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ABSTRCT  
 

 The objectives of this study are to study of Personal Factors, Organizational 
Culture, Employee Motivation and Organizational Climate Affecting the Organizational 
Commitment of Operational staff in Sathorn, Bang Rak, Wattana and Klong Toey 
Districs. This research is a survey research using closed-ended questionnaire as a tool 
to collect. Data were collected from 400 employees working Sathorn, Bang Rak, 
Wattana and Klong Toey Districs. And statistical methods: frequencies, percentages, 
means, standard deviations and the inferential statistics: independent sample t-test 
was used to compare the two groups and to test the difference in F-Test or one-way 
ANOVA. When the difference was found, the multiple comparisons are tested by 
Scheffe’s method. The study indicated that Personal factors include gender, status, 
and average income per month. There is no difference in engagement within the 
organization. But at the same time, Personal factors in age affect organizational 
differences in engagement. And organizational culture factors, Motivation employee 
factors, and organizational climate factors influenced the employees’ engagement 
within the organization in Sathorn, Bang Rak, Wattana and Klong Toey Districs, at 0.05 
level of significance.  
 
Keywords: Personal Factor, Organizational Culture, Motivation Employee, 
Organizational Climate, Organizational Commitment 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 
 โลกทุนนิยมเสรีในปัจจุบันมีอิทธิพลอย่างมากต่อการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจขนาดใหญ่ 
โดยหน่วยเศรษฐกิจที่ส าคัญ คือ หน่วยธุรกิจ ซึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญท่ีเป็นพ้ืนฐาน คือ องค์การ 
(Organization) โดยเป็นนิยามของการรวมตัวกันอย่างเป็นระบบ หรือบางแหล่งข้อมูลให้ค าจ ากัด
ความว่าเป็นการจัดการที่มีการร่วมมือและประสานงานกันโดยบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปเพ่ือให้บรรลุ
ถึงวัตถุประสงค์เฉพาะอย่างที่ตั้งไว้ โดยมีการใช้อ านาจการบริหารที่ถูกต้อง มีการแบ่งงานและหน้าที่
อย่างชัดเจน มีล าดับขั้นตอนของการบังคับบัญชาและความรับผิดชอบ การท าความเข้าใจค าว่า
องค์การนั้น การแบ่งประเภทขององค์การจะท าให้เข้าใจได้ดีขึ้น เช่น ประการแรก องค์การทางสังคม 
ครอบครัว สถาบันศึกษาทุกระดับ โรงเรียน มหาวิทยาลัย สถาบันศาสนา มูลนิธิ ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือ
กิจการเฉพาะอย่างแต่มุ่งเน้นประโยชน์ในระดับสังคม ประการที่สอง องค์การทางราชการ ทุกระบบที่
เป็นราชการ กระทรวง ทบวง กรม มุ่งเน้นเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนเป็นหลัก และ
ประการที่สาม องค์การเอกชน เช่นบริษัทห้างร้านที่ตั้งขึ้นมาในรูปแบบต่างๆเพ่ือมุ่งแสวงหาผลก าไร
เป็นส าคัญ (Boundless, 2017) ซึ่งหมายความว่าการก่อให้เกิดการด าเนินงานภายในองค์การต่างๆ ที่
กล่าวข้างต้นให้มีประสิทธิภาพในระยะยาว สิ่งที่ส าคัญคือทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นหน้าที่หลักในการบริหารองค์การ  
 การบริหารงานหรือการบริหารองค์การ มนุษย์ถือเป็นทรัพยากรส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อน
องค์การ โดยในความเข้าใจของผู้วิจัยนั้น พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operational Staff) เป็น
องค์ประกอบหลักของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะเป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่ง ตรงตาม
ต้องการของต าแหน่งในองค์การ มีการคัดเลือกบุคคลตรงตามความรู้ความสามารถ โดยองค์การมีการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเหมาะสมกับงานตลอดจนการให้สวัสดิการ การจ่ายเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทน ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการพัฒนาพนักงานระดับปฏิบัติการ และผู้บริหารระดับสูงต้อง
พิจารณาถึงบทบาทหน้าที่ วิเคราะห์การท างาน และการควบคุมการท างานของบุคลากรเหล่านี้ให้
ท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลที่ดีต่อองค์การ รวมทั้งต้องมีการสร้างสัมพันธ์อัน
ดีระหว่างบุคลากรด้วยกัน เพราะมีความส าคัญต่อความส าเร็จในการบริหารงานหรือการบริหาร
บุคลากรซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การด้วยเช่นกัน (Business Dictionary, 2017) 
 เมื่อถึงยุคสมัยที่เกิดการเปลี่ยนแปลง หนึ่งในตัวแปรส าคัญที่ท าให้องค์การไม่สามารถ
ด าเนินการไดอย่างราบรื่นมักจะเป็นเรื่องของ “ความผูกพัน” เพราะความผูกพันเป็นตัวผสานความ
เป็นหนึ่งเดียวกันขององค์การ ที่ก าลังเกิดช่องว่าง จนท าให้กระบวนการการท างานอย่างมี
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ประสิทธิภาพลดลง ขณะที่บางองค์การกลับให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างขีดความสามารถของ
บุคลากรมากกว่าการสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นภายในองค์การ จึงท าให้เกิดปัญหาส าคัญที่องค์กรควร
หันมาให้ความใส่ใจมากที่สุดคือปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร  
 จากผลส ารวจที่ผู้วิจัยได้ศึกษาจากสถาบันวิจัยแรงงานและการจ้างงานแห่งสหรัฐอเมริกา ที่
ระบุว่าการเกิดอัตราการเปลี่ยนงาน จะท าให้องค์การมีค่าใช้จ่ายที่สูงขึ้น ทั้งค่าใช้จ่ายในการสรรหา
และอบรมพนักงานใหม่เพ่ือทดแทนพนักงานในต าแหน่งเดิมถึงร้อยละ 150 ของเงินเดือนที่จ่ายและ
ส่งผลต่อผลิตผลขององค์การเป็นอย่างมาก แม้องค์การต่างทราบกันดีถึงความส าคัญของการสร้าง
ความสัมพันธ์ แต่กลับมีเพียง 25%เท่านั้นที่มีการวางแผนพัฒนาการสร้างความสัมพันธ์ภายใน
องค์การอย่างเป็นรูปธรรม ถือเป็นสัดส่วนที่น้อยมาก เมื่อเทียบกับการให้ความส าคัญในด้านอื่นๆ 
เพราะตัวแปรนี้เป็นกุญแจส าคัญที่ท าให้องค์การก้าวหน้าไปอย่างยั่งยืน (“5 แนวทาง”, 2557) 
 ทั้งนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัยโดยใช้จังหวัดกรุงเทพมหานคร เป็นกรณีศึกษา และจะ
ด าเนินการส ารวจกับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในประเด็นการศึกษาดังนี้ 
 1. ปัญหาด้านปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 จากปัญหาดังกล่าวจึงก่อให้เกิดทฤษฎีความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual 
Differences Theory) โดย De Fleur (1970) ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีนี้ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัย Mohammad, Leila & Bahram (2014) ได้ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยส่วนบุคคลและองค์การที่มีผลต่อจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยบุคลากรของส านักงานใหญ่ Bushehr 
Custom และ Chua, Herbland, Wong & Chang (2016) ได้ศึกษาเรื่อง การปฏิบัติตามหลักการ
ปกป้องข้อมูลส่วนบุคคล: การศึกษาว่าองค์การมีการก าหนดกรอบนโยบายส่วนบุคคล 
 2. ปัญหาด้านปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การด้านบุคคล 
วัฒนธรรมองค์การด้านการท างาน และ กิจกรรม 
 จากปัญหาดังกล่าวก่อให้เกิดแนวคิดของ Denison (1990) ในด้านความส าคัญของ
