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บทคัดย่อ 
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมภายในภายนอกองค์กรย่านอโศกและเพ่ือ

ศึกษาการรับรู้บรรยากาศในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงาน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความน่าเช่ือถือด้วยวิธีค่าครอนบาร์ค
แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งมีทั้งหมด 2 ส่วนได้แก่ 1.แบบสอบถามเก่ียวกับการ
รับรู้บรรยากาศในองค์การ ได้ค่าเท่ากับ 0.9454และ2.แบบสอบถามวัดความผูกพันในการทํางาน ได้
ค่าเท่ากับ 0.8910โดยแจกกับพนักงานย่านอโศก จํานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ 1.สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบความแตกต่างค่าที่ และสถิติ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และสถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ผลการ
เปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก เมื่อจําแนกตามเพศ พนักงานเพศ
ชายและเพศหญิง มีความผูกพันในงานไม่ต่างกัน ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางาน
ของพนักงานย่านอโศก เมื่อจําแนกตามอายุ พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีอายุแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันในงานไม่ต่างกัน พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันในงาน
แตกต่างกัน พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผกูพันในการทํางานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2. การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัล และด้าน
ความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีผลต่อความผูกพันในการทํางานร้อยละ 65.2 โดยตัวแปร
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัลสัมประสิทธ์ิการถดถอย เทา่กับ 3.48 และด้านความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีสัมประสทิธ์ิการถดถอย เท่ากับ 29.1 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์การ
ด้านการมีส่วนร่วมด้านโครงสร้างด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนและด้านการควบคุม ไม่มผีลต่อ
ความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
 
คําสําคัญ : การรับรู้, บรรยากาศองค์การ, ความผูกพันในการทํางาน 
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ABSTRACT 
 

This research is aimed to study both of inside and outside of organization’s 
environment in Asoke area of Bangkok metropolitan and to study the perception of 
organizational atmosphere affecting work commitment of employees in Asoke area 
of Bangkok metropolitan. The method of collecting the data by using questionnaire 
to be a tool as well as the reliability of data collecting by Cronbach’s Alpha, which 
divided into 2 parts as 1) the questionnaire concerning on the perception of 
organization atmosphere was equal to 0.9454 and 2) the questionnaire concerning on 
work commitment was equal to 0.8910. The questionnaire was distributed to 400 
employees in Asoke area of Bangkok metropolitan. The statistics were the descriptive 
and the inferential statistics with t- test, One Way ANOVA and Multiple Regression 
Analysis. It was found that the comparison of a level of relationship in working of 
employee in Asoke area that determining the sample by gender, age and education 
level respectively. The result found that differences in gender both of male and 
female were not affected toward the relationship in working. Emphasis on age, 
differences in age, these was not affected toward the relationship in working. For the 
education level, the result found that a difference in education level affected toward 
the relationship in working. The significance was  equal to 0.05    2) the perception of 
organization atmosphere by providing rewards, supporting and development of 
carrier path of employee, the result found these kind of methods affected toward 
the relationship in working of employee in Asoke area. The significance is equal to 
0.05. and both of variable affected toward working of employee 65.2%. The variable 
for the perception of organizational atmosphere which emphasis on the rewards 
supporting, Regression Coefficient was equal to 29.1 However, the perception of 



 
 

organizational atmosphere that related to a participation of structure, warmth, 
supporting and control, the study result was not affected toward the relationship in 
working. 
 
Keywords :  Perception, Organizational Atmosphere, Work Commitment 
 

 

 



ช 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การวิจัยเฉพาะบุคคลในครั้งน้ีสําเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก รศ.ดร.สุทธินันทน์  
พรหมสุวรรณอาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาเฉพาะบุคคลซึ่งได้ให้ความรู้การช้ีแนะแนวทางการศึกษา
ตรวจทานและแก้ไขข้อบกพร่องในงานตลอดจนการให้คําปรึกษาซึ่งเป็นประโยชน์ในการวิจัยจน
งานวิจัยคร้ังนี้มีความสมบูรณ์ครบถ้วนสําเร็จไปได้ด้วยดีรวมถึงอาจารย์ท่านอ่ืนๆที่ได้ถา่ยทอดวิชา
ความรู้ให้และสามารถนําวิชาการต่างๆมาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมาไว้ณโอกาสน้ี 

 
อภิพงศ์ โชติรัตน์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สารบัญ 
 

หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ จ 
กิตติกรรมประกาศ ช 
สารบัญตาราง  ญ 
สารบัญภาพ   ฎ 
บทที่ 1 บทนํา 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 1 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 2 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 2 
1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  3 
1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 4 
1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย 5 
1.7 นิยามคําศัพท์ 5 
1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 6 

บทที่ 2 วรรณกรรมปริทัศน์ 
   2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันในการทํางาน 7 
   2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 14 
   2.3 ลักษณะสว่นบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในการทาํงาน 20 

 2.4 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 23 
บทที่ 3 ระเบียบวิธีการวิจัย 
   3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 26 
   3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 29 
   3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 30 
   3.4 สมมติฐานการวิจัย 30 
   3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 30 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 
   4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 32 
   4.2 การรายงานด้วยสถิติเชิงอนุมาน 37 



ฌ 
 

สารบัญ(ต่อ) 
 

หน้า 
บทที่ 5 บทสรปุ 
   5.1 สรุปผลการวิจัย 42 
   5.2 การอภิปรายผล 44 
   5.3 ข้อเสนอแนะ 46 
บรรณานุกรม    48 
ภาคผนวก    51 
ประวัติผู้เขียน    59 
เอกสารข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตให้ใช้สทิธิในรายงานการค้นคว้าอิสระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ญ 
 

สารบัญตาราง 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.1 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของเพศของพนักงาน 32 
ตารางที่ 4.2 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของอายุของพนักงาน 33 
ตารางที่ 4.3 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาของพนักงาน 33 
ตารางที่ 4.4 :  ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของรายได้ต่อเดือน 34 
ตารางที่ 4.5  : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของ 35 
           ระดับการรับรู้บรรยากาศในองค์การ 
ตารางที่ 4.6  : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของ 36 
        ระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงาน 
ตารางที่ 4.7  :  ตารางแสดงค่าเปรียบเทียบความผูกพันในการทํางานย่านอโศก  37 
      เมื่อจําแนกตามเพศของพนักงาน 
ตารางที่ 4.8  :  ตารางแสดงค่าเปรียบเทียบความผูกพันในการทํางานย่านอโศก  37 
            เมื่อจําแนกตามอายุของพนักงาน 
ตารางที่ 4.9  :  ตารางแสดงค่าเปรียบเทียบความผูกพันในการทํางานย่านอโศก  38 
      เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาของพนักงาน 
ตารางที่ 4.10  :  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความผูกพันใน 38 
       การทํางานของพนักงานที่มีการศึกษาแตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.11  :  ตารางแสดงค่าเปรียบเทียบความผูกพันในการทํางานย่านอโศก  39 
          เมื่อจําแนกตามรายได้ต่อเดือนของพนักงาน 
ตารางที่ 4.12  :  ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความผูกพันใน 40 
           การทํางานของพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.13  :  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการการรบัรู้บรรยากาศองค์การ 41 
      กับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก  
      ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

 
 
 



ฎ 
 

สารบัญภาพ 
 

หน้า 
ภาพที่  1.1  : กรอบแนวความคิดในการวิจยั 4 
 
   

 
 
 
 

 



บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 
 บรรยากาศในการทํางาน มีความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก 
เพราะจะทําให้พนักงานให้ความสําคัญในการทํางานมากข้ึนบรรยากาศในการทํางานนั้น ไม่ได้
หมายถึงแค่อุณหภูมิ หรือ ภูมิอากาศเท่าน้ัน แต่รวมถึง ว่ามีความผูกผันกันต่อเพ่ือนร่วมงานอย่างไร 
เทคโนโลยีที่มคีวามทันสมัยที่จะทําให้เราสามารถปฏิบัติงานได้อย่างดีย่ิงขึ้น และรวมถงึผลตอบแทน 
สวัสดิการในองค์ ถ้าเป็นที่พึงพอใจของพนักงานจะทําให้พนังงานทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิต่อองค์กร แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าบรรยากาศในองค์กรไม่ดี ประสิทธิภาพของการทํางานก็
จะลดลง ประสิทธิผลของงานก็ลดลง บรรยากาศองค์การมีความสําคัญต่อสมาชิกขององค์การทุก
ระดับ  เพราะบรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรสําคัญในการมีส่วนกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคน
ในองค์การ  ความสําเร็จขององค์การส่วนหน่ึงย่อมขึ้นอยู่กับบรรยากาศขององค์การซึ่งมีส่วนสําคัญที่
จะทําให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Hunter (2007) กล่าวว่าบรรยากาศขององค์กรมีส่วนสําคัญอีกประการที่จะทําเกิดการ
พัฒนาองค์กรและยังช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของแต่ละองค์กรรักษาพนักงานให้อยู่กับ
องค์กรได้นานย่ิงข้ึนการสนับสนุนจากผู้บรหิารระดับสูง การให้รางวัลต่อผลงาน ความยืดหยุ่นและการ
จัดการความเสี่ยงและการมีสว่นร่วมในการบูรณาการองค์กร มีหลายๆ แนวคิดที่มีการศึกษาเกี่ยวกับ
การจัดการบรรยากาศขององค์กร ประกอบด้วย ความท้าทาย/การมีสว่นร่วม มีความเป็นอิสสระ 
ความไว้ใจ การจัดการอารมณ์เมื่ออยู่เผชิญความเครียด ความขัดแย้ง ความคิดที่สนับสนุนการทํางาน
และจัดการกับความเสี่ยง 

นอกจากบรรยากาศองค์การจะมีส่วนในการกําหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ
แล้ว (Brown & Moberg, 1980, p. 420 ) ให้ความเห็นว่าบรรยากาศองค์การยังมีส่วนในการวาง
รูปแบบความคาดหวัง ของสมาชิกในองค์การต่อ องค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้
มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และความพอใจที่จะอยู่ในองค์การ ดังน้ันหากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
หรือพัฒนาองค์กรแล้ว สิ่งทนัีกพัฒนาองค์การจะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืนคือ บรรยากาศ
องค์การ เพราะบรรยากาศองค์การได้รับการสั่งสมมาจากความเป็นมาของวัฒนธรรมและกลยุทธ์ของ
องค์การต้ังแต่อดีต  แนวความคิดของ บราวน์และโมเบิร์ก สอดคล้องกบัแนวความคิดของ 
(Hellrigele & Slocum, 1974, p. 430) ที่มีความเห็นว่า ผู้บริหารทุกคนควรให้ความสาํคัญต่อ
บรรยากาศขององค์การ  เพราะบรรยากาศองค์การจะช่วยให้นักบริหาร วางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงได้ดี
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ขึ้นนอกจากน้ีจะเป็นการเสนอหรือสนองบรรยากาศที่สร้างเสริมความพึงพอใจ ของผู้ปฏิบัติงาน
แล้ว  จะช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น แล้วจะบรรลุเป้าหมายขององค์การได้เร็วขึ้น 

ทั้งน้ีงานวิจัยจะดําเนินการวิจัยโดยใช้พนักงานระดับปฏิบัติการเป็นกรณีศึกษา และจะ
ดําเนินการสํารวจกับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตอโศก 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ รายได้ อาชีพ ที่มี
ต่อระดับความความผูกพันในองค์ของพนักงานย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันในการทํางานของ
พนักงานย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 

1. ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
  งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบ
ปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคลและการรับรู้บรรกาศองค์
กรข้อมูลความผูกพันในการทาํงานของพนักงานในย่านอโศกเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก โดย
เน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
คํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Cochranที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 
5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 
400 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการท้ังหมด จํานวน 400 แห่ง ใน ย่าน อโศก เดือน 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2557โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ ตามสะดวก โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

1. วันที่ 22 เดือน พฤศจิกายน พ.ศ.2557 จาํนวน 200 คน 
2. วันที่ 29 เดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2557จาํนวน 200 คน 

3. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
  การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 
  3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่  

3.1.1 ข้อมูลสว่นบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน และอาชีพ 
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3.1.2การรับรูบ้รรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้าง 
ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน ด้านการเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา และ
ด้านการควบคุม 

3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ 1.ความผูกพันในการทาํงาน 
ประกอบด้วย ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเน่ือง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานของ
สังคม 
 

1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 2กลุม่ คือ 
ข้อมูลส่วนบุคคล และการรบัรู้บรรยากาศองค์กร และกลุ่มตัวแปรตามจํานวน 1 กลุ่ม คือ ความผูกพัน
ในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวความคิดในการวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาข้อมลูส่วนบุคคล การรับรู้บรรยากาศองค์กร ทีม่ีผลต่อความผูกพันในการทํางาน
ของพนักงานย่านอโศกมีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

1. ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ และการศกึษา มีผลต่อความ
ผูกพันในการทาํงานของพนักงานย่านอโศก กรุงเทพมหานคร ทีแ่ตกต่างกัน 

2. อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์กร มีผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่าน
อโศก กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมุติฐานท้ัง 3 ข้อจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
2. วิธีการทางสถิติที่ใชส้ําหรบังานวิจัย 

  วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

   ความผูกพนัในการทํางาน 
3.1 ความผูกพันด้านความรู้สึก 
3.2ความผูกพันต่อเน่ือง 
3.3ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน
ของสังคม 

 ข้อมูลส่วนบคุคล 
1.1เพศ 
1.2อายุ 
1.3ระดับการศึกษาสูงสุด 
1.4 รายได้ 

   การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
2.1 ด้านการมสี่วนร่วม 
2.2 ด้านโครงสร้าง 
2.3 ด้านการให้รางวัล 
2.4 ด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน 
2.5 ด้านการเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 
2.6 ด้านการควบคุม 
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2.1การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2.2การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 

2.1.1สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบที (Independent Sample t-Test) และการ
วิเคราะห์วาแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) 

2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  
1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.5.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการโดยตรง โดยวิธี    
การแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ 
 1.5.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการโดยมีระยะเวลา    
การเก็บข้อมูลในช่วงเวลาเป็นเดือน 
 1.5.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการโดยจะทําการ
ทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรบรรยากาศองค์กรของพนักงานย่านอโศกซึ่งเป็นตัวแปรอิสระ
ที่ส่งผลต่อกลุม่ตัวแปรความผูกพันในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 
1.7 นิยามคําศัพท์ 

