่างพนักงานของบริษัทโตโยต้านนทบุรี ผู้จําหน่ายโตโยต้า 
จํากัด ที่มีอายุต่างกัน มีสมรรถนะด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักระหว่างพนักงานของบริษัทโตโยต้าน
นทบุรี ผู้จําหน่ายโตโยต้า จํากัด ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีสมรรถนะโดยภาพรวม และรายด้านทั้ง 
6 ด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับ
สมรรถนะหลักระหว่างพนักงานของบริษัทโตโยต้านนทบุรี ผู้จําหน่ายโตโยต้า จํากัด ที่มอีายุต่างกัน มี
สมรรถนะด้านการวางแผนและบริหารจัดการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) 
เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักระหว่างพนักงานของบริษัทโตโยต้านนทบุรี ผู้
จําหน่ายโตโยต้า จํากัด ที่มีระดับตําแหน่งงานต่างกัน มีสมรรถนะในภาพรวม และรายด้าน ด้านการ
สื่อสาร การทํางานเป็นทีม การวางแผนและบริหารจัดการ การบริหารเชิงกลยุทธ์ และสาํนึกในความ
เป็นสากล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 6) เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สมรรถนะหลักระหว่างพนักงานของบริษัทโตโยต้านนทบุรี ผู้จําหน่ายโตโยต้า จํากัด ที่มกีารศึกษา
อบรมเพ่ิมเติมตามสายอาชีพต่างกัน มีสมรรถนะโดยภาพรวม และรายด้านทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
สื่อสาร การทํางานเป็นทีม การวางแผนและบริหารจัดการ การบริหารเชิงกลยุทธ์ สํานึกในเรื่อง
คุณภาพ และสาํนึกในความเป็นสากล แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พิชญุตม์ นีรสิงห์ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ระดับความ
คิดเห็นที่มีต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ด้านลักษณะของงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าใน
การทํางาน ด้านความมั่นคงในอาชีพการงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาความดีความชอบ ด้านเงินเดือน การเลื่อนข้ันเงินเดือนและ
สวัสดิการ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านสัมพันธภาพในการทํางานกับผู้บังคับบัญชา
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และเพ่ือนร่วมงานที่กลุ่มตัวอย่างในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 2) ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน พบว่า 2.1) ด้านเพศ พบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีเพศต่างกันมีขวัญและกําลังใจในด้านลักษณะของงาน ด้านโอกาส
ก้าวหน้าในการทํางาน ด้านการประเมินพิจารณาความดีความชอบ ด้านเงินเดือน การเลื่อนขั้น
เงินเดือนและสวัสดิการ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
ส่วนด้านความมั่นคงในอาชีพการงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2.2) ด้านอายุ พบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีช่วงอายุต่างกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของ
งาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านการประเมินพิจารณา
ความดีความชอบ ด้านเงินเดือน การเลื่อนข้ันเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านสัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านความมั่นคงในอาชีพการงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2.3) ด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงาน ด้าน
โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านการประเมินพิจารณาความดี
ความชอบ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้าน
ความมั่นคงในอาชีพการงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านเงินเดือน การ
เลื่อนข้ันเงินเดือนและสวัสดิการแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2.4) ด้านรายได้ 
พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีระดับรายได้ต่างกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในด้าน
ลักษณะของงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านการ
ประเมินพิจารณาความดีความชอบ ด้านเงินเดือน การเลื่อนข้ันเงินเดือนและสวัสดิการ ด้าน
สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านความมั่นคงใน
อาชีพการงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2.5) ด้านสถานภาพ พบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีสถานภาพต่างกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะของงาน 
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ด้านความมั่นคงในอาชีพการงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ด้านการประเมินพิจารณาความดีความชอบ ด้านเงินเดือน การเลื่อนข้ันเงินเดือนและสวัสดิการ ด้าน
สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 2.6) ด้านอายุงาน พบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีช่วงอายุงานต่างกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะ
ของงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ด้านความมั่นคงในอาชีพการงาน ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน ด้านการประเมินพิจารณาความดีความชอบ ด้านเงินเดือน การเลื่อนขั้นเงินเดือนและ
สวัสดิการ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
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 โชติกา กันทะกัน (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท สยามไฮเทคพรีซีช่ันโปรดักส์ จํากัด ผลการวิจัยพบว่า ขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงาน ใน
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็น โดยรวม อยู่ในระดับมาก 2 
ด้าน คือ ด้านลักษณะของขวัญและกําลังใจดี และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการกําหนดขวัญและกําลังใจ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านลักษณะของขวัญและกําลังใจดี อยู่ในระดับมาก จํานวน 7 
รายการ 3 อันดับแรกคือ พนักงานรักษาระเบียบวินัย ความจงรักภักดีต่อบริษัท ปกป้องผลประโยชน์
ของบริษัท และความร่าเริงแจ่มใสในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการกําหนดขวัญและ
กําลังใจ อยู่ในระดับมาก จํานวน 8 รายการ 3 อันดับแรกคือ สุขภาพจิตของพนักงานมีผลต่อขวัญ
และกําลังใจ ผูบ้ริหารวางกฎข้อบังคับละเอียดรัดกุม และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับ
ผู้บริหาร ผลการเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะส่วน
บุคคล พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็น ในภาพรวม 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า พนักงานที่มี ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุต่างกัน มีความคิดเห็น โดยรวม 
ด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการกําหนดขวัญและกําลังใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และ 0.05 ตามลําดับ พนักงานที่มีอายุ และระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น โดยรวม 
ด้านองค์ประกอบสําคัญของขวัญและกําลังใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
0.05 ตามลําดับ และพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ด้านลักษณะ
ของขวัญและกาํลังใจดีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 อรัญญา ไชยศร (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ บรรยากาศของ
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช ผลการวิจยัพบว่า 1) ครูมีบุคลิกภาพโดยรวม และทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวอยู่ในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นด้าน 
บรรยากาศขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การและด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
อยู่ในระดับมาก 2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว เปิดรับประสบการณ์ ประนีประนอมและมจีิตสํานึก มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ส่วนบุคลิกภาพแบบ หว่ันไหวมีความสัมพันธ์ทางลบ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
บรรยากาศขององค์การ ความผูกพันต่อ องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มี
ความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว แสดงตัว 
เปิดรับประสบการณ์ ประนีประนอม มีจิตสาํนึก บรรยากาศของ องค์การและความผูกพันต่อองค์การ
ร่วมกันมีความความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ องค์การอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.629) 



55 
 

 ปองปรัชญ์ บือราแง (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การทํางานเป็นทีมที่มผีลต่อการสร้างบรรยากาศ
องค์การ : กรณีศึกษา สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล ผลการวิจัยพบว่า อายุมีผลต่อการสร้าง
บรรยากาศองค์การด้านมิติโครงสร้างองค์การ มิติรางวัล มิติความเสี่ยง มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน มิติความขัดแย้ง มิติความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนระดับ
การศึกษามีผลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การด้านมิติโครงสร้างองค์การ และด้านมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการทํางานเป็นทีมที่มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การ พบว่า 
การอภิปรายกันอย่างเปิดเผย (X1) ความไว้วางใจต่อกัน (X2) ความขัดแย้งกันในกลุ่ม (X3) เสรีภาพใน
การแสดงความคิดเห็น (X4) และการมอบหมายการทํางาน (X5) มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศ
โดยรวม (ŶT) สามารถนํามาสร้างสมการพยากรณ์ คือ ŶT 
=0.433+0.232X1+0.217X2+0.124X4+0.251X5 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคณู (R) เท่ากับ 
0.840 สามารถทํานายสมการได้ร้อยละ 70.1 
 พรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันวิจัย
แสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ด้วยค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.26 โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ ด้วย
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 4.21 และ 4.19 ตามลําดับ และบุคลากร มีระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ใน
ระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.06 โดยมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส ด้าน
ความคิดริเร่ิม ด้านผู้นําทางความคิด และดา้นการประยุกต์ใช้ ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 4.12 4.01 
และ 3.90 ตามลําดับ สําหรบัปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มี
ผลกระทบต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเร่ิม ด้านผู้นําทาง
ความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดยความผูกพันต่อองค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากร มีผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้มากที่สุด (β = 0.527) และมีผลกระทบต่อพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสน้อยที่สุด (β = 0.339) ความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรม
ของบุคลากร มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสมากที่สุด (β = 0.417) 
และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้น้อยที่สดุ (β = 0.246) สําหรับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกไม่มผีลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมและรายด้านของ
บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 
 อุทุมพร รุ่งเรือง (2555) ได้ศกึษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30-39 ปี มสีถานภาพสมรสหรืออยู่ด้วยกัน มีระดับการศึกษา
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ปริญญาตรี มีอายุการทํางาน 4-6 ปี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 2) ความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงาน พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานอยู่ในระดับพึงพอใจมาก และ
เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า ด้านนโยบายการบริหารบริษัท ด้านความมั่นคงในการทํางาน ด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ระดับพึงพอใจมาก ส่วนด้านระบบ
ผลตอบแทน อยู่ในระดับพึงพอใจปานกลาง 3) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก และเมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า ด้านความถูกต้อง
หรือบรรทัดฐานของสังคม และด้านทัศนคติ พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพัน
มาก ส่วนด้านพฤติกรรมอยู่ในระดับความผูกพันปานกลาง 
 ธัญญาภรณ์ เต็งน้อย (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร วิทยาลัย
อาชีวศึกษาดุสิตพณิชยการ ผลการวิจัยพบว่า จากผลของการเปรียบเทียบความคิดเห็นของความ
ผูกพันต่อองค์กรของ วิทยาลัยอาชีวศึกษาดุสิตพณิชยการ โดยภาพรวมของความแตกต่างพบว่า 1) ผล
การวิเคราะห์ เปรียบเทียบความแตกต่าง ของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ในองค์กร ระหว่างระดับการศึกษา แสดงให้เห็นว่าระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในองค์กรแตกต่างกันซึ่งแสดง จากการ
ทดสอบสรุปผลได้ดังน้ี กลุ่มตํ่ากว่าปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ในองค์กร น้อยกว่ากลุ่มสงูกว่าปริญญาตรี ส่วนกลุ่มระดับการศึกษาอ่ืนๆ ไม่
แตกต่างกัน 2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง ของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในองค์กรระหว่างระดับงานตําแหน่ง ดังน้ันแนวทางในการ
เสริมสร้างให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรคือ จัดระบบพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนข้ัน
เงินเดือนและเงินโบนัส ให้มคีวามเหมาะสมและยุติธรรม และเพ่ิมสวัสดิการของบุคลากรให้เทียบเทา่
กับรัฐบาล 
 ถนอมพรรณ เพ่ิมพูน ปภาวดี มนตรีวัต และอิทธิเดช จันโททัย (2553) ได้ศึกษาเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของ
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก และเมือ่เปรียบเทียบ
ระหว่างข้าราชการกับลูกจ้างประจํา และลกูจ้างประจํา กับพนักงานราชการ พบว่า มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ ที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานราชการกับข้าราชการ มีความผูกพันต่อ 
องค์กรไม่แตกต่างกันสําหรับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุดคือ ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์จากการทํางาน โดยเฉพาะความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์กร ปัญหาอุปสรรค
สําคัญในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มทํางาน ข้อเสนอแนะแนวทางใน
การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ องค์การควรส่งเสริมการให้ความสําคัญกับบุคลากร 
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รวมท้ังการบริหารผลการปฏิบัติงาน ควรมีการสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และส่งเสริมโอกาส
ความก้าวหน้าในงานแก่บุคลากร 
 2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Tastan & Gucel (2014) ได้ศึกษาเรื่อง การอธิบายพฤติกรรมการประกอบการของพนักงาน
พร้อมกับการรับรู้บรรยากาศในองค์กรและทดสอบบทบาทด้านการประสานความต้องการของ
เอกลักษณ์ขององค์กร: งานวิจัยในหมู่พนักงานขององค์การนวัตกรรมตุรกี งานวิจัยน้ีได้สํารวจการรับรู้
ถึงบรรยากาศในองค์กรและบทบาทด้านการประสานความต้องการของเอกลักษณ์ขององค์กร
เช่นเดียวกับประวัติความประพฤติที่มีความเป็นไปได้ของพฤติกรรมการประกอบการของพนักงาน 
โดยเฉพาะอย่างย่ิง งานวิจัยน้ีช้ีให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างการรับรู้องค์ประกอบ
บรรยากาศองค์กร (โครงสร้างสนับสนุนและการยอมรับ) และการสร้างพฤติกรรมการประกอบการ 
นอกเหนือจากน้ัน ยังมีเร่ืองของเอกลักษณ์องค์กรของพนักงานที่ช้ีแนะว่ามีบทบาทด้านการประสาน
ความต้องการในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในองค์กรกับพฤติกรรมการประกอบการ แบบสํารวจ
ของงานวิจัยช้ินน้ีได้แสดงขึ้นในกลุ่มพนักงานที่ทํางานในตําแหน่งสูงและอยู่ในองค์การนวัตกรรมที่
ทํางานในบริษัท White Good Manufacturing บริษัท Food and Drink บริษัททางด้านการ
โทรคมนาคม และอุตสาหกรรมสิ่งทอในตุรกี ข้อมูลที่ได้มาน้ันมาจากแบบสอบถามท่ีผา่นการวิเคราะห์
โดยโปรแกรมทางสถิติ SPSS ผลการวิเคราะห์เผยให้เห็นว่าขอบเขตดังกล่าวของบรรยากาศในองค์กร 
(โครงสร้างสนับสนุนและการยอมรับ) น้ัน เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการประกอบการอย่างแน่นอน และ
การรับรู้เอกลักษณ์ขององค์กรก็เป็นตัวไกล่เกลี่ยผลกระทบของบรรยากาศในองค์กรบนโครงสร้างของ
พฤติกรรมการประกอบการ 
 Permarupan, Saufi, Suzana, Kasim & Balakrishnan (2013)  ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบ
ของของบรรยากาศในองค์กรบนความมุ่งมั่นในการทํางานของพนักงานและความผูกพันต่อองค์กร 
งานวิจัยน้ีเสนอให้สํารวจบรรยากาศในองค์กร และความมุ่งมั่นในการทํางานของพนักงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรภายในขอบเขตของนักวิชาการของมหาวิทยาลัยของรัฐบาลและเอกชนในประเทศ
มาเลเซีย มีข้อโต้แย้งหนึ่งเสนอว่ายังคงมีความเช่ือมโยงที่เป็นมูลเหตุของบรรยากาศในองค์กรที่ดี 
ความมุ่งมั่นในการทํางานของพนักงาน และความผูกพันต่อองค์กรน้ันๆ แบบจําลองความคิดของ
บรรยากาศในองค์กร ความมุ่งมั่นในการทาํงานของพนักงาน และความผูกพันต่อองค์กรได้ถูกนําเสนอ 
และยังให้คําอธิบายของความเช่ือมโยงระหว่างตัวแปลเหล่าน้ี ตัวอย่างทั้ง 500 ของนักวิชาการจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลและเอกชนในมาเลเซียถูกดําเนินการโดยการใช้แบบสอบถามเร่ืองบรรยากาศ
ในองค์กร การศึกษาเชิงวิเคราะห์ ณ จุดเวลาใดเวลาหน่ึง ช้ินน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือที่จะบอกความ
ต้องการของพนักงาน และสิง่ที่คาดหวังจากผู้ว่าจ้างในแง่ของบรรยากาศในองค์กร และความผูกพัน
ต่อองค์กร ดังนั้น ผลการสํารวจนี้จะปรากฏออกมาในรูปแบบของแบบจําลองที่ไม่ได้มีการตระเตรียม
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มาก่อน ไปจนถึงการทําให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการทาํงานเพ่ิมขึ้นเช่นเดียวกันกับความผูกพันต่อ
องค์กร โดยการทําเข้าใจกับผลลัพธ์เชิงประจักษ์ของบรรยากาศในองค์กร 
 Bucur (2013) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะหลักในการจัดการในรูปของผู้ทํานายสมรรถภาพ
ทางการจัดการในการจัดการระดับต่างๆ งานวิจัยเก่ียวกับความสามารถที่เห็นพ้องต้องกันว่า
ความสามารถต่างๆ ในการจัดการน้ันเช่ือมต่อกันอย่างซับซ้อนเพ่ือสมรรถภาพทางการจัดการ และ
เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานหลักๆ สําหรับสมรรถภาพที่สอดคล้องกันในอนาคต จากแผนงาน
สมรรถภาพของ Campbell และแผนงานอ่ืนๆ งานวิจัยน้ีประเมินค่าของความแตกต่างของสมรรถนะ
หลักของผู้จัดการที่เช่ือมโยงไปสู่สมรรถภาพทางการจัดการ และความซบัซ้อนในการจัดการระดับ
ต่างๆ สมรรถนะถูกเช่ือมโยงเข้ากับสมรรถภาพทางการจัดการ แต่ลําดับข้ันของสมรรถนะเหล่าน้ันมี
ความแตกต่างกันไปตลอดจนการจัดการในระดับต่างๆ สมรรถนะหลักเป็นสิ่งที่สําคัญสําหรับผู้จัดการ
ระดับสูง และสําคัญน้อยลงสําหรับผู้จัดการระดับกลางและหัวหน้างานต่างๆ ในการกําหนด
สมรรถภาพทางการจัดการ  
 Sennewald (2011) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและขวัญกําลงัใจ งานวิจัยช้ินน้ีมุ่งเน้นไปที่
วิธีการเพ่ิมแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในกลุม่พนักงานรักษาความปลอดภัย จากในกลุม่ทฤษฎีแบบ
ด้ังเดิมของพฤติกรรมมนุษย์ในที่ทํางาน ทฤษฎีสมมติฐาน X ของ Douglas McGregor ให้ความสําคญั
ในแง่ลบของพฤติกรรมพนักงานที่รวมถึงความไม่พึงพอใจในการทํางานของพวกเขา ทั้งความต้องการ
ในการบังคับ ทิศทางในการทํางาน และการคุกคามเพ่ือให้ไปสู่เป้าหมายขององค์กร และค่าเฉลี่ยของ
ความไม่พอใจของคนทั่วไปต่อความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ในทางกลับกัน ทฤษฎี Y ของ 
Douglas ช้ีให้เห็นว่าธรรมชาติของพนักงานน้ันไม่ได้ชอบการทํางานเลย จริงๆ แล้วก็ยังแสวงหาความ
รับผิดชอบและสมรรถภาพที่ดีกว่าถ้าถูกกระตุ้นให้ทํา ทฤษฎีอย่างหลังน้ีอธิบายให้เข้าใจมากขึ้น และ
เป็นวิถีใหม่ที่นําไปสู่แรงจูงใจในการทํางาน ในทํานองเดียวกันกับทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานของ 
Frederick Herzberg ที่สร้างบรรยากาศในการพัฒนาความสามารถของมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เป็นทฤษฎีที่เน้นความสําคัญของสิ่งที่เป็นแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งขัดกับปัจจัยสุขลักษณะ เช่น 
ค่าแรง ผลประโยชน์ และเง่ือนไขต่างๆ ในการทํางาน ในระบบความปลอดภัยน้ัน สิ่งจูงใจในการ
ทํางานที่เป็นประสิทธิภาพน้ันรวมไปถึงการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างแท้จริงให้แก่
พนักงาน ให้โอกาสในการประสบความสําเร็จอย่างเป็นเอกเทศและความพึงพอใจในตนเอง เห็นคุณค่า
ในสมรรถภาพ ให้โอกาสและสนับสนุนการเติบโตในหน้าที่การงาน และสร้างโอกาสเพ่ือการพัฒนา 
การดูถูกหรือเปิดโปงความลับของพนักงาน การวิพากย์ วิจารณ์ในที่สาธารณะ การปลอ่ยปละละเลย 
ความลําเอียง การปฏิเสธโอกาส ความรู้สึกช้า การลดมาตรฐานสมรรถภาพในการทํางาน หรือการ
ลังเลในการตัดสินใจ สิ่งเหล่าน้ีเองที่เป็นแรงจูงใจต่างๆ ที่ทาํให้ผู้จัดการความปลอดภัยท่ีมี
ประสิทธิภาพควรหลีกเลี่ยง 
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 Jennings & Tvaruzka (2013) ได้ศึกษาเรือ่ง การสร้างขวัญกําลังใจแกพ่นักงานและสร้าง
บรรยากาศในที่ทํางานให้น่าอยู่ ห้องสมุดมกัจะมีการจัดสว่นอย่างอิสระระหว่างเจ้าหน้าที่ห้องสมุด ไม่
ว่าจะเป็นบรรณารักษ์กับผู้ช่วยงาน งานเทคนิคกับงานบริการของห้องสมุด เจ้าหน้าที่กับนักเรียน ฯลฯ 
ห้องสมุด Eau Claire’s Mclntyre ของมหาวิทยาลัย Wisconsin ได้แบ่งส่วนต่างๆ เหล่าน้ีออกเป็น
ประเภทของกิจกรรมภายในและภายนอก ส่วนที่เป็นงานเป็นการ และสว่นที่เป็นสันทนาการ ด้วย
กลุ่มทํากิจกรรมเหล่าน้ีเองที่พัฒนาความสนิทสนมกลมเกลียวและกําลังใจในการทํางานของเจ้าหน้าที่
ให้ดีย่ิงขึ้น ในส่วนน้ีเองที่จะแสดงให้เห็นถึงกิจกรรมบางสว่นและแผนงานต่างๆ ที่สําเรจ็ลุล่วงที่
ห้องสมุด Mclntyre แห่งน้ี และอภิปรายผลถึงผลลัพธ์เชิงบวกที่ได้จากเจ้าหน้าที่ห้องสมุด 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และ

สมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ดําเนินการศึกษาค้นคว้าตามลําดับ ดังน้ี 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมี

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการเก็บข้อมูลความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้สําหรับงานวิจัยน้ี คือ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างสําหรับงานวิจัยน้ี คือ พนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้กําหนดขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยการทดสอบแบบสอบถามกับ
ตัวอย่าง จํานวน 40 ชุด (พิศุทธ์ิ อุปถัมป์ และนิตนา ฐานิตธนกร, 2557)  และคํานวณหาค่า Partial 
R2 เพ่ือนําไปประมาณค่าขนาดตัวอย่างโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป G*Power ซึ่งเป็นโปรแกรมทีส่ร้าง
จากสูตรของ Cohen (1997) ผ่านการตรวจสอบและรับรองคุณภาพจากนักวิจัยจํานวนมากสําหรับ
การกําหนดขนาดตัวอย่างให้ถูกต้องและทันสมัย (Howell, 2010; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555) จากการ
ประมาณค่าตัวอย่างโดยมีค่าขนาดอิทธิพล (Effect Size) เท่ากับ 0.076729 คํานวณจากค่าตัวอย่าง 
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40 ชุด ความน่าจะเป็นของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทหน่ึง (α) เท่ากับ 0.05 จํานวน
ตัวแปรทํานายเท่ากับ 17 อํานาจการทดสอบ (1-ß) เท่ากับ 0.95 (Cohen, 1962) จึงได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจํานวน 338 ตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างเพ่ิมรวมทั้งสิ้นเป็น 400 ตัวอย่าง เพ่ือ
ความเหมาะสมในการสุม่ตัวอย่าง   

3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) 

โดยมีขั้นตอนดังต่อไปน้ี 
 ขั้นตอนที ่1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ
ฉลากเพ่ือเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งตามเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครเป็น 50 เขตการ
ปกครอง ได้แก่  
 1. เขตคลองสาน  2. เขตคลองเตย   3. เขตคลองสามวา  
 4. เขตคันนายาว  5. เขตจตุจักร   6. เขตจอมทอง  
 7. เขตดอนเมือง   8. เขตดินแดง   9. เขตดุสิต  
 10. เขตตลิ่งชัน   11. เขตทวีวัฒนา  12. เขตทุ่งครุ  
 13. เขตธนบุรี   14. เขตบางกะปิ  15. เขตบางกอกน้อย  
 16. เขตบางกอกใหญ ่ 17. เขตบางขุนเทียน  18. เขตบางเขน  
 19. เขตบางคอแหลม  20. เขตบางแค   21. เขตบางซื่อ  
 22. เขตบางนา   23. เขตบางบอน  24. เขตบางพลัด  
 25. เขตบางรัก   26. เขตบึงกุ่ม   27. เขตปทุมวัน  
 28. เขตประเวศ   29. เขตป้อมปราบฯ  30. เขตพญาไท  
 31. เขตพระนคร  32. เขตพระโขนง  33. เขตภาษีเจริญ  
 34. เขตมีนบุรี   35. เขตยานนาวา  36. เขตราชเทวี  
 37. เขตราษฎร์บูรณะ  38. เขตลาดกระบัง  39. เขตลาดพร้าว  
 40. เขตวังทองหลาง  41. เขตวัฒนา   42. เขตสะพานสูง  
 43. เขตสาทร  44. เขตสายไหม   45. เขตสัมพันธวงศ์  
 46. เขตสวนหลวง  47. เขตหนองจอก  48. เขตหนองแขม  
 49. เขตหลักสี ่  50. เขตห้วยขวาง  
โดยสุ่มจับฉลากจาก 50 เขตการปกครอง ให้เหลือเพียง 4 เขตการปกครอง ดังน้ี  
 1. เขตคลองเตย   2. เขตบางกอกน้อย  3. เขตจตุจักร 4. เขตบางรัก 
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 ขั้นตอนที ่2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเขตที่เป็นตัวแทนของ
กลุ่มที่ได้จากขัน้ตอนที่ 1 จะเป็นพ้ืนที่ในการลงสนามเก็บแบบสอบถาม โดยกําหนดโควต้าให้แต่ละ
เขตดังน้ี 
 
ตารางที่ 3.1: แสดงพ้ืนที่ในการลงสนามเก็บแบบสอบถามและจํานวนตัวอย่างในแต่ละพ้ืนที่ 
 

เขต บริเวณที่เก็บแบบสอบถาม จํานวน (ชุด) 
1. เขตคลองเตย บริษัท มิตรผล จํากัด 50 

ศูนย์การค้า เกตเวย์ เอกมัย และ BTS เอกมัย 50 
2. เขตบางกอกน้อย บริษัท ซาบีน่า จํากัด (มหาชน) 50 

บริษัท ฟิตเนสเฟิร์ส (ประเทศไทย) จํากัด 50 
3. เขตจตุจักร บริษัท วัชรพล จํากัด 50 

เซ็นทรัลลาดพร้าว 50 
4. เขตบางรัก ศูนย์การค้า สลีมคอมเพล็กซ ์ 50 

ห้างสรรพสินคา้โรบินสัน 50 
 รวม 400 

 
 ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการแจก 
แบบสอบถามบริเวณศูนย์การค้าและแหล่งชุมชนต่างๆ  ดังแสดงในตารางที่ 3.1 ใหแ้ก่กลุ่มตัวอย่างที่
เป็นพนักงานบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จนครบจํานวนที่กําหนดไว้  
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3.1 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3.1.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย  
   3.3.1.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และนํา
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึน้ไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและให้ผูท้รงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่าน เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกต้อง และนําคําแนะนํามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม 
  3.3.1.3 นําแบบสอบถามท่ีดําเนินการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปหาค่าความเช่ือมั่น 
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(Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 40 ชุด และนําไปทําการวิเคราะห์หา
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)  
  3.3.1.4 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเกบ็ข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่างจํานวน 400 
ตัวอย่าง                                                                                                                 
 3.3.2 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended 
Questionnaire) จํานวน 400 ชุด โดยแบ่งเป็นทั้งหมด 5 ส่วน ได้แก่ 
  
 ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะคําถามให้
เลือกตอบ ประกอบด้วยคําถาม 5 ข้อดังน้ี 
 
ตารางที่ 3.2 : ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มคําตอบ สําหรับข้อมลูทั่วไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

(ตารางมีต่อ) 
 

ตัวแปร   ระดับการวัด เกณฑ์การแบง่กลุ่ม 
1. เพศ  Nominal 1= ชาย 

2= หญิง 
2. อายุ Ordinal 1= ตํ่ากว่า 20 ปี 

2= 20-25 ปี 
3= 26-30 ปี 
4= 31-35 ปี 
5= 36-40 ปี 
6= 41-45 ปี 
7= 46-50 ปี 
8= 51 ปี ขึ้นไป 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ): ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑก์ารแบ่งกลุ่มคาํตอบ สําหรับข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 
 ส่วนที่ 2 ข้อมลูการสอบถาม การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน โดย
ลักษณะคําถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางที่ 3.3 
 
ตารางที่ 3.3 : คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 2 (การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงาน  

บริษัทเอกชน) 
 

 (ตารางมีต่อ) 

ตัวแปร   ระดับการวัด เกณฑ์การแบง่กลุ่ม 
3.   ระดับการศึกษา Ordinal 1= ตํ่ากว่าปริญญาตร ี

2= ปริญญาตรี  
3= สูงกว่าปริญญาตร ี

4.   รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
 

Ordinal 1= ตํ่ากว่า 15,000บาท 
2=15,001-25,000บาท 
3= 25,001-35,000บาท 
4= 35,001-45,000บาท 
5= 45,001-55,000บาท 
6= 50,001 บาท ขึ้นไป 

5.   ประสบการณ์ในการทํางาน Ordinal 1= น้อยกว่า 3 ปี 
2= 3-6 ปี  
3= 7-10 ปี 
4= มากกว่า 9 ปี 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
การรับรูบ้รรยากาศองค์กร 
ด้านโครงสร้างองค์กร 

 
 

 
 

1. องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละฝ่ายงานอย่าง
ชัดเจน 

Interval ลลิลธร มะระกานนท์ (2550)
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ) : คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 2 (การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชน) 

 

(ตารางมีต่อ) 
 
 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
การรับรูบ้รรยากาศองค์กร 
ด้านโครงสร้างองค์กร 

 
 

 
 

2. ท่านคิดว่าการแบ่งฝ่ายงานในองค์กรท่านมีความเหมาะสม
แล้ว 

Interval ลลิลธร มะระกานนท์ (2550)

3. สายการบังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นไปอย่างชัดเจน   
4. ท่านเข้าใจเป้าหมายการดําเนินงานขององค์กรเป็นอย่างดี   
ด้านลักษณะงาน   
5. ภาระหน้าที่และความรับผดิชอบของท่านสอดคล้องกับความรู้

ความสามารถของท่าน 
Interval ลลิลธร มะระกานนท์ (2550)

6. งานของท่านเป็นงานที่มีความม่ันคง   
7. งานที่ท่านรับผิดชอบมีท้าทายความสามารถ ทําใหท้่านมี

โอกาสเจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
  

8. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ท่านปฏิบัติได้ดีและมีความ
ชํานาญ 

  

ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบญัชา   
9. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการช้ีแจงลักษณะงานให้ท่านทราบ

อย่างชัดเจน 
Interval ลลิลธร มะระกานนท์ (2550)

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใสใ่นการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ 
ให้กับท่าน  

  

11. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถ
ของท่าน 

Interval ลลิลธร มะระกานนท์ (2550)

12. ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ): คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 2 (การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชน) 

 

 
  ส่วนที่ 3 ข้อมลูการสอบถาม ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน โดย
ลักษณะคําถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางที่ 3.4 
 
ตารางที่ 3.4: คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 3 (ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน) 
 

(ตารางมีต่อ) 
 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านสัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน 
13. ผู้บังคับบัญชาถามไถ่ทุกข์สุขของท่านเสมอๆ 

 
Interval 

 
ลลิลธร มะระกานนท์ (2550)

14. พนักงานภายในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกัน   
15. ท่านรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน

ร่วมงานในหน่วยงาน 
  

16. ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านมีความเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกันในการปฏิบัติงาน 

  

ด้านคา่ตอบแทน   

17. ท่านพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน Interval ลลิลธร มะระกานนท์(2550) 

18. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสอดคล้องกับความคาดหวังของท่าน   
19. การจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรท่านมีความยุติธรรม   
20. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และภาระงานที่

ท่านรับผิดชอบ 
  

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านจิตใจ 

 
  

21. ท่านพอใจที่จะใช้ชีวิตการทํางานกับองค์กรน้ีตลอดไป Interval ลลิลธร มะระกานนท์ (2550)
22. ท่านรู้สึกห่วงใยในความอยู่รอดและความเข็มแข็งขององค์กร   
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) : คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 3 (ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน) 
 

(ตารางมีต่อ) 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านจิตใจ 

 
  

23. ท่านมักจะรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้พูดถึงองค์กรของท่านไปในทาง
ที่ไม่ดีและเสื่อมเสีย 

Interval ลลิลธร มะระกานนท์ (2550) 

24. องค์กรน้ีมีความหมายกับท่านมาก   
ด้านบรรทัดฐาน   
25. ด้วยความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จงึทํา

ให้ท่านยังทํางานกับองค์กรน้ีต่อไป 
Interval ลลิลธร มะระกานนท์ (2550) 

26. ท่านรู้สึกว่าตนมีภาระผูกพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วงตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

               

27. ท่านรู้สึกว่าการลาออกจากองค์กรน้ีไป เพ่ือทํางานกับองค์กร
ใหม่ทีม่ีข้อเสนอที่ดีกว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องนัก 

  

28. ท่านได้รับการอบรมและปลูกฝังให้จงรกัภักดีต่อองค์กร    
ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร   
29. ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่า ท่านทํางานที่

องค์กรแห่งน้ี 
Interval พีระศีลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) 

30. ท่านพอใจที่ได้รับคัดเลือกเข้าทํางานกับองค์กรน้ี   
31. องค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งที่เหมาะสําหรบัการ

ทํางาน 
  

32. ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ขององค์กรก็คือ ปัญหาของทา่น   
ด้านความพึงพอใจในงาน   
33. ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย Interval ตะวัน ศิลป์ประกอบ (2551) 
34. ท่านพึงพอใจกับตําแหน่งหน้าที่ในสายงานของท่าน   
35. ท่านรู้สึกพึงพอใจที่สามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จ

ภายในเวลาที่กําหนด  
  

36. ท่านรู้สึกสนุกกับการทํางานในแต่ละวัน   
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) : คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 3 (ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน) 
 

 
ส่วนที่ 4 ข้อมลูการสอบถาม สมรรถนะหลกัของพนักงานบริษัทเอกชน โดยลักษณะคําถาม

เป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางที่ 3.5 
 
ตารางที่ 3.5 : คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 4 (สมรรถนะหลักของพนักงาน) 
 

(ตารางมีต่อ) 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร   
37. ท่านอยากทํางานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่ดีกว่า Interval พีระศีลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) 
38. ท่านจะยังทํางานกับองค์กรตลอดไปตราบเท่าที่องค์กรยังคง

ดํารงอยู่ 
  

39. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรมีส่วนสําคญัต่อท่าน และทา่นก็จะ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถต่อไป 

  

40. การตัดสินใจทํางานกับองค์กรน้ีเป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง   
ด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพื่อองค์กร   
41. ท่านจะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ

เพ่ือความสําเร็จขององค์กร 
Interval พีระศีลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) 

42. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานอย่างหน่ึง ท่านจะทุ่มเทให้กับ
งานน้ันอย่างเต็มที่ทุกครั้ง 

  

43. ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์
เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความสําเร็จ 

  

44. ท่านยินดีทํางานนอกเวลาโดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน   

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
สมรรถนะหลกัของพนักงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์

 
 

 
 

45. ท่านมีการวางเป้าหมายการทํางานทุกครั้ง Interval เบญญาภา เอกวัตร(2555) 
46. ท่านสามารถทํางานที่มีคณุภาพตามเป้าหมายที่กําหนดไว้    
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ตารางที่ 3.5 (ต่อ) : คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 4 (สมรรถนะหลักของพนักงาน) 
 

(ตารางมีต่อ) 
 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
สมรรถนะหลกัของพนักงาน 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์

 
 

 
 

47. ท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงาน
ที่ดี 

Interval เบญญาภา เอกวัตร(2555) 

48. ท่านยอมรับวิธีการทํางานรูปแบบใหม่ๆ  เพ่ือให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

  

49. ท่านมีการบริหารจัดการเวลาและทรัพยากร เพ่ือให้ได้
ประโยชน์สูงสุดตามภารกิจของหน่วยงานท่ีกําหนดไว้ 

  

ด้านการบริการท่ีดี   
50. ท่านมีความพร้อมที่จะให้บริการเก่ียวกับการให้ข้อมูลและ

ตอบข้อซักถามกับลูกค้าอยู่เสมอ 
Interval เบญญาภา เอกวัตร (2555) 

51. ท่านมีความเข้าใจในงานที่ตนจะต้องให้บริการอย่างถูกต้อง
แท้จริง 

  

52. ท่านสามารถสนองความต้องการลูกค้าได้อย่างสอดคล้อง
ถูกต้องและครบถ้วน 

  

53. ท่านมีความอดทน ความมั่นคงในอารมณ์ และความมัน่ใจใน
การปฏิบัติงานด้านการบริการ 

  