วัฒนธรรมองค์การ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัย Ibrahim, Boerhannoeddin & Kazeem Kayode (2015) 
ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การและการพัฒนาภายใต้การทดสอบโครงสร้างของปัจจัยที่มีผลต่อการ
ท างานของพนักงานในองค์การ และ Wei & Miraglia (2016) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การและการ
ถ่ายทอดความรู้ในองค์การตามโครงสร้างภายใต้ข้อมูลเชิงลึกทางทฤษฎีจากบริษัทก่อสร้างของจีน 
 3. ปัญหาด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้าน
ผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า 
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 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierachy 
of Needs) และ ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor’s Theory X and Theory Y  
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ Nadirov & Aliyev (2015) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การท างาน ภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาและความพึงพอใจในชีวิตในประเทศฮังการี เอสโตเนีย ทวีป
ยุโรปและสหรัฐอเมริกา และ Lopes & Chambel (2014) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจของพนักงาน
ชั่วคราวภายใต้การมีส่วนร่วมในการท างานเป็นตัวแปร 
 4. ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวความคิดของ Steers & Porter (1979) ในด้านความส าคัญของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ Bahrami, Barati, Ghoroghchian, Montazer-alfaraj 
& Ezzatabadi (2015) ได้ศึกษาเรื่องบทบาทของบรรยากาศในองค์การต่อความมุ่งมั่นต่อองค์การใน
กรณีโรงพยาบาล และ Lin & Liu (2015) ได้ศึกษาเรื่องระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงและ
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในบทบาทของบรรยากาศที่แตกต่างกันขององค์การ 
 5. ปัญหาด้านความผูกพันภายในองค์การ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ Macclelland (1940) และ ทฤษฎี
ไซต ์- เบต (Side-Bet Theory) โดย Becker (Becker, 1960 อ้างใน วิรัตน์ พ่วงเพชร, 2549) 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ Einolander (2015) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการประเมิน
ความผูกพันขององค์กรเพ่ือสนับสนุนความเป็นผู้น าขององค์กร และ Shafazawana, Mohamed, 
Ying, Zuliawati, Mohamed & Sukumaran (2015) ได้ศึกษาเรื่องการจัดการทัศนคติในการท างาน
ภายใต้บทบาทของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การ 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล พฤติกรรมองค์การ แรงจูงใจในการ
ท างานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 
1.2 วัตถปุระสงคข์องการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล พฤติกรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างานและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร 
บางรัก วัฒนา คลองเตย มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
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 1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ที่มีต่อระดับความผูกพันของ
พนักงานภายในองค์การพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยพฤติกรรมองค์การด้านบุคคล ด้านการท างานและกิจกรรม
ที่มีต่อระดับความผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก 
วัฒนา คลองเตย 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
ผู้บังคับบัญชาและความก้าวหน้าที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลปัจจัย
ส่วนบุคคล พฤติกรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา 
คลองเตย 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีท้ังหมด 
50 เขตโดยผู้วิจัยได้ท าการจับฉลากเขตที่เป็นตัวแทนจ านวน 4 เขตจาก 50 เขตซึ่งได้แก่เขต สาทร 
บางรัก วัฒนา คลองเตย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตาราง Taro Yamane จาก
จ านวนประชากรไม่จ ากัดจ านวน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 
 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
           การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
   1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
   1.3.3.1.2 ข้อมูลปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 
   1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
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   1.3.3.1.4 ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  1.3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดว้ย 
   1.3.3.2.1 ความผูกพันของพนักงานภายในองค์การ 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน  4 กลุ่มคือ
ปัจจัยส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและตัวแปร
ตาม 1 กลุ่ม คือ ความผูกพันของพนักงานภายในองค์การ 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univar ate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมมติฐานวิจัย 
 
ตวัแปรอสิระ (Independent Variables ) 
 
 
 
 
 
               ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตวัแปรดา้นปจัจยัสว่นบุคคล 
1.เพศ                   2. อายุ 
3. สถานภาพ          4. รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองค์การ 
1.วัฒนธรรมองค์การด้านบุคคล 
2.วัฒนธรรมองค์การด้านการท างาน/
กิจกรรม 

ตวัแปรดา้นความผกูพนัภายใน
องคก์าร 

 
ตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 

1. แรงจูงใจในด้านการจ่ายค่าตอบแทน  
2 แรงจูงใจในด้านผู้บังคับบัญชา 
3. แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้า 

 
ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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1.4 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.4.1 สมมตฐิานการวจิยั  
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันภายในองค์การของระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก 
วัฒนา คลองเตย มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.4.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันภายในองค์การ ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย ที่แตกต่างกัน 
  1.4.1.2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การด้านบุคคล ด้านการท างานและกิจกรรมที่มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความผูกพันภายในองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา 
คลองเตย 
  1.4.1.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการจ่ายค่าตอบแทน ผู้บังคับบัญชา
และความก้าวหน้าที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันภายในองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
  1.4.1.4 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
ภายในองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 การทดสอบสมมุตฐิานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติิ 0.05  
 1.4.2 วธิกีารทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั   