นิยามคําศัพท์เฉพาะในการศึกษาคร้ังนี้ได้แก่ 
1.บรรยากาศองค์กรหมายถงึการรับรู้หรือความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อรูปแบบลักษณะของ

องค์กรโดยที่บุคลากรสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมซึ่งลักษณะขององค์กรน้ีจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานการมีส่วนร่วมปฏิสมัพันธ์กันระหว่างบุคลากรภายในองค์กรด้วยกัน 

2.ความอบอุ่น หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกที่ดีในการทํางาน จากเป็นรวมงานระดับ
ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน หรือ ผูใ้ต้บังคับบัญชา จาทําให้พนักงานมีความสุขใน
การทํางาน และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

3.ผลตอบแทน หมายถึงค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับจากนายจ้าง ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน 
โบนัส ค่านายหน้าซึ่งเป็นค่าตอบแทนพิเศษตามผลงาน ค่าคุณวุฒิ หรอืประสบการณ์ ค่าทํางาน
ล่วงเวลา ค่าทํางานตามกะและค่าพาหนะขนส่ง 
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4.ความผูกพัน หมายถึง การเก่ียวกันทางใจด้วยความรักหรือความโกรธเกลียด หรือความ
หลง ทําให้ปลอ่ยวางหรือลืมเรืองนั้นเสียไม่ได้ สิ่งน้ันก็จะเกาะติดอยู่ในใจติดตามตัวไปทุกแห่งทุกหน 
ทําให้หาความผาสุก ความเป็นอิสระ การมคีวามผูกพันกับสิ่งใด คนใด เรื่องใด ก็ไม่ต่างกับการมีโซ่
ตรวนล่ามขาอยู่ฉะน้ัน การผกูพันกันด้วยความรัก ใช่ว่าจะทําให้เกิดความสุขเสมอไป เมือมีความรักก็
ย่อมมีความห่วงใยเป็นธรรมดา 

5.ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถงึ ความสามารถที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมายให้สาํเร็จลุล่วงอย่างถูกต้องรวดเร็วและทันตามกําหนดเวลาโดยการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ทั้ง
คน และอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้อย่างเหมาะสม และเกดิประโยชน์สูงสุดรวมทั้งมีการนําเทคนิค
ต่างๆมาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือลดขั้นตอน และเกิดความสะดวกมากย่ิงขึ้น 
 6.สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผูร้่วมงาน สภาพสถานที่ทํางานอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
 7.สวัสดิการ หมายถึง สิ่งตอบแทนที่ไมใ่ช่เงินเดือนสิทธิที่บริษัทให้ต่อพนักงาน 

8.โอกาสความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสท่ีพนักงานได้รับการพิจารณาเลือนข้ันหรือตําแหน่ง
ให้สูงข้ึนตามความรู้ความสามารถอย่างเหมาะสม และยุติธรรม 

9.การมีส่วนรว่ม หมายถึง ทรัพยากรในหารบริการที่เป็นส่วนของบุคคลแต่ละระดับการ
ปฏิบัติมีส่วนในกระบวนการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ และควบคุมการปฏิบัติในแต่ละส่วนๆ 
อย่างเต็มความสามารถ ทั้งในทิศทางเพ่ือการปฏิบัติด้านเดียว หรือการนําเสนอซึ่งความคิดในการ
ดําเนินการตามกระบวนการน้ันอย่างใดอย่างหน่ึง 

10.รางวัล หมายถึง สิ่งของหรือเงินที่ได้มาเพราะความดีความชอบหรือความสามารถ เช่น
รางวัลผู้มีมารยาทงามรางวัลสังข์เงิน รางวัลตุ๊กตาทอง หรือเพราะชนะในการแข่งขันเช่น รางวัล
ชนะเลิศในการแต่งหนังสือสอนพระพุทธศาสนาแก่เด็กรางวัลชนะเลิศฟุตบอล 
 
1.8 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการวางแผนการทํางานของพนักงานได้ดีมากข้ึน 

การพัฒนาบุคลากรในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยัง

ขึ้น และให้ตรงตามเป้าหมายขององค์การที่ได้ต่ังเอาไว้ 
3. ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางสําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืนๆ ไม่

ว่าจะเป็นด้านพฤติกรรม และความพอใจของพนักงาน 
 



บทที2่ 
เอกสารและงานวืจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาเรือ่ง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลและการรับรูบ้รรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก ผู้ศึกษาได้ค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เก่ียวข้องเพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยและการกําหนดสมมติฐานการวิจัย 
ซึ่งจะนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลที่เกีย่วกับความผูกพันในการทํางาน 
2.2 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
2.3แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 
2.4แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันในการทํางาน 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผกูพันในการทาํงาน 
2.1.1 ความหมายของความผูกพันในการทํางาน 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องมีผู้ให้ความหมายของความผูกพันในการทํางานไว้

ดังน้ี 
ภูริชญา  มัชฌมิานนท์ (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการทํางาน หมายถึง

ความรู้สึกผูกพันของแต่ละบุคคลต่อการปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจง 
พิภพ วชังเงิน (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการทํางานหมายถึงระดับของ

ความต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการทํางานให้กับหน่วยงานอย่างเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพ
ที่มีอยู่ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการทํางานหมายถึงวิธีการ
สร้างเสริมสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็นคณุค่าตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบเกิด
ความจงรักภักดีกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเต็มใจเสียสละพร้อมที่จะทุม่เทแรงกายแรงใจผสมผสาน
กับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีอยู่ทั้งหมดปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ได้ 

วิชัย รวิพัน (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการทํางานหมายถึงกลุ่มของ
ความรู้สึกและพฤติกรรมที่มต่ีองานและองค์การความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การตลอดไปความ
ศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์การและความพยายามทุ่มเทในการทํางาน
ให้กับองค์การ 

ในการวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจัยสรุปความหมายได้ว่าความผูกพันในการทํางานหมายถึงความรู้สึก
ทางสภาวะจิตใจทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานที่ดีต่องานอาชีพการสร้างสัมพันธภาพเชิงบวก
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ตลอดจนการแสดงออกของบุคคลที่มีต่องานในหน้าที่ที่ปฏิบัติตลอดจนความรู้สึกต่อเน่ืองหลังจากที่ได้
เป็นสมาชิกขององค์กรหรือได้ทํางานร่วมกับองค์กรทําให้เกิดความรู้สึกอยากจะทํางานเพ่ือองค์กร 
อยากเป็นผู้มีสว่นร่วมในงานในหน้าที่และงานที่นอกเหนือไปจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพ่ือที่จะช่วย
ให้องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 

2.1.2 ความสาํคัญของความผูกพันในการทํางาน 
ความผูกพันเป็นสิ่งที่มีความสาํคัญต่อการอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การเป็นตัว

ทํานายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในงานและยังก่อให้เกิดการยึดเหน่ียวในคุณคา่ของคุณงาม
ความดีซึ่งกันและกันในการดําเนินกิจกรรมใดๆก็ตาม ถ้าสามารถจูงใจใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้น
ต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายห่วงใยต่อความสําเร็จและความก้าวหน้าขององค์การน่ันหมายถึงเราได้
สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรแล้วซึ่งจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบัติงานดังน้ี(วิลาวร
รณรพีพิศาล 2549) 

2.1.1เป็นการเสริมสร้างกําลังใจให้บุคลากรร่วมมือปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ 
2.1.2 เป็นการสร้างแรงศรัทธาและความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรทํา

ให้บุคลากรมคีวามรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 
2.1.3 เป็นการสร้างความสามัคคีและการปฏิบัติงานเป็นทีมคือทุกคนต่างให้ 

ความร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มที่เพ่ือความสําเร็จขององค์การ 
2.1.4 เป็นการสร้างความจงรักภักดีและเสียสละเพ่ือองค์การ 
2.1.5 เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงานและทําให้งานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
2.1.6 เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน 
2.1.7 เป็นการลดข้อขัดแย้งต่างๆท่ีอาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน 

จากความสําคัญของความผูกพันในการทํางานสามารถสรุปความสําคัญของความผูกพันใน
การทํางานได้ว่าความผูกพันในการทํางานมีความสําคัญอย่างย่ิงในองค์การเพราะเป็นตัวกําหนด
พฤติกรรมทัศนคติและเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของบุคลากรกับจุดมุ่งหมายขององค์การทําให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกจงรักภักดีเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจยอมเสียสละตลอดจนความรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์การและเป็นผู้มสีว่นร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การรวมท้ัง
ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย 

2.1.3 องคป์ระกอบของความผูกพันในการทํางาน 
ความผูกพันเป็นการคงอยู่ของคนในองค์การด้วยเหตุผลที่แตกต่างกันอันเน่ืองมาจากรูปแบบ

ของความผูกพันที่ตนเองมีความผูกพันในแต่ละรูปแบบก็จะส่งผลให้บุคคลแต่ละคนแสดงออกแตกต่าง
กันไปและการที่แต่ละคนมีระดับความผูกพันแต่ละด้านมากน้อยเพียงใดเป็นผลมาจากประสบการณ์ใน
การใช้เวลาของบุคคลต่อการอาศัยอยู่ในองค์การน้ันๆรวมไปถึงสภาวะจิตใจของบุคคลที่แตกต่างกันจึง
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ทําให้คนมีพฤติกรรมและความคิดไม่เหมือนกันแม้จะอาศยัอยู่ในองค์การเดียวกันก็ตามดังน้ัน
องค์ประกอบของความผูกพันพอสรุปได้ดังน้ี (เพียงภัทร์ เจริญพิทยา, 2546) 

1 ความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกและอารมณ์ (Affective Commitment) 
หมายถึงความยึดติดและยึดมั่นของบุคคลต่อองค์การปรารถนาที่จะทํางานอยู่ในองค์การซื่อสัตย์ต่อ 
องค์การเห็นด้วยและยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การต้ังใจและพยายามที่จะทํางานเพ่ือให้บรรลุ
ถึงเป้าหมาย 

2 ความผูกพันที่เกิดจากความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง
การมีส่วนร่วมจากการทํางานในองค์การและมีการพิจารณาถึงผลเสียทีจ่ะได้รับหากออกจากองค์การ
ไปไม่เต็มใจที่จะเสี่ยงกับการสูญเสียในสิ่งที่เขาได้ลงทุนกับองค์การมาในตลอดเวลาที่เขาทํางาน 

3 ความผูกพันทางหลักเกณฑ์ (Normative Commitment) หมายถึงความรู้สึกของ
พนักงานที่เห็นว่าเขาควรจะอยู่ในองค์การต่อไปเพราะเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมที่จะทําหรืออาจ
เป็นเพราะแรงกดดันจากคนรอบข้างความคิดที่บุคคลมีต่อเพ่ือนร่วมงานในด้านความรู้สึกต่างๆท่ีมีต่อ
กันหากจะออกจากองค์การไป 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในการทํางานการท่ีพนักงานหรือสมาชิกขององค์การมีความเต็ม
อกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุ่มเทความพยายามในการทํางานเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การและมี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การ (กัลยลักษณ์อุทัยจันทร์, 2545) 
ความผูกพันเป็นตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพของความผูกพันและความมั่นคงของสมาชิกในองค์การน้ันการ
ที่บุคคลจะเกิดความผูกพันและมีความต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การน้ันๆต้องอาศัยปัจจัยด้านต่างๆดังน้ี 
(ปรียาพรวงศ์อนุตรโรจน์, 2547) 

1 ธรรมชาติของบุคคลเป็นคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลน้ันในด้านจิตวิทยาบุคคล
จะมีความต้องการมีเจตคติและค่านิยมมีอารมณ์มีความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งสติปัญญาความ
สนใจรวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลน้ัน 

2 ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในด้านการทํางานความสัมพันธ์และ
ความสนับสนุนจากกลุ่มจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้เขาอยู่ในกลุม่ได้ความสัมพันธ์ทั้งผู้บังคับบัญชาเพ่ือน
ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 

3 ธรรมชาติขององค์การองค์การได้สร้างสิ่งอํานายความสะดวกในการทํางาน 
ตลอดจนสภาพแวดล้อมขององค์การ 

4 ธรรมชาติของการทํางานลักษณะของงานที่ทําความพึงพอใจในการทํางาน 
ความสนใจในงานนอกจากน้ียังมีปัจจัยอ่ืนๆที่เก่ียวข้องสามารถจะโน้มน้าวให้บุคคลมีความผูกพันและ
ความจงรักภักดีได้แก่ (วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2549) 
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1. อิทธิพล (Influence) อิทธิพลคือความสามารถในการปฏิบัติที่เหนือกว่าบุคคลอ่ืนซึ่งถือว่า
ผู้ที่มีอํานาจต่อกลุ่มทั้งทางตรงและทางอ้อมจะโน้มน้าวให้บุคลากรหรือสมาชิกกลุ่มเจรญิรอยตาม
แนวทางเพ่ือให้งานบรรลุผลสําเร็จอิทธิพลในที่น้ีจะมีลักษณะเชิงบวกที่จะสร้างกรอบหรือแนวทาง
ปฏิบัติให้อยู่ในภาวะของการยอมรับความรู้สึกพึงพอใจและนับถือศรัทธาของบุคลากร 

2. ความต้ังใจ (Intention) ความมั่นใจและมุ่งมั่นที่จะเป็นตัวอย่างกระตุ้นให้การปฏิบัติงาน
บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้โดยอาศัยความต้ังใจจริงที่จะลงมือปฏิบัติและเป็นตัวอย่างให้
บุคลากรปฏิบัติตาม 

3. ความรับผิดชอบต่อส่วนบุคคล (Personal Responsibility) ความรับผิดชอบในงานท่ี
ตนเองปฏิบัติอยู่ในฐานะเป็นต้นแบบเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรด้านต่างๆ 

4. การเปลี่ยนแปลง (Change) การเปลี่ยนแปลงแก้ไขและปรับปรุงภารกิจที่เก่ียวข้องให้มี
การพัฒนาอย่างต่อเน่ืองขณะเดียวกันจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ของบุคลากรไปพร้อมกัน
โดยเฉพาะในด้านความรู้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นลักษณะบูรณาการ 

5. การสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purpose) การดูแลงานด้านทรัพยากรมนุษย์
จะต้องคํานึงถึงการสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกันทั้งผู้นําและบุคลากรในองค์การโดยเปิดโอกาสให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานและให้ความสําคัญต่อบทบาทและหน้าที่ของบุคลากรทุกคน 

6. การจูงใจผู้ตาม (Followers) ผู้ที่มีความสามารถในการดูแลปกครองบุคลากรที่อยู่ในความ
ดูแลจะต้องมีพลังจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ด้วยการเสริมแรงจูงใจใน
ด้านต่างๆไม่ว่าจะเป็นตัวเงินหรือสิ่งอํานวยความสะดวกอ่ืนๆ 

ดังน้ันความผูกพันต่องานจึงเป็นปัจจัยที่สําคัญซึ่งต่างก็มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกและ
พฤติกรรม 3 ด้านได้แก่ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงานความต้ังใจที่จะทํางานน้ันต่อไปและ
ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามให้กับงานน้ันอย่างเต็มความสามารถ (อโนรัตน์ เขียวคราม, 
2544) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน (Job Partnership) ความรู้สึกเป็นอันหน่ึง
อันเดียวกับงานหมายถึงการที่บุคคลคิดว่าเขาเป็นส่วนหน่ึงของงานและงานเป็นส่วนที่สําคัญส่วนหน่ึง
ในชีวิตตลอดจนคุณลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้ปฏิบัติงานนั้นๆด้วยความภูมิใจต้ังแต่
เร่ิมต้นกระบวนการจนกระทั่งเสร็จสมบูรณใ์นการปฏิบัติงานที่จะได้ผลดีที่สุดปฏิบัติงานต้องรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าต่อผู้ร่วมงานอ่ืนๆหรือในองคก์ารน้ันต้องการการยอมรับให้เป็นสมาชิกคนหน่ึงในสังคม
ดังน้ันหากไม่มีหลักประกันว่าเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคมหรืองานแล้วจะทําให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นคน
แปลกหน้าและเป็นบุคคลที่ไม่มีใครต้องการ (สุรพล พยอมแย้ม, 2545) 

2. ความต้ังใจที่จะทํางานน้ันต่อไป (Job Intention) ความต้ังใจที่จะทํางานน้ันต่อไป
หมายถึงความต้ังใจมุ่งมั่นที่จะทํางานน้ันต่อไปโดยไม่คิดที่จะย้ายหรือลาออกไปทํางานที่อ่ืนและพร้อม
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ที่จะใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การแม้ว่าจะมีงานอ่ืนที่ดี
และเป็นทางเลือกที่ดีกว่าการที่ผู้ปฏิบัติงานสนใจในงานและต้ังใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดผลดีแก่
องค์การและดีย่ิงขึ้นเสมอหรือเป็นการปฏิบัติงานที่ไม่มีเหตุมาจากการบังคับจากผู้อ่ืนหรือสิ่งอ่ืนแต่เป็น
การกระทําที่ผูป้ฏิบัติเลือกที่จะทําด้วยตัวเองด้วยความต้ังใจ 

3. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามให้กบังานน้ันอย่างเต็มความสามารถ 
(Willed Attempt to Give Task Ability) ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามให้กับงานน้ันอย่าง
เต็มความสามารถหมายถึงการทพีนักงานแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเทยอมเสียสละกําลังกาย
กําลังความคิดให้แก่การทํางานอย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความสําเร็จและมีความ
รับผิดชอบในงานที่จะทํานอกเหนือไปจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายการท่ีจะทํางานมากน้อยเพียงใดน้ัน
ขึ้นอยู่กับความพอใจหรือความเต็มใจที่จะทาํงานซึ่งจะเป็นการปฏิบัติอย่างมีวัตถุประสงค์มีแรงกระตุ้น
ผลักดันให้บุคคลสนใจเอาใจใส่ในงานที่ทํามากขึ้นงานก็จะประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย 

4. ผลของความผูกพันในการทํางาน 
ความผูกพันจะทําให้บุคคลในหน่วยงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งมีความต้ังใจที่จะ 

ทํางานน้ันต่อไปและมีความเต็มใจที่จะทุม่เทความพยายามให้กับงานน้ันอย่างสุดความสามารถซึ่ง 
จะทําให้อัตราการขาดงานและการลาออกลดลงนอกจากน้ีความรู้สึกผูกพันจะนําไปสู่ผลที่สัมพันธ์ 
กับความมีประสิทธิผลขององค์การดังน้ี (ดาราพร นิวาศะบุตร, 2546) 

1 พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี
แนวโน้มที่จะมสี่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ระดับสูง 

2 พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไปเพ่ือทํางานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย 

3 เมื่อบุคคลมคีวามผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ
บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวจะมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตน
สามารถทําประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลถุึงเป้าหมายได้สําเร็จ Steers & Porter (1983 อ้างใน 
เพียงภัทร์ เจริญพิทยา, 2546) ได้สรุปผลของความผูกพันเป็น 4 ด้านดังนี้ 

1. ด้านความผูกพันและการครองตําแหน่งสามารถเห็นได้จากการท่ีพนักงานมีความผูกพันสูง
และการครอบครองตําแหน่งขณะน้ันสูงความผูกพันก็จะสูงตามด้วย 

2. ด้านความผูกพันและการขาดงานพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อสถานที่ 
หรือกิจกรรมงานสูงจะทําให้พนักงานลดความกดดันภายในของตนเองและลดการเข้า-ออกงาน 
ของบุคคล 

3. ด้านความผูกพันและการหมุนเวียนของพนักงานความผูกพันของพนักงานช่วยลดจํานวน
การหมุนเวียนงานของพนักงานและไม่อยากจะออกจากองค์การไป 
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4. ด้านความผูกพันและผลการปฏิบัติงานผลของความผูกพันดูได้จากผลการปฏิบัติงานเพราะ
คนที่มีความผกูพันต่องานสูงจะมีความซื่อสตัย์มีทิศทางทีดี่ในการทํางานจะเห็นว่าการมีปฏิสัมพันธ์
ทางบวกในเรื่องความผูกพันในองค์การจะทําให้เพ่ิมความแข็งแกร่งให้กบัความรู้สึกผูกพันในการ
ทํางานและด้านอ่ืนๆนอกจากน้ีการผูกพันในงานยังสร้างความรู้สึกไม่คิดลาออกไปทํางานที่อ่ืน 

5. แนวทางการสร้างความผูกพันการสร้างความผูกพันในองค์การถือเป็นเคร่ืองมือสร้างแรง
กระตุ้นแรงศรัทธาให้บุคลากรมีต่อองค์การถึงแม้ในบางครั้งจะต้องอาศัยเวลาและการปฏิบัติที่ยาวนาน
ก็ตามแต่การจะให้ประสบความสําเร็จได้น้ันจําเป็นต้องอาศัยปัจจัยพ้ืนฐานหรือสิ่งเก้ือหนุนที่เป็นพลัง
ให้บุคลากรเกิดความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กรซึ่งแนวทางที่จะทําให้บุคลากรมคีวามผูกพันมีดังน้ี  
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549) 

5.1 จากการมุ่งความคงที่ไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มีคุณค่าในยุคปัจจุบันผูบ้ริหารต้องอาศัยหลัก
ภาวะผู้นําที่มีประสิทธิภาพมุ่งการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือหาวิธีการที่จะสามารถตอบสนองความพึง
พอใจให้แก่บุคลากรมากที่สุดโดยพยายามที่จะฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าทัน
เทคโนโลยีสามารถนํานวัตกรรมใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ให้การปฏิบัติงานมี 
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึนโดยเปิดกว้างในเรื่องการพัฒนาความรู้ความสามารถและเปิดโอกาสให้ 
บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมกําหนดเป้าหมายการดําเนินงานขององค์การ 

5.2 จากการมุ่งควบคุมจะเปลี่ยนไปสู่การมอบอํานาจจะเห็นได้ว่าแนวโน้มการบริหารงานใน
ปัจจุบันเป็นลักษณะให้บุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจเพ่ือสร้างความผูกพันใน 
การปฏิบัติงานและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การมากย่ิงขึ้นแทนทีจ่ะใช้การควบคุมเหมือนในอดีตที่
เน้นให้บุคลากรปฏิบัติงานตามคําสั่งอย่างเดียว 

5.3 จากการมุ่งแข่งขันจะเปลี่ยนไปสู่การร่วมมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ผู้บริหาร
จะต้องสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากรในองค์การให้รู้จักการทํางานเป็นทีมจึงจะทําให้ผลสําเร็จ
ของงานเป็นที่ยอมรับมากกว่าคนเดียวปฏิบัติถือเป็นการสร้างจุดแข็งและสร้างพลังให้เกิดขึ้นใน
องค์การคือทุกคนมีความรักสามัคคีกันปฏิบัติงานเพ่ือองค์การด้วยความเต็มใจสําหรับผูบ้ริหารสามารถ
ทําให้พนักงานมีความผูกพันกับงานโดยใช้แนวทางต่างๆดังน้ี (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549) 

1. การออกแบบงานให้น่าสนใจและให้ความรับผิดชอบการออกแบบงานให้น่าสนใจ
เช่นการขยายขอบเขตงานในแนวด่ิงเป็นการให้พนักงานได้มีโอกาสรับผิดชอบและวางแผนงาน
ตลอดจนควบคุมในงานของตัวเองโดยทั่วไปพบว่าจะทําให้พนักงานมีความผูกพันกับงานมากข้ึน
เน่ืองจากมีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึนได้รับผิดชอบและได้รับโอกาสได้มี 
ส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่างๆ 

2. การจัดรางวัลจูงใจที่ก่อให้เกิดประโยชน์เช่นโครงการ Profit Sharing จะช่วย 
ให้พนักงานผูกพันกับงานเพราะเป้าหมายของบุคคลไม่ขัดแย้งกันซึ่งระบบรางวัลจูงใจต่างๆน้ัน 
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พนักงานจะต้องรับรู้ได้ว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม (Fairness) กับพนักงานจึงจะสร้าง 
ความพึงพอใจให้เกิดขึ้น 

3. การให้พนักงานมีส่วนร่วมโครงการให้พนักงานมีส่วนร่วมในรูปแบบต่างๆจะ 
ช่วยสร้างความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานให้เกิดขึ้นได้มาก 

4. สร้างความไว้วางใจกัน (Trust) ทั้งฝ่ายบริหารและพนักงานถ้ามีความไว้วางใจกัน
เช่ือใจกันรับฟังกันพนักงานก็จะมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้บริหารด้วย 

5. การมีหน้าที่งานที่มั่นคงงานที่มั่นคงจะช่วยสร้างความจงรักภักดีแต่ถ้ามีการให้
พนักงานออกจากงานบ่อยๆจะส่งผลทําให้พนักงานขาดความผูกพันและความภักดีต่อองค์การลดลง  

ดังน้ันการสร้างความผูกพันให้กับพนักงานทําได้โดยการช่วยพนักงานให้เกิดความสําเร็จใน
ชีวิตส่วนตัว (Helping Employees to Self-Actualize) ซึ่งจะต้องให้ความสนใจกับความต้องการ
ของพนักงานมิฉะน้ันอาจต้องสูญเสียพนักงานที่ดีได้เน่ืองจากพนักงานไม่มีความรู้สึกผูกพันกับบริษัท
นักจิตวิทยาช่ือ Abraham Maslow กล่าวว่าความต้องการสุดท้ายของคนเราคือความปรารถนาที่จะ
เป็นผู้มีความสามารถและความสําเร็จในชีวิตซึ่งหมายถึง “สิ่งที่คนเราสามารถจะเป็นต้องเป็น” น่ันคือ
ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความต้องการซึ่งทําให้เกิดความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงของการมีส่วนร่วมและสิ่งสําคญัที่จะทําให้พนักงานเกิดความผูกพันก็คือการช่วยให้
พนักงานเกิดความสําเร็จในชีวิตส่วนตัว(สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) ได้ให้ความเห็นว่าการที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อ
องค์การและมคีวามต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การต้องการปัจจัยในด้านต่างๆดังน้ี 

1. ธรรมชาติของบุคคลเป็นคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลน้ันในด้านจิตวิทยาบุคคลจะต้อง
มีความต้องการมีเจตคติและค่านิยมมีอารมณ์มีความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งสติปัญญาความสนใจ
รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลน้ัน 

2. ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในด้านการทํางานความสัมพันธ์และความ
สนับสนุนจากกลุ่มจึงเป็นสิ่งดึงดูดให้เขาอยู่ในกลุ่มได้ความสัมพันธ์ทั้งกับผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน
และผูใ้ต้บังคับบัญชา 

3. ธรรมชาติขององค์การองค์การได้สร้างสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตลอดจน
สภาพแวดล้อมขององค์การ 

4. ธรรมชาติของการทํางานลักษณะของงานท่ีทําความพึงพอใจในการทาํงานความในใจใน
งาน 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 
2.2.1 ความหมายบรรยากาศองค์การ 
การที่จะทําใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายได้น้ันย่อมต้องอาศัยบุคลากรขององค์กรที่จัดว่าเป็น

ทรัพยากรท่ีสําคัญในการดําเนินงานภายใต้เง่ือนไขต่างๆให้เป็นไปในทิศทางที่องค์การมุ่งหวังไว้ สิ่ง
หน่ึงที่องค์การและสมาชิกภายในองค์การสามารถปรับเข้าหากันได้น่ันก็คือการจัดบรรยากาศภายใน
องค์การให้เอ้ือต่อการรับรู้ที่ดีของสมาชิกในการทํางานซึ่งสะส่งผงต่อความผูกพันในการทํางานด้วย 
โดยนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ดังนี้ (Organizational Climate) 
ได้ให้ 

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การหมายถึงตัวแปร
ชนิดต่างๆเมื่อนํามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับของการทํางานหรือการปฏิบัติงานของผู้
ดําเนินงานภายในองค์การซึ่งองค์ประกอบต่างๆท่ีมีความสาํคัญต่อบรรยากาศองค์การได้แก่ลักษณะ
โครงสร้างขององค์การกระบวนการที่ใช้ในองค์การการปฏิบัติงานในองค์การและความพอใจในงาน 