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชพี   
54. องค์กรมีการฝึกฝนและอบรมให้ท่านใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

และวิทยาการต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ 
Interval เบญญาภา เอกวัตร (2555) 

55. ท่านมีความสนใจใฝ่รู ้สั่งสมความรู้ความสามารถของตน จน
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้ากับการ
ปฏิบัติงานได้ 

  

56. ท่านสามารถให้คําปรึกษา แนะนํา และถ่ายทอดความรู้ที่
เก่ียวข้องกับงานของตนเองให้แก่ผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้อง 

  



70 
 

ตารางที่ 3.5 (ต่อ) : คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 4 (สมรรถนะหลักของพนักงาน) 
 

 
 โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนในส่วนน้ี มีมาตรวัดแบบ Likert Scale จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่าง
ระดับละ 1) โดยแต่ละระดับคะแนนมีความหมายดังน้ี  
    5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
    4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
    3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
    2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชพี   
57. ผลของการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน มีส่วนช่วยให้ทา่นมี

ผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่กําหนด 
Interval เบญญาภา เอกวัตร (2555) 

ด้านจริยธรรม   
58. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส สุจริต ถูกต้องตามหลัก

กฎหมายจริยธรรม และระเบียบกฎเกณฑ์ที่องค์การกําหนด
ไว้  

Interval เบญญาภา เอกวัตร (2555) 

59. ท่านรักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได้ และประพฤติตัวอยู่ใน
ศีลธรรมอันดี 

  

60. ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืนอยู่เสมอ   
61. ท่านธํารงความถูกต้อง รักษาผลประโยชน์ ช่ือเสียงของ

องค์กรเป็นสําคัญ 
  

ด้านความร่วมแรงร่วมใจ    
62. ท่านเต็มใจเรียนรู้จากทมีงานและบูรณาการการทํางาน

ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
Interval เบญญาภา เอกวัตร (2555) 

63. ท่านมุ่งหวังความสําเร็จในการทํางานจากความร่วมมือเชิง
มิตรภาพ 

  

64. ท่านรับฟังความคิดเห็นและและตัดสินใจร่วมกับทีมงาน   
65. ท่านให้ความร่วมมือกับทมีงานในการแก้ปัญหาการ

ปฏิบัติงาน 
  



71 
 

    1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นที่มีต่อ 
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนผู้ วิจัยกําหนดเกณฑ์การแปล
ความหมาย จากการคํานวณอันตรภาคช้ันเพ่ือหาช่วงคะแนนเฉลี่ยสําหรับใช้ในการแปลความหมาย
โดยใช้สูตรการคํานวณดังน้ี (วิชิต อู่อ้น, 2550: 270)  
 แทนค่าตามสูตรการคํานวณอันตรภาคช้ันจะได้ค่าดังน้ี  
    = 5 - 1 / 5  
    = 0.80  
 ดังน้ัน จะมีเกณฑ์การแปลความหมายความคิดเห็นที่มีต่อขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเอกชน โดยแปลผลจากค่าเฉลี่ยของแต่ละปัจจัย ได้ดังน้ี  
 ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 แปลความว่า มีผลต่อการตัดสินใจทีสุ่ด  
 ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 แปลความว่า มีผลต่อการตัดสินใจน้อย  
 ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 แปลความว่า มีผลต่อการตัดสินใจปานกลาง  
 ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 แปลความว่า มีผลต่อการตัดสินใจมาก  

ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 แปลความว่า มีผลต่อการตัดสินใจมากที่สุด 
 
 ส่วนที่ 5 ข้อมลูการสอบถาม บริษัทเอกชน โดยลักษณะคําถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 
ระดับ แสดงได้ดังตารางที่ 3.6 
 
ตารางที่ 3.6: คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 5 (ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน) 
 

(ตารางมีต่อ) 
 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน   
66. หน่วยงานของท่านส่งเสริมและให้การสนับสนุนพนักงานให้

มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะในการทํางาน เพ่ือ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

Interval นภดล คุ้มครอง (2551) 

67. ท่านรู้สึกว่าท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนตําแหน่งในหน้าที่
การงานสูงข้ึนไป 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) : คําถามของแบบสอบถามส่วนที่ 5 (ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน) 

 

 
3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
 3.4.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ผู้วิจัยได้นําเสนอแบบสอบถามท่ีได้สร้างขึ้นต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเน้ือหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถามท่ีตรงกับเร่ืองที่จะศึกษา ซึ่งผูท้รงคุณวุฒิ จํานวน 3 ท่านที่
พิจารณาแบบสอบถาม ได้แก่  
-    คุณศุภางค์ เลาหสิณรงค ์ตําแหน่งผู้จัดการบริษัท เพรชสมบูรณ์เจรญิธัญญากิจ จํากัด 
- คุณชลธิชา ผุยรอด ตําแหน่งผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการบริษทั เกรด์ฮาว คาเฟ่ จํากัด 
- คุณรัตตนา เกาทัณฑ์ทอง ตําแหน่งผู้ช่วยผู้จดัการฝ่ายการตลาดบริษัท มณียาคอนเซพทส์ จํากัด 
 3.4.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามไปทดสอบ เพ่ือให้
แน่ใจว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจะมีความเขา้ใจตรงกัน และตอบคําถามได้ตามความเป็นจริงทุกข้อ 
รวมท้ังข้อคําถามมีความเช่ือมั่นทางสถิติ วิธีการทดสอบกระทําโดยการทดลองนําแบบสอบถามไปเก็บ
ข้อมูลจากพนกังานที่ทํางานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 40 
ตัวอย่าง หลังจากน้ัน จึงวิเคราะห์ความเที่ยงของแบบสอบถามโดยใช้สถติิและพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของคําถามในแต่ละด้าน ซึ่งมี
รายละเอียดดังตารางท่ี 3.7 
 

คําถาม มาตรวัด ที่มา 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน   
68. ท่านคิดว่าสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให้เพียงพอต่อความ

ต้องการของท่าน 
Interval นภดล คุ้มครอง (2551) 

69. ท่านได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชย จากองค์กร เมื่อมี
ผลงานดีเด่น 

  

70. องค์ของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบมีความเท่า
เทียมและเป็นธรรมเสมอ  

  

71. องค์กรของท่านมีสิ่งอํานวยความสะดวก ที่ช่วยส่งเสริมหรือ
ทําให้ท่านต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
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ตารางที่ 3.7: ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 400) 

    1. การรับรู้บรรยากาศองค์กร (Perceived 
Organizational Climate)  

20  .922 20 .865 

1.1 ด้านโครงสร้างองค์กร 4      .869 4 .661 
1.2 ด้านลักษณะงาน 4      .809 4 .733 
1.3 ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 4      .859 4 .875 
1.4 ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 4 .805 4 .762 
1.5 ด้านค่าตอบแทน 4 .935 4 .938 
     2. ความผูกพันต่อองคก์ร 24      .959   24 .926 
2.1 ด้านจิตใจ 4 .885 4 .868 
2.2 ด้านบรรทัดฐาน 4 .800 4 .788 
2.3 ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 4       .904 4 .719 
2.4 ด้านความพึงพอใจในงาน 4 .892 4 .787 
2.5 ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 4 .893 4 .856 
2.6 ด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร 4 .851 4 .759 
     3. สมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทเอกชน 21      .919  21 .851 
3.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 5 .892 5 .831 
3.2 ด้านการบริการที่ดี 4 .848 4 .763 
3.3 ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 4 .877 4 .774 
3.4 ด้านจริยธรรม 4 .836 4 .827 
3.5 ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 4 .862 4 .833 
     4. ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทัเอกชน 
6      .820 6 .603 

ค่าความเชื่อม่ันรวม 71      .968 71 .950 
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จากเกณฑ์การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (α) มีค่าอยู่ระหว่าง 0 < α < 
1 ค่าความเช่ือมั่นสําหรับงานวิจัยประเภทต่างๆ โดย Nunnally (1978) เสนอว่า 
 ค่า α มากกว่าและเท่ากับ 0.7 สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) 
 ค่า α มากกว่าและเท่ากับ 0.8 สําหรับงานวิจัยพ้ืนฐาน (Basic Research) 
 ค่า α มากกว่าและเท่ากับ 0.9 สําหรับการตัดสินใจ (Important Research) 
 และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (alpha-cofficient) ของครอนบาค (Cronbach) ค่าแอลฟาที่ใช้
ควรมากกว่า 0.6 ถ้าน้อยกว่าน้ัน ควรปรับปรุงแบบสอบถาม หรืออาจตัดบางข้อทิ้ง (Aplha if Item 
Deleted) (ศิรลิักษณ์ สุวรรณวงศ์, 2553) 
 ผลจากการวัดค่าความเช่ือมั่นพบว่า ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเมื่อนําไปใช้กับกลุ่ม
ทดลองจํานวน 40 ชุด มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.968 โดยคําถามในแต่ละ
ด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.800 – 0.968 ซึ่งเมื่อนําไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษา
จํานวน 400 ชุด พบว่า แบบสอบถามในแต่ละด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.603 – 0.950 
(ดังตารางที่ 3.7) ซึ่งสรุประดับความเช่ือมั่นได้ว่า แบบสอบถามมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ในระดับปาน
กลางถึงสูง และมีระดับการนําไปใช้งานได้พอใช้ถึงใช้ได้ดี (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2553) 
 การหาค่าสัมพันธ์ของคําถามของข้อคําถามคําตอบประเภทเรียงอันดับ โดยตามสูตรของ 
Cronbach คํานวณภายใต้ข้อสมมติฐานที่ว่า ทุกๆ ข้อคําถาม ควรจะมีค่าความเชื่อมั่นใกล้เคียงกัน 
นอกจากน้ี ค่าความเช่ือมั่นที่ได้จะขึ้นอยู่กับค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามและจํานวนข้อคําถาม 
กล่าวคือ ถ้าข้อคําถามแต่ละข้อมีความสัมพันธ์กันสูงหรือจํานวนข้อคําถามมีมาก ค่าของความ
น่าเช่ือถือก็จะมีค่าสูง น่ันคือ ถ้าได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามตํ่า ก็ควรจะเพ่ิมข้อถามให้มากข้ึน 
โดยข้อคําถามที่เพ่ิมขึ้นมีความสัมพันธ์ในทางตรงกันข้ามกับข้อคําถามเดิม ก็จะทําใหค้า่ความเช่ือมั่น
ลดลงได้ นอกจากน้ี ความยากง่ายของแบบสอบถาม สภาพการให้ตอบแบบสอบถาม การเดา ความ
คาบเก่ียวของคําถามต่างๆ ลว้นแต่มีผลต่อความเชื่อมั่นของการทดสอบแบบสอบถามและการเก็บ
แบบสอบถามในคร้ังนั้นๆ ด้วยเช่นกัน (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) โดยผลการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ
ของแบบสอบถามด้วยวิธีวัดความสอดคล้องภายในของข้อคําถามจากแบบสอบถาม 40 ชุด แสดงได้
ตามตารางที่ 3.8 
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ตารางที่ 3.8 : ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของข้อคําถาม (n = 40) 
 

(ตารางมีต่อ) 
 

ข้อคําถาม 
ค่า Corrected 

Item-Total Correlation 
ด้านโครงสร้างองค์กร  
1. องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจน 0.447 
2. ท่านคิดว่าการแบ่งฝ่ายงานในองค์กรท่านมีความเหมาะสมแล้ว 0.466 
3. สายการบังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นไปอย่างชัดเจน 0.603 
4. ท่านเข้าใจเป้าหมายการดําเนินงานขององค์กรเป็นอย่างดี 0.587 
ด้านลักษณะงาน  
5. ภาระหน้าที่และความรับผดิชอบของท่านสอดคล้องกับความรู้

ความสามารถของท่าน                   
0.496 

6. งานของท่านเป็นงานที่มีความม่ันคง 0.603 
7. งานที่ท่านรับผิดชอบมีท้าทายความสามารถ ทําใหท้่านมีโอกาส

เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
0.627 

8. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ท่านปฏิบัติได้ดีและมีความชํานาญ 0.661 
ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบญัชา  
9. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการช้ีแจงลักษณะงานให้ท่านทราบอย่าง

ชัดเจน 
0.528 

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใสใ่นการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ให้กับทา่น 0.606 
11. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของท่าน 0.550 
12. ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 
0.648 

ด้านสัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน  
13. ผู้บังคับบัญชาถามไถ่ทุกข์สุขของท่านเสมอๆ 0.543 
14. พนักงานภายในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกัน 0.452 
15. ท่านรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานใน  
     หน่วยงาน 

0.484 
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ตารางที่ 3.8 (ต่อ) : ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของข้อคําถาม (n = 40) 
 

(ตารางมีต่อ) 

ข้อคําถาม 
ค่า Corrected 

Item-Total Correlation 
ด้านสัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน  
16. ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในการ

ปฏิบัติงาน 
0.575 

ด้านคา่ตอบแทน  
17. ท่านพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน 0.502 
18. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสอดคล้องกับความคาดหวังของท่าน 0.401 
19. การจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรท่านมีความยุติธรรม 0.546 
20. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และภาระงานที่ท่าน

รับผิดชอบ 
0.648 

ด้านจิตใจ  
21. ท่านพอใจที่จะใช้ชีวิตการทํางานกับองค์กรน้ีตลอดไป 0.632 
22. ท่านรู้สึกห่วงใยในความอยู่รอดและความเข็มแข็งขององค์กร 0.765 
23. ท่านมักจะรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้พูดถึงองค์กรของท่านไปในทางที่ไม่ดี 
     และเสื่อมเสีย 

0.626 

24. องค์กรน้ีมีความหมายกับท่านมาก 0.678 
ด้านบรรทัดฐาน  
25. ด้วยความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จงึทําให้ท่านยัง
     ทํางานกับองค์กรน้ีต่อไป 

0.757 

26. ท่านรู้สึกว่าตนมีภาระผูกพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วงตามท่ีได้รับ 
     มอบหมาย 

0.690 

27. ท่านรู้สึกว่าการลาออกจากองค์กรน้ีไป เพ่ือทํางานกับองค์กรใหม่ที่ม ี
     ข้อเสนอทีดี่กว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องนัก 

0.478 

28. ท่านได้รับการอบรมและปลูกฝังให้จงรกัภักดีต่อองค์กร  0.605 
ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
29. ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่า ท่านทํางานที่องค์กรแห่งน้ี 0.776 
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ตารางที่ 3.8 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของข้อคําถาม (n = 40) 
 

(ตารางมีต่อ) 
 

ข้อคําถาม 
ค่า Corrected 

Item-Total Correlation 
ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
30. ท่านพอใจที่ได้รับคัดเลือกเข้าทํางานกับองค์กรน้ี 0.713 
31. องค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งที่เหมาะสําหรบัการทํางาน 0.732 
32. ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ขององค์กรก็คือ ปัญหาของทา่น 0.707 
ด้านความพึงพอใจในงาน  
33. ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 0.666 
34. ท่านพึงพอใจกับตําแหน่งหน้าที่ในสายงานของท่าน 0.718 
35. ท่านรู้สึกพึงพอใจที่สามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จภายในเวลา

ที่กําหนด  
0.583 

36. ท่านรู้สึกสนุกกับการทํางานในแต่ละวัน 0.752 
ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร  
37. ท่านอยากทํางานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่ดีกว่า 0.561 
38. ท่านจะยังทํางานกับองค์กรตลอดไปตราบเท่าที่องค์กรยังคงดํารงอยู่ 0.552 
39. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรมีส่วนสําคญัต่อท่าน และทา่นก็จะ 
     ปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถต่อไป 

0.675 

40. การตัดสินใจทํางานกับองค์กรน้ีเป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง 0.771 
ด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพื่อองค์กร  
41. ท่านจะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ 
     ความสําเรจ็ขององค์กร 

0.707 

42. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานอย่างหน่ึง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานน้ัน 
     อย่างเต็มที่ทุกครั้ง 

0.685 

43. ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เพ่ือให้ 
     งานขององค์กรประสบความสําเร็จ 

0.711 

44. ท่านยินดีทํางานนอกเวลาโดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน 0.492 



78 
 

ตารางที่ 3.8 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของข้อคําถาม (n = 40) 
 

(ตารางมีต่อ 

ข้อคําถาม 
ค่า Corrected 

Item-Total Correlation 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์  
45. ท่านมีการวางเป้าหมายการทํางานทุกครั้ง 0.426 
46. ท่านสามารถทํางานที่มีคณุภาพตามเป้าหมายที่กําหนดไว้  0.220 
47. ท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี 0.513 
48. ท่านยอมรับวิธีการทํางานรูปแบบใหม่ๆ  เพ่ือให้ได้ผลงานที่มี 
     ประสทิธิภาพมากกว่าเดิม 

0.467 

49. ท่านมีการบริหารจัดการเวลาและทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์    
     สูงสุดตามภารกิจของหน่วยงานท่ีกําหนดไว้ 

0.612 

ด้านการบริการท่ีดี  
50. ท่านมีความพร้อมที่จะให้บริการเก่ียวกับการให้ข้อมูลและตอบข้อ 
     ซักถามกับลูกค้าอยู่เสมอ 

0.264 

51. ท่านมีความเข้าใจในงานที่ตนจะต้องให้บริการอย่างถูกต้องแท้จริง 0.250 
52. ท่านสามารถสนองความต้องการลูกค้าได้อย่างสอดคล้องถูกต้องและ 
     ครบถ้วน 

  0.161* 

53. ท่านมีความอดทน ความมั่นคงในอารมณ์ และความมัน่ใจในการ 
     ปฏิบัติงานด้านการบริการ 

0.393 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชพี  
54. องค์กรมีการฝึกฝนและอบรมให้ท่านใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย และ 
     วิทยาการต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ 

0.397 

55. ท่านมีความสนใจใฝ่รู ้สั่งสมความรู้ความสามารถของตน จนสามารถ 
     ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้ากับการปฏิบัติงานได้ 

0.528 

56. ท่านสามารถให้คําปรึกษา แนะนํา และถ่ายทอดความรู้ที่เก่ียวข้อง 
     กับงานของตนเองให้แก่ผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้อง 

0.379 

57. ผลของการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน มีส่วนช่วยให้ทา่นมีผลการ 
     ปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่กําหนด 

0.648 
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ตารางที่ 3.8 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของข้อคําถาม (n = 40) 
 

 (ตารางมีต่อ) 

ข้อคําถาม 
ค่า Corrected 

Item-Total Correlation 
ด้านจริยธรรม  
58. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส สุจริต ถูกต้องตามหลักกฎหมาย 
     จริยธรรม และระเบียบกฎเกณฑ์ที่องค์การกําหนดไว้  