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.4.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-
test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
   1.4.2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)    
   1.4.2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
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1.5 นิยามค าศัพท์  
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้  
 1.5.1 ปัจจัยด้านปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะแตกต่างเฉพาะของแต่ละบุคคล 
โดยบุคคลในที่นี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ ในปัจจัยด้าน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 1.5.2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมภายในองค์การ เป็นกระบวนการการท างานของบุคคลภายใน
องค์การนั้น เกิดจากการรวมกลุ่มของปัจเจกบุคคลที่มีระเบียบ หรือข้อตกลงที่มีความคล้ายคลึงกัน 
โดยมีปัจจัยด้านบุคคล ซึ่งประกอบด้วยบุคคลในองค์การมีการรับฟังข้อมูลและน าไปพิจารณาในการ
ตัดสินใจบริหาร มีการคาดหวัง มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและการร่วมท างานกับผู้อื่น และมี
การแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็น ในด้านการท างานหรือกิจกรรม โดยองค์การมีวัฒนธรรมการ
ท างานที่เน้นการท างานมีผลงาน คุณภาพ ให้ความส าคัญกับการรักษาภาพลักษณ์ขององค์การ มี
ความสามัคคีในการท างานร่วมกัน รวมทั้งมีการท างานที่สนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาและ
ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และท้ายที่สุดมีการใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมและเกิดประโยชน์
สูงสุด 
 1.5.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สิ่งกระตุ้น ที่ท าให้บุคคลเกิดความต้องการ ความ
คาดหวัง ความปรารถนา โดยการใช้ความสามารถหรือความรู้ที่ตนเองมี เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
ตามท่ีตนเองต้องการ โดยพิจารณาในด้านการจ่ายค่าตอบแทน เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการท างานกับ
เงินเดือนที่ได้รับเป็นไปตามความรู้ความสามารถ ได้รับสวัสดิการและค่าตอบแทนต่างๆ ตามความ
เหมาะสม แรงจูงใจในด้านผู้บังคับบัญชา ซึ่งเกิดจากความรู้ความสามารถของผู้น าที่ร่วมปฏิบัติงาน 
และพิจารณาในด้านแรงจูงในในการปฏิบัติงาน เกิดจากการที่ได้รับความเสมอภาค การปฏิบัติที่เกิด
ความเท่าเทียมกัน เมื่อมีการได้รับมอบหมายภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงาน  
 1.5.4 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพแวดล้อมที่เกิดข้ึนภายในองค์การ โดย
องค์การมีการจัดการสิ่งแวดล้อมนั้น และบุคคลในองค์การก็สามารถรับรู้ได้ โดยรับรู้ได้จากความ
ปลอดภัย ความมั่นคงในการท างาน ได้รับการเอาใจใส่จากองค์การที่ท างานอยู่ เมื่อท างานร่วมกันแล้ว
เกิดความสุข อีกทั้งได้รับข่าวสารด้านนโยบายและการท างานอย่างทันถ่วงที มีการจัดการ
สภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน และพ้ืนที่บริเวณการท างานมีการจัดการ
เป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย สะดวกต่อการปฏิบัติงาน 
 1.5.5 ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานภายในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มี
ต่อองค์การ โดยมีเพ่ิมระดับความผูกพันภายองค์การของบุคคลต่อความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องถึงแม้ว่าจะเกิดอุปสรรค ระดับความปรารถนาที่จะทุ่มเทให้กับองค์การให้มีความ
เจริญก้าวหน้า ระดับความคิด ความภูมิใจ การพัฒนาในด้านต่างๆ ภายในองค์การ และระดับที่ปฏิบัติ
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ต่อองค์การเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดี ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์องค์การอย่างสม่ าเสมอ โดยระดับทีเ่พ่ิมข้ึน
นี้จะแสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้าและการเติบโตขององค์การ และท าให้บุคลกลายเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การทั้งในปัจจุบันและคาดหวังต่ออนาคต 
 1.5.6 พนักงานระดับปฏิบัติงาน เป็นองค์ประกอบหลักของทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะเป็นผู้ที่
ส าเร็จการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่ง ตรงตามต้องการของต าแหน่งในองค์การ มีการคัดเลือกบุคคล
ตรงตามความรู้ความสามารถ โดยในงานวิจัยนี้ ได้ก าหนดให้เป็นพนักงานระดับปฏิบัติงานเขตสาทร 
บางรัก วัฒนา และคลองเตย  
 
1.6 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัย อธิบายได้ดังนี้  
 1.6.1 ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันภายในองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 1.6.2 ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อระดับความความผูกพันภายในองค์การของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
 1.6.3 สามารถน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการน าเสนอต่อผู้บริหาร เพ่ือที่จะได้หาแนวทาง
ในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ และลดจ านวนการลาออกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
      งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล พฤติกรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.4 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 2.5 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวกับความผูกพันภายในองค์การ 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจัยสว่นบคุคล 
 2.1.1 ที่มาและความส าคญัของปจัจัยสว่นบคุคล (Personal Factors) 
 มนุษย์เรานั้นมีทั้งความเหมือนและความแตกต่างอยู่หลายประการ เช่น ต่างก็มีความรู้สึก 
ความต้องการ แต่ในขณะเดียวกันนั้นบุคคลแต่ละคนก็มีความแตกต่าง เช่น มีรูปร่างที่ต่างกัน บางคนมี
ไหวพริบ มีความแข็งแรงที่มากกว่าอีกคน ฉะนั้นเราอาจกล่าวได้ว่า ไม่มีใครที่จะมีความเหมือนกันไป
ทุกอย่าง มนุษย์ทุกคนจึงมีความแตกต่างทั้งด้านกายภาพและสิ่งแวดล้อมที่ต่างกัน ดังนั้นนักจิตวิทยา
และนักการศึกษาจึงได้เริ่มศึกษาถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  
 นักจิตวิทยาค้นพบว่าความแตกต่างของแต่ละบุคคลเป็นผลมาจากพันธุกรรม และสังคม
สิ่งแวดล้อม จึงก่อให้เกิดทฤษฎีความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences Theory) โดย 
De Fleur (1970) ทฤษฎีนี้ได้พัฒนาต่อยอดมาจากแนวคิดเรื่องสิ่งเร้าและการตอบสนองต่อสิ่งเร้า 
(Stimulus-Response Theory) De Fleur ได้อธิบายว่าบุคคลมีความแตกต่างกันหลายประการ เช่น 
บุคลิกภาพ ทัศนคติ สติปัญญา และความสนใจ เป็นต้น และความแตกต่างเหล่านี้ขึ้นอยู่กับสภาพทาง
สังคมและวัฒนธรรม ให้มีพฤติกรรมการสื่อสาร และเลือกการเปิดรับสารหรือข้อมูลที่ต่างกัน  
 หลักการพื้นฐานของทฤษฎีนี้ ได้แก่  
 1. มนุษย์มีความแตกต่างกันอย่างมาก ในองค์ประกอบทางจิตวิทยาส่วนบุคคล  
 2. ความแตกต่าง บางส่วนมาจากลักษณะแตกต่างทางชีวภาพของแต่ละปัจเจกชน แต่ส่วน
ใหญ่มาจากการเรียนรู้ (Learning)  
 3. มนุษย์ถูกอบรมเลี้ยงดูภายใต้สถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อมที่มีความแตกต่างกัน ก็จะเปิดรับ