อรุณ รักธรรม (2534) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การหมายถึงกลุ่มของคุณลกัษณะของ
สภาพแวดล้อมของงานที่บุคคลผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมดังกล่าวน้ีรับรู้ทางตรงและ
ทางอ้อมโดยบรรยากาศจะเป็นแรงกดดันที่สาํคัญที่จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การหรืออีกนัยหน่ึงจะหมายถึงทัศนคติค่านิยมปทัสถานและความรู้สึกของคน
ปฏิบัติงานในองค์การเกิดจากผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโครงสร้างขององค์การในแง่ของอํานาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบและภาวะผู้นําจึงเป็นลักษณะการเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์และ
พฤติกรรมต่างๆเป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลักษณะขององค์การเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อบุคคลใน
องค์การ 

สมยศ นาวีการ (2539) ได้ให้คําจํากัดความของบรรยากาศองค์การหมายถึงกลุ่มคุณลักษณะ
ของสภาพแวดล้อมของงานของพนักงานที่รับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมและบรรยากาศองค์การ
เป็นแรงกดดันที่สําคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การน้ันๆด้วย 

กนกพร วรมานะกุล(2542) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การหมายถึงลักษณะ (Characteristic) 
ของสภาพแวดล้อมในการทํางานขององค์การและมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การและเป็น
สิ่งที่บุคลากรรบัรู้ (Perceive) ว่าองค์การของตนเองนั้นมีลักษณะอย่างไรถึงแม้ว่าผู้บรหิารได้พยายาม
ให้ความเอาใจใส่ต่อพนักงาน (Employee Centered) แต่ถ้าพนักงานรับรู้ว่าบรรยากาศองค์การเป็น
แบบเผด็จการพฤติกรรมของพวกเขาก็จะตอบสนองต่อบรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian)  
 จากข้อความดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การ คือลักษณะขององค์ประกอบต่างๆ 
ภายในองค์การที่แวดล้อมตัวผู้ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการรับรู้ทางตรงและทางอ้อม เป็นความรู้สึก
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ของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานและยังส่งต่อ
ความผูกพันในการทํางานได้ 

2.2.2 ความสาํคัญของบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศองค์กรเป็นเรื่องที่มีความสําคัญเน่ืองจากที่ทํางานในองค์กรไม่ได้ทํางานอยู่ใน

ความว่างเปล่าแต่การทํางานของพวกเขาอยู่ภายใต้การกํากับควบคุมของบางสิ่งบางอย่างต้ังแต่แบบ
ของความเป็นผู้นําของผู้บังคับบัญชาของเขาความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์กรกฎระเบียบของ
องค์กรตลอดจนสิ่งต่างๆภายในองค์กรที่มองไม่เห็นหรือจับต้องไม่ได้แต่รู้สึกและรับรู้ได้ความรู้สึกที่เกิด
จากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงสิ่งต่างๆองค์กรน้ีคือบรรยากาศองค์กรซึ่งบรรยากาศองค์กรน้ีมี
ความสําคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอ่ืนด้วยเหตุผลสามประการคือประการแรกบรรยากาศองค์กร
บางอย่างทําให้ผลการปฏิบัติงานของเขาอย่างใดอย่างหน่ึงดีกว่าบรรยากาศอ่ืนๆประการที่สอง
ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กรของพวกเขาหรือโดยเฉพาะอย่างย่ิงแผนกงานของพวกเขาเอง
ภายในองค์กรและประการท่ีสามความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์กรปรากฏว่ามีผลกระทบต่อ
การปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลในองค์กร  
(สมยศ นาวีการ, 2525) บรรยากาศขององค์กรที่ดีจะส่งผลให้บุคคลมีการทํางานที่ดีย่ิงขึ้นสิ่งที่จะสร้าง
ให้เกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะแก่การทํางานได้แก่การมีการบังคับบัญชาที่ดีการที่สมาชิกองค์กรมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางานดีรวมทั้งการที่องค์กรมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพทางสังคมและทางจิตใจ
ที่ดีเพียงพอที่จะสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีได้ (นิภา แก้วศรีงาม, 2532) 

Brown & Moberg (1980) ได้สรุปว่าบรรยากาศองค์กรนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆขององค์กรแล้วยังเป็นตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพึง
พอใจที่จะอยู่กับองค์กรของสมาชิกด้วยดังน้ันหากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรแลว้
สิ่งที่ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืนคือบรรยากาศองค์กร 

วัลย์ลิกา สวัสด์ินฤเดช (2539) สรุปไว้ว่าสิ่งแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับทศันคติและพฤติกรรม
ในการทํางานกล่าวคือหากผู้ปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่ตนทํางานอยู่แล้วเขาจะ
รู้สึกพอใจที่จะทํางานน้ันอย่างเต็มความสามารถจนทําให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทีสุ่ด 

จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมทีดี่ในองค์กรมี
ความสําคัญอย่างย่ิงในการเพ่ิมผลผลิตของงานและก่อให้เกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานด้วยความ
กระตือรือร้นอีกทั้งมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานรวมถึงมีความสม่ําเสมอในการมาทํางานให้แก่องค์กร
ซึ่งเกิดขึ้นจากการรับรู้ในด้านบวกที่มีต่อบรรยากาศภายในองค์กรที่ตนอยู่อันเน่ืองมาจากการเกิด
ความรู้สึกที่ดีและมีความภาคภูมิใจตลอดจนมีความภักดีต่อองค์การเพ่ือการรักษาสถานภาพของการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนําไปสู่การพัฒนาคุณชีวิตการทํางานที่ดีขึ้น 
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2.2.3 องคป์ระกอบบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศขององค์กรอาจเรียกได้ว่ามีองค์ประกอบหรือมีมิติ (Dimensions) ที่นักวิชาการใช้

เป็นแนวทางในการกําหนดตัวแปรข้ึนเพ่ือใช้วัดบรรยากาศขององค์กรอยู่หลากหลายโดยนักวิชาการ
หลายท่านได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศไว้ดังน้ี 

Litwin & Stringer (1968) กล่าวถึงบรรยากาศองค์การ 8 ด้านประกอบด้วย 
1) โครงสร้าง (Structure) ปัจจัยน้ีกล่าวถึงการกําหนดขนาดของโครงสร้างขององค์การที่

นําไปใช้กับงานซึ่งเป็นข้อจํากัดที่กําหนดขึ้นมาโดยผู้บังคับบัญชาหรือองค์การต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึง 
2) ความท้าทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ปัจจัยน้ีจะวัด

เก่ียวกับความเข้าใจหรือการรบัรู้ทางด้านความท้าทายของงานและความรู้สึกที่เก่ียวกับความสําเร็จ
ของงาน 

3) ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) ปัจจัยน้ีจะวัดความสําคัญ
ทางด้านการส่งเสริมแทนที่จะเป็นการลงโทษสําหรับการปฏิบัติงานซึ่งจะช่วยลดความกังวลในส่วนที่
เก่ียวกับงานได้องค์การที่ให้ความสําคัญกับการช่วยเหลือพนักงานใหม่ย่อมจะกระตุ้นแรงจูงใจทางด้าน
ความผูกพันได้ 

4) การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) ซึ่งจะวัดการรับรู้ทางด้านการ
ให้ความสําคญักับการให้รางวัลและการลงโทษภายในสถานการณ์ของการทํางานภายใน
สภาพแวดล้อมที่ให้ความสําคัญกับการจัดหารางวัลแทนที่จะเป็นการลงโทษน้ันย่อมจะเป็นสิ่งกระตุ้น
ความสนใจของพนักงานทางด้านความสําเร็จและความผูกพันได้และจะลดความกลัวเก่ียวกับความ
ล้มเหลวได้ 

5) ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการวัดการรับรู้ที่ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่าองค์การสามารถ
ทนความขัดแย้งหรือความแตกต่างกันในแง่ความคิดเห็นเช่นผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานยินดีรับ
ฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกันออกไป 

6) มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของความ
คาดหมายที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานภายในองค์การว่าได้มีการต้ังมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้สูง
เพียงใดมาตรฐานที่กําหนดมาน้ันจะเป็นตัวกําหนดแรงจูงใจทางด้านความสําเร็จของพวกเขาด้วย 

7) ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) เป็นการรับรู้ความรู้สึก
ของพนักงานว่าการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การนั้นกระทําอย่างระมัดระวังเกินไปหรือว่าได้มีการเสี่ยง
กระทําในสิ่งทีท่้าทายอย่างเหมาะสม 
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8) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (Identity) เป็นการรับรู้เก่ียวกับความจงรักภักดีต่อกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งพบว่าความจงรักภักดีต่อกลุ่มช่วยให้กลุ่มมคีวามเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและช่วยให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

Kelly (1980) ได้ศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองค์การและสรุปว่าบรรยากาศ
องค์การมีองค์ประกอบดังน้ี 

1) โครงสร้างของงานเป็นการศึกษาความรู้สกึนึกคิดเกี่ยวกับอุปสรรคในการทํางานที่เกิดจาก
โครงสร้างขององค์การเช่นกฎระเบียบการรวมอํานาจในการบังคับบัญชาเป็นต้น 

2) ความเป็นอิสระเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดในด้านความเป็นอิสระในการทํางานและ
การแสดงออกซึ่งความคิดเห็นโดยไม่มีผลกระทบต่อการทํางานในทางลบ 

3) รางวัลตอบแทนเป็นการศกึษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเก่ียวกับการให้รางวัลตอบ
แทนเช่นการเลือ่นข้ันเลื่อนเงินเดือนว่ามีความยุติธรรมเป็นไปตามความสามารถและผลงานหรือไม่ 

4) ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุนเป็นการศึกษาถึงภาวะผู้นําว่าให้ความอบอุ่นหรือให้
การสนับสนุนแก่บุคลากรในการทํางานมากน้อยเพียงใด 

5) การยอมรับความขัดแย้งเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อความคิดเห็นที่
แตกต่างกันของสมาชิกแต่ละคนในองค์การในลักษณะการยอมรับว่าความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมดาที่
เกิดขึ้นได้และควรมีการเผชิญหน้ากันหรือแสดงออกอย่างเปิดเผยมากกว่าการเก็บกดความขัดแย้งน้ัน
ไว้ 

6) การเปลี่ยนแปลงในองค์การเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การ
เปลี่ยนแปลงภายหลังจากการนําเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้กับองค์การตลอดจนความรู้สึกที่มีต่อ
ความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์การ 

Forehand & Gilmer (1964) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การประกอบขึ้นด้วยกลุ่มของ
คุณลักษณะทีพ่รรณนาถึงองค์การใดองค์การหน่ึงโดยทําให้เกิดความแตกต่างไปจากองค์การอ่ืนและมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การน้ันซึ่งบรรยากาศในองค์การมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

1) ขนาดและโครงสร้างองค์การที่มีขนาดใหญ่จะมีความมัน่คงและมีความเป็นทางการขนาด
ขององค์การโดยส่วนรวมจะมคีวามสําคัญส่วนโครงสร้างขององค์การก็มีความสําคัญเช่นกันและจะ
เก่ียวข้องกับขนาดด้วยองค์การที่มีขนาดใหญ่ขึ้นระยะทางระหว่างผู้บริหารระดับสูงสุดและ
ผู้ปฏิบัติงานจะห่างไกลกันมากข้ึน 

2) แบบของความเป็นผู้นําจะมีอยู่หลายแบบด้วยกันและการปฏิบัติของผู้นําจะเป็นแรงกดดัน
ที่สําคัญต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและการตอบสนองความ
พึงพอใจของบุคลากร 
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3) ความซับซ้อนของระบบภายในสภาพแวดล้อมที่เป็นระบบน้ันองค์การจะแตกต่างกันใน
เร่ืองของความซับซ้อนของระบบที่นํามาใช้ความซับซ้อนอาจจะให้ความหมายว่าเป็นจํานวนและ
ลักษณะของการเก่ียวข้องกันระหว่างส่วนต่างๆของระบบ 

4) เป้าหมายองค์การย่อมจะแตกต่างกันในเป้าหมายที่กําหนดขึ้นมาสําหรับองค์การ
แม้กระทั่งองค์การธุรกิจเหมือนกันเป้าหมายกําไรเป็นเป้าหมายที่สําคญัของธุรกิจความแตกต่างก็มีอยู่
ในรูปของการให้นํ้าหนักเมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายอ่ืนๆ 

5) สายใยการติดต่อสื่อสารจะเป็นมิติที่สําคัญอย่างหน่ึงของบรรยากาศในองค์การเพราะว่า
สายใยภายในองค์การน้ันจะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบเก่ียวกับอํานาจหน้าที่
และการเกี่ยวข้องระหว่างกันของกลุ่มการติดต่อสื่อสารจากเบ้ืองบนมาสู่เบ้ืองล่างจากเบ้ืองล่างไปสู่
เบ้ืองบนหรือตามแนวนอนภายในองค์การจะให้ความรู้เกี่ยวกับปรัชญาการบริหารโดยภาพรวมภายใน
องค์การได้ 

Steers & Porter (1979) ได้กําหนดมิติบรรยากาศองค์การดังน้ี 
1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึงการที่องค์การจัดให้มกีารอธิบายถึง

กระบวนการทํางานและวิธีการที่จะทําใหส้ามารถปฏิบัติงานได้อย่างสําเร็จลุล่วง 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward Punishment 

Relationship) หมายถึงการที่องค์การจัดให้มีการให้รางวัลเช่นการเลื่อนข้ันและเพ่ิมเงินเดือนที่ต้ังอยู่
บนพ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงานและระบบคุณธรรมแทนที่จะเป็นระบบอาวุโสหรือระบบ 
อุปถัมภ์ 

3. การรวบอํานาจตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึงขอบเขตการตัดสินใจที่
สําคัญๆจะถูกรวมไว้ที่ผู้บริหารระดับสูง 

4. การให้ความสําคัญกับความสําเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึงความปรารถนา
ของบุคคลในองค์การที่ต้องการทํางานที่ดีมีส่วนสนับสนุนต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

5. การให้ความสําคัญต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึงการที่องค์การให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนและมีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม 

6. ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึงระดับของความกดดันภายใน
องค์การที่นําไปสู่ความรู้สึกทีไ่ม่ปลอดภัยและความวิตกกังวลของสมาชิกในองค์การ 

7. การเปิดเผยตนและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness Versus Defensiveness) 
หมายถึงการที่บุคคลพยายามปิดบังความผิดพลาดของตนเองและพยายามแสดงออกถึงสิ่งที่ดีในการ
ติดต่อสื่อสาร 
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8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) หมายถึงความรู้สึกทั่วๆไปของบุคคลทีค่ิดว่า
องค์การเป็นสถานที่ดีในการทํางาน 