0.090 

59. ท่านรักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได้ และประพฤติตัวอยู่ในศีลธรรมอัน 
     ดี 

0.430 

60. ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืนอยู่เสมอ 0.326 
61. ท่านธํารงความถูกต้อง รักษาผลประโยชน์ ช่ือเสียงขององค์กรเป็น 
     สําคญั 

0.492 

ด้านความร่วมแรงร่วมใจ  
62. ท่านเต็มใจเรียนรู้จากทมีงานและบูรณาการการทํางานร่วมกันอย่าง 
     มีประสิทธิภาพ 

0.182* 

63. ท่านมุ่งหวังความสําเร็จในการทํางานจากความร่วมมือเชิงมิตรภาพ 0.217 
64. ท่านรับฟังความคิดเห็นและและตัดสินใจร่วมกับทีมงาน 0.197* 
65. ท่านให้ความร่วมมือกับทมีงานในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 0.179* 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน  
66. หน่วยงานของท่านส่งเสริมและให้การสนับสนุนพนักงานให้มีโอกาส 
     เรียนรูแ้ละพัฒนาทักษะในการทํางาน เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่ 
     การงาน 

0.617 

67. ท่านรู้สึกว่าท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนตําแหน่งในหน้าที่การงาน 
     สูงข้ึนไป 

0.476 

68. ท่านคิดว่าสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให้เพียงพอต่อความต้องการ 
     ของท่าน 

0.500 

69. ท่านได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชย จากองค์กร เมื่อมีผลงานดีเด่น 0.605 
70. องค์ของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบมีความเท่าเทียมและเป็น
     ธรรมเสมอ  

0.580 
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ตารางที่ 3.8 (ต่อ): ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของข้อคําถาม (n = 40) 
 

 
 จากตารางที่ 3.8 สรุปได้ว่า เคร่ืองมือที่ใช้มคีวามเช่ือมั่นเท่ากับ 0.968 (จากค่า Alpha) ถือว่า
อยู่ในระดับสูง เน่ืองจากมีค่าเข้าใกล ้1 และค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ์ (Corrected Item-Total 
Correlation) ระหว่างคะแนนรวมของทุกข้อคําถามกับคําถามพบว่า ทั้ง 67 ข้อ มีค่าสูงทุกคําถาม ข้อ
คําถามน้ันกับคําถามทุกข้อมคีวามสัมพันธ์กัน ไม่ควรตัดคําถามข้อใดข้อหน่ึงออก หากค่าสัมประสิทธ์ิ
ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรวมของทุกข้อคําถามกับคําถาม (Corrected Item-Total 
Correlation) น้อยกว่า .20 หรือมีค่าติดลบ ซึ่งสมควรต้องพิจารณาปรับปรุงหรือตัดท้ิงไป (นิคม 
ถนอมเสียง, 2550) จึงควรตัดคําถามน้ันออกไปจากแบบสอบถามก่อนที่จะนําไปใช้ในการสํารวจ
ภาคสนาม แต่มีคําถามเพียง 4 ข้อ คือ ข้อ 52, 62, 64, 65 ทีม่ีค่า Corrected Item-Total 
Correlation เท่ากับ 0.161 – 0.197 จึงได้ตัดคําถามข้อ 52, 62, 64, 65 ออกไปจากแบบสอบถาม
ก่อนที่จะนําไปใช้ในการสํารวจภาคสนามกับกลุ่มตัวอย่าง 

 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ทําการเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ดังน้ี 
ประเภทที่ 1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม มี

ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมดังน้ี 
1. ผู้วิจัยทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ ที่เก่ียวข้องเพ่ือเป็นกรอบใน 

การศึกษาและนํามาสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานที่
ทํางานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามที่ได้กําหนดจํานวนไว้ในเบื้องต้น
แล้วจํานวน 143 ชุด โดยเก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือนมกราคม 2558 

2. ตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับจาก 
ผู้ตอบแบบสอบถามก่อนที่จะนํามาประมวลผลในระบบ 

ข้อคําถาม 
ค่า Corrected 

Item-Total Correlation 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน  
71. องค์กรของท่านมีสิ่งอํานวยความสะดวก ที่ช่วยส่งเสริมหรือทําให ้
     ท่านต้ังใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

0.526 

ค่าความเชื่อม่ันรวม 0.968 
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3. นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว นํามา
ลงรหัสตัวเลขในแบบลงรหัสสําหรับการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละ
ส่วน แล้วจึงนํามาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 

ประเภทที่ 2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ 
บทความวิชาการ วารสารวิชาการ ผลงานวิจัยที่ทําการศึกษามาก่อนแล้ว และรวมถึงแหล่งข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ตที่สามารถสืบค้นได้ โดยเกี่ยวข้องกับปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร (Perceived 
Organization Climate) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) และสมรรถนะ
หลัก (Core Competency) เพ่ือใช้ในการกําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย และสามารถใช้
อ้างอิงในการเขียนรายงานผลการวิจัยได้ 

 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้กําหนดสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นออกเป็น 3 ส่วนดังน้ี 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) สถิติพ้ืนฐานที่

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ืออธิบายข้อมูลในแต่ละส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ในการทาํงาน ครั้งน้ีวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ได้แก่ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรและสมรรถนะหลัก ทําการ
วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 3 ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ทาํการ
วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ใช้สถิติเพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Liner Regression 
Analysis) (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) โดยสมมติฐานในการวิจัยคร้ังนี้ มีดังต่อไปนี้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
  สมมติฐานข้อที่ 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร สง่ผลต่อขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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  สมมติฐานข้อที่ 1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 1.5 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทน ส่งผลต่อขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านต่างๆ ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
  สมมติฐานข้อที่ 2.1 ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 2.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ส่งผลต่อขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 2.3 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร ส่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 2.4 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 2.5 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 2.6 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร 
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานข้อที่ 3 สมรรถนะหลักด้านต่างๆ ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
  สมมติฐานข้อที่ 3.1 สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 3.2 สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดี ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 3.3 สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ ส่งผล
ต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อที่ 3.4 สมรรถนะหลักด้านจริยธรรม ส่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 



83 
 

  สมมติฐานข้อที่ 3.5 สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจ ส่งผลต่อขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการกําหนดสมมติฐานข้างต้น เพ่ือทําการทดสอบอิทธิพลของปัจจัยตัวแปรอิสระ (X) ที่มี
ผลต่อปัจจัยตัวแปรตาม (Y) โดยเลือกใช้สถิติสําหรับการวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งในงานวิจัยน้ีจะใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบที่มีความสัมพันธ์กัน
ในเชิงเส้นตรง ดังน้ัน สมการถดถอยที่ได้จะเรียกว่า สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple 
Liner Regression Equation) โดยมีตัวแบบดังน้ี (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

สมการพยากรณ์ คือ Y = b0+b1xX1+b2X2+…+bkXk 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้มีความหมายต่อไปนี้ 

  k  หมายถึง จํานวนตัวแปรอิสระที่ใช้ในสมการ 
Ý  หมายถึง ค่าประมาณหรือค่าทํานาย 
b0  หมายถึง แทนค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
b1,…,bk  หมายถึง นํ้าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของ

ตัว 
   แปรอิสระตัวท่ี1 ถึง ตัวที่ k ตามลําดับ 
X0,…,X1 หมายถึง คะแนนตัวแปรอิสระ ตัวที่ 1 ถึง ตัวที่ k 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์หาคุณภาพของเครื่องมือ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือหาระดับความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้การคํานวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) จากสูตร (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

α = (N/(N-1)) * [1- (s2
i)/s2

sum] 

กําหนดให้ α     หมายถงึ ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

  N      หมายถึง จํานวนข้อของแบบสอบถาม 

  s2
i     หมายถงึ ผลรวมของคา่ความแปรปรวนของคะแนนเป็นรายข้อ 

  s2
sum  หมายถงึ ค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

 



บทที่ 4 
การวิเคราะหข์้อมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัย
ได้ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีคําตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จํานวน 400 ชุด คิดเป็น
อัตราการตอบกลับ 100% จงึนําผลลัพธ์ไปวิเคราะห์ในขั้นต่อไป  สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression) ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบสมมติฐาน และนําเสนอ
ผลการวิเคราะห์โดยแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ดังน้ี  
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะหลัก 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง

ความถี่ ค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของตัวแปรข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ใน สรุปได้ตามตาราง
และคําอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
หญิง 233 58.3 
ชาย 167 41.8 

รวม 400 100.0 
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 ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึง่มีจํานวน 233 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 58.3 รองลงมาคือ เพศชาย มีจํานวน 167 ราย คิดเป็นร้อยละ 41.8 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 20 ปี  4 1.0 
20 - 25 ปี 127 31.8 
26 - 30 ปี 117 29.3 
31 - 35 ปี 82 20.5 
36 - 40 ปี 23 5.8 
41 - 45 ปี 23 5.8 
46 - 50 ปี 9 2.3 
51 ปีขึ้นไป 15 3.8 

รวม 400 100.0 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุน้อยกว่า 20-25 ปี ซึ่งมจีํานวน 

127 ราย คิดเป็นร้อยละ 31.8 รองลงมาคือ อายุ 26-30 ปี มีจํานวน 117 ราย คิดเป็นรอ้ยละ 29.3  
อายุ 31-35 ปี  มีจํานวน 82 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.5 อายุ 36-40 ปี และอายุ 41-45 ปี มีจํานวน 
23 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.8 อายุ 51 ปีขึ้นไป มีจํานวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.8 อายุ 46-50 ปี มี
จํานวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.3 และอายุตํ่ากว่า 20 ปี มีจํานวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.0 
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 92 23.0 
ปริญญาตร ี 280 70.0 
สูงกว่าปริญญาตรี 28 7.0 

รวม 400 100.0 
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ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มกีารศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมี
จํานวน 280 ราย คิดเป็นร้อยละ 70.0 รองลงมาคือ ตํ่ากว่าปริญญาตรี มีจาํนวน 92 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 23.0 และสูงกว่าปริญญาตรี มีจํานวน 28 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.0 ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 15,000 บาท 82 20.5 
15,001-25,000 บาท 193 48.3 
25,001-35,000 บาท 67 16.8 
35,001-45,000 บาท 36 9.0 
45,001-55,000 บาท 11 2.8 
50,001 บาท ขึ้นไป 11 2.8 

รวม 400 100.0 
  
 ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-
25,000 บาท ซึ่งมีจํานวน 193 ราย คิดเป็นร้อยละ 48.3 รองลงมาคือ ตํ่ากว่า 15,000 บาท มีจํานวน 
82 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-35,000 บาท มีจํานวน 67 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 16.8 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001-45,000 บาท มีจํานวน 36 ราย คิดเป็นร้อยละ 9.0 และ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001-55,000 บาท กับ 50,001 บาท ขึ้นไป มีจํานวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 
2.8 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.5: จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประสบการณ์ในการทํางาน 
 
ประสบการณใ์นการทาํงาน จํานวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 3 ปี 170 42.5 
3-6 ปี  109 27.3 
7-10 ปี 52 13.0 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประสบการณ์ในการ
ทํางาน 

 
ประสบการณใ์นการทาํงาน จํานวน ร้อยละ 

มากกว่า 9 ปี 69 17.3 
รวม 400 100.0 

 
 ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในการทํางาน น้อย
กว่า 3 ปี ซึ่งมจีํานวน 170 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.5 รองลงมาคือ 3-6 ปี มีจํานวน 109 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 27.3 มากกว่า 9 ปี มีจํานวน 69 ราย คิดเป็นร้อยละ 17.3 และ 7-10 ปี มีจํานวน 52 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 13.0 
 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้บรรยากาศองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล เพ่ืออธิบายถึงข้อมูลการรับรู้
บรรยากาศองค์กร ซึ่งประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร ลักษณะงาน การบริหารของผู้บังคับบัญชา 
สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ค่าตอบแทน สรุปได้ตามตารางและคําอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของข้อมูลการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
 

ข้อมูลการรบัรูบ้รรยากาศองค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. โครงสร้างองค์กร 3.61 .413 มาก 
2. ลักษณะงาน 3.90 .626 มาก 
3. การบริหารของผู้บังคับบัญชา  3.83 .804 มาก 
4. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 3.49 .467 มาก 
5. ค่าตอบแทน 3.36 .963 ปานกลาง 

รวม 3.64 .435 มาก 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ การรับรู้บรรยากาศองค์กร 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ลักษณะงาน (ค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.90) รองลงมาคือ การบริหารของผู้บังคับบัญชา (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83) โครงสร้างองค์กร 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61) สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49) และข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยตํ่าสดุ
คือ ค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36) 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ โครงสร้างองค์กร 
 

โครงสร้างองคก์ร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละฝ่ายงานอย่าง

ชัดเจน 
3.67 .674 มาก 

2. ท่านคิดว่าการแบ่งฝ่ายงานในองค์กรท่านมีความเหมาะสมแล้ว 3.56 .654 มาก 
3. สายการบังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นไปอย่างชัดเจน 3.53 .600 มาก 
4. ท่านเข้าใจเป้าหมายการดําเนินงานขององค์กรเป็นอย่างดี 3.72 .570 มาก 

รวม 3.61 .413 มาก 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ โครงสร้างองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.61) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านเข้าใจเป้าหมายการดําเนินงานของ
องค์กรเป็นอย่างดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละ
ฝ่ายงานอย่างชัดเจน (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.67) ท่านคิดว่าการแบ่งฝ่ายงานในองค์กรท่านมีความ
เหมาะสมแลว้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ สายการบังคับบัญชาในองค์กรของ
ท่านเป็นไปอย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53) 
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ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ ลักษณะงาน 
 

ลักษณะงาน  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ภาระหน้าที่และความรับผดิชอบของท่านสอดคล้องกับความรู้

ความสามารถของท่าน 
4.05 .748 มาก 

2. งานของท่านเป็นงานที่มีความม่ันคง 3.87 .952 มาก 
3. งานที่ท่านรบัผิดชอบมีท้าทายความสามารถ ทําใหท้่านมีโอกาส

เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
3.68 .911 มาก 

4. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ท่านปฏิบัติได้ดีและมีความชํานาญ 4.00 .727 มาก 
รวม 3.90 .626 มาก 

 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ ลักษณะงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.90) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบของ
ท่านสอดคล้องกับความรู้ความสามารถของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05) รองลงมาคือ งานที่ท่าน
รับผิดชอบเป็นงานท่ีท่านปฏิบัติได้ดีและมีความชํานาญ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00) งานของท่านเป็นงานที่
มีความมั่นคง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ งานที่ทา่นรับผิดชอบมีท้าทาย
ความสามารถ ทําให้ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68) 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ การบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 

การบริหารของผู้บังคับบัญชา  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการช้ีแจงลักษณะงานให้ท่านทราบ

อย่างชัดเจน 
3.83 .925 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใสใ่นการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ 
ให้กับท่าน 

3.78 1.098 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ การบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 

การบริหารของผู้บังคับบัญชา  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
3. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของ

ท่าน 
3.93 .779 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 

3.80 .943 มาก 

รวม 3.83 .804 มาก 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ การบริหารของผู้บังคับบัญชา 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บังคับบัญชาให้ความ
ไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านมีการช้ีแจงลักษณะงานให้ท่านทราบอย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83) ผู้บังคับบัญชาของท่าน
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใสใ่นการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ให้กับทา่น (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.78) 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
 

สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ผู้บังคับบัญชาถามไถ่ทุกข์สุขของท่านเสมอๆ 3.58 .628 มาก 
2. พนักงานภายในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกัน 3.41 .610 มาก 
3. ท่านรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน

ร่วมงานในหน่วยงาน 
3.41 .610 มาก 

4. ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
ในการปฏิบัติงาน 

3.60 .600 มาก 

รวม 3.49 .467 มาก 
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ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร
ของท่านมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60) รองลงมาคือ 
ผู้บังคับบัญชาถามไถ่ทุกข์สขุของท่านเสมอๆ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ 
พนักงานภายในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกัน และท่านรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับ
เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41) 
 
ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ ค่าตอบแทน 
 

ค่าตอบแทน  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน 3.33 1.035 ปานกลาง 
2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสอดคล้องกับความคาดหวังของท่าน 3.28 1.060 ปานกลาง 
3. การจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรท่านมีความยุติธรรม 3.43 1.026 มาก 
4. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และภาระงานที่

ท่านรับผิดชอบ 
3.43 1.073 มาก 

รวม 3.36 .963 ปานกลาง 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยปานกลางกับ ค่าตอบแทน (ค่าเฉลีย่

เท่ากับ 3.36) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การจ่ายค่าตอบแทนขององค์กร
ท่านมีความยุติธรรม และค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และภาระงานที่ท่านรับผิดชอบ 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43) รองลงมาคือ ท่านพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.33) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รบัสอดคล้องกับความคาดหวังของท่าน
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28) 
 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กร 
 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล เพ่ืออธิบายถึงข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
ซึ่งประกอบด้วย จิตใจ บรรทดัฐาน ความภูมิใจและเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร ความพึงพอใจในงาน 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร และความต้ังใจ ทุ่มเททาํงานเพ่ือองค์กร สรุปได้ตามตารางและ
คําอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
 

ข้อมูลความผกูพันต่อองค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. จิตใจ 3.57 .855 มาก 
2. บรรทัดฐาน 3.65 .757 มาก 
3. ความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 3.62 .466 มาก 
4. ความพึงพอใจในงาน 3.79 .626 มาก 
5. ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 3.59 .794 มาก 
6. ความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร 4.00 .641 มาก 

รวม 3.71 .533 มาก 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ ความผูกพันต่อองค์กร (ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.71) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือ
องค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00) รองลงมาคอื ความพึงพอใจในงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79) บรรทัดฐาน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65) ความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.62) ความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ จิตใจ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.57) 
 
ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ จิตใจ 
 

จิตใจ  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านพอใจที่จะใช้ชีวิตการทํางานกับองค์กรน้ีตลอดไป 3.37 1.061 ปานกลาง 
2. ท่านรู้สึกห่วงใยในความอยู่รอดและความเข็มแข็งขององค์กร 3.69 .973 มาก 
3. ท่านมักจะรูส้ึกต่อต้านเมื่อมีผู้พูดถึงองค์กรของท่านไปในทางที่