ความคิดเห็นแตกต่างกันไปอย่างหลากหลาย มีความกว้างขวางทางความคิดมากข้ึน  
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 4. จากการเรียนรู้สิ่งแวดล้อม ท าให้เกิดทัศนคติ ค่านิยม และความเชื่อที่รวมเป็นลักษณะทาง
จิตวิทยาที่แตกต่างกันออกไป   
 รังสรรค์ โฉมยา (2553) ได้อธิบายไว้ว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual 
Differences) คือ คุณสมบัติของบุคคลด้านต่างๆ เช่น สติปัญญา อารมณ์ สังคม แต่ละบุคคลจะมี
คุณสมบัติเฉพาะตัวที่ท าให้บุคคลมีความแตกต่างกัน ซึ่งสาเหตุของความแตกต่างมีผลมาจาก
พันธุกรรม (Heredity) และสภาพแวดล้อม (Environment) เช่น ครอบครัว สังคม เทคโนโลยี 
การเมือง เศรษฐกิจ ฯลฯ นักจิตวิทยาให้ความสนใจกับความแตกต่างพ้ืนฐานแต่ละบุคคลทางกายภาพ 
อันได้แก่ เพศ อายุ เชื้อชาติ สมรรถภาพด้านร่างกาย ซึ่งเรียกว่า Biographic Characteristics เป็น
ตัวแปรที่ส าคัญที่จะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ดังนี้ 
 1. เพศ (Gender) งานวิจัยพบว่า มีความแตกต่างน้อยมากระหว่างเพศชายและเพศหญิง ใน
เรื่องของผลกระทบที่มีต่อการท างาน ดังนั้น จึงไม่พบความแตกต่างในเรื่องของความสามารถที่จะ
แก้ปัญหา ทักษะของการวิเคราะห์ การจูงใจ ความสามารถในการเรียนรู้ หรือความสามารถทางสังคม 
แต่จะพบถึงการที่เพศหญิงจะมีความอ่อนน้อม ยอมรับ และพร้อมทั้งมีความคาดหวังของความส าเร็จ
ที่ต่ ากว่าเพศชาย และงานวิจัยยังพบอีกว่าองค์การที่มีเพศหญิงมากกว่า จะมีความเกี่ยวพันกับรายรับ
ขององค์การที่มีความสอดคล้องกัน  
 แน่นอนว่าในแง่ของการท างาน ความแตกต่างของบุคคลย่อมส่งผลต่อความสามารถใน
แก้ปัญหา ในการคิดวิเคราะห์ รวมทั้งการตีความที่ได้รับข้อมูล รวมทั้งทักษะในการฟัง พูด อ่านและ
เขียน หรือแม้กระทั่งการอดทนต่อแรงกดดันต่างๆ ดังนั้น สิ่งที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหาร
องค์การ คือการพยายามสังเกตความแตกต่างของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล ปรับใช้พฤติกรรม เพ่ือ
ประโยชน์และการบรรลุเป้าหมายขององค์การ   
  2. อายุ (Age) งานวิจัยพบความสัมพันธ์ระหว่างอายุและการเรียนรู้ แต่ไม่พบถึง
ความสัมพันธ์ของอายุกับประสิทธิผลของการท างาน นั่นคือ คนอายุมากหรือน้อยสามารถที่มีสร้าง
ประสิทธิผลของงานได้ และในขณะเดียวกัน คนที่อายุมากมีอัตราค่อนข้างต่ าในการขาดงานหรือ
ลาออกจากงาน หรือหลีกหนีการเผชิญปัญหา และมีความผูกพันต่อสถานที่ท างานนั้นๆ ไม่ค่อยออก
จากงาน อีกท้ังความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากข้ึนเมื่ออายุเพิ่มสูงขึ้น  
 3. เชื้อชาติ (Nations) งานวิจัยพบว่า คนเชื้อชาติเดียวกัน หรือชาติพันธุ์เดียวกัน จะมี
พฤติกรรมที่มีความคล้ายคลึงกัน 
 2.1.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัปจัจยัสว่นบคุคล  
 Mohammad, Leila & Bahram (2014) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยส่วนบุคคลและองค์การที่ผลต่อ
จรรยาบรรณวิชาชีพ โดยบุคลากรของส านักงานใหญ่ Bushehr Custom ซึ่งจุดมุ่งหมายของงานวิจัย
นี้เพื่อแสดงให้เห็นว่าปัจจัยใดที่มีความสัมพันธ์กับบุคคลและองค์การที่มีผลต่อจรรยาบรรณวิชาชีพของ
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พนักงาน จึงมีการใช้แบบสอบถามมาตรฐานสองแบบ เพ่ือวัดความคิดเห็นของพนักงาน ข้อมูลถูกเก็บ
รวบรวมจ านวน 234 คน โดยใช้แบบสอบถาม Cadozier (2002) เกี่ยวกับจรรยาบรรณวิชาชีพ ใช้
สถิติเชิงพรรณนาและเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่ามีความแตกต่างระหว่าง
พนักงานจริยธรรมวิชาชีพและพนักงานระดับปฏิบัติการ นอกจากนี้ยังมีความแตกต่างในด้านความ
รับผิดชอบ ความจงรักภักดี ความเป็นธรรมและความยุติธรรม การเคารพ ค่านิยม และบรรทัดฐาน
ของจริยธรรมวิชาชีพ 
 Chua, Herbland, Wong & Chang (2016) ได้ศึกษาเรื่อง การปฏิบัติตามหลักการปกป้อง
ข้อมูลส่วนบุคคล: การศึกษาว่าองค์การมีการก าหนดกรอบนโยบายส่วนบุคคล โดยเป็นการศึกษาโดย
การตรวจสอบว่าองค์การในประเทศมาเลเซียได้ก าหนดนโยบายการเก็บข้อมูลส่วนบุคคลเพ่ือให้
สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data Protection Act: 
PDPA) ผลการวิจัยพบว่า องค์การที่เป็นเอกชนมีระดับการปฏิบัติตามกฎระเบียบที่สูงขึ้นเมื่อเทียบกับ
องค์การที่เป็นของภาครัฐ และองค์การนอกภาครัฐยังแสดงให้เห็นถึงระดับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ที่สูงขึ้นเมื่อเทียบกับการจัดระเบียบที่รัฐบาลเป็นเจ้าของ ถึงแม้ว่าจะมีความแตกต่างระหว่างในด้าน
คะแนนก็ตาม แต่องค์การส่วนใหญ่ไม่สามารถปฏิบัติตามข้อก าหนด PDPA ได้ การศึกษานี้ยังแสดงให้
เห็นว่าการอ่านมีความสัมพันธ์เชิงลบกับคะแนนปฏิบัติตามข้อก าหนดเนื่องจากนโยบายส่วนบุคคลใน
เรื่องการอ่านท าความเข้าใจทั้งฉบับย่อและฉบับง่าย ดังนั้นหน่วยงานของมาเลเซียควรมีกลไกที่มี
ประสิทธิภาพมากข้ึนเพ่ือบังคับให้มีการปฏิบัติตาม PDPA และองค์การควรแก้ไขเพ่ือปรับปรุงคะแนน
การปฏิบัติตามนโยบายส่วนบุคคลทางออนไลน์ 
 
2.2 แนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัวฒันธรรมองค์การ 
 2.2.1 ที่มาและความส าคญัของวฒันธรรมองค์การ  
 องค์การในปัจจุบันได้ก่อตั้งขึ้นมาอย่างมากมายนั้น ซึ่งกระบวนการการท างานของบุคคล
ภายในองค์การนั้น เกิดจากการรวมกลุ่มของปัจเจกบุคคลที่มีระเบียบ หรือข้อตกลงที่มีความ
คล้ายคลึงกัน เมื่อปัจเจกบุคคลรวมกัน สิ่งที่จะผูกความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้อยู่ด้วยกันได้และ
ท างานไปในทิศทางเดียวกัน หรือมีค่านิยมในเรื่องนั้นๆ เรียกว่า วัฒนธรรมในองค์การ (Culture 
Organization) ซึ่งได้รับความสนใจมากขึ้นในปัจจุบัน เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคม เป็น
ผลแน่นอนว่าจะกระทบต่อองค์การ จึงมีนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ได้ให้ความหมายของ
วัฒนธรรมองค์การอย่างหลากหลาย อาท ิเช่น  
 Gardon (1994) อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมในองค์การที่
รวมเอาทั้งสมมติฐาน ความเชื่อ และค่านิยมที่บุคคลในองค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม  
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 Moorhead & Griffin (1995) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงค่านิยมความรู้ ความคิด ศีลธรรม 
ประเพณีและเทคโนโลยี ตลอดจนสิ่งต่างๆ ที่มนุษย์สร้างขึ้นมา ความเชื่อ ความศรัทธาร่วมกันของ
บรรดาสมาชิกภายในองค์การนั้นๆ และท้ังแสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์ต่างๆ เช่น ปรัชญา ต านาน นิยาย 
เรื่องราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ  
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ ค่านิยมและความเชื่อที่มีร่วมกัน
อย่างเป็นระบบที่เกิดข้ึนในองค์การ และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การนั้น 
วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” ขององค์การ  
 2.2.2 ความส าคัญของวฒันธรรมองค์การ  
 หากพิจารณาถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ เป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการก าหนด
ทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษย์ในสังคม องค์การเป็นสังคมหนึ่งที่ย่อมมีวัฒนธรรมหลักในการ
ด ารงชีวิต หรือมีแบบแผนส าหรับพฤติกรรมการท างานของมนุษย์ โดยสมาชิกในสังคมไม่รับรู้ถึงการ
เกิดหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพราะมีการเรียนรู้ผ่านกระบวนการการขัดเกลาทางสังคม ซึ่งเป็น
ผลให้การด ารงชีวิตขององค์การมีเอกลักษณ์ของตนเองที่แตกต่างกันออกไป 
 จากการศึกษาของ Denison (1990) ในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลของ
องค์การ พบว่าวัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การอย่างมาก เมื่อวัฒนธรรมนั้น
ก่อให้เกิด  
 1. การผูกพัน (Commitment) และการมีส่วนร่วมต่อองค์การและบุคคลด้วยกันเอง 
 2. การปรับตัว (Adaptability) ที่มีความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ  
 3. การประพฤติปฏิบัติได้สม่ าเสมอ (Consistency) ซึ่งจะท าให้เกิดการท างานที่ประสานกัน
และสามารถคาดการณ์พฤติกรรมต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้  
 4. มีวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การที่เหมาะสม ท าให้องค์การมีกรอบและทิศทางการ
ด าเนินงานที่มีความชัดเจน  
 ปัจจัยทั้งสี่นี้ จะท าให้องค์การสามารถบรรลุผลสู่ประสิทธิผลตามที่ต้องการได้ ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์การจึงมีความส าคัญท่ีจะสนับสนนุองค์การให้บรรลุสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดได้อย่าง
เหมาะสม 
 2.2.3 องคป์ระกอบของวฒันธรรมองค์การ  
 ในความเป็นจริงนั้นองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การแต่ละที่จะมีความแตกต่างกันออกไป 
ซึ่งข้ึนอยู่กับวิสัยทัศน์หรือทิศทางขององค์การนั้นๆ แต่ถ้าพิจารณาในภาพกว้างๆ โดยทั่วไปแล้ว ก็จะมี
องค์ประกอบหลักๆ ของวัฒนธรรมองค์การที่มีความเป็นสากล อาทิเช่น  
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 1. คุณค่าในองค์การ เป็นส่วนส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์การ โดยคุณค่าองค์การนั้น
อาจเป็นวิธีคิด ความเชื่อ หรือหลักการที่ก าหนดขึ้นมา โดยองค์การให้ทุกคนยึดถือเป็นหลักส าคัญ เช่น 
เน้นเรื่องความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า เน้นเรื่องการพัฒนาพนักงานในบริษัทเพ่ือรองรับเทคโนโลยี 
เป็นต้น  
  2. สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานทุกฝ่าย เพ่ือท าให้การท างานและการใช้ชีวิตในที่
ท างานด าเนินไปอย่างราบรื่นและเกิดความสามัคคี จึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่จะมีการจัดกิจกรรม
ต่างๆ ร่วมกันโดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้นๆ  
 3. ส่งเสริมการเรียนรู้ เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซ่ึง
ที่จะก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่ต้องการ จ าเป็นต้องอาศัยการเรียนรู้ทักษะใหม่ องค์การที่แข็งแรงจึงควร
สนับสนุนการอ านวยความสะดวกในการพัฒนาตนเองให้แก่พนักงาน เพ่ือช่วยผลักดันให้พนักงาน
กระตือรือร้นที่จะเพ่ิมศักยภาพของตนเองให้มากข้ึน เช่น การการเชิญวิทยากรมาให้ความรู้ในเรื่อง
ต่างๆ คอร์สเรียนภาษาต่างประเทศ เป็นต้น (“องค์ประกอบของ”, 2560) 
 2.2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ  
  Ibrahim, Boerhannoeddin & Kazeem Kayode (2015) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การ
และการพัฒนาภายใต้การทดสอบโครงสร้างของปัจจัยที่มีผลต่อการท างานของพนักงานในองค์การ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลโดยตรงต่อวิธีการฝึกอบรมและประสิทธิภาพของวิทยากรต่อ
ทักษะอ่อน และมีการระบุความสามารถและอิทธิพลของพนักงานต่อการปฏิบัติงาน การศึกษานี้ใช้วิธี
วิจัยแบบส ารวจในการศึกษาถึงผลกระทบของทักษะอ่อนต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน หน่วยงานที่
ท าการวิเคราะห์คือ ผู้บริหารด้วยการสุ่มตัวอย่าง ได้สุ่มมาจ านวน 10 บริษัทจากหลายร้อยบริษัทใน
ประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบของประสิทธิภาพและปัจจัยด้านการฝึกอบรมมีค าอธิบาย
ที่สมเหตุสมผลส าหรับอิทธิพลที่ได้มาซึ่งทักษะอ่อนซึ่งเป็นตัวแปรที่แฝงอยู่ และยังพบว่าการได้รับ
ทักษะอ่อนมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ งานวิจัยนี้ได้มีการแนะน าให้
ผู้บริหารต้องปรับโครงสร้างวิธีการฝึกอบรมพนักงานเพ่ือประสิทธิภาพขององค์การ  
 Wei & Miraglia (2016) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การและการถ่ายทอดความรู้ในองค์การ
ตามโครงสร้างภายใต้ข้อมูลเชิงลึกทางทฤษฎีจากบริษัทก่อสร้างของจีน โดยได้ท าการวิจัยเชิงประจักษ์
ถึงผลกระทบทั้งสามองค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมองค์การ คือ สิ่งประดิษฐ์ บรรทัดฐานและความ
เชื่อที่ใช้ร่วมกัน มีการถ่ายทอดความรู้ไปทั้งโครงสร้างในองค์การ ศึกษาโดยการรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูลที่หลากหลายและรายละเอียดจากเอกสารข้อมูล บทสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารโครงการที่มี
ประสบการณ์ของบริษัทก่อสร้างของจีน ผลจากวิจัยพบว่ามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
องค์ประกอบทางวัฒนธรรมในระดับองค์การที่ต่ ากว่าผลการตัดสินใจของแต่ละบุคคล (1) รูปแบบของ
ความรู้มีความส าคัญอย่างมากต่อการถ่ายทอด (2) ภายใต้เงื่อนไขว่าด้วยความรู้ถูกแบ่งปันหรือเก็บไว้ 
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(3) ขอบเขตที่ยอมรับได้ในการแบ่งปันหรือรวบรวมความรู้ การศึกษายังมีส่วนช่วยให้เกิดบทความ
เกี่ยวกับความถูกต้องตามกฎหมายของความรู้ ด้วยการแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อ
การรับรู้ของผู้มีอ านาจในด้านความรู้ และก าหนดรูปแบบส าหรับกลไกการถ่ายทอดความรู้เฉพาะด้าน 
 
2.3 แนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตัิงาน 
 2.3.1 ที่มาและความส าคญัของแรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน 
 มีผู้ให้ความหมายของแรงจูงใจอย่างหลากหลาย ดังนี้   
 Woolfolk (1995) การจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรม
อย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง  
 Domjan (1996) การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคล โดย
บุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
 ธิดา สุขใจ (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใดๆ ที่เป็นแรงผลักดัน หรือ
กระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งมูลเหตุจูงใจที่ส าคัญ คือ ความต้องการ ความพึงพอใจในการท างาน จ าน ามาซึ่งการ
ปฏิบัติที่ดีของบุคลากร ท าให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การในระยะยาว  
 สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือสิ่งที่อยู่ภายในบุคคลเป็นแรงขับ เป็นพลัง
ของแต่ละคนที่ท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์มีการ
คาดหวัง ความต้องการ และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับเพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย เพราะฉะนั้น 
แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรักษา
พฤติกรรมนั้นไว้เพ่ือให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวัง หรือต้องการ  
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจ คือ สิ่งกระตุ้น ที่ท าให้คนเกิดความต้องการ ความคาดหวัง 
ความปรารถนา โดยการใช้ความสามารถหรือความรู้ที่ตนเองมี หรือแม้กระทั่งการแสวงหาความรู้ใน
สิ่งใหม่ๆ เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีตนเองต้องการ  
 2.3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ  
 1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคล เนื่องจากพลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่
ส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้เกิด
ความกระตือรือร้น กระท าการได้อย่างส าเร็จ ลุล่วง  
 2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคล เนื่องด้วยความพยายาม 
(Persistence) ท าให้บุคคลมีความอดทน คิดค้นหาวิธีการต่างๆ น าความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ของตนเองมาใช้ประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือล้มเลิกกลางคัน แม้จะมี
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อุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จ ลุล่วงไปได้ด้วยดี ก็มักจะมีการพัฒนาประสิทธิภาพของ
ตนเองให้มากขึ้นเรื่อยๆ  
 3. การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล การเปลี่ยนแปลง 
(variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีการท างานในบางครั้ง ก่อให้เกิดการค้นพบช่องด าเนินงานที่
ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของ
การเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลังแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มี
แรงจูงใจในการท างานสูง หากไม่ส าเร็จผลก็พยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นใน
ทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานในที่สุด  
 4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนให้บุคคล บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งม่ันท างานให้เกิดการพัฒนา การก้าวหน้า และมุ่งม่ันท างานที่ตน
รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ จัดว่าบุคคลนั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน (work ethics) ผู้มี
จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน 
เชื่อมั่นในศักยภาพของตนเอง ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์  
 จะเห็นได้ว่า องค์การใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมส่งผลให้
องค์การนั้นๆ บรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว้ เพราะพนักงานดังกล่าวจะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ 
เพ่ือให้ผลงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์เป้าหมายของงาน นอกจากนั้น ยังมีบุคคลส่วนหนึ่งมีความเชื่อ
ว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานยังช่วยเสริมสร้างความแข็งแรงและความก้าวหน้าขององค์การให้
มากยิ่งขึ้น  
 2.3.3 ทฤษฎเีกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
      แนวคดิทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 Maslow (1954) เป็นนักจิตวิทยา โดยอธิบายว่ามนุษย์นั้นมีความต้องการเป็นล าดับขั้น ซ่ึง
พบว่ามนุษย์มักดิ้นรนอย่างสุดความสามารถเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการข้ันพ้ืนฐานหรือขั้นต่ าสุด
ก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว จึงจะแสวงหาความต้องการข้ันสูงขึ้นไปตามล าดับ ในช่วงแรกนั้น 
Maslow ได้ท าการศึกษาโดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ล าดับ ดังต่อไปนี้  
 ล าดับขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
พ้ืนฐานของมนุษย์ ( ฺBasic Need) ซึ่งมีความปรารถนาอย่างมากที่สุด เพราะเป็นความต้องการที่
จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น ความต้องการด้านปัจจัยสี่ หากความต้องการขั้นแรกไม่ได้รับการ
ตอบสนอง ก็ยากที่จะพัฒนาขึ้นไปสู่ขั้นอ่ืนๆ ได้   
 ล าดับขั้นที่ 2 ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) ความ
ต้องการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อขั้นแรกได้รับการตอบสนอง โดยเป็นความต้องการที่จะรักษาความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของตนเอง การคุ้มครอง ความปราศจากการหวาดระแวงและความ
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อันตราย และต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล หากไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิดความรู้สึกไม่
มั่นคงต่อชีวิตตนเอง 
 ล าดับขั้นที่ 3 ความต้องการความเป็นเจ้าของ และความรัก (Belongingness and Love 
Needs) เมื่อสองขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะสร้างความผูกพันและความรักกับผู้อ่ืน 
ความต้องการอยากมีเพ่ือน มีพวกพ้อง มีกลุ่ม มีสังคม มีครอบครัว และมีความรักให้แก่บุคคลอื่นๆ ซึ่ง
ความต้องการนี้จัดเป็นความต้องการทางสังคม  
 ล าดับขั้นที่ 4 ความต้องการได้รับการการนับถือยกย่อง (Esteem Needs) แบ่งออกเป็น 2 
ลักษณะ คือ ความต้องการนับถือตนเอง (Self-respect) คือ ความต้องการมีอ านาจ มีความเชื่อม่ันใน
ตนเอง มีความสามารถและความส าเร็จ มีการเคารพตนเอง และความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ 
(Esteem from others) คือ ความต้องการชื่อเสียงเกียรติยศ การยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน   
 ล าดับขั้นที่ 5 ความต้องการที่จะเข้าใจประจักษ์ตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization 
Needs) เป็นความต้องการเพ่ือตระหนักเรียนรู้ความสามารถของตนกับพฤติปฏิบัติตนตาม
ความสามารถ โดยมองเห็นถึงประโยชน์ของคนอื่นและสังคมที่ตนเองอยู่เป็นหลักส าคัญ  
      แนวคดิทฤษฎกีารจงูใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y)   
 McGregor (1960) เป็นศาสตราจารย์ ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้เขียนหนังสือ “The 
Human side of Enterprise” โดยได้ท าการศึกษาและวิจัยพฤติกรรมการท างานของมนุษย์ที่มี
ต าแหน่งเป็นผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารที่ต้องเผชิญ จึงได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจของมนุษย์ในการ
ท างานออกเป็น 2 ทฤษฎี ดังนี้  
 ทฤษฎ ีX  
 เป็นทฤษฎีที่มองความเป็นมนุษย์ในแง่ไม่ดี โดยมองว่าธรรมชาติของมนุษย์แท้จริงนั้น มนุษย์
มีความเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน ไม่มีความรับผิดชอบ หากมีช่องว่างที่จะหลีกเลี่ยงหรือหลบซ่อนได้ก็
จะท า ขาดความกระตือรือร้น ปรารถนาที่จะเป็นผู้ตาม มีความเพิกเฉยต่อองค์การ จึงเป็นการสะท้อน
ถึงการท างานที่เมื่อได้รับมอบหมายงาน ต้องมีหัวหน้างานควบคุมก ากับ จึงเป็นการสร้างภาระหน้าที่ที่
มากขึ้นให้แก่หัวหน้างาน  
 ทฤษฎ ีY  
 เป็นทฤษฎีที่มองความเป็นมนุษย์ในแง่ที่ดี โดยมองว่าธรรมชาติของมนุษย์แท้จริงนั้น มีความ
ขยันหมั่นเพียร มีความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ และมองว่าการที่มนุษย์หลีกเลี่ยงการ
ท างาน อันเนื่องมาจากการควบคุมจากหัวหน้างานหรือการควบคุมจากภายนอก ซึ่งไม่ใช่เป็นหนทางที่
ได้มาของประสิทธิผลของงาน อีกท้ังมีความพยายามในการแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองและสร้าง
ผลงานให้ดียิ่งขึ้น มนุษย์โดยทั่วไปให้ความส าคัญกับการท างานที่มีการร่วมมือกันอย่างเป็นกลุ่ม และ
เมื่องานบรรลุผลส าเร็จ จะเกิดความพึงพอใจ ความภูมิใจในตนเอง เกิดการพยายามในการท างานมาก
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ขึ้นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงานโดยรวม มนุษย์เป็นกลุ่มที่เรียนรู้เพื่อพร้อมต่อการรับผิดชอบต่อ
งานของตน  
 ดังนั้น บุคคลในองค์การแต่ละบุคคล มักมีคุณลักษณะของตนเองที่มีความแตกต่างกันออกไป 
ทั้งในด้านการคิดวิเคราะห์ ความฉลาด การสร้างสรรค์ผลงานและสร้างจินตนาการ และในปัจจุบันนั้น 
ทฤษฎี Y ได้รับความนิยมอย่างมาก ซึ่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์ นั่นคือ ความเชื่อที่มนุษย์เป็นผู้ที่ชอบ
สังคม และรู้ขีดความสามารถของตนเอง หัวหน้างานควรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อพนักงาน เพ่ือเป็น
แรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติและมีส่วนร่วมในผลงาน เพ่ือให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งใน
แง่ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และยังบรรลุวิสัยทัศน์ที่องค์การตั้งเป้าหมายไว้  
 2.3.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน 
 Nadirov & Aliyev (2015) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน ภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา
และความพึงพอใจในชีวิตในประเทศฮังการี เอสโตเนีย ทวีปยุโรปและสหรัฐอเมริกา ข้อค้นพบท่ีส าคัญ
ของงานวิจัยนี้คือ การเพิ่มชั่วโมงการท างานต่อพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวิตและความ
แตกต่างของภาษีรายได้ไม่สามารถอธิบายความแตกต่างของการจัดสรรเวลาได้ สมมติฐานของ
การศึกษาของเศรษฐกิจยุคใหม่ไม่ได้มีความเกี่ยวข้องกับการพิจารณาการตอบสนองของเวลาในการ
ท างานกับภาษีท่ีสูงขึ้น งานวิจัยชิ้นนี้พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างชั่วโมงการท างานในทุก
ประเทศและความพึงพอใจในชีวิต โดยในประเทศท่ีชั่วโมงการท างานสูงที่สุด (ฮังการี เอสโตเนีย) การ
พักผ่อนมักเป็นที่ต้องการของความมั่งค่ัง และในประเทศท่ีชั่วโมงการท างานต่ าที่สุด (ฝรัง่เศสและ
เยอรมัน) ความมั่งคั่งเป็นที่นิยมในการพักผ่อน  
 Lopes & Chambel (2014) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจของพนักงานชั่วคราวภายใต้การมีส่วน
ร่วมในการท างานเป็นตัวแปร อ้างอิงจากทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง คือการเลือกท างานด้วยความ
สมัครใจและมีแรงจูงใจภายใน พนักงานแสดงความสนใจมากข้ึนและความกระตือรือร้นที่มีต่อการ
ท างานและการใช้ชีวิตทั่วไป จากการเกบ็ตัวอย่าง 2,320 คน เป้าหมายหลักของงานวิจัยคือการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการเป็นพนักงานชั่วคราวและการมีส่วนร่วมในการท างาน 
นอกจากนี้ยังมีการศึกษาขอบเขตของการมีส่วนร่วมในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับระดับ
ความสัมพันธ์ที่ดีขึ้น และมีการวิเคราะห์บทบาทของการเป็นตัวกลางในการไกล่เกลี่ยความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจกับชีวิตความเป็นอยู่ และผลสรุปก็สนับสนุนสมมติฐานของงานวิจัยนี้ อีกท้ังยังมี
แนะน าบทบาทท่ีส าคัญของแรงจูงใจของพนักงานชั่วคราว 
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2.4 แนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 2.4.1 ที่มาและความส าคญัของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 อีกหนึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญในงานวิจัยนี้ คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นตัวแปร
ส าคัญในการศึกษาความสัมพันธ์ของมนุษย์ เป็นสิ่งที่ยึดโยงระหว่างลักษณะขององค์การ เช่น 
โครงสร้างกฎเกณฑ์แบบของความเป็นผู้น ากับพฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นต้น 
สภาพแวดล้อมในการท างานจึงแสดงถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานต่อลักษณะที่สังเกตเห็นได้จาก
องค์การในส่วนที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมและความคิดต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน ด้วยสาเหตุนี้จึงมีผู้ศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้  
 Haiman, Scott & Conner (1985 อ้างใน ศิริวรรณ กิติเวชกุล, 2539) มองว่า คือ 
บรรยากาศที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ สอดคล้องกับ
ความต้องการในองค์การ และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน บรรยากาศในองค์การจึงเป็นสิ่งที่
เกิดข้ึนมาจากการก าหนดรับรู้ของผู้บริหารในองค์การ และขึ้นอยู่การรับรู้ของบุคคลในองค์การ
ประกอบกัน  
 Gilmer & Haller (1971) ให้ความหมายว่า ลักษณะต่างๆ ท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจาก
องค์การหนึ่ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์การนั้น รวมทั้งกระบวนการต่างๆ ในองค์การ
นั้นด้วย  
 Litwin & Stringer (1968) อธิบายสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ องค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมองค์การ ซึ่งรับรู้โดยตัวบุคคลทั้งโดยตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและ
การปฏิบัติงานในองค์การ  
 จฬุารัตน์ สุคันธรัตน์ (2551) ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างานว่า การรับรู้ 
ความรู้สึกหรือความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะขององค์การในแง่ต่างๆ ที่อยู่รอบๆ ตัวของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์การ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  
 จากความหมายที่หลากหลายนั้น จะสังเกตถึงความหมายในภาพกว้าง ซึ่งในความเข้าใจของ
ผู้วิจัยนั้น ได้อธิบายถึงความหมายสภาพแวดล้อมในการท างานว่า สภาพแวดล้อมที่เกิดข้ึนภายใน
องค์การ โดยองค์การมีการจัดการสิ่งแวดล้อมนั้น และบุคคลในองค์การก็สามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรง
และทางอ้อม และยังส่งผลกระทบต่อความคิด พฤติกรรมและประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์การ  
 2.4.2 ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 Steers & Porter (1979) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ของการศึกษาเกี่ยวกับองค์การที่มีส่วนในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ สามารถวิเคราะห์
พฤติกรรมของมนุษย์รวมถึงพฤติกรรมในการท างาน 
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 Brown & Moberge (1980) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นเครื่องมือที่ช่วย
ก าหนดรูปแบบความหวังของสมาชิกองค์การ ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความพอใจของ
พนักงานต่อองค์การ รูปแบบขององค์การเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบของ
บรรยากาศองค์การต่อพนักงานได้อย่างเหมาะสม 
 ดังนั้น องค์ประกอบสภาพแวดล้อมในการท างานจึงมีความส าคัญหลักหลายด้าน เช่น มีผล
ต่อการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ เป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนดรูปแบบความคาดหวังในอนาคตของ
พนักงานในองค์การ เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถก าหนดรูปแบบของบรรยากาศองค์การต่อพนักงานได้
อย่างมีความเหมาะสม และยังเป็นตัวเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ  
 2.4.3 องคป์ระกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 เมื่อต้องการก าหนดรูปแบบของสภาพแวดล้อมในการท างานโดยผู้บริหารเพื่อความเหมาะสม
ที่เกิดขึ้นต่อพนักงาน จึงมีองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งอ้างอิงจากการศึกษาของ
จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) ดังนี้  