9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึงการที่
พนักงานแต่ละคนในองค์การได้รับทราบว่าผู้บังคับบัญชาตระหนักถึงผลงานของตนและสนับสนุนตน
ในการทํางาน 

10. สมรรถนะและความยืดหยุ่นขององค์การ (General Organizational Competence 
and Flexibility) หมายถึงการที่องค์การรู้ว่าอะไรคือเป้าหมายขององค์การและการดําเนินการตาม
เป้าหมายน้ันๆโดยวิธีที่สร้างสรรค์และยืดหยุ่นรวมทั้งมีการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหาและมีการ
พัฒนาวิธีการทักษะใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา 

Likert (1976) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้านดังน้ี 
1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถงึการที่ผู้ปฏิบัติงานรู้

ความเป็นไปภายในองค์การผู้บังคับบัญชาแสดงความใจกว้างท่ีจะติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยเพ่ือให้
ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเพ่ือการปฏิบัติงานที่ได้ผลดี 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-Making Practices) หมายถึงผู้ปฏิบัติงานมีส่วน
ร่วมในการกําหนดเป้าหมายเช่นการตัดสินใจที่เกิดขึ้นจากความถูกต้องแม่นยําของข้อมูลหรือบุคคลที่
มีผลกระทบต่อการตัดสินใจต่างๆน้ันโดยผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

3. การเอาใจใส่ต่อพนักงาน (Concern for Persons) หมายถึงการที่องค์การดูแลเอาใจใส่ใน
ความเป็นอยู่ของแต่ละบุคคลเช่นพยายามปรับปรุงสภาพการทํางานให้ดีมีความคล่องตัวในการทํางาน 

4. การใช้อํานาจและอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department) หมายถึง
ผู้บังคับบัญชาและตัวพนักงานเองซึ่งมีผลต่อการทํางานและการบังคับบัญชาของผู้บริหารเช่นถ้า
บรรยากาศองค์การที่ผู้บริหารและพนักงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันพนักงานจะคล้อยตามได้ง่าย
และไม่ต่อต้านการบริหาร 

5. เทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การ (Technological Adequacy) หมายถึงเทคนิควิธีการทํางานที่
ใช้ในองค์การมกีารปรับปรุงอย่างรวดเร็วเป็นไปตามสภาพแวดล้อมเคร่ืองมือและทรัพยากรที่ใช้ใน
องค์การได้รับการจัดสรรเป็นอย่างดี 

6. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation) หมายถึงความแตกต่างที่มีอยู่ในองค์การ
รวมถึงความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันต้องได้รับการยอมรับเช่นต้องยอมรับในความต่างของคนในองค์การ
ที่ว่าทุกคนทํางานหนักเพ่ือผลตอบแทนความก้าวหน้าในตําแหน่งงานความพึงพอใจในตัวงานและให้
บุคคลอ่ืนๆในองค์การยอมรับ 

สิมาภา จันทรห์อมกุล (2552) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้าน ดังน้ี 
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1. การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้
อํานาจได้อย่างอิสระในการทาํงาน โอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การทํางาน 

2. ด้านโครงสร้าง หมายถึง ความชัดเจนในการกําหนดหน้าที่รับผิดชอบและขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การ 

3. ด้านการให้รางวัล หมายถึง องค์การมีความชัดเจนและความเหมาะสมในการให้รางวัล
ตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่บุลากร
รับรู้ว่าตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการปฏิบัติที่ดี 

4. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายในการยอมรับ ให้
ความร่วมมือ และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดให้มีการฝกึอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทั้งการ
สนับสนุนให้บุคลากรใช้แนวคิดและวิธีการใหม่ๆ ในการทาํงาน 

ด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ที่องค์การกําหนดขึ้น
เพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจนมาตรฐานในการ
ทํางาน ที่องค์การกําหนดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรมีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลดี 
 กล่าวโดยสรปุ บรรยากาศขององค์การที่แตกต่างกันออกไปน้ันทําให้พฤติกรรมในการ
ทํางานของคนแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานด้วยดังน้ันสําหรับการ
ศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆเช่น Likert & Likert (1976); Steers & 
Porter (1979);  Kelly (1980) และ Dubrin (1984) โดยเลือกองค์ประกอบผู้วิจัยเห็นว่าเป็น
องค์ประกอบที่มีความจําเป็นใกล้เคียงกับสภาพแวดล้อมในสังคมเมืองสมัยน้ีอันได้ แก่ ด้านการมีส่วน
ร่วม ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน ด้านความเจริญก้าวหน้า
และการพัฒนา และด้านการควบคุม ซึ่งมีความน่าสนใจอย่างมากท่ีจะนําไปใช้เป็นตัวแปรในการศึกษา
หาความสัมพันธ์ที่มีผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศกเพ่ือนําไปพัฒนาบรรยากาศ
องค์การให้ดีขึ้นให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ
ส่งผลให้เกิดคณุภาพที่ดีในการทํางานต่อไปในอนาคต 
 
2.3 ลักษณะสว่นบุคคลที่เก่ียวข้องกับความผูกพนัในการทํางาน 

ศิริวรรณ เสรีรตัน์และคณะ (2538) กล่าวว่าคุณลักษณะสว่นบุคคลประกอบด้วยอายุเพศ
ขนาดครอบครัวสถานภาพครอบครัวรายได้อาชีพการศึกษาเหล่าน้ีเป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้ในการแบ่งส่วน
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ตลาดลักษณะส่วนบุคคลเป็นลักษณะที่สําคญัและสถิติที่วัดได้ของประชากรที่ช่วยกําหนดตลาด
เป้าหมายรวมทั้งง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน 

ปรียาภรณ์ เวียงเก้า (2553) ได้ศึกษาถึงความแตกต่างด้านลักษณะชีวภาพที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานได้แก่อายุเพศและสถานภาพสมรส 

1) อายุ (Age) มีการวิจัยได้ศึกษาว่าเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้นมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลงหรือไม่ซึ่งได้ผลสรุปว่าอายุที่เพ่ิมขึ้นไม่ได้ทําให้คุณภาพงานด้อยลงแต่พบว่าอัตราการลา
หรือลางานอย่างไม่มีเหตุผลลดน้อยลงในกลุม่ผู้สูงอายุเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ทํางานที่อายุน้อยกว่า 

2) เพศ (Sex) เพศไม่ได้สร้างให้เกิดความแตกแยกในการตัดสินใจไม่ว่าจะในส่วนของทักษะ
การคิดวิเคราะห์การจูงใจการเข้าสังคมภาวะผู้นําหรือการเรียนรู้แต่ในเรื่องของการขาดงานพบว่า
ผู้หญิงมีการขาดงานมากกว่าผู้ชายซึ่งอาจเกี่ยวเนื่องจากค่านิยมที่ทําใหผู้ห้ญิงต้องดูแลครอบครัวดังนั้น
เมื่อมีเหตุจําเป็นเก่ียวกับครอบครัวฝ่ายหญิงจึงต้องเป็นฝ่ายลางานไปจัดการมากกว่าผู้ชาย 

3) สถานภาพการสมรส (Marital Status) พบว่าผู้สมรสแลว้จะไม่ค่อยมีการขาดงานหรือย้าย
งานซึ่งอาจเป็นเพราะต้องการความมั่นคงในการสร้างครอบครัวมากย่ิงขึ้นนอกจากน้ียังพบว่าจํานวน
บุตรมีผลกระทบต่อการลางานของพนักงานสตรีมากขึ้น 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่าในหน่วยงานองค์การต่างๆจะประกอบไปด้วย
บุคลากรในระดับต่างๆเป็นจํานวนมากบุคคลแต่ละคนจะมพีฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไปลักษณะ
พฤติกรรมของบุคคลทีแ่สดงออกแตกต่างกันน้ีมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆซึ่งได้แก่อายุเพศสถานภาพ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลจะเป็นดังน้ี 

1) อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพ่ิมขึ้นแต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์ใน
การทํางานสูงและสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสงูได้นอกจากน้ีจะเห็นได้ว่าคนที่
อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะทํางานที่เดิมทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมี
น้อยประกอบกับช่วงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไ้ด้รับค่าตอบแทนมากขึ้นตลอดจนสวัสดิการ
ต่างๆก็จะได้เพ่ิมขึ้นด้วยรวมท้ังพนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสมํ่าเสมอขาดงาน
น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 

2) เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเร่ือง
ความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการทํางานแรงจูงใจการปรับตัวทางสังคมความสามารถใน
การเรียนรู้ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มคีวามแตกต่างกันแต่อย่างไรก็ตามในการศกึษาของ
นักจิตวิทยาพบว่าเพศหญิงจะมีลักษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชายและเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก
ความคิดก้าวไกลและมคีวามคาดหวังในความสําเร็จมากกว่าเพศหญิงแต่จะไม่มีความแตกต่างในเรื่อง
ผลงานและในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
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3) สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า
พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงานและมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสดนอกจากน้ียังมี
ความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสดตลอดจนมีความรับผิดชอบเห็นคุณค่าของงานและมีความ
สม่ําเสมอในการทํางานด้วย 

4) ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผู้อาวุโสใน
การทํางานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า 

สุภาวดี จิตรโสภา (2554) ได้กล่าวเก่ียวกับ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ไว้ว่า 
1) เพศ เพศชายและเพศหญิง มีความแตกต่างกันในเร่ืองการอบรมเลี้ยงดู โดยแบบแผนของ

สังคมไทย ซึ่งหล่อหลอมให้ชายและหญิงมีบทบาทที่แตกต่างกัน ผู้ชายมักถูกคาดหมายให้เป็นผู้นํา
ริเร่ิมสร้างสรรค์ วิเคราะห์แยกแนะ มีความมั่นใจมากกว่าเพศหญิง แต่เพศชายยอมจํานนต่อกฎเกณฑ์
ต่างๆ ได้น้อยกว่าเพศหญิง 

2) อายุ สิ่งสะท้อนถึงประสบการณ์ของบุคคลทั้งในชีวิตสว่นตัวและการทํางาน ผู้ที่มีอายุมาก
จะมีประสบการณ์กับบุคคลหลายประการ มวุีฒิภาวะทางอารมณ์ที่สูงข้ึน มีความสุขุมรอบคอบ รู้จัด
มองชีวิตกห้าวไกลและลึกซึ่งมากกว่า สามารถปรับตัวได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เป็นจริงได้ดีกว่าผู้
ที่อายุน้อย อายุของบุคคลเป็นสิ่งหนึ่งที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการพัฒนาการ และระดับวุฒิภาวะ
ซึ่งโดยปกติเมื่ออายุมากข้ึน ระดับวุฒิภาวะจะเจริญขึ้นตามวัย 

3) สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมสีถานภาพสมรสคู่ จะได้รับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคู่สมรส 
มีที่ปรึกษาระบายความรู้สึกคับข้องใจในการทํางาน มีความรักความเข้าใจและ ความเห็นใจซึ่งกันและ
กัน ช่วยกันแก้ปัญหา ซึ่งจะช่วยลดความเครียดและความเบ่ือหน่ายในการทํางานได้ 

4) ระดับการศึกษา ความแตกต่างจากการศึกษา ทําใหค้นมีความสามารถในการทํางานและ
การพัฒนาตนเองไม่เท่ากัน การศึกษาช่วยให้บุคคลมีวุฒิภาวะสูงข้ึน มีความคิดอ่าน มีทศันคติที่ดี รู้จัก
ตนเอง เข้าใจสังคม และสิ่งแวดล้อมที่ตนเองอยู่ สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ช่วยให้ประสบความสําเร็จ
ตามศักยภาพของตน 

5) ประสบการณ์การทํางาน จํานวนปีของการปฏิบัติงานทําให้บุคคลมีประสบการณ์ในการ
ทํางานมากข้ึน สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไม่กลัวต่อการเปลี่ยนแปลง เพราะ
ความมั่นใจในประสบการณ์และความชํานาญของตน คุณภาพชีวิตการทํางานจะอยู่ในระดับดี แต่
ในทางกลับกันผู้ที่มีประสบการณ์ในการทํางานมานานจนใกล้เกษียณอายุ อาจเกิดความเคยชินไม่
อยากปรับเปลี่ยนตัวเอง และอาจจะไม่พึงพอใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น คุณ๓พชีวิตการทํางานก็
อาจลดลง 

6) ตําแหน่งหน้าที่ ในการทํางานที่บุคคลกรสาธารณสุขได้รับมอบหมาย แบ่งเป็น ผู้บรหิาร 
ซึ่งได้แก่ ผู้อํานวยการ หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มงานหัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติหน้าที่ในการทํางานที่
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ได้รับมอบหมายน้ี เป็นปัจจัยสําคัญในการทาํงาน เพราะในการทํางานทุกคนย่อมต้องการ
ความก้าวหน้าในงาน คนที่มตํีาแหน่งที่ดีเป็นการแสดงถึงความสําเร็จในการทํางานของบุคคลทําให้
เกิดความภาคภูมิใจ 

7) รายได้ หมายถึง รายรับทั้งหมดจากการทํางาน ได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทนการ
ปฏิบัติงานนอกเวลา ซึ่งจากแนวคิดของ Maslow ที่กล่าวว่า ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น 
ความหิว ความกระหาย ฯลฯ เป็นพ้ืนฐานที่มาก่อนความต้องการอย่างอ่ืนๆ ซึ่งความต้องการเหล่าน้ี
จะได้รับการตอบสนองได้ ต้องอาศัยปัจจัยพ้ืนฐานได้แก่ รายได้ ดังน้ันรายได้จึงมีความสัมพันธ์ต่อการ
ดํารงชีวิต รายได้ที่ไม่พอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ทําให้เกิดปัญหาทางเศรษฐกิจในครอบครัวได้ อัตรา
เงินเดือนที่เหมาะสมเพียงพอจะทําให้ผู้ทํางานพอใจ และทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลทีส่ัมพันธ์กับความผูกพันในการทํางานพบว่า เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์การทาํงานของบุคคล และตําแหน่งหน้าที่ ในหนว่ยงานมีส่วน
เก่ียวข้องสัมพันธ์กับความผูกพันในการทํางาน ดังจึงในการศึกษาคร้ังนี้จึงคิดว่าตัวแปร เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และรายได้ น่าจะนํามาศึกษาและหาข้อสรุปเก่ียวกับความผูกพันในการทํางานในการ
วิจัยคร้ังนี้ได้  
 