ไม่ดีและเสื่อมเสีย 
3.66 1.047 มาก 

4. องค์กรน้ีมีความหมายกับท่านมาก 3.60 .961 มาก 
รวม 3.57 .855 มาก 
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ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ จิตใจ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57) และ
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสงูสุดคือ ท่านรู้สึกห่วงใยในความอยู่รอดและความเข็มแข็ง
ขององค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69) รองลงมาคือ ท่านมักจะรู้สึกต่อต้านเม่ือมีผู้พูดถึงองค์กรของท่านไป
ในทางที่ไม่ดีและเสื่อมเสีย (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66) องค์กรน้ีมีความหมายกับท่านมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ท่านพอใจที่จะใช้ชีวิตการทํางานกับองค์กรน้ีตลอดไป (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.37) 
 
ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของบรรทัดฐาน 
 

บรรทัดฐาน  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ด้วยความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จงึทําให้

ท่านยังทํางานกับองค์กรน้ีต่อไป 
3.92 .830 มาก 

2. ท่านรู้สึกว่าตนมีภาระผูกพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วงตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

3.86 .842 มาก 

3. ท่านรู้สึกว่าการลาออกจากองค์กรน้ีไป เพ่ือทํางานกับองค์กร
ใหม่ทีม่ีข้อเสนอที่ดีกว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องนัก 

3.27 1.129 ปานกลาง 

4. ท่านได้รับการอบรมและปลูกฝังให้จงรักภักดีต่อองค์กร 3.58 1.042 มาก 
รวม 3.65 .757 มาก 

 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ บรรทัดฐาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.65) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้วยความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย จึงทําให้ท่านยังทํางานกับองค์กรน้ีต่อไป (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92) รองลงมาคือ ท่าน
รู้สึกว่าตนมีภาระผูกพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมาย (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86) ท่าน
ได้รับการอบรมและปลูกฝังให้จงรักภักดีต่อองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58) และข้อทีม่คี่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ 
ท่านรู้สึกว่าการลาออกจากองค์กรน้ีไป เพ่ือทํางานกับองค์กรใหมท่ี่มีข้อเสนอที่ดีกว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้อง
นัก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27) 
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ตารางที่ 4.15: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร 

 

ความภูมิใจและเปน็ส่วนหนึ่งขององค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่า ท่านทํางานที่

องค์กรแห่งน้ี 
3.75 .616 มาก 

2. ท่านพอใจที่ได้รับคัดเลือกเข้าทํางานกับองค์กรน้ี 3.63 .671 มาก 
3. องค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สดุแห่งหน่ึงที่เหมาะสําหรับการ

ทํางาน 
3.57 .637 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ขององค์กรก็คือ ปัญหาของท่าน 3.57 .609 มาก 
รวม 3.62 .466 มาก 

 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ ความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมีความ
ภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่า ท่านทํางานที่องค์กรแห่งน้ี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75) รองลงมาคือ ท่าน
พอใจที่ได้รับคัดเลือกเข้าทํางานกับองค์กรน้ี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ
องค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งที่เหมาะสําหรับการทํางาน และท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ของ
องค์กรก็คือ ปัญหาของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57)  
 
ตารางที่ 4.16: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ ความพึงพอใจในงาน  
 

ความพึงพอใจในงาน  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 3.60 .801 มาก 
2. ท่านพึงพอใจกับตําแหน่งหน้าที่ในสายงานของท่าน 3.79 .799 มาก 
3. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีสามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายสาํเร็จ

ภายในเวลาที่กําหนด 
4.05 .741 มาก 

4. ท่านรู้สึกสนุกกับการทํางานในแต่ละวัน 3.75 .863 มาก 
รวม 3.79 .626 มาก 
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ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ ความพึงพอใจในงาน (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.79) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านรู้สึกพึงพอใจที่สามารถ
ทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จภายในเวลาที่กําหนด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) รองลงมาคือ ท่านพึง
พอใจกับตําแหน่งหน้าที่ในสายงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79) ท่านรู้สึกสนุกกับการทํางานในแต่
ละวัน (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.75) และข้อทีม่ีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.60) 
 
ตารางที่ 4.17: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร 
 

ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านอยากทํางานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่ดีกว่า 3.38 1.055 ปานกลาง 
2. ท่านจะยังทํางานกับองค์กรตลอดไปตราบเท่าที่องค์กรยังคง

ดํารงอยู่ 
3.45 1.005 มาก 

3. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรมีส่วนสําคัญต่อท่าน และท่านก็จะ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถต่อไป 

3.79 .896 มาก 

4. การตัดสินใจทํางานกับองค์กรน้ีเป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง 3.76 .829 มาก 
รวม 3.59 .794 มาก 

 
 ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมีความรู้สึกว่า
องค์กรมีส่วนสาํคัญต่อท่าน และท่านก็จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถต่อไป
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79) รองลงมาคือ การตัดสินใจทํางานกบัองค์กรน้ีเป็นการตัดสินใจทีถู่กต้อง  
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76) ท่านจะยังทํางานกับองค์กรตลอดไปตราบเท่าที่องค์กรยังคงดํารงอยู่ (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.45) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ท่านอยากทํางานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่
ดีกว่า (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.38) 
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ตารางที่ 4.18: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร 
 

ความต้ังใจ ทุม่เททํางานเพ่ือองค์กร  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านจะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ

เพ่ือความสําเร็จขององค์กร 
4.10 .737 มาก 

2. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานอย่างหน่ึง ท่านจะทุ่มเทให้กับ
งานน้ันอย่างเต็มที่ทุกครั้ง 

4.15 .736 มาก 

3. ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์
เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความสําเร็จ 

4.20 .707 มาก 

4. ท่านยินดีทํางานนอกเวลาโดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน 3.58 1.117 มาก 
รวม 4.00 .641 มาก 

 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ ความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือ

องค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านเต็มใจที่จะ
ใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความสําเร็จ (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 
4.20) รองลงมาคือ เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานอย่างหน่ึง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานน้ันอย่างเต็มที่ทุก
ครั้ง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15) ท่านจะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ
ความสําเร็จขององค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10) และข้อทีม่คี่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ท่านยินดีทาํงานนอกเวลา
โดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58) 
 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะหลัก 
 การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะหลักของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล เพ่ืออธิบายถึงข้อมูลสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ จริยธรรม 
ความร่วมแรงร่วมใจ สรุปได้ตามตารางและคําอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.19: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของข้อมูลสมรรถนะหลัก 
 

ข้อมูลสมรรถนะหลัก  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  3.46 .483 มาก 
2. การบริการที่ดี  3.50 .468 มาก 
3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 3.91 .657 มาก 
4. จริยธรรม 3.44 .514 มาก 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ 4.23 .528 มากที่สุด 

รวม 3.71 .337 มาก 
  
 ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ สมรรถนะหลัก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.71) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความร่วมแรงร่วมใจ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.23) รองลงมาคือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91) การบริการที่ดี 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50) การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.46) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ 
จริยธรรม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44) 
 
ตารางที่ 4.20: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านมีการวางเป้าหมายการทํางานทุกครั้ง 3.51 .633 มาก 
2. ท่านสามารถทํางานที่มีคณุภาพตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 3.47 .707 มาก 
3. ท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงาน

ที่ดี 
3.41 .602 มาก 

4. ท่านยอมรับวิธีการทํางานรูปแบบใหม่ๆ  เพ่ือให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

3.38 .571 ปานกลาง 

5. ท่านมีการบริหารจัดการเวลาและทรัพยากร เพ่ือให้ได้
ประโยชน์สูงสุดตามภารกิจของหน่วยงานท่ีกําหนดไว้ 

3.57 .605 มาก 

รวม 3.46 .483 มาก 
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ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (ค่าเฉลีย่
เท่ากับ 3.46) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ทา่นมีการบริหารจัดการเวลา
และทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามภารกิจของหน่วยงานท่ีกําหนดไว้ (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.57) 
รองลงมาคือ ท่านมีการวางเป้าหมายการทํางานทุกครั้ง (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.51) ท่านสามารถทํางานที่
มีคุณภาพตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.47) ท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการ
ทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.41) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ท่านยอมรับวิธีการ
ทํางานรูปแบบใหม่ๆ  เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38) 

 
ตารางที่ 4.21: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการบริการที่ดี 
 

การบริการที่ดี  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านมีความพร้อมที่จะให้บริการเก่ียวกับการให้ข้อมูลและ

ตอบข้อซักถามกับลูกค้าอยู่เสมอ 
3.58 .628 มาก 

2. ท่านมีความเข้าใจในงานทีต่นจะต้องให้บริการอย่างถูกต้อง
แท้จริง 

3.41 .615 มาก 

3. ท่านสามารถสนองความต้องการลูกค้าได้อย่างสอดคล้อง
ถูกต้องและครบถ้วน 

3.41 .611 มาก 

4. ท่านมีความอดทน ความมัน่คงในอารมณ์ และความมั่นใจใน
การปฏิบัติงานด้านการบริการ 

3.61 .599 มาก 

รวม 3.50 .468 มาก 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ การบริการที่ดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.50) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมีความอดทน ความมั่นคงใน
อารมณ์ และความม่ันใจในการปฏิบัติงานด้านการบริการ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61) รองลงมาคือ ท่านมี
ความพร้อมที่จะให้บริการเก่ียวกับการให้ข้อมูลและตอบข้อซักถามกับลูกค้าอยู่เสมอ (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 
3.58) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ท่านมีความเข้าใจในงานที่ตนจะต้องให้บริการอย่างถูกต้องแท้จริง 
และท่านสามารถสนองความต้องการลูกค้าได้อย่างสอดคล้องถูกต้องและครบถ้วน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.41)  
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ตารางที่ 4.22: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 
 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. องค์กรมีการฝึกฝนและอบรมให้ท่านใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

และวิทยาการต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ 
3.56 1.081 มาก 

2.  ท่านมีความสนใจใฝ่รู ้สั่งสมความรู้ความสามารถของตน จน
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้ากับการ
ปฏิบัติงานได้ 

3.99 .742 มาก 

3. ท่านสามารถให้คําปรึกษา แนะนํา และถา่ยทอดความรู้ที่
เก่ียวข้องกับงานของตนเองให้แก่ผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้อง 

4.04 .747 มาก 

4. ผลของการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน มีส่วนช่วยให้ทา่นมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่กําหนด 

4.07 .788 มาก 

รวม 3.91 .657 มาก 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ การสั่งสมความเช่ียวชาญในสาย

อาชีพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผลของการส่ังสม
ความเช่ียวชาญในงาน มสี่วนช่วยให้ท่านมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่กําหนด (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.07) รองลงมาคือ ท่านสามารถให้คําปรึกษา แนะนํา และถ่ายทอดความรู้ที่เก่ียวข้องกับงาน
ของตนเองให้แก่ผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้อง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04) ท่านมีความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้
ความสามารถของตน จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้ากับการปฏิบัติงานได้ (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ องค์กรมีการฝกึฝนและอบรมให้ท่านใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
และวิทยาการต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.56) 
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ตารางที่ 4.23: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของจริยธรรม 
 

จริยธรรม  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส สจุรติ ถูกต้องตามหลัก

กฎหมาย จริยธรรม และระเบียบกฎเกณฑ์ที่องค์การกําหนดไว้ 
3.52 .637 มาก 

2. ท่านรักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได้ และประพฤติตัวอยู่ใน
ศีลธรรมอันดี 

3.47 .707 มาก 

3. ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืนอยู่เสมอ 3.41 .607 มาก 
4. ท่านธํารงความถูกต้อง รักษาผลประโยชน์ ช่ือเสียงขององค์กร

เป็นสําคัญ 
3.38 .577 ปานกลาง 

รวม 3.44 .514 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ จริยธรรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44) 

และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส สุจริต 
ถูกต้องตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบกฎเกณฑ์ที่องค์การกําหนดไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52) 
รองลงมาคือ ท่านรักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได้ และประพฤติตัวอยู่ในศีลธรรมอันดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.47) ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืนอยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ 
ท่านธํารงความถูกต้อง รักษาผลประโยชน์ ช่ือเสียงขององค์กรเป็นสําคัญ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38) 
 
ตารางที่ 4.24: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความร่วมแรงร่วมใจ 
 

ความร่วมแรงร่วมใจ  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ท่านเต็มใจเรียนรู้จากทีมงานและบูรณาการการทํางานร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพ 
4.20 .664 มาก 

2. ท่านมุ่งหวังความสําเร็จในการทํางานจากความร่วมมือเชิง
มิตรภาพ 

4.24 .627 มากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
 
 



102 

ตารางที่ 4.24 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความร่วมแรงร่วมใจ 
 

ความร่วมแรงร่วมใจ  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
3. ท่านรับฟังความคิดเห็นและและตัดสินใจร่วมกับทีมงาน 4.26 .651 มากที่สุด 
4. ท่านให้ความร่วมมือกับทมีงานในการแก้ปัญหาการ

ปฏิบัติงาน 
4.23 .648 มากที่สุด 

รวม 4.23 .528 มากที่สุด 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากที่สุดกับ ความร่วมแรงร่วมใจ 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านรับฟังความคิดเห็น
และและตัดสินใจร่วมกับทีมงาน (ค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.26) รองลงมาคือ ท่านมุ่งหวังความสําเร็จในการ
ทํางานจากความร่วมมือเชิงมิตรภาพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24) ท่านให้ความร่วมมือกับทมีงานในการ
แก้ปัญหาการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23) และข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยตํ่าสดุคือ ท่านเต็มใจเรียนรู้จาก
ทีมงานและบูรณาการการทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20) 

 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานของผู้ตอบแบบสอบถาม
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผล เพ่ืออธิบายถึงขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุปได้ตามตารางและคําอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.25: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 

ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  S.D 
ระดับความ

คิดเหน็ 
66. หน่วยงานของท่านส่งเสริมและให้การสนับสนุนพนักงานให้มี

โอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะในการทํางาน เพ่ือ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

3.91 .460 มาก 

67. ท่านรู้สึกว่าท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนตําแหน่งในหน้าที่
การงานสูงข้ึนไป 

3.87 .721 มาก 

68. ท่านคิดว่าสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให้เพียงพอต่อความ
ต้องการของท่าน 

3.78 .724 มาก 

69. ท่านได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชย จากองค์กร เมื่อมี
ผลงานดีเด่น 

3.74 .475 มาก 

70. องค์ของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบมีความเท่าเทียม
และเป็นธรรมเสมอ  

3.54 .909 มาก 

71. องค์กรของท่านมีสิ่งอํานวยความสะดวก ที่ช่วยส่งเสริมหรือ
ทําให้ท่านต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

3.62 1.029 มาก 

รวม 3.74 .433 มาก 
 
ผลการศึกษาขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบเห็นด้วยมากกับ ขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุดคอื 
หน่วยงานของท่านส่งเสริมและให้การสนับสนุนพนักงานให้มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะในการ
ทํางาน เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าท่านมี
โอกาสได้รับการเลื่อนตําแหน่งในหน้าที่การงานสูงข้ึนไป (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87) ท่านคิดว่าสวัสดิการ
ต่างๆ ที่บริษัทจัดให้เพียงพอต่อความต้องการของท่าน (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.78) ท่านได้รบัการยอมรับ 
ยกย่อง ชมเชย จากองค์กร เมื่อมีผลงานดีเด่น (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74) องค์กรของท่านมีสิ่งอํานวย
ความสะดวก ที่ช่วยส่งเสริมหรือทําให้ท่านต้ังใจที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62)
และข้อที่มคี่าเฉลี่ยตํ่าสุดคือ องค์ของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบมีความเท่าเทียมและเป็น
ธรรมเสมอ (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.54) 
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4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) มีผลการวิเคราะห์และมีความหมายของสัญลักษณ์ต่างๆ ดังน้ี 
Sig.  หมายถึง  ระดับนัยสําคัญ 
R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
S.E.  หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
B  หมายถึง  ค่าสัมประสทิธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการที่เขียนในรูปคะแนนดิบ 
Beta (ß)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
t   หมายถึง ค่าสถิติที่ใช้การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับค่าเฉลี่ยของสมการแต่ละค่าที ่
                              อยู่ในสมการ 
Tolerance   หมายถึง ค่าที่สภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
VIF      หมายถึง ค่าทีส่ภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมคีวามสัมพันธ์กัน 
 

ตารางที่ 4.26: การวิเคราะห์ดัชนีช้ีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Collinearity)  
 

ปัจจัย 
ดัชนีชี้ภาวะรว่มเส้นตรงพห ุ

Tolerance VIF 
การรับรูบ้รรยากาศองค์กร   
- โครงสร้างองค์กร 0.768 1.303 
- ลักษณะงาน 0.518 1.929 
- การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 0.548 1.826 
- ค่าตอบแทน 0.450 2.222 
ความผูกพันต่อองค์กร   
- จิตใจ 0.271 3.689 
- บรรทัดฐาน 0.274 3.646 
- ความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 0.766 1.306 
- ความพึงพอใจในงาน 0.367 2.727 
- ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 0.276 3.617 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.26 (ต่อ): การวิเคราะห์ดัชนีช้ีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Collinearity)  
 

ปัจจัย 
ดัชนีชี้ภาวะรว่มเส้นตรงพห ุ

Tolerance VIF 
ความผูกพันต่อองค์กร   
- ความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร 0.433 2.312 
สมรรถนะหลกั   
- การสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 0.578 1.729 
- ความร่วมแรงร่วมใจ 0.671 1.491 

 
ในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุน้ัน ก่อนนําตัวแปรอิสระใดๆ เข้าสู่สมการถดถอย ควร

พิจารณารายละเอียดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระก่อน โดยการตรวจสอบ Multicollinearity 
หรือการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระมีอยู่หลายแนวทาง (ประสิทธ์ิ สันติกาญจน์, 2551) 
โดยงานวิจัยฉบับน้ีผู้วิจัยได้ใช้วิธีการตรวจสอบความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรอิสระอยู่ 2 วิธี ได้แก่  
 1. การตรวจสอบจากค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระ  
 2. การตรวจสอบจากค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระ 
 โดยที่ค่า Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) เป็นตัวบ่งบอกว่า ตัวแปร
ใดบ้างที่ไม่เป็นอิสระต่อกัน โดยที่ค่าทั้งสองน้ีเป็นส่วนกลับต่อกัน ดังแสดงได้ในสมการขา้งล่างน้ี 
(ประสิทธ์ิ สันติกาญจน์, 2551) 
    Toli  =  1/ VIFi   = 1-1-Ri

2  
  และ  Toli  =  1-1- Ri

2 
  เพราะฉะน้ัน  VIF  = 1/1- Ri

2  = 1/ Toli  
หากค่า VIF และค่า R2 จะมคีวามสัมพันธ์ทางตรงกันข้าม กล่าวคือ จะไม่รับตัวแปรอิสระเข้า