 1. โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ข้อมูลของพนักงานที่มีต่อเป้าหมายและนโยบาย 
ลักษณะของการแบ่งสายบังคับบัญชา กฎระเบียบต่างๆ ความซับซ้อนของระบบการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานและการใช้เทคโนโลยีต่างๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์การ  
 2. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ ความ
ยากง่าย และความท้าทายของงาน รวมทั้งความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานตลอดคุณค่าของงาน  
 3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะการ
บริหาร และการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลงาน  
 4. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ความอบอุ่น และการ
ยอมรับจากผู้ร่วมงาน  
 5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อเงินเดือนหรือสวัสดิการ 
รวมทั้งผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับ ที่อ านวยความสะดวกให้ผู้ปฏิบัติงาน เช่น เบี้ยเลี้ยงในการอบรม ค่า
น้ ามันรถหากมีการปฏิบัติงานนอกพื้นที่ เป็นต้น   
 2.4.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 Bahrami, Barati, Ghoroghchian, Montazer-alfaraj & Ezzatabadi (2015) ได้ศึกษา
เรื่องบทบาทของบรรยากาศในองค์การต่อความมุ่งมั่นต่อองค์การในกรณีโรงพยาบาล โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นของพยาบาลต่อบรรยากาศในองค์
สถานพยาบาล โดยวิจัย ณ ประเทศอิหร่าน พยาบาลจ านวน 90 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยใช้
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แบบสอบถามสองชุด คือ Allen and Meyer’s organizational commitment standard 
questionnaire และ Halpin and Croft’s Organizational Climate Description 
Questionnaire การวิเคราะห์ข้อมูลท าได้โดยใช้ซอฟแวร์ SPSS 20 ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างองค์การกับบรรยากาศองค์การ (r Z 0.269, p Z 0.01) มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญ นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ์ทางบวกมีนัยส าคัญระหว่างการหลีกเลี่ยงบรรยากาศของ
องค์การและความมุ่งมั่นทางอารมณ์ (r Z 0.208, p Z 0.049) ดังนั้น การปรับเปลี่ยนบรรยากาศใน
องค์การอาจเป็นกลยุทธ์ที่มีคุณค่าส าหรับการปรับปรุงความมุ่งมั่นขององค์การ  
 Lin & Liu (2015) ได้ศึกษาเรื่องระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงและประสิทธิภาพการ
ท างานขององค์กรในบทบาทของบรรยากาศที่แตกต่างกันขององค์การ เป็นการวิจัยตรวจสอบบทบาท
ของบรรยากาศที่ต่างกันขององค์การ จากการส ารวจผู้จัดการร้านค้า 203 คน และพนักงานในทีม
ผู้บริหาร 586 คน โดย 203 แห่งแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศการบริการเป็นสิ่งที่ส าคัญในการสร้าง
ความสัมพันธ์ นอกจากนี้บรรยากาศที่ยืดหยุ่นยังส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ประเภทของ 
HPWS กับสภาพแวดล้อมที่ให้บริการ และท่ีน่าสนใจคือบรรยากาศที่ยืดหยุ่นสามารถเสริมสร้าง
ผลกระทบต่อ HPWS และยังมีการเสนอผลกระทบต่อการจัดการและข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยใน
อนาคต 
 
2.5 แนวคิดทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัความผูกพนัภายในองคก์าร 
 2.5.1 ที่มาและความส าคญัของความผูกพันต่อองค์การ  
 จากการท าความเข้าใจค าว่า “ความผูกพันต่อองค์การ” มีนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญหลาย
ท่าน ได้นิยามความหมายไว้มากมาย ดังนี้ 
 Porter & Smith (1970) ให้ความหมายถึงความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นระดับของความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวของสมาชิกองค์การ ซึ่งแสดงมาในรูปแบบของ (1) ความปรารถนาอย่างลึกซ้ึงที่จะ
ยังคงเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป (2) ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการที่จะปฏิบัติงาน
ให้แก่องค์การนั้น (3) มีความเชื่อมั่น และมีการยอมรับค่านิยมขององค์การ 
 Becker (1960 อ้างใน สมจิตต์ ต๊ันสกุล, 2548) อธิบายถึงความหมายความผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็นสภาพของปัจเจกชน ที่น าตนเองไปเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์หรือการกระท า
พฤติกรรมบางอย่าง เนื่องมาจากการที่บุคคลได้เข้าไปลงทุนกับสิ่งนั้นๆเป็นระยะเวลาที่ยาวนาน จึง
ยากท่ีจะออกจากองค์การ  
 จากความหมายที่ยกตัวอย่างไปในข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ ที่แสดงออกมาในรูปแบบของความจงรักภักดี ความ
ซื่อสัตย์ มีความเชื่อมั่นในค่านิยม วิสัยทัศน์และเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ มีความพร้อมที่จะ
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ปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าและการเติบโตขององค์การ และยังต้อง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การทั้งในปัจจุบันและคาดหวังต่ออนาคต กล่าวคือ มีความปรารถนาอย่างมากท่ี
จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  
 2.5.2 ความส าคัญต่อความผกูพนัตอ่องค์การ 
 สิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการอยู่รอด ความมีประสิทธิภาพ และการพัฒนาก้าวหน้าต่อไป
อย่างยั่งยืนขององค์การ นั่นคือ ความผูกพันที่พนักงานหรือบุคคลมีต่อองค์การ เพราะความผูกพันเป็น
ตัวที่บ่งชี้ถึงความจงรักภักดี ความเชื่อม่ันต่อองค์การนั้น กล่าวคือ ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับที่ต่ ากว่า ซึ่งมีนักวิชาการได้
กล่าวถึงความส าคัญ ไว้ดังนี้  
 Steer & Porter (1977 อ้างใน วัลภา พัวพงษ์พันธ์, 2547) มองว่า ความผูกพันที่บุคคลมีต่อ
องค์การ สามารถใช้ในการท านายอัตราการเป็นสมาชิกขององค์การในลักษณะการเข้าหรือออกจาก
งาน ได้ดีดว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ  
 1. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวความคิดท่ีลักษณะครอบคลุมมากกว่าการพึงพอใจในงาน 
ซึ่งสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลมีการตอบสนองต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจ
ของงานจะสะท้องถึงการตอบสนองของบุคคลต่อองค์การในแง่ของการท างานเท่านั้น  
 2. ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้จะมีการ
พัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่ก็มีความมั่นคง  
 3. เป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ  
 ดังนั้น จากข้อมูลดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีส าคัญต่อองค์การทั้งในด้าน
ความรู้สึกของพนักงานที่แสดงถึงความมุ่งม่ันและเต็มใจที่จะแสดงศักยภาพที่ตนเองมีเพ่ือการท างาน
ให้แก่องค์การ แล้วจะสะท้อนให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ เพ่ือผลประโยชน์ต่อองค์การ
และบุคคลก็จะได้รับผลตอบแทนในสิ่งที่ตนเองต้องการ และข้อมูลก็มีประโยชน์ต่อการวางแผนหรือ
ก าหนดรูปแบบขององค์การในอนาคตได้  
 2.5.3 แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวขอ้งความผูกพันต่อองค์การ  
 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 
 MCclelland (1940) โดยได้ท าการวิจัยโดยการใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล 
(Thematic Apperception Test: TAT) เพ