2.4 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

วรพันธ์ เศรษฐแสง (2548) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคลด้านระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนและตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน
ส่วนพนักงานที่มีอายุและระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ปัจจัย
ด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ธนากาญจน์ วิทูรพงศ์ (2549) ได้ศึกษา การรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานฝ่ายขายและการตลาดบริษัทขายอะไหล่อิเล็คทรอนิกส์ในศูนย์การค้าดิโอล์ดสยาม
พลาซ่าผลการศึกษาพบว่า 1.พนักงานฝ่ายขายและการตลาดมีการรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างการ
ทํางานความรับผิดชอบรางวัลความเสี่ยงของการปฏิบัติงานการยินยอมให้มีความขัดแย้งมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานและความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในระดับเหมาะสมยกเว้นด้านความอบอุ่นที่พนักงาน
ฝ่ายขายและการตลาดมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรในระดับดีพนักงานฝ่ายขายและการตลาดมีระดับ
ความผกูพันองค์กรโดยรวมในระดับปานกลาง 2.พนักงานฝ่ายขายและการตลาดมีความผูกพันองค์กร
ด้านทัศนคติพฤติกรรมและบรรทัดฐานทางสังคมในระดับปานกลาง 
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3.การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านทัศนคติอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสมัพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลาง 4) การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้าน
บรรทัดฐานทางสังคมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสมัพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันและมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างตํ่าและ 5) ความผูกพันองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
แนวโน้มพฤติกรรมการทํางานในอนาคตอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

เพ็ญศรี เมณเสน (2550) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานสายงานการเงินในบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายงานการเงินบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) 
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านความมีอิสระในการทํางาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้าน
ความสําคัญของงาน ด้านการพิจารณาผลตอบแทน ด้านความรู้สึกว่าตอนเองมีความสําคัญต่อองค์การ 
และด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับระดับปานกลาง 
ส่วนด้านความท้าทายของงาน พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายงานการเงินบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด
(มหาชน) ด้านความผูกพันที่เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ด้านความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรน้ี
ต่อไป และด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร พนักงานมีความผูกพันอยู่ในระดับมาก และ 3) พนักงานที่มี
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ระดับตําแหน่งและระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

ชัชนันท์ กิตติวุฒิดํารงชัย (2553) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึง่ผลการวิจัย
พบว่า  
1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง และมีความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา
ต่างกัน มีความผูกพันในองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 4) การรับรู้
บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.001 

สิมาภา จันทรห์อมกุล (2553)ได้ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การความผูกพันในงานและความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากร สังกัดกรมสารบรรณทหารบก
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ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มกีารรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และรายด้านทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมสี่วนร่วม ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวัล 
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา และด้านการควบคุมอยู่ใน
ระดับปานกลาง 2) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีความผูกพันในงานโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง และรายด้านทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านร่างกาย และด้านอารมณ์อยู่ในระดับสูง และด้านการรู้คิดอยู่
ในระดับปานกลาง และ 3) การรับรู้บรรยากาศองค์การที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงาน คือ 
ความอบอุ่นและการสนับสนุน และการมสี่วนร่วม โดยมีอํานาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 14.0 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาข้อมลูส่วนบุคคลและการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในการทาํงานของพนักงานย่านอโศกกรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์การและความผูกพันในงานของพนักงาน เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีั้งหมด 3 ส่วนดังน้ี 
  1.แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 4 ข้อ ซึ่งประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนโดยมีระดับการวัดตัวแปรดังน้ี 
  - เพศ    ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal scale) 
  - อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  - ระดับการศึกษาสูงสูด ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  - รายได้ต่อเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 
  2. แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การจํานวน 30 ข้อ โดยข้อคําถามเป็น
ลักษณะของแบบสอบถามมาตรประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert ซึ่งแต่ละคําถามให้
เลือกตามลําดับ 5 ระดับ 
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เกณฑ์การให้คะแนนผู้ศึกษาได้กําหนดคะแนนที่มีคําถามเกณฑ์การให้คะแนนข้อคําถามดังน้ี 
 เห็นด้วยมากที่สุด     5 คะแนน 

  เห็นด้วยมาก     4 คะแนน 
  เห็นด้วยปานกลาง     3 คะแนน 
  เห็นด้วยน้อย     2 คะแนน 
  เห็นด้วยน้อยที่สุด     1 คะแนน 

  
ซึ่งในการแปลผลจะกําหนดเกณฑ์ในการแปลผลค่าเฉลี่ยของค่านิยม ดังน้ี 
 พิสัย  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด =      5 – 1      = 0.8  
                   จํานวนช้ัน                         5 
   
 จากพิสัยดังกล่าว ได้นํามากําหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ได้ดังน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย  ระดับคะแนน 
 ค่าเฉลี่ย  4.21 - 5.00 มีรับรู้บรรยากาศองค์การในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย  3.41 - 4.20 มีรับรู้บรรยากาศองค์การในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย  2.61 - 3.40 มีรับรู้บรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย  1.81 - 2.60 มีรับรู้บรรยากาศองค์การในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.80 มีรับรู้บรรยากาศองค์การในระดับน้อยที่สุด 
 

3. แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในการทํางานของพนักงานจํานวน 17 ข้อ โดยข้อ
คําถามเป็นลักษณะของแบบสอบถามมาตรประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert ซึ่งแต่ละ
คําถามให้เลือกตามลําดับ 5 ระดับ 

เกณฑ์การให้คะแนนผู้ศึกษาได้กําหนดคะแนนที่มีคําถามเกณฑ์การให้คะแนนข้อคําถามดังน้ี 
 เห็นด้วยมากที่สุด     5 คะแนน 

  เห็นด้วยมาก     4 คะแนน 
  เห็นด้วยปานกลาง     3 คะแนน 
  เห็นด้วยน้อย     2 คะแนน 
  เห็นด้วยน้อยที่สุด     1 คะแนน  

ซึ่งในการแปลผลจะกําหนดเกณฑ์ในการแปลผลค่าเฉลี่ยของค่านิยม ดังน้ี 
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พิสัย  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด =      5 – 1      = 0.8  
        จํานวนช้ัน                                     5 
  
 จากพิสัยดังกล่าว ได้นํามากําหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยของความผูกพันในการทํางาน ได้
ดังน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย  ระดับคะแนน 
 ค่าเฉลี่ย  4.21 - 5.00 มีความผูกพันในการทํางานในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย  3.41 - 4.20 มีความผูกพันในการทํางานในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย  2.61 - 3.40 มีความผูกพันในการทํางานในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย  1.81 - 2.60 มีความผูกพันในการทํางานในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.80 มีความผูกพันในการทํางานในระดับน้อยที่สุด 

 
3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  1.การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
    งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผูท้รงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่าน
ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
งานวิจัย 
   2.การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 

เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนที่ทํางานในย่านอโศก จํานวน 40 คน 
เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test) ซึ่งมทีั้งหมด 2 ส่วนได้แก่ 1.แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศใน
องค์การ ได้ค่าเท่ากับ 0.9454และ2.แบบสอบถามวัดความผูกพันในการทํางาน ได้ค่าเท่ากับ 0.8910 
ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมีคุณภาพอยู่ในระดับสูง ดังน้ันจึงสามารถนําแบบสอบถามฉบับน้ีไปแจกให้กับ
กลุ่มตัวอย่างจริงได้ โดยจะทําการแจกแก่พนักงานในย่านอโศกศึกษาเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา 
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(0.05)²

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร  
ประชากรที่ใช้ศึกษา คือพนักงานบริษัทเอกชนในย่านอโศก ที่สามารถตอบคําถามได้ตาม

วัตถุประสงค์ของผู้วิจัย ซึ่งไม่สามารถทราบจํานวนที่แน่นอนได้ 
ตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือ พนักงานบริษัทเอกชนในย่านอโศก จํานวน 400 คน ผู้วิจัยได้

กําหนดขนาดตัวอย่างจํานวนดังกล่าวโดยการคํานวณจากสูตรการประมาณค่าของ Cochran และค่า
ความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ±5 ซึ่งตัวอย่างที่ได้น้ัน ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) 
 ผู้ทําวิจัยได้ดําเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง ดังน้ี 

1. กําหนดคุณสมบัติและจํานวนของกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งได้แก่ กลุ่มพนักงาน
บริษัทเอกชนในย่านอโศก ซึ่งไม่สามารถระบุจํานวนที่แน่นอนได้ 

2. กําหนดขนาดตัวอย่างจาก เน่ืองจากไม่ทราบจํานวนที่แน่นอนของประชากร ผู้วิจัยจึงใช้
เกณฑ์กรณีที่ไม่ทราบขนาดของประชากรในการกําหนดกลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มตัวอย่างที่มีค่าความ
เช่ือมั่น ร้อยละ 95 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 คํานวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร 
Cochran (กัลยา วาณิชย์ปัญญา 2549) 

สูตร n    =  P(1-P)Z² 
       E² 

เมื่อ n แทน    ขนาดตัวอย่าง 
 P แทน    สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยกําลังสุ่ม 0.05 

Z แทน    ระดับความเช่ือมั่นที่ผู้วิจัยกําหนดไว้ Z มีค่าเท่ากับ 1.96  
           ที่ระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 (ระดับ 0.05) 

E แทน    ค่าความผิดพลาดสูงสุดที่เกิดขึ้น = 0.05 
  

แทนค่า  n     = (0.5)(1-0.5)(1.96)²       = 384.16 
 
 ขนาดของตัวอย่างที่คํานวณได้คือ 384.16 ตัวอย่าง เพ่ือลดความคลาดเคลื่อนของ

ข้อมูลผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน 
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานบริษัทเอกชนในย่านอโศก เขต
กรุงเทพมหานคร 
  3.3.2ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงาน มีความเข้าใจในข้อคําถามและมีความต้องการท่ีจะตอบแบบสอบถาม 
  3.3.3ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานในย่านอโศก หลังจากน้ันจึงก็รอรับ
แบบสอบถามคืนหลังจากที่กลุ่มตัวอย่างตอบเสร็จ 
  3.3.4นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
  การวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลและการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในการทาํงานของพนักงานในย่านอโศก มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี  

3.4.1 ข้อมูลสว่นบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในการทํางาน
ที่ต่างกัน 

3.4.2 การรับรูบ้รรยากาศในองค์การของพนักงานมีผลต่อความผูกพันในการทํางาน
ขอพนักงานย่านอโศก  

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 

3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสองข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 

1.สมมติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบการทดสอบที (Independent Sample t-
Test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA)  

2.สมมติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมสําเรจ็รูป  

 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลและการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันในการทาํงานของพนักงานย่านอโศกกรุงเทพมหานครมีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบที (Independent Sample t-Test) และ
การวิเคราะห์วาแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA)  

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 2 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
  ผลการศึกษามดัีงน้ี 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  4.1.1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของพนักงาน 
  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปพนักงาน ซึ่งประกอบในด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 – 4.4 
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของเพศของพนักงาน 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 176 44.0 
หญิง 224 56.0 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญเ่ป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นร้อย
ละ 56.0 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 44.0 
  
ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของอายุของพนักงาน 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
20-30 ปี 209 52.3 
31-40 ปี 129 32.3 
41-50 ปี 45 11.3 
50 ปีขึ้นไป 17 4.3 

รวม 400 100.0 
 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีอายุ
ระหว่าง 20 – 30 ปี มากทีส่ดุ คิดเป็นกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 52.3 รองลงมาคืออายุ 31-40 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 32.3 ส่วนอายุที่น้อยที่สุด คือ อายุระหว่าง 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 4.3  
 
ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาของพนักงาน 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาหรือปวช. 2 .5 
อนุปริญญาตรหีรือปวส. 12 3.0 
ปริญญาตร ี 290 72.5 
สูงกว่าปริญญาตรี 96 24.0 

รวม 400 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญม่ีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมาก
ที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 72.5 รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 24.0 ส่วนที่น้อยที่สุดคือตํ่า
กว่ามัธยมศึกษาหรือปวช. คิดเป็นร้อยละ 15.0 
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ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 5,000 บาท 3 .8 
5,000 – 10,000 บาท 10 2.5 
10,001 – 15,000 บาท 41 10.3 
15,001 – 20,000 บาท 164 41.0 
20,001 – 25,000 บาท 108 27.0 
มากกว่า 25,000 บาท 74 18.5 

รวม 400 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน
15,001 – 20,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 41.0 รองลงมาคือ 20,001 – 25,000 บาทคิดเป็น
ร้อยละ 27.0 รองลงมาอีกคือ มากกว่า 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 18.5 ส่วนที่น้อยที่สดุคือ มีรายได้
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 5,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 0.8 
 

4.1.2 ข้อมูลเก่ียวกับระดับการรับรูบ้รรยากาศในองค์การ 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการรับรู้บรรยากาศในองค์การของพนักงานย่านอโศกแบ่งเป็น 6 ด้าน 
ได้แก่  
 1. ด้านการมีส่วนร่วม 
 2. ด้านโครงสร้าง 
 3. ด้านการให้รางวัล 
 4. ด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน 
 5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 
 6. ด้านการควบคุม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการรับรู้บรรยากาศในองค์การปรากฏผลดังตารางที่ 4.5  
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ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้บรรยากาศใน
องค์การ 

 
ระดับการรับรู้บรรยากาศในองค์การของพนักงาน X S.D. แปลผล 

การรับรู้บรรยากาศในองค์การของพนักงาน 3.43 0.54 มาก 
1. ด้านการมีส่วนร่วม 3.49 0.64 มาก 
2. ด้านโครงสร้าง  3.55 0.55 มาก 
3. ด้านการให้รางวัล 3.09 0.73 ปานกลาง 
4. ด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน 3.64 0.65 มาก 
5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 3.42 0.69 มาก 
6. ด้านการควบคุม 3.41 0.71 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า การรับรู้บรรยากาศในองค์การของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
การทํางานน้ันโดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ผลการพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่ามีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.09 - 3.64 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี 
 การรับรู้บรรยากาศในองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
อยู่ในระดับมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 การรับรู้บรรยากาศในองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน ( X = 3.64) ด้านโครงสร้าง ( X = 3.55) 
ด้านการมีส่วนร่วม ( X = 3.49) ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา ( X = 3.42) และด้านด้าน
การควบคุม ( X = 3.41) ตามลําดับ 
 การรับรู้บรรยากาศในองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
อยู่ในระดับ อยู่ในระดับปานกลาง พบเพียงด้านเดียวคือ ด้านการให้รางวัล ( X = 3.09)  
 การรับรู้บรรยากาศในองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศกใน
ระดับน้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 
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          4.1.3 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่  
 1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
 2. ความผูกพันต่อเน่ือง 
 3. ความผูกพันจากมาตรฐานสังคม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับปรากฏผลดังตารางที่ 4.6  
 
ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในการทํางาน  

ของพนักงาน 
 

ระดับความผูกพันในการทํางาน X S.D. แปลผล 
ความผูกพันในการทํางาน 3.17 0.61 ปานกลาง 
1.ความผูกพันด้านรู้สึก 3.38 0.72 ปานกลาง 
2. ความผูกพันต่อเน่ือง 2.99 0.71 ปานกลาง 
3. ความผูกพันจากมาตรฐานสังคม 3.16 0.70 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศกโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.17 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านมีค่าคะแนนเฉล่ีย
อยู่ระหว่าง 2.99 - 3.38 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความผูกพันในการทํางาน อยู่ในระดับมากที่สุด และระดับมาก ผลของการวิจัยไม่พบ
รายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความผูกพันในการทํางาน อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความผูกพันด้านรู้สึก ( X = 
3.38) ความผูกพันจากมาตรฐานสังคม ( X = 3.16) และความผูกพันต่อเน่ือง ( X = 2.99) ตามลําดับ 
 ระดับความผูกพันในการทํางาน อยู่ในระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบ
รายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
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4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 
2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังน้ี 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบที (Independent Sample t-Test) และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคล
ของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันในการทํางานต่างกันหรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 – 
4.11 
 
ตารางที่ 4.7 : ตารางแสดงค่าเปรียบเทียบความผูกพันในการทํางานย่านอโศก เมื่อจําแนกตามเพศ  

ของพนักงาน 
 

เพศ X S.D t-Test Sig. (P - Value) 
ชาย 3.14 0.67 -0.892 0.373 
หญิง 3.20 0.56   

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่าน
อโศก เมื่อจําแนกตามเพศ พบว่า พนักงานเพศชายและเพศหญิง มคีวามผูกพันในงานไม่ต่างกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าเปรียบเทียบความผูกพันในการทํางานย่านอโศก เมื่อจําแนกตามอายุ

ของพนักงาน 
 
อายุ X S.D F-Test Sig. (P - Value) 
20-30 ปี 3.17 0.61 1.635 0.181 
31-40 ปี 3.12 0.58   
41-50 ปี 3.23 0.70   
51 ปีขึ้นไป 3.44 0.59   
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่าน
อโศก เมื่อจําแนกตามอายุ พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันในงานไม่
ต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงค่าเปรียบเทียบความผูกพันในการทํางานย่านอโศก เมื่อจําแนกตามระดับ
การศึกษาของพนักงาน 

 
ระดับการศึกษา X S.D F-Test Sig. (P - Value) 
ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาหรือ ปวช. 2.88 1.27 2.660 0.048* 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 2.93 0.36   
ปริญญาตร ี 3.14 0.55   
สูงกว่าปริญญาตรี 3.31 0.76   
 P-Value ≤0.05* 
  
 จากตารางที่ 4.9 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันในงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05จึงได้ทําการเปรียบเทียบรายคู่เพ่ือหาความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ย ผลปรากฏดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10 : ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความผูกพันในการทํางานของพนักงานที่มี

การศึกษาแตกต่างกัน 
 
 
ระดับการศึกษา 

 
 
 

ตํ่ากว่า
มัธยมศึกษา
หรือ ปวช. 

อนุปริญญา 
หรือ ปวส. 

ปริญญาตร ี สูงกว่า
ปริญญาตร ี

X 2.88 2.93 3.14 3.31 
ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาหรือ ปวช. 2.88 - -.05 

(0.916) 
-.26 
(0.542) 

-.43 
(0.232) 

อนุปริญญา หรือ ปวส. 2.93  - -.21 
(0.233) 

-.38* 
(0.041) 

ปริญญาตร ี 3.14   - -.17* 
(0.020) 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.31    - 
 P-Value ≤0.05* 
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จากตารางที่ 4.10 พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันใน
การทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบ 2 คู่ ได้แก่ 1) กลุม่ที่มีการศึกษาใน
ระดับ อนุปริญญา หรือ ปวส. กับสูงกว่าปริญญาตรี และ 2) กลุ่มทีม่ีการศึกษาในระดับปริญญาตรี กบั
สูงกว่าปริญญาตรี  
 
ตารางที่ 4.11 : ตารางแสดงค่าเปรียบเทียบความผูกพันในการทํางานย่านอโศก เมื่อจําแนกตาม

รายได้ต่อเดือนของพนักงาน 
 

รายได้ต่อเดือน X S.D F-Test Sig. (P - Value) 
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 5,000 3.70 0.25 4.004 0.001* 
 5,000-10,000 3.44 0.82   
10,001-15,000 3.11 0.59   
15,001-20,000 3.11 0.60   
20,001-25,000 3.09 0.53   
มากกว่าหรือเท่ากับ 25,000 3.41 0.68   
 P-Value ≤0.05* 
  
 จากตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
เมื่อจําแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ในงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงได้ทาํการเปรียบเทียบรายคู่เพ่ือหาความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ย ผลปรากฏดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12 : ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบรายคู่ของความผูกพันในการทํางานของพนักงานที่มี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 

 
 
รายได้ต่อเดือน 

 
 
 

ตํ่ากว่า
หรือ
เท่ากับ 
5,000 

5,000-
10,000 

10,001-
15,000 

15,001-
20,000 

20,001-
25,000 

มากกว่า
หรือ
เท่ากับ 
25,000 

X  3.70 3.44 3.11 3.11 3.09 3.41 
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 5,000 3.70 - .26 .59 .58 .61 .29 
   (0.994) (0.749) (0.732) (0.703) (0.985) 
5,000-10,000 3.44  - 0.33 0.33 0.35 0.03 
    (0.788) (0.734) (0.688) (1.000) 
10,001-15,000 3.11   - .00 .02 -.30 
     (1.000) (1.000) (.249) 
15,001-20,000 3.11    - .02 -.30 
      (1.000) (.029)* 
20,001-25,000 3.09     - -.32 

(0.030)* 
มากกว่าหรือเท่ากับ 
25,000 

3.41      - 
 

 P-Value ≤0.05* 
  

 จากตารางที่ 4.12 พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันใน
การทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบ 2 คู่ ได้แก่ 1) กลุม่ที่มีรายได้ต่อ
เดือน 15,001 – 20,000 บาท กับกลุม่ที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่าหรือเท่ากับ 25,000 และ 2) กลุม่ที่
มีรายได้ต่อเดือน 20,001-25,000กับกลุ่มทีม่ีรายได้ต่อเดือนมากกว่าหรือเท่ากับ 25,000
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           4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรการรับรู้บรรยากาศ
องค์การของพนักงานย่านอโศกมีผลต่อความผูกพันในการทํางานหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 13 

 
ตารางที่ 4.13 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความผูกพันใน

การทํางานของพนักงานย่านอโศก ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

 
 
ตัวแปร 

สัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig  
(P - Value) 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ    
1. ด้านการมีส่วนร่วม -0.029 -0.540 0.590 
2. ด้านโครงสร้าง -0.050 -0.845 0.399 
3. ด้านการให้รางวัล 0.348 6.554 0.000* 
4. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 0.098 1.721 0.086 
5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 0.291 4.908 0.000* 
6. ด้านการควบคุม -0.029 -0.540 0.590 
R2 = 0.652, F-Value = 48.560, n = 400, P-Value ≤0.05*  
  
 จากตารางที่ 4.13 พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัล และด้านความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีผลต่อความผูกพันในการทํางานร้อยละ 65.2 โดยตัวแปร
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัลสัมประสิทธ์ิการถดถอย เทา่กับ 3.48 และด้านความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีสัมประสทิธ์ิการถดถอย เท่ากับ 29.1 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์การ
ด้านการมีส่วนร่วมด้านโครงสร้างด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนและด้านการควบคุม ไม่มผีลต่อ
ความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลและการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศกกรุงเทพมหานครผู้วิจัยนําเสนอตามลําดับดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)ซึ่ง
ได้แก่   ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิศึกษาพบว่า 
  5.1.1.1 ข้อมูลส่วนบคุคลของพนักงาน 
    1) เพศ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด คดิ
เป็นร้อยละ 56.0 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 44.0 
   2) อายุ ของ พนักงานระดับปฏิบัติการที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมี
อายุระหว่าง 20 – 30 ปี มากที่สุด คิดเป็นกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 52.3 ส่วนอายุที่น้อยที่สุด คือ อายุ
ระหว่าง 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 4.3  
    3) ระดับการศึกษา ของพนักงานระดับปฏิบัติการส่วนใหญม่ีการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 72.5 ส่วนที่น้อยที่สุดคือตํ่ากว่ามัธยมศึกษาหรือปวช. คิด
เป็นร้อยละ 15.0 
    4) รายได้ต่อเดือน ของพนักงานที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
รายได้ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 41.0 ส่วนที่น้อยที่สดุคือ มีรายได้ตํ่า
กว่าหรือเท่ากับ 5,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 0.8 
  5.1.1.2 ระดับความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกับการรับรูบ้รรยากาศในองค์การ 
และความผูกพันในการทาํงาน  
 1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศในองค์การของพนักงานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในการทาํงานน้ันโดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.43 และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การรับรู้บรรยากาศใน
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องค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศกที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ ด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน ด้านโครงสร้างด้านการมีส่วนร่วม ( X = 3.49) ด้านความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนา และด้านด้านการควบคุม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64, 3.55, 3.42 และ
3.41 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65, 0.55, 0.64, 0.69 และ 0.71 ตามลําดับ ส่วนการ
รับรู้บรรยากาศในองค์การ ทีส่่งผลต่อความผูกพันในการทาํงานของพนักงานย่านอโศก ที่มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง พบเพียงด้านเดียวคือ ด้านการให้รางวัลโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 และ
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 
 2) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศกโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.17 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 สําหรับ
ผลการพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความผูกพันในการทํางานอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
ได้แก่ ความผูกพันด้านรู้สึกความผูกพันจากมาตรฐานสังคมและความผูกพันต่อเน่ือง โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.38, 3.16 และ 2.99 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72, 0.70 และ 0.71 
ตามลําดับ 
 5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)ซึ่ง
ได้แก่    การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 2 ข้อ ดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันในการ
ทํางานต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบที (Independent Sample t-Test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA)ผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังน้ี  

1) เพศ พบว่า พนักงานเพศชายและเพศหญงิ มีความผูกพันในงานไม่ต่างกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

2) อายุ พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันในงานไม่ต่างกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

3) ระดับการศกึษา พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันในงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

4) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ความผูกพันในงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 2:การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานย่านอโศก มีผลต่อความผูกพันใน
การทํางาน 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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 ผลการวิเคราะห์พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัล และด้านความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีผลต่อความผูกพันในการทํางานร้อยละ 65.2 ส่วนการ
รับรู้บรรยากาศองค์การด้านการมีส่วนร่วมด้านโครงสร้างด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนและด้าน
การควบคุม ไมม่ีผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1สมมติฐานข้อที่ 1:ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันใน
การทํางานต่างกัน 

 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันในงานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สอดคล้องกับแนวคิดของ วิชัย รวิพัน 
(2550) กล่าวว่าความผูกพันในการทํางานหมายถึงกลุ่มของความรู้สึกและพฤติกรรมที่มต่ีองานและ
องค์การความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การตลอดไปความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายรวมถึง
ค่านิยมขององค์การและความพยายามทุ่มเทในการทํางานให้กับองค์การ และสุภาวดี จิตรโสภา 
(2554) ที่กล่าวว่า ความแตกต่างจากการศึกษา ทําให้คนมีความสามารถในการทํางานและการพัฒนา
ตนเองไม่เท่ากัน การศึกษาช่วยให้บุคคลมีวุฒิภาวะสูงข้ึน มีความคิดอ่าน มีทัศนคติที่ดี รู้จักตนเอง 
เข้าใจสังคม และสิ่งแวดล้อมที่ตนเองอยู่ สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ช่วยให้ประสบความสําเร็จตาม
ศักยภาพของตน และพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผกูพันในงานแตกต่างกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05และยังสอดคล้องกับงานวิจัย ชัชนันท์ กิตติวุฒิดํารงชัย (2553) ได้ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรู้
บรรยากาศองค์การโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง และมคีวามผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง 2) พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา
ต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) พนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพันในองคก์ารโดยรวม
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 4) การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
0.001 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรพันธ์ เศรษฐแสง (2548) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษา พบว่า 
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ปัจจัยส่วนบุคลด้านอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผกูพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก
ระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือนถือว่าเป็นสถานะทางสังคมท่ีมีความสมัพันธ์กัน โดยตัวแปรทั้ง 2 น้ี
สามารถบ่งบอกถึงความผูกพันที่มีต่อองค์การได้ และจากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี และกลุ่มพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน มากกว่าหรือเท่ากับ 
25,000 บาท น้ัน เป็นกลุ่มทีม่ีความผูกพันในการทํางานสูงสุด ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก พนักงานเหล่าน้ีล้วน
มีความความพึงพอใจในสิ่งทีต่นเองได้ตอบแทนจากองค์กรแล้ว โดยความพึงพอใจที่เกิดขึ้นน้ัน อาจจะ
เป็นผลมาจากสถานะทางสังคมซึ่งมีหมายถึงระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือนที่เหมาะสมกับงานที่
ได้รับมอบหมาย จึงทําให้พนักงานกลุ่มดังกล่าวมีความผูกพันในการทํางานและอยากที่จะทํางานอยู่ใน
องค์กรน้ันๆ ต่อไป ความผูกพันในการทํางานน้ันเป็นวิธีการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกให้
บุคลากรเห็นคณุค่าตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบเกิดความจงรักภักดีกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน
เต็มใจเสียสละพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ทีม่ี
อยู่ทั้งหมดปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด 

5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานย่านอโศก มีผลต่อความ
ผูกพันในการทาํงาน 

 ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัล และด้านความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศก ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีผลต่อความผูกพันในการทํางานร้อยละ 65.2ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองจากพนักงานย่านอโศกให้ความสําคัญกับการพัฒนาและความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
เป็นสําคัญ มกีารรับรู้บรรยากาศองค์กรที่ดีไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศองค์กรในด้านใดด้านหน่ึงก็ตามหรือ
อาจเป็นการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่ดีน้ีย่อมก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการทาํงาน มีการสร้างบรรยากาศที่จะทําให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงข้ึน ส่งผลต่อความผูกพันในการทาํงานที่สูงข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  
สมยศ นาวีการ (2539) ได้ให้คําจํากัดความของบรรยากาศองค์การหมายถึงกลุ่มคุณลักษณะของ
สภาพแวดล้อมของงานของพนักงานที่รับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมและบรรยากาศองค์การเป็น
แรงกดดันที่สําคัญอย่างหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การน้ันๆ 
และ พานี สฤษฎ์วานิช (2549) ที่กล่าวว่า การจัดรางวัลจูงใจที่ก่อให้เกิดประโยชน์เช่นโครงการ Profit 
Sharing จะช่วยให้พนักงานผูกพันกับงานเพราะเป้าหมายของบุคคลไม่ขัดแย้งกันซึ่งระบบรางวัลจูงใจ
ต่างๆน้ันพนักงานจะต้องรับรู้ได้ว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม (Fairness) กับพนักงานจึงจะสร้าง
ความพึงพอใจให้เกิดขึ้น และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิมาภา จันทรห์อมกุล (2553) ได้
ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การความผูกพันในงานและความพึงพอใจ
ในชีวิตของบุคลากร สังกัดกรมสารบรรณทหารบกผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรกรมสารบรรณ
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ทหารบก มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และรายด้านทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนา และด้านการควบคุมอยู่ในระดับปานกลาง 2) บุคลากรกรมสารบรรณ
ทหารบก มีความผูกพันในงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และรายด้านทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ร่างกาย และด้านอารมณ์อยู่ในระดับสูง และด้านการรู้คิดอยู่ในระดับปานกลาง และ 3) การรับรู้
บรรยากาศองค์การที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงาน คือ ความอบอุ่นและการสนบัสนุน และการ
มีส่วนร่วม โดยมีอํานาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 14.0และ ธนากาญจน์ วิทูรพงศ์ (2549) ได้ศึกษา การรับรู้
บรรยากาศองค์กรที่มผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานฝ่ายขายและการตลาดบริษัทขายอะไหล่
อิเล็คทรอนิกสใ์นศูนย์การค้าดิโอล์ดสยามพลาซ่าผลการศกึษาพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กร
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านทัศนคติอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 4) การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างตํ่า
และ 5) ความผูกพันองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มพฤติกรรมการทํางานในอนาคตอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสมัพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลาง  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี 
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช ้
  5.1.1.1 จากผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศในองค์กรพบ พบว่า การรับรู้
บรรยากาศในองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานย่านอโศกที่มีคา่เฉลี่ยในระดับ
สูงสุดคือ ด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน ดังน้ันผู้บริหารในองค์กรควรให้ความสําคญักับเร่ืองของ
การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมากข้ึน เช่น เพ่ิมการสํารวจเรื่องของความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรเพ่ือที่จะหาว่ามีปัจจัยอะไรบ้างที่มีผลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานให้มาก
ขึ้นกว่าเดิม ในส่วนของผู้บริหารขององค์กรควรจะมีความน่าเช่ือถือ และมีภาวะผู้นํา สามารถเป็นผู้นํา
ให้กับพนักงานในองค์กรได้ และควรจะทําให้พนักงานรู้สึกถึงการได้รับความสําคัญจากหวัหน้า และ
จากองค์กร ว่าตนเองมีความสําคัญในการสร้างผลงานให้กับองค์กรอย่างไร อีกทั้งควรจะต้องมีพลังจูง
ใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายที่กาํหนดไว้ด้วยการเสริม
แรงจูงใจในด้านต่างๆไม่ว่าจะเป็นตัวเงินโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ หรือสิ่งอํานวยความสะดวก
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อ่ืนๆ  สร้างความไว้วางใจกันทั้งฝ่ายบริหารและพนักงานถ้ามีความไว้วางใจกันเช่ือใจกันรับฟังกัน
พนักงานก็จะมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้บริหารด้วย 
  5.3.1.2 จากผลการศึกษาความผูกพันในการทํางาน พบว่า พนักงานมีความผูกพันใน
การทํางานอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านรู้สึกความผูกพันจากมาตรฐานสังคม
และความผูกพันต่อเน่ือง ดังน้ันองค์การควรจะเน้นให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและเกิด
ความจงรักภักดีกับองค์กร เช่น การจัดกิจกรรมต่างๆ ในวันพิเศษ เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ทางใจ
ให้กับพนักงาน และส่งเสริมพัฒนาปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน เช่น ความพึงพอใจใน
การทํางาน ระดับความเครียดในการทํางาน ซึ่งจะทําให้ช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานใน
องค์กร ส่งผลต่อแนวโน้มที่จะทํางานต่อไปของพนักงานในระดับที่แน่นอนมากข้ึน ซึ่งจะทําให้พนักงาน
เกิดความผูกพันในการทํางานเพ่ิมสูงขึ้นอีกด้วย 

5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการทาํวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1 ควรศึกษาโดยเปลี่ยนกลุ่มตัวอย่าง หรือองค์การอ่ืน เช่น หน่วยงานราชการ 

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ เพ่ือศกึษาว่าลักษณะองค์การมีผลต่อความผูกพันในการทํางานในระดับมาก
น้อยเพียงใด 
  5.3.2.2 ควรทําการวิจัยอย่างต่อเน่ือง เพราะความคิดเห็นของพนักงานและนโยบาย
การบริหารงานต่างๆ ขององค์กรมีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจส่งผลใหค้วามผูกพันต่อองค์กร
และแนวโน้มทีจ่ะทํางานต่อไปเปลี่ยนแปลงไปด้วย 

5.3.2.3 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ควรมีการสัมภาษณ์ผู้บริหาร หัวหน้างาน และ
พนักงานในระดับปฏิบัติการเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในการทํางานร่วมด้วย เพ่ือให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกทีค่รอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลและการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันใน

การทํางานของพนักงานย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลและ
การรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพันในการทํางานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร
ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานในองค์การต่างๆ ผู้ตอบแบบสอบถามในการให้
ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทัง้หมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ     
และใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 3ตอนขอขอบพระคุณพนักงานในองค์การต่างๆทุกท่าน ที่กรุณา
สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบคุคลพนักงานในองคก์ารต่างๆผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริงของ
ท่านมากที่สุด 
1. เพศ       ชาย หญิง 
2. อายุ 20-30 ปี   31-40 ปี 
  41-50 ปี   51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด   ตํ่ากว่ามัธยมศึกษา หรือ ปวช.    อนุปรญิญา หรือ ปวส. 
     ปรญิญาตรี      สูงกว่าปริญญาตร ี
   
4.  รายได้   ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 5,000   5,000-10,000 
   10,001-15,000   15,001-20,000  
   20,001-25,000   มากกว่าหรือเท่ากับ 25,000  
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ตอนท่ี 2 การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 
คําชี้แจง การรับรู้บรรยากาศองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานในองค์การต่างๆ          
มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

การรับรูบ้รรยากาศองค์การ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

1. ด้านการมีสว่นร่วม      
1.1 บุคลากรในองค์การสามารถท่ีจะแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผย 

     

1.2 ในการทํางานองค์การสามารถให้ท่าน
ทํางานได้อย่างมีอิสระ 

     

1.3ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่างๆ ใน
การทํางานต่างๆอยู่เสมอ   

     

1.4 ในการประชุม หัวหน้างานให้ท่านได้
แสดงความคิดเห็น 

     

1.5 หัวหน้างานยอมรับในการตัดสินใจของ
ท่าน 

     

2. ด้านโครงสร้าง      
2.1 ภายในองค์การ มีการระบุหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจน  

     

2.2 ภายในองค์การของท่านได้มีการ
กําหนดโครงสร้างอย่างชัดเจน 

     

2.3 ภายในองค์การของท่านมีการ
ปฏิบัติงานที่มีการซับซ้อน 

     

2.4 ท่านรูส้ึกว่าการปฏิบัติงานของท่าน มี
ความราบรื่น      
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การรับรูบ้รรยากาศองค์การ 
 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

2.5 ภายในองค์การของท่านมีการแจ้ง
ข้อมูลต่างๆ ให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน 

     

2.6 ภายในองค์การของท่าน ท่านสามารถ
ติดต่อกับผู้บังคับบัญชาอยู่อย่างสะดวก 

     

3. ด้านการใหร้างวัล      
3.1 ท่านมีความรู้สึกว่าองค์การมีการให้
รางวัลอย่างเหมาะสม 

     

3.2 ภายในองค์การของท่านมีนโยบายการ
ให้รางวัลและผลตอบแทนเหมาะสม 

     

3.3 บุคลากรทกุคนได้รับผลตอบแทนตาม
ผลการปฏิบัติงาน     

     

3.4 ท่านคิดกว่าการให้รางวัลของ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน มีความเหมาะสมต่อ
การทํางาน 

     

3.5 องค์การของท่านมีการให้รางวัลz]
ผลตอบแทน สอดคล้องกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

3.6 ท่านได้รับการชดเชยจากผู้บังคับบัญชา
เมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

     

4.ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน      
4.1 ท่านรูส้ึกอบอุ่นและประทับใจในการ
ปฏิบัติงานของท่านกับเพ่ือนร่วมงานใน
องค์การ 
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การรับรูบ้รรยากาศองค์การ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

4.2 ท่านได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

4.3 เพ่ือนร่วมงานให้อภัยในการทํางาน
ผิดพลาดต่างๆของท่านอยู่เสมอ 

     

4.4 ท่านได้รับคําแนะนํา และความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยู่สม่ําเสมอ
เมื่อเกิดปัญหา 

     

5. ด้านความเจริญก้าวหนา้และการ
พัฒนา 

     

5.1 ท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในองค์การ      
5.2 ภายในองค์การให้ความสําคัญกับการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

     

5.3 ภายในองค์การมีการจัดให้มีการ
ฝึกอบรมของบุคลากร 

     

5.4 ภายในองค์การมีการสนับสนุนให้ท่าน
สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ทํางาน 

     

5.5 ภายในองค์การท่านสามารถพัฒนาหรือ
เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานในองค์การได้ 

     

6. ด้านการควบคุม      
6.1 องค์การของท่านมีเป้าหมายและ
นโยบายการบริการอย่างชัดเจน 

     

6.2 องค์การของท่านมีนโยบายการบริหาร
ที่โปร่งใส 
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การรับรูบ้รรยากาศองค์การ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด

1 

6.3 ภายในองค์การของท่านมีการกําหนด
ระเบียบและข้อบังคับต่างๆที่เหมาะสม 

     

6.4 ภายในองค์การของท่านได้มีการต้ัง
มาตรฐานในการทํางานไว้อย่างเหมาะสม 

     

 
ตอนท่ี 3 ความผูกพันในการทํางาน 
คําชี้แจงความผูกพันในการทาํงานต่อไปนี้ มีผลต่อการทํางานของพนักงาน  มากน้อยเพียงใด โปรด
ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

ความผูกพันในการทาํงาน 

ระดับความคดิเห็น ด้านความผูกพนัในการทํา 
งาน  

เห็นด้วย
มากที่สุด

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 
1. ความผูกพนัด้านความรูส้ึก      
1.1 ท่านมีความยินดีที่จะอยู่กับองค์การน้ี
ตลอดชีวิตในการทํางาน 

     

1.2 ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาที่องค์การ
ประสบอยู่เป็นเสมือนปัญหาของตัวเอง 

     

1.3 ท่านรู้สึกว่าองค์การเป็นเสมือน
ครอบครัว 

     

1.4 ท่านรูส้ึกว่ามีความรู้สึกดี และผกูพันต่อ
องค์การน้ี 

     

1.5 องค์การน้ีมีความหมายต่อท่านเป็นอย่าง
มาก 
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ความผูกพันในการทาํงาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 
1.6 ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นสว่นหน่ึงของ
องค์การน้ี 

     

2. ความผูกพนัต่อเนื่อง      
2.1 ในเวลาน้ีท่านรู้สึกว่ายากที่จะออกจาก
องค์การน้ี 

     

2.2ถ้าหากท่านตัดสินใจออกจากองค์การน้ี
ไป ต่อไปจะเกิดผลกระทบต่อชีวิตเป็นอย่าง
มาก 

     

2.3 ในการทํางานที่อยู่กับองค์การน้ีของท่าน 
มีความจําเป็นพอๆ กับเร่ืองของความสมัคร
ใจ 

     

2.4 ท่านเช่ือว่าหากออกจากองค์การน้ี 
โอกาสท่ีจะได้รับงานใหม่มีน้อยมาก 

     

2.5 เหตุผลที่ทา่นตัดสินใจทํางานกับองค์การ
น้ี เน่ืองจากองค์การอ่ืนไม่สามารถให้
ผลตอบแทนเทยีบเท่ากับที่ได้รับจากองค์การ
น้ี 

     

3. ด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐาน
สังคม 

     

3.1 ท่านมีความรู้สึกว่ามีภาระผูกพันที่จะอยู่
ต่อกับองค์การน้ี 

     

3.2 ท่านคิกว่าการลาออกจากองค์การน้ีเป็น
สิงที่ไม่ถูกต้อง แม้จะเป็นไปเพ่ือประโยชน์
ของท่านเอง 
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ความผูกพันในการทาํงาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 
3.3ท่านรู้สึกผดิกับการลาออกจากองค์การ
ในเวลาน้ี 

     

3.4องค์การน้ีสมควรได้รับความจงรักภักดี
จากท่าน 

     

3.5 ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การใน
เวลาน้ี เพราะมีความรู้สึกถึงภาระผูกพันต่อ
บุคลากรในองค์การน้ี 

     

3.6 องค์การน้ีให้สิ่งดีๆแก่ท่านตลอดมา      
 

ขอขอบพระคุณหนักงานทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม  
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