ในสมการถดถอย ถ้า Ri
2 หรอื VIFi มีค่าสูงหรือ Toli มีค่าสูง ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า Tolerance 

ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ปัจจัย
สมรรถนะหลัก ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี และจริยธรรม ซึ่งมคี่าไม่น้อยกว่า 0.10 (วรรณี 
หิรัญญากร, 2546, หน้า 112) และค่า VIF ของตัวแปรอิสระดังกล่าว มีเกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปร
อิสระมีความสมัพันธ์กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 2013, p. 
590) จึงได้ไม่นําตัวแปรอิสระการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน สมรรถนะ
หลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี และจริยธรรม เข้าสู่การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
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ดังน้ัน ตัวแปรอิสระที่นําเข้าในสมการถดถอย ได้แก่ ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้าน
โครงสร้างองค์กร ลักษณะงาน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และค่าตอบแทน ปัจจยัความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านจิตใจ บรรทดัฐาน ความภูมิใจและเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร ความพึงพอใจในงาน 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร ความต้ังใจทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร และปัจจัยสมรรถนะหลัก ด้าน
การสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพและความร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งมีค่าความคงทนของการยอมรับ 
(Tolerance)  ของตัวแปรอิสระ มีค่าเท่ากับ .269 - .667 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ขั้นตํ่าคือ ค่าความคงทน
ของการยอมรับ (Tolerance) มีค่าไม่น้อยกว่า 0.10 (วรรณี หิรญัญากร, 2546, หน้า 112) ส่วนค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระดังกล่าวมีค่าต้ังแต่ 1.500 – 3.721 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กันแต่ไม่มีนัยสําคัญ (Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 2013, p. 590) 

 
ตารางที่ 4.27: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อ

องค์กร และสมรรถนะหลักทีส่่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.199 0.634 - 3.188 0.002 
การรับรูบ้รรยากาศองค์กร      
- โครงสร้างองค์กร 0.040 0.244 0.233 6.077 0.000* 
- ลักษณะงาน 0.032 -0.057 -0.082 -1.768 0.078 
- การบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา 

0.024 0.111 0.206 4.545 0.000* 

- ค่าตอบแทน 0.023 0.112 0.249 4.984 0.000* 
ความผูกพันต่อองค์กร      
- จิตใจ 0.033 -0.080 -0.158 -2.452 0.015* 
- บรรทัดฐาน 0.037 0.094 0.165 2.574 0.010* 
- ความภูมิใจและเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร 

0.036 0.308 0.332 8.654 0.000* 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ): การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความ
ผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 
ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. 
ค่าคงท่ี 0.199 0.634 - 3.188 0.002 
ความผูกพันต่อองค์กร      
- ความพึงพอใจในงาน 0.038 0.020 0.028 .511 0.610 
- ความปรารถนาที่จะอยู่
กับองค์กร 

0.035 0.083 0.152 2.389 0.017* 

- ความต้ังใจ ทุ่มเททํางาน
เพ่ือองค์กร 

0.034 -0.057 -0.084 -1.647 0.100 

สมรรถนะหลกั      
- การสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในสายอาชีพ 

0.029 0.106 0.161 3.646 0.000* 

- ความร่วมแรงร่วมใจ 0.034 -0.023 -0.027 -.670 0.503 
R2 = 0.564, F = 41.78, *p<0.05 

 
จากตารางที่ 4.27 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบ

พหุ ดังตารางที่ 2 พบว่า ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลกั
ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ปัจจยัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร  (Sig. 
= .000) ด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา (Sig. = .000) ด้านค่าตอบแทน (Sig. = .000) ปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ (Sig. = .015) ด้านบรรทัดฐาน (Sig. = .010) ด้านความภูมิใจและเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร (Sig. = .000) ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (Sig. = .017) และปัจจัย
สมรรถนะหลัก ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ (Sig. = .000) ในขณะที่ปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัยการ
รับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านลักษณะงาน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน ด้าน
ความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร และปัจจัยสมรรถนะหลัก ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
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เมื่อพิจารณานํ้าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (ß = .322) ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ด้านค่าตอบแทน (ß = .249) ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร (ß = 
.233) ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา (ß = .206) ปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน (ß = .165) ปัจจัยสมรรถนะหลัก ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
สายอาชีพ (ß = .161) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (ß = .152) 
และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ (ß = -.158) ตามลําดับ  

นอกจากน้ี สัมประสิทธ์ิการกําหนด (R2 = .564) แสดงให้เห็นว่า อิทธิพลของปัจจัยปัจจัยการ
รับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
ด้านค่าตอบแทน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน ด้านความภูมิใจและเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร และปัจจัยสมรรถนะหลัก ด้านการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คิดเป็นรอ้ยละ 56.4 ที่เหลืออีกร้อยละ 44.6 เป็นผล
เน่ืองมาจากตัวแปรอ่ืน  

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธ์ิของตัวแปรอิสระ (Independent) 12 ด้าน
ได้แก่ ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร (X1) ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร
ด้านลักษณะงาน (X2) ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา (X3) 
ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทน (X4) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (X5) 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (X6) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจและ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (X7) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน (X8)  ปัจจัย
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (X9) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร (X10) ปัจจัยสมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสาย
อาชีพ (X11)  และปัจจัยสมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจ (X12) ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (Ý) สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการ
เชิงเส้นตรงที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ที่ระดับนัยสําคัญ .05 เพ่ือทํานายขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ดังน้ี 
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Ý = 0.634 + 0.244 X1 + 0.111 X3 + 0.112 X4 – 0.080 X6 + 0.094 X7 + 0.308 X8 +  
 0.083 X9 + 0.106 X11 
จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว จะเห็นว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ (B) ของปัจจัยความผูกพันต่อ

องค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน เท่ากับ .308 ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร 
เท่ากับ .244 ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทน เท่ากับ .112 ปัจจัยการรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา เท่ากับ .111 ปัจจัยสมรรถนะหลักด้านการ
สั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ เท่ากับ .106 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจและเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร เท่ากับ .094 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 
เท่ากับ .083 ซึง่มีค่าสัมประสทิธ์ิเป็นบวก ถือว่ามีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน ส่วนปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐาน เท่ากับ -.080 ซึ่งมคี่าสัมประสิทธ์ิเป็นลบ ถือว่ามีความสัมพันธ์กับขวัญและกําลงัใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในทิศทางตรงกันข้าม   
  ในการศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครสามารถ
สรุปผลการวิเคราะห์ในกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 4.1 
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ภาพที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความ
ผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธ์ิของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยการรับรู้

บรรยากาศองค์กร ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร และปัจจยัสมรรถนะหลกั ได้ผลสรุปว่า ปัจจัยการรับรู้
บรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทน ปัจจัย

ขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงาน 

(Morale in Work Place) 

การรับรูบ้รรยากาศองค์กร (Perceived 
Organizational Climate) (Licciardello, 2013) 

ด้านโครงสร้างองค์กร (ß = .233, Sig. = .000*)

ด้านลักษณะงาน (ß = -.082, Sig. = .078)

ด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา (ß = .206, Sig. = .000*)

ด้านค่าตอบแทน (ß = .249, Sig. = .000*)

ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) (Ozsahin, 2014) 
 
 

 

- ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (ß = .152, Sig. = .017*)

- ด้านจิตใจ (ß = -.158, Sig. = .015*) 

- ด้านบรรทัดฐาน (ß = .165, Sig. = .010*)

- ด้านความพึงพอใจในงาน (ß = .028, Sig. = .610)

- ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (ß = .332, Sig. = .000*)

สมรรถนะหลกั (Core Competency)  
(Kumpikaite, 2013) 

- ด้านความร่วมแรงร่วมใจ (ß = -.027, Sig. = .503)

- ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (ß = .161, Sig. = .000*)

- ด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร (ß = -.084, Sig. = .100)
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ความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ด้าน
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร และปัจจยัสมรรถนะหลกั ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสาย
อาชีพ ส่วนปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านลักษณะงาน ปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความต้ังใจ ทุ่มเททาํงานเพ่ือองค์กร และปัจจัยสมรรถนะหลัก 
ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับปัจจัยการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ความผกูพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี  
 
ตารางที่ 4.28: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร 

และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์ด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรที่ส่งผลต่อขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์ด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 

1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาที่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.28 (ต่อ) : สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อ
องค์กร และสมรรถนะหลักทีส่่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทน ที่ส่งผลต่อขวญัและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 2 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี ้
 2.1 ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจที่ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 2.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ทีส่่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัตงิานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 2.3 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ที่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรงุเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 2.4 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความพึงพอใจในงานที่ส่งผลตอ่ขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 2.5 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยูก่ับองค์กรที่ส่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 2.6 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความตั้งใจ ทุม่เททํางานเพือ่องค์กรที่ส่งผล
ต่อขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรงุเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 3 สมรรถนะหลักด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร ดังนี ้
 3.1 สมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ ที่ส่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 3.2 สมรรถนะหลักด้านความรว่มแรงร่วมใจ ทีส่่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัตงิานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผล
ตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 
ตัวอย่าง ข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมลู เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดย
ใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป SPSS Version 22 สถิติทีใ่ชส้ําหรับข้อมลูเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) และสถติิท่ีใชส้ําหรับข้อมลูเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการวิจัยสรุปไดด้ังน้ี 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันตอ่องค์กร และสมรรถนะหลักที่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
รายละเอียดสรปุได้ดังน้ี 
 ส่วนที่ 1 ข้อมลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จากการสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ทาํการสํารวจ 
จํานวน 400 ชดุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 58.3 มอีายุ 20 - 25 ปี 
ปี คิดเป็นรอ้ยละ 31.8 มีการศึกษาปริญญาตรี คดิเป็นรอ้ยละ 70.0 มีรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 15,001-
25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.3 มีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.5
 ส่วนที่ 2 ระดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชน  คือ โครงสร้างองค์กร ลักษณะงาน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพภายใน
หน่วยงานและค่าตอบแทนทีม่ีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เรียงลําดับดังน้ี 

1. การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรที่มผีลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏบัิติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของ
ด้านโครงสร้างองค์กรทีม่ีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านโครงสร้างองค์กร โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61) 
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นอกจากนี้เมือ่พิจารณาด้านโครงสร้างองค์กรแตล่ะรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามใหค้วามสําคัญด้าน
โครงสร้างองค์กรมากท่ีสดุ คอื ท่านเข้าใจเป้าหมายการดาํเนินงานขององค์กรเป็นอย่างด ี(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.72) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละฝ่ายงานอย่างชัดเจน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.67) ท่านคิดว่าการแบ่งฝ่ายงานในองค์กรท่านมีความเหมาะสมแล้ว (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56) และขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือ สายการบังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นไปอย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53) 

2. การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงานที่มีผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของด้าน
ลักษณะงานท่ีมีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านลักษณะงาน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64) นอกจากน้ีเมื่อพิจารณา
ลักษณะงานแต่ละรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านลักษณะงานมากท่ีสดุ คอื 
ภาระหน้าท่ีและความรับผดิชอบของท่านสอดคลอ้งกับความรู้ความสามารถของท่าน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.05) รองลงมาคือ งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ท่านปฏิบัติได้ดีและมคีวามชํานาญ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.00) งานของท่านเป็นงานที่มีความมั่นคง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87) และข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ําสุดคอื งานท่ีทา่น
รับผิดชอบมีท้าทายความสามารถ ทําให้ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที่ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.68)  

3. การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาท่ีมีผลตอ่ขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงใหเ้ห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ด้านความสําคัญของการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาทีม่ีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา โดยรวมทั้งหมดอยู่
ในระดับเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83) นอกจากนี้เม่ือพิจารณาการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาแต่
ละรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชามากที่สดุ คอื 
ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเชือ่มั่นในความสามารถของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93) รองลงมาคือ 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการชี้แจงลักษณะงานให้ท่านทราบอย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83) 
ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.80) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคอื ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่ในการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ให้กับท่าน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78) 
 4. การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานที่มีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
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ความสําคัญของด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานที่มีผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน โดยรวมทั้งหมดอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.49) นอกจากน้ีเมือ่พิจารณาด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานแตล่ะ
รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานมากที่สดุ คอื
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านมีความเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.60) 
รองลงมาคือ ผูบั้งคับบัญชาถามไถ่ทุกข์สุขของท่านเสมอๆ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่าํสุด
คือ พนักงานภายในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกัน และท่านรู้สึกอบอุน่และสบายใจในการปฏิบัติงานกับ
เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41) 
 5. การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทนที่มีผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของด้าน
ค่าตอบแทนทีม่ีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านค่าตอบแทน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36) นอกจากน้ีเมื่อ
พิจารณาด้านค่าตอบแทนแตล่ะรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านคา่ตอบแทนมาก
ท่ีสุด คอื การจา่ยค่าตอบแทนขององค์กรท่านมีความยุติธรรม และค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ
หน้าที่และภาระงานที่ท่านรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43) รองลงมาคอื ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนที่
ได้รับอยู่ในปัจจุบัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ําสดุคอื ค่าตอบแทนทีท่่านได้รับสอดคล้อง
กับความคาดหวังของท่าน(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28)  
 ส่วนที่ 3 ระดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน   
คือ ด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน ด้านความภูมิใจและเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรและดา้นความตั้งใจทุ่มเททํางานเพื่อองค์กรที่มผีลตอ่ขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เรียงลําดบัดังน้ี 

1. ความผูกพันตอ่องค์กรด้านจิตใจที่มผีลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของด้านจิตใจที่มี
ผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านจิตใจ 
โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57) นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาด้านจิตใจแตล่ะ
รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านจิตใจมากท่ีสดุ คอื ท่านรู้สึกห่วงใยในความอยู่รอด
และความเข็มแข็งขององค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69) รองลงมาคือ ท่านมักจะรูส้ึกตอ่ตา้นเมื่อมผีู้พูดถึง
องค์กรของท่านไปในทางที่ไม่ดแีละเสือ่มเสีย (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66) องค์กรน้ีมีความหมายกับท่านมาก 
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(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่าํสุดคอื ท่านพอใจที่จะใชช้ีวิตการทํางานกับองค์กรน้ีตลอดไป 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37) 
 2. ความผูกพันตอ่องค์กรด้านบรรทัดฐานที่มผีลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของด้าน
บรรทัดฐานที่มผีลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านบรรทดัฐาน โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65) นอกจากนี้เมื่อพิจารณา
โครงสร้างองค์กรแตล่ะรายขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านบรรทดัฐานมากที่สดุ คอื ด้วย
ความรู้สึกรับผดิชอบตอ่หน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย จึงทําให้ท่านยังทํางานกับองค์กรน้ีต่อไป (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.92) รองลงมาคือ ท่านรูส้ึกว่าตนมีภาระผกูพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วงตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.86) ท่านได้รับการอบรมและปลกูฝังให้จงรักภักดตี่อองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58) และข้อท่ีมี
ค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือ ท่านรู้สึกว่าการลาออกจากองค์กรน้ีไป เพ่ือทํางานกับองค์กรใหม่ที่มข้ีอเสนอทีด่ีกวา่เป็น
สิ่งท่ีไม่ถูกต้องนัก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27) 
 3. ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรที่มผีลต่อขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ความสําคัญของด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรที่มีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ความภูมใิจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62) นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาด้านความภูมิใจ
และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรองค์กรแต่ละรายข้อพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสาํคัญด้านความภูมิใจ
และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมากที่สดุ คอืทา่นมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ ว่า ทา่นทํางานที่องค์กร
แห่งนี้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75) รองลงมาคอื ท่านพอใจที่ไดร้ับคัดเลอืกเข้าทํางานกับองค์กรน้ี (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.63) และข้อที่มคี่าเฉล่ียต่ําสุดคอืองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดทีี่สุดแห่งหน่ึงที่เหมาะสําหรับการทาํงาน 
และท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ขององค์กรก็คอื ปัญหาของทา่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57)  
 4. ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความพึงพอใจในงานที่มีผลตอ่ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของ
ด้านความพึงพอใจในงานที่มผีลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านความพึงพอใจในงานโดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.79) นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาด้านความพึงพอใจในงานแต่ละรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญด้านความพึงพอใจในงานมากที่สุด คอื ท่านรูส้ึกพึงพอใจทีส่ามารถทํางานที่ได้รับมอบหมาย
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สําเร็จภายในเวลาที่กําหนด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจกับตําแหน่งหน้าท่ีในสาย
งานของท่าน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79) ท่านรู้สึกสนุกกับการทํางานในแต่ละวัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75) และ
ข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคอื ท่านพึงพอใจกับปรมิาณงานที่ได้รบัมอบหมาย (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60) 
 5. ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรที่มผีลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญของด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรที่มผีลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กรโดยรวมทั้งหมดอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59) นอกจากน้ีเมือ่พิจารณาด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร
แตล่ะรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรมากท่ีสดุ คือ 
ท่านมีความรู้สกึว่าองค์กรมีสว่นสําคัญตอ่ทา่น และท่านก็จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถตอ่ไป(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79) รองลงมาคอื การตัดสินใจทํางานกับองค์กรน้ีเป็นการตัดสินใจที่
ถูกตอ้ง  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76) ท่านจะยังทาํงานกับองค์กรตลอดไปตราบเท่าที่องค์กรยังคงดํารงอยู่ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.45) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่าํสุดคอื ท่านอยากทํางานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งาน
ท่ีดีกว่า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38)  

6. ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความตั้งใจทุม่เททํางานเพ่ือองค์กรที่มีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญของด้านความตั้งใจทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กรท่ีมีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านความตั้งใจทุ่มเททาํงานเพ่ือองค์กรโดยรวมทั้งหมดอยู่
ในระดับเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00) นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาด้านความตั้งใจทุม่เททํางานเพ่ือ
องค์กรแต่ละรายข้อพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสาํคัญด้านความตั้งใจทุม่เททํางานเพื่อองค์กรมาก
ท่ีสุด คอื ท่านเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กรประสบ
ความสําเร็จ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20) รองลงมาคือ เมือ่ท่านได้รับมอบหมายงานอย่างหน่ึง ท่านจะทุม่เท
ให้กับงานน้ันอย่างเต็มท่ีทุกคร้ัง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15) ท่านจะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเตม็
ความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคอื ท่านยินดี
ทํางานนอกเวลาโดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58) 
 ส่วนที่ 4 ระดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทเอกชน คือ ด้าน
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการที่ด ีด้านการสั่งสมความเชีย่วชาญในสายอาชีพ ด้านจริยธรรม และด้าน
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ความร่วมแรงร่วมใจ ทีม่ีผลตอ่ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เรียงลําดับดังน้ี 

1. สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิที่มผีลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของด้านการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิที่มผีลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46) นอกจากน้ีเมือ่
พิจารณาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์แต่ละรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านการมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิมากที่สุด คือ ท่านมีการบริหารจัดการเวลาและทรัพยากร เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามภารกิจ
ของหน่วยงานที่กําหนดไว้ (คา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.57) รองลงมาคือ ท่านมีการวางเป้าหมายการทํางานทุกครั้ง 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51) ท่านสามารถทํางานที่มีคุณภาพตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47) 
ท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41) และข้อที่มคี่าเฉลี่ย
ต่ําสดุคอื ท่านยอมรับวิธีการทํางานรูปแบบใหม่ๆ  เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.38) 
 2. สมรรถนะหลักด้านการบรกิารที่ดีทีม่ีผลตอ่ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของด้านการ
บริการท่ีดีทีม่ีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านการบริการที่ด ีโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50) นอกจากนี้เมื่อ
พิจารณาด้านการบริการที่ดีแต่ละรายขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านการบริการที่ดีมาก
ท่ีสุด คอื ท่านมีความอดทน ความมั่นคงในอารมณ ์และความม่ันใจในการปฏิบัติงานด้านการบริการ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61) รองลงมาคือ ท่านมคีวามพร้อมทีจ่ะให้บริการเก่ียวกับการให้ข้อมูลและตอบขอ้
ซักถามกับลูกค้าอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58) และข้อทีม่ีค่าเฉล่ียต่ําสุดคอื ท่านมีความเข้าใจในงานที่
ตนจะตอ้งให้บริการอย่างถูกตอ้งแท้จริง และท่านสามารถสนองความต้องการลูกค้าได้อย่างสอดคล้อง
ถูกตอ้งและครบถ้วน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41) 

3. สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพท่ีมผีลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญของด้านการส่ังสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพที่มีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการสั่งสมความเชีย่วชาญในสายอาชีพโดยรวม
ท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91) นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาด้านการส่ังสมความ
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เชี่ยวชาญในสายอาชีพแต่ละรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านการส่ังสมความ
เชี่ยวชาญในสายอาชีพมากทีสุ่ด คอื ผลของการส่ังสมความเชี่ยวชาญในงาน มีส่วนช่วยให้ท่านมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดกีว่าเป้าหมายท่ีกําหนด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) รองลงมาคือ ท่านสามารถให้คําปรึกษา 
แนะนํา และถ่ายทอดความรู้ที่เก่ียวข้องกับงานของตนเองให้แกผู่้อื่นไดอ้ย่างถูกต้อง (คา่เฉล่ียเท่ากับ 4.04) 
ท่านมีความสนใจใฝรู้่ สั่งสมความรู้ความสามารถของตน จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้า
กับการปฏิบัติงานได้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99) และข้อที่มคี่าเฉล่ียต่ําสุดคอื องค์กรมีการฝกึฝนและอบรมให้
ท่านใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย และวิทยาการตา่งๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56) 

4. สมรรถนะหลักด้านจริยธรรมที่มผีลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของด้าน
จริยธรรมท่ีมีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านจริยธรรมโดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเหน็ด้วยมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44) นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาด้าน
จริยธรรมแต่ละรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคัญด้านจริยธรรมที่สดุ คอื ท่านปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความโปร่งใส สุจริต ถูกตอ้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบกฎเกณฑ์ที่องค์การกําหนดไว้ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52) รองลงมาคือ ท่านรกัษาวาจา มีสัจจะเชือ่ถือได้ และประพฤตติัวอยู่ในศลีธรรมอันดี 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47) ท่านมีความเอือ้เฟ้ือเผือ่แผต่่อผู้อืน่อยู่เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41) และข้อท่ีมี
ค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือ ท่านธํารงความถูกตอ้ง รักษาผลประโยชน์ ชือ่เสียงขององค์กรเป็นสําคัญ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.38) 
 5. สมรรถนะหลักด้านความรว่มแรงร่วมใจทีม่ีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญของด้าน
ความร่วมแรงร่วมใจท่ีมผีลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านความรว่มแรงร่วมใจ โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.23) นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาด้านความร่วมแรงร่วมใจแตล่ะรายขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสําคัญด้านความร่วมแรงร่วมใจมากทีสุ่ด คอื ท่านรับฟังความคิดเห็นและและตดัสินใจร่วมกับทีมงาน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26) รองลงมาคือ ท่านมุง่หวังความสําเร็จในการทํางานจากความร่วมมือเชิงมติรภาพ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24) ท่านให้ความร่วมมือกับทีมงานในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.23) และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคอื ท่านเต็มใจเรียนรู้จากทีมงานและบูรณาการการทํางานร่วมกันอย่างมี
ประสทิธิภาพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20)  
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 ส่วนที่ 5 ระดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนท่ีมีผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เรียงลําดับดังน้ี 

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน แสดงให้เหน็ว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความสําคัญของขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ทีม่ีผลตอ่
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลีย่
เท่ากับ 3.74) นอกจากน้ีเมือ่พิจารณาจากขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนแต่
ละรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนมากท่ีสุด คอื หน่วยงานของท่านส่งเสริมและให้การสนับสนนุพนักงานให้มีโอกาสเรียนรู้และ
พัฒนาทักษะในการทํางาน เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91) รองลงมาคือ ทา่น
รู้สึกว่าท่านมีโอกาสได้รับการเล่ือนตําแหน่งในหน้าที่การงานสูงข้ึนไป (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87) ท่านคิดว่า
สวัสดิการต่างๆ ที่บรษัิทจดัให้เพียงพอตอ่ความต้องการของท่าน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78) ท่านได้รับการ
ยอมรับ ยกย่อง ชมเชย จากองค์กร เม่ือมีผลงานดีเด่น (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74) องค์กรของท่านมีสิ่งอํานวย
ความสะดวก ที่ช่วยส่งเสริมหรือทําให้ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานไดอ้ย่างเต็มที ่(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62) และ
ข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคอื องค์ของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบมคีวามเท่าเทียมและเป็นธรรมเสมอ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54) 

 
5.2 สรปุผลสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอ้ที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองคก์ร แต่ละด้านได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ดา้น
ลักษณะงาน ดา้นการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทน ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
 สมมติฐานขอ้ที่ 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร สง่ผลตอ่ขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1.1 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรดา้นโครงสร้างองค์กรส่งผล
ตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที ่.000 อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 สมมติฐานขอ้ที่ 1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงาน ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1.2 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรดา้นลักษณะงานไม่ส่งผลตอ่
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที ่.078 อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สมมติฐานขอ้ที่ 1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ส่งผลตอ่
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1.3 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรดา้นการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .000 อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 
 สมมติฐานขอ้ที่ 1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทน ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1.4 พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรดา้นค่าตอบแทนส่งผลต่อ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที ่.000 อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สมมติฐานขอ้ที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร แตล่ะด้านได้แก่ ด้านจิตใจ ดา้นบรรทัดฐาน ด้านความ
ภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร ด้าน
ความตั้งใจทุม่เททํางานเพื่อองค์กร ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
 สมมติฐานขอ้ที่ 2.1 ความผกูพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.1 พบว่า ความผูกพันตอ่องค์กรด้านจิตใจส่งผลตอ่ขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ .015 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05  
 สมมติฐานขอ้ที่ 2.2 ความผกูพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.2 พบว่า ความผูกพันตอ่องค์กรด้านบรรทัดฐานส่งผลตอ่ขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมคี่าระดับนัยสําคญั
ทางสถิติที ่.010 อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 สมมติฐานขอ้ที่ 2.3 ความผกูพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ส่งผลตอ่
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.3 พบว่า ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความภูมิใจและเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กรส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .000 อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 
 สมมติฐานขอ้ที่ 2.4 ความผกูพันต่อองค์กรด้านความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.4 พบว่า ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความพึงพอใจในงานไม่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมคี่า
ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ .610 อย่างมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 สมมติฐานขอ้ที่ 2.5 ความผกูพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร ส่งผลตอ่ขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.5 พบว่า ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์กรส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 โดยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่.017 อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สมมติฐานขอ้ที่ 2.6 ความผกูพันต่อองค์กรด้านความตั้งใจ ทุ่มเททํางานเพ่ือองค์กร ส่งผลต่อขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.6 พบว่า ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความตั้งใจ ทุม่เททํางานเพ่ือ
องค์กรไม่ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่.100 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 สมมติฐานขอ้ที่ 3 สมรรถนะหลัก แตล่ะด้านได้แก่ ด้านการส่ังสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
และด้านความร่วมแรงร่วมใจ ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
 สมมติฐานขอ้ที่ 3.1 สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชีย่วชาญในสายอาชีพ ส่งผลตอ่ขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 



123 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3.1 พบว่า สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสาย
อาชีพส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
ค่าระดับนัยสําคัญทางสถติิท่ี .000 อย่างมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 สมมติฐานขอ้ที่ 3.2 สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจ ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3.2 พบว่า สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจไม่สง่ผลตอ่
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที ่.503 อยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
5.3 อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในคร้ังน้ีได้
นําผลสรุปมาเชื่อมโยงกับงานวิจัยของ ทฤษฎีและวิทยานิพนธ์ท่ีเก่ียวข้องเข้าด้วยกันเพ่ืออธิบายสมมตฐิาน
และวัตถุประสงค์การวิจัย ดังน้ี 
 สมมติฐานขอ้ที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองคก์ร แต่ละด้านได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ดา้น
ลักษณะงาน ดา้นการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทน ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การรับรู้บรรยากาศองค์กรดา้นโครงสร้างองค์กร ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และด้าน
ค่าตอบแทนส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท้ังนี้ เน่ืองจากองค์กรมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละฝ่ายงานและสายการบังคับบัญชาในองค์กรมีความ
ชัดเจนและเหมาะสม และพนักงานเข้าใจเป้าหมายการดาํเนินงานขององค์กรเป็นอย่างดี  นอกจากน้ี 
ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเชือ่มั่นในความสามารถของพนักงาน และมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม รวมทั้ง ค่าตอบแทนที่ได้รบัสอดคลอ้งกับความคาดหวังและ
เหมาะสมกับหน้าที่และภาระงานท่ีรับผิดชอบทําให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยในคร้ังน้ี สอดคลอ้งกับงานวิจัยของชลุีพร เพ็ชรศรี (2556) ทีศ่ึกษาเร่ือง คณุลักษณะของผู้ตาม
และบรรยากาศองค์กรทีม่อีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า บรรยากาศองคก์ร
ด้านโครงสร้างของงาน มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน และงานวิจัยของอรญัญา ไชยศร (2556) 
ได้ศึกษาเรือ่ง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ บรรยากาศขององค์การ ความผูกพัน ตอ่องค์การกับ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช 
พบว่า บรรยากาศขององค์การและความผูกพันต่อองค์การมีความความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 
 การรับรู้บรรยากาศองค์กรดา้นลักษณะงานไม่ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานบริษัทเอกชนในการศึกษาคร้ังนี้ 
ส่วนใหญม่ีความคิดเห็นว่า ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงานขาดความท้าทาย ขาดโอกาส
เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ และไมส่อดคลอ้งกับความรู้ความสามารถของพนักงาน จึงเป็นผลทาํให้
พนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ผลการวิจัยในครั้งน้ี ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของอธิป ศรีเปา
รยะ เทวินทร์ เจริญวงศ์ และพลสิทธ์ิ เมฆรักษาวนิช (2554) ได้ศึกษาเรือ่ง ความสมัพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์กรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เวสทิน แกรนด ์สุขุมวิท พบว่า 
บรรยากาศภายในองค์กรด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดา้นความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านการ
บังคับบัญชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน ด้านความสมัพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน และด้านนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน โรงแรม เดอะ เวิสทิน แกรนด ์สุขุมวิท  
 สมมติฐานขอ้ที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร แตล่ะด้านได้แก่ ด้านจิตใจ ดา้นบรรทัดฐาน ด้านความ
ภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร ด้าน
ความตั้งใจทุม่เททํางานเพื่อองค์กร ที่ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านจติใจส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี ้เน่ืองจากพนักงานบริษัทเอกชนในการศึกษาคร้ังน้ี ส่วนใหญ่ มี
ความรู้สึกพึงพอใจที่จะใชช้ีวิตการทํางานกับองค์กรของตนเองตลอดไป และมีความรูส้กึห่วงใยในความอยู่
รอดและความเข็มแข็งขององค์กร รวมท้ังรู้สกึตอ่ต้านเมือ่มผีู้พูดถึงองค์กรไปในทางท่ีไมด่ีและเสือ่มเสีย 
ผลการวิจัยในคร้ังน้ี สอดคลอ้งกับงานวิจัยของจารุวรรณ นิ่มนวล (2551) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
ความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานบริษัท ที เอ็น ที (ไทยแลนด์) จํากัด พบว่า ด้านลักษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานบริษัท ที 
เอ็น ที (ไทยแลนด์) จํากัด 
 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านบรรทัดฐานส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี ้เน่ืองจากพนักงานบริษัทเอกชนส่วนใหญใ่นการศึกษาคร้ังน้ี มี
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ความรู้สึกรับผดิชอบตอ่หน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย และรู้สกึว่าตนเองมีภาระผูกพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วง
ตามที่ได้รับมอบหมาย และมีความรู้สึกจงรักภักดีตอ่องค์กร ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สริินาตย์ กฤษฎาธาร (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) พบว่า ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ผลการทดสอบสมติฐาน พบว่า พนักงาน
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ตอ่เดือน และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรส่งผลต่อขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจที่ทํางานในองค์กร และมีความรูส้กึว่า องค์กรของตนเป็นองค์กรที่ดทีี่สดุแห่งหน่ึงที่เหมาะ
สําหรับการทํางาน ทําให้พนักงานมีความรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ขององค์กรนั้น เปรียบเสมอืนปัญหาของ
ตนเอง ผลการวิจัยในคร้ังน้ี สอดคล้องกับงานวิจัยของพรทิพย์ ไชยฤกษ ์(2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความ
ผูกพันตอ่องค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 
พบว่า ปัจจัยความผูกพันตอ่องค์กร ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มผีลกระทบตอ่ปัจจัยพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเร่ิม ด้านผู้นําทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดย
ความผูกพันตอ่องค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากร มผีลกระทบตอ่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
ประยุกต์ใช้มากที่สดุ 
 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองคก์รส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ เน่ืองจากพนักงานตอ้งการทํางานใน
องค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่ดีกว่า และมีความรูส้กึว่าองค์กรมีสว่นสําคัญ และจะปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรอย่างเตม็ความสามารถตอ่ไป จึงทําให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดใีนการทํางาน ผลการวิจัยใน
คร้ังน้ี สอดคลอ้งกับงานวิจัยของธัญญาภรณ์  เต็งน้อย (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร วิทยาลัยอาชีวศึกษาดุสติพณิชยการ พบว่า ความผูกพันตอ่องค์กรลักษณะสร้างสรรค์ในองค์กร
แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร วิทยาลัยอาชวีศึกษาดุสติพณิชยการ 

ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความพึงพอใจในงานและด้านความตั้งใจทุม่เททํางานเพ่ือองค์กรไม่
ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี 
เน่ืองจากพนักงานบริษัทเอกชนในการศึกษาครั้งน้ี ส่วนใหญ่ ไม่ได้ปฏิบัตงิานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือความสําเร็จขององค์กร และมีความรู้สึกไม่พอใจกับปริมาณงานที่ได้รบัมอบหมาย จึงทํา
ให้พนักงานรู้สึกขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ผลการวิจัยในครั้งน้ี ขัดแย้งกับงานวิจัยของอุทุมพร 
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รุ่งเรือง (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางาน ที่มีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงาน
บริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความถูกตอ้ง
หรือบรรทัดฐานของสังคม และด้านทัศนคติ พนักงานมีความผูกพันตอ่องค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก  
 สมมติฐานขอ้ที่ 3 สมรรถนะหลัก แตล่ะด้านได้แก่ ด้านการส่ังสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
และด้านความร่วมแรงร่วมใจ ท่ีส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ เน่ืองจากพนักงานบริษัทเอกชนใน
การศึกษาครั้งนี้ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า องค์กรมีการฝกึฝนและอบรมให้พนักงานใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัย และวิทยาการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ และพนักงานมีความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม
ความรู้ความสามารถของตน จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้ากับการปฏิบัติงานได้ อกีทั้ง
สามารถให้คําปรึกษา แนะนํา และถ่ายทอดความรู้ที่เก่ียวข้องกับงานของตนเองใหแ้กผู่้อื่นไดอ้ย่างถูกตอ้ง 
นอกจากนี้ ผลของการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน มสี่วนช่วยให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีกว่า
เป้าหมายที่กําหนด ผลการวจัิยในคร้ังน้ี สอดคล้องกับงานวิจัยของนรีนุช ชัยวิฑูรย์ (2552) ที่ศึกษาเรื่อง 
ความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท โตโยต้านนทบุรี ผู้จําหน่ายโตโยต้า จํากัด พบว่า 
สมรรถนะหลักระหว่างพนักงานของบริษัทโตโยต้านนทบุรี ผู้จําหน่ายโตโยต้า จํากัด ท่ีมกีารศึกษาอบรม
เพ่ิมเติมตามสายอาชีพต่างกัน มีสมรรถนะโดยภาพรวม และรายด้านทัง้ 6 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านการส่ือสาร 
การทํางานเป็นทีม การวางแผนและบริหารจัดการ การบริหารเชิงกลยุทธ์ สํานึกในเรือ่งคุณภาพ และ
สํานึกในความเป็นสากล แตกต่างกัน 
 สมรรถนะหลักด้านความร่วมแรงร่วมใจไม่สง่ผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานขาดการเรียนรูจ้ากทีมงานและขาด
การบูรณาการการทํางานร่วมกันอย่างมีประสทิธิภาพ อีกทั้งยังขาดการรับฟังความคิดเห็นและและ
ตัดสินใจร่วมกับทีมงาน จึงทําให้พนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ผลการวิจัยในครั้งน้ี ขัดแย้ง
กับงานวิจัยของเบญญาภา เอกวัตร (2555) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพลตอ่สมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ พบว่า สมรรถนะการด้านความร่วมมือ
ร่วมใจ มีอทิธิพลตอ่สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ 
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5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อนําไปใช้งาน 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจยัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพันตอ่องค์กร และสมรรถนะ
หลักที่ส่งผลตอ่ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
การสรุปผลการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์แก่ผู้บังคับบัญชาและองค์กร ดังน้ี 
เน่ืองจากปัจจัยความผูกพันตอ่องค์กร ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรส่งผลต่อขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากที่สดุ รองลงมา คอื ปัจจัย
การรับรู้บรรยากาศองค์กร ดา้นค่าตอบแทน ผู้วิจัยขอเสนอแนะ ดังน้ี 
 1. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับปัจจัยความผูกพันตอ่องค์กร ด้านความภูมิใจ
และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยให้ทางองค์กรหรือผู้บังคับบัญชาแสดงความช่ืนชมพนักงานเพ่ือให้
พนักงานมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ วา่ทํางานที่องค์กรแห่งน้ี และพอใจท่ีได้รับคัดเลอืกเข้าทํางาน
กับองค์กรนี้ รวมถึงองค์กรน้ีเป็นองค์กรทีด่ทีี่สุดแห่งหน่ึงที่เหมาะสําหรบัการทํางาน และมีความรู้สึกว่า
ปัญหาต่างๆ ขององค์กรกค็ือ ปัญหาของพนักงานเอง 
 2. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ดา้น
ค่าตอบแทน โดยใหท้างองคก์รหรือผู้บังคับบัญชามอบค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับพนักงานสมกับค่างานที่
ได้ทําอยู่ในปัจจุบัน และค่าตอบแทนที่ได้รับสอดคลอ้งกับความคาดหวัง อีกทั้งการจ่ายค่าตอบแทนของ
องค์กรมีความยุติธรรม นอกจากนี้ค่าตอบแทนที่ไดร้ับเหมาะสมกับหน้าที่และภาระงานท่ีรับผดิชอบ 
 3. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ดา้น
โครงสร้างองค์กร โดยวางแผนองค์กรใหม้ีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละฝา่ยงานอย่างชัดเจน มีการแบง่ฝ่าย
งานในองค์กรอย่างเหมาะสม มีสายการบังคับบัญชาในองค์กรเป็นไปอย่างชัดเจนและพนักงานเข้าใจ
เป้าหมายการดําเนินงานขององค์กรเป็นอย่างดี 
 4. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ดา้นการ
บริหารของผู้บังคับบัญชา โดยให้ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงลักษณะงานให้ทราบอย่างชดัเจน ผู้บังคับบัญชา
เอาใจใส่ในการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ และผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเชือ่มั่นในความสามารถของ
พนักงาน อีกท้ังผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 
 5. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับปัจจัยความผูกพันตอ่องค์กร ด้านบรรทัดฐาน  
โดยเมือ่ผู้บังคบับัญชามอบหมายงานไป เมื่อพนักงานทําจนประสบความสําเร็จเพ่ือในคร้ังต่อไปพนักงาน
จะมีความรู้สึกรับผิดชอบตอ่หน้าท่ีที่ได้รับมอบหมาย จึงทําให้ยังทํางานกับองค์กรน้ีตอ่ไป และรู้สึกว่าตนมี
ภาระผูกพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วงตามทีไ่ด้รับมอบหมาย รวมทั้งรู้สึกว่าการลาออกจากองค์กรน้ีไป เพ่ือ
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ทํางานกับองค์กรใหมท่ี่มีข้อเสนอที่ดีกว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องนัก นอกจากนี้ได้รับการอบรมและปลกูฝังให้
จงรักภักดีตอ่องค์กร 
 6. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับปัจจัยสมรรถนะหลัก ด้านการส่ังสมความ
เชี่ยวชาญในสายอาชีพ โดยองค์กรมีการฝึกฝนและอบรมให้พนักงานใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย และวิทยาการ
ต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ และพนักงานมีความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถของตน 
จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้ากับการปฏิบัติงานได้ อกีทั้งสามารถให้คําปรึกษา แนะนํา 
และถ่ายทอดความรู้ที่เก่ียวข้องกับงานของตนเองให้แก่ผูอ้ื่นไดอ้ย่างถูกตอ้ง นอกจากน้ีผลของการส่ังสม
ความเชี่ยวชาญในงาน มสี่วนช่วยให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่กําหนด 
 7. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับปัจจัยความผูกพันตอ่องค์กร ด้านความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร โดยใหผู้้บังคับบัญชาและองค์กรมีรางวัลให้กับพนักงานดีเด่น เพ่ือให้พนักงาน
อยากทํางานในองค์กรต่อไปแม้จะมโีอกาสได้งานท่ีดีกว่า และจะยังทํางานกับองค์กรตลอดไปตราบเท่าที่
องค์กรยังคงดาํรงอยู่ อีกทั้งมคีวามรู้สึกว่าองค์กรมีส่วนสําคัญ และจะปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถตอ่ไป รวมทั้งการตัดสินใจทํางานกับองค์กรน้ีเป็นการตัดสนิใจที่ถูกตอ้ง 
 8. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับปัจจัยความผูกพันตอ่องค์กร ด้านจิตใจ โดยให้
ผู้บังคับบัญชามีการถามสารทุกข์สุกดิบเพ่ือให้พนักงานมีความพอใจท่ีจะใชช้ีวิตการทํางานกับองค์กรน้ี
ตลอดไป และรู้สึกห่วงใยในความอยู่รอดและความเข็มแข็งขององค์กร รวมทั้งรู้สึกต่อต้านเมื่อมผีู้พูดถึง
องค์กรไปในทางที่ไม่ดีและเส่ือมเสีย รวมถึงองค์กรน้ีมีความหมายกับท่านมาก 
  
5.5 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 สําหรับการวิจัยในครั้งน้ี ผู้วิจัยขอนําเสนอขอ้เสนอแนะเพือ่การวิจัยคร้ังต่อไปดังน้ี 
 1. ควรศึกษาปัจจัยเพ่ิม เช่น พฤติกรรมผู้นํา ความพึงพอใจในหน้าที่ เป็นต้น เพ่ือมาเปรียบเทียบ
กับการวิจัยครั้งต่อไป 
 2. ควรศึกษาสภาพ และความตอ้งการพฤตกิรรมผู้นําของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มตีอ่
ประสทิธิภาพในการทํางาน 
 3. ควรศึกษาพฤติกรรมผู้นําของพนักงานบริษัทเอกชน โดยวิธีการวิจัยแบบอื่น เช่น การ
ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ เพ่ือทราบถึงรายละเอียดเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีความสมัพันธ์
กับพฤติกรรมผู้นําของพนักงานบริษัทเอกชน 
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 4. ควรศึกษาสภาพความพร้อม และความตอ้งการเป็นผู้นาํในอนาคตของพนักงานบริษัทเอกชน 
เพ่ือประโยชน์แก่องค์กรที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้พร้อมกับการเปิดอาเซียนที่กําลงัจะมาถึง 
 5. ควรศึกษาพฤติกรรมของผูน้ําแต่ละประเทศในกลุ่มอาเซียน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของผูน้ําให้มี
ความรู้อย่างรอบด้านและเป่ียมไปด้วยประสิทธิภาพสูงสุด 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อ

ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
           แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพนคร ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของวิชา บธ. 715 วิชาการค้นคว้าอิสระของ
นักศึกษาระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจาก
ผู้ให้สัมภาษณ์ในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูก
เก็บเป็นความลับ และใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสน้ี 
นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบคุคล 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
  1) ชาย     2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ตํ่ากว่า 20 ปี    2) 20 – 25 ปี    
 3) 26 – 30 ปี    4) 31 – 35 ปี    
 5) 36 – 40 ปี    6) 41 – 45 ปี     
 6) 46 – 50 ปี     7) 51 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
   1) ตํ่ากว่าปริญญาตร ี    2) ปรญิญาตรี    

 3) สูงกว่าปริญญาโท 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

 1) ตํ่ากว่า 15,000 บาท   2) 15,000 – 25,000 บาท  
 3) 25,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 – 45,000 บาท   
 5) 45,001 - 55,000 บาท    6) 55,001 บาท ขึ้นไป 
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5. ประสบการณ์ในการทํางาน 
 1) น้อยกว่า 3 ปี    2) 3 – 6 ปี    
 3) 7 – 9 ปี     4) มากกว่า 9 ปี   

 
ส่วนที ่2 การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชน  
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังน้ี 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

การรับรูบ้รรยากาศองค์กรทีส่่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นด้วย  
มากที่สุด              น้อยที่สุด   

ด้านโครงสร้างองค์กร  
1. องค์กรของท่านมีการแบ่งแยกหน้าที่ของแต่ละฝ่ายงานอย่าง

ชัดเจน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

2. ท่านคิดว่าการแบ่งฝ่ายงานในองค์กรท่านมีความเหมาะสมแล้ว (5) (4) (3) (2) (1) 
3. สายการบังคับบัญชาในองค์กรของท่านเป็นไปอย่างชัดเจน (5) (4) (3) (2) (1) 
4. ท่านเข้าใจเป้าหมายการดําเนินงานขององค์กรเป็นอย่างดี (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านลักษณะงาน 
5. ภาระหน้าที่และความรับผดิชอบของท่านสอดคล้องกับความรู้

ความสามารถของท่าน                   
(5) (4) (3) (2) (1) 

6. งานของท่านเป็นงานที่มีความม่ันคง (5) (4) (3) (2) (1) 
7. งานที่ท่านรับผิดชอบมีท้าทายความสามารถ ทําใหท้่านมีโอกาส

เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

8. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ท่านปฏิบัติได้ดีและมีความชํานาญ (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบญัชา 
9. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการช้ีแจงลักษณะงานให้ท่านทราบอย่าง (5) (4) (3) (2) (1) 
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การรับรูบ้รรยากาศองค์กรทีส่่งผลต่อขวัญและกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นด้วย  
มากที่สุด              น้อยที่สุด   

ชัดเจน 
10. ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใสใ่นการช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ให้กับ

ท่าน  
(5) (4) (3) (2) (1) 

11. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของ
ท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านสัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน 
13. ผู้บังคับบัญชาถามไถ่ทุกข์สุขของท่านเสมอๆ (5) (4) (3) (2) (1) 
14. พนักงานภายในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกัน (5) (4) (3) (2) (1) 
15. ท่านรู้สึกอบอุ่นและสบายใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน

ในหน่วยงาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

16. ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรของท่านมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
ในการปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านคา่ตอบแทน 
17. ท่านพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน (5) (4) (3) (2) (1) 
18. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสอดคล้องกับความคาดหวังของท่าน (5) (4) (3) (2) (1) 
19. การจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรท่านมีความยุติธรรม (5) (4) (3) (2) (1) 
20. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่และภาระงานที่

ท่านรับผิดชอบ 
(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที ่3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน  
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังน้ี 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความผูกพันต่อองค์กรที่สง่ผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นด้วย  
มากที่สุด              น้อยที่สุด   

ด้านจิตใจ 
21. ท่านพอใจที่จะใช้ชีวิตการทํางานกับองค์กรน้ีตลอดไป (5) (4) (3) (2) (1) 
22. ท่านรู้สึกห่วงใยในความอยู่รอดและความเข็มแข็งขององค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
23. ท่านมักจะรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้พูดถึงองค์กรของท่านไปในทางที่

ไม่ดีและเสื่อมเสีย 
(5) (4) (3) (2) (1) 

24. องค์กรน้ีมีความหมายกับท่านมาก (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านบรรทัดฐาน 
25. ด้วยความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จงึทําให้

ท่านยังทํางานกับองค์กรน้ีต่อไป 
(5) (4) (3) (2) (1) 

26. ท่านรู้สึกว่าตนมีภาระผูกพันในการปฏิบัติงานให้ลุล่วงตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

27. ท่านรู้สึกว่าการลาออกจากองค์กรน้ีไป เพ่ือทํางานกับองค์กร
ใหม่ทีม่ีข้อเสนอที่ดีกว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องนัก 

(5) (4) (3) (2) (1) 

28. ท่านได้รับการอบรมและปลูกฝังให้จงรกัภักดีต่อองค์กร  (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความภูมิใจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
29. ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่า ท่านทํางานที่

องค์กรแห่งน้ี 
(5) (4) (3) (2) (1) 

30. ท่านพอใจที่ได้รับคัดเลือกเข้าทํางานกับองค์กรน้ี (5) (4) (3) (2) (1) 
31. องค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งที่เหมาะสําหรบัการทํางาน (5) (4) (3) (2) (1) 
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ความผูกพันต่อองค์กรที่สง่ผลต่อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นด้วย  
มากที่สุด              น้อยที่สุด   

32. ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่างๆ ขององค์กรก็คือ ปัญหาของทา่น (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความพึงพอใจในงาน 
33. ท่านพึงพอใจกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย (5) (4) (3) (2) (1) 
34. ท่านพึงพอใจกับตําแหน่งหน้าที่ในสายงานของท่าน (5) (4) (3) (2) (1) 
35. ท่านรู้สึกพึงพอใจที่สามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จ

ภายในเวลาที่กําหนด  
(5) (4) (3) (2) (1) 

36. ท่านรู้สึกสนุกกับการทํางานในแต่ละวัน (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร 
37. ท่านอยากทํางานในองค์กรต่อไปแม้จะมีโอกาสได้งานที่ดีกว่า (5) (4) (3) (2) (1) 
38. ท่านจะยังทํางานกับองค์กรตลอดไปตราบเท่าที่องค์กรยังคง

ดํารงอยู่ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

39. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรมีส่วนสําคญัต่อท่าน และทา่นก็จะ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถต่อไป 

(5) (4) (3) (2) (1) 

40. การตัดสินใจทํางานกับองค์กรน้ีเป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความต้ังใจ ทุ่มเททํางานเพื่อองค์กร 
41. ท่านจะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ

เพ่ือความสําเร็จขององค์กร 
(5) (4) (3) (2) (1) 

42. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานอย่างหน่ึง ท่านจะทุ่มเทให้กับ
งานน้ันอย่างเต็มที่ทุกครั้ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

43. ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์
เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความสําเร็จ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

44. ท่านยินดีทํางานนอกเวลาโดยไม่คาดหวังค่าตอบแทน (5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที ่4 สมรรถนะหลักของพนักงานบรษิัทเอกชน  
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังน้ี 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

สมรรถนะหลกัที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นด้วย  
มากที่สุด              น้อยที่สุด   

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
45. ท่านมีการวางเป้าหมายการทํางานทุกครั้ง (5) (4) (3) (2) (1) 
46. ท่านสามารถทํางานที่มีคณุภาพตามเป้าหมายที่กําหนดไว้  (5) (4) (3) (2) (1) 
47. ท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี (5) (4) (3) (2) (1) 
48. ท่านยอมรับวิธีการทํางานรูปแบบใหม่ๆ  เพ่ือให้ได้ผลงานที่มี

ประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 
(5) (4) (3) (2) (1) 

49. ท่านมีการบริหารจัดการเวลาและทรัพยากร เพ่ือให้ได้
ประโยชน์สูงสุดตามภารกิจของหน่วยงานท่ีกําหนดไว้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการบริการท่ีดี 
50. ท่านมีความพร้อมที่จะให้บริการเก่ียวกับการให้ข้อมูลและตอบ

ข้อซักถามกับลกูค้าอยู่เสมอ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

51. ท่านมีความเข้าใจในงานที่ตนจะต้องให้บริการอย่างถูกต้อง
แท้จริง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

52. ท่านสามารถสนองความต้องการลูกค้าได้อย่างสอดคล้อง
ถูกต้องและครบถ้วน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

53. ท่านมีความอดทน ความมั่นคงในอารมณ์ และความมัน่ใจใน
การปฏิบัติงานด้าน การบริการ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชพี 
54. องค์กรมีการฝึกฝนและอบรมให้ท่านใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย (5) (4) (3) (2) (1) 
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สมรรถนะหลกัที่ส่งผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นด้วย  
มากที่สุด              น้อยที่สุด   

และวิทยาการต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการทํางานอยู่เสมอ 
55. ท่านมีความสนใจใฝ่รู ้สั่งสมความรู้ความสามารถของตน จน

สามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการให้เข้ากับการปฏิบัติงาน
ได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

56. ท่านสามารถให้คําปรึกษา แนะนํา และถ่ายทอดความรู้ที่
เก่ียวข้องกับงานของตนเองให้แก่ผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้อง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

57. ผลของการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน มีส่วนช่วยให้ทา่นมีผล
การปฏิบัติงานท่ีดีกว่าเป้าหมายที่กําหนด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านจริยธรรม 
58. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส สุจริต ถูกต้องตามหลัก

กฎหมาย จริยธรรม และระเบียบกฎเกณฑ์ที่องค์การกําหนดไว้  
(5) (4) (3) (2) (1) 

59. ท่านรักษาวาจา มีสัจจะเช่ือถือได้ และประพฤติตัวอยู่ใน
ศีลธรรมอันดี 

(5) (4) (3) (2) (1) 

60. ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืนอยู่เสมอ (5) (4) (3) (2) (1) 
61. ท่านธํารงความถูกต้อง รักษาผลประโยชน์ ช่ือเสียงขององค์กร

เป็นสําคัญ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความร่วมแรงร่วมใจ  
62. ท่านเต็มใจเรียนรู้จากทมีงานและบูรณาการการทํางานร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

63. ท่านมุ่งหวังความสําเร็จในการทํางานจากความร่วมมือเชิง
มิตรภาพ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

64. ท่านรับฟังความคิดเห็นและและตัดสินใจร่วมกับทีมงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
65. ท่านให้ความร่วมมือกับทมีงานในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที ่5 ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว  โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังน้ี 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย                 เห็นด้วย  
มากที่สุด               น้อยที่สุด  

 
66. หน่วยงานของท่านส่งเสริมและให้การสนับสนุนพนักงานให้มี

โอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะในการทํางาน เพ่ือความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

67. ท่านรู้สึกว่าท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนตําแหน่งในหน้าที่การ
งานสูงข้ึนไป 

(5) (4) (3) (2) (1) 

68. ท่านคิดว่าสวัสดิการต่างๆ ที่บริษัทจัดให้เพียงพอต่อความ
ต้องการของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

69. ท่านได้รับการยอมรับ ยกย่อง ชมเชย จากองค์กร เมื่อมีผลงาน
ดีเด่น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

70. องค์ของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบมีความเท่าเทียม
และเป็นธรรมเสมอ  

(5) (4) (3) (2) (1) 

71. องค์กรของท่านมีสิ่งอํานวยความสะดวก ที่ช่วยส่งเสริมหรือทํา
ให้ท่านต้ังใจทีจ่ะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
** ขอขอบคณุทุกท่านที่กรณุาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ** 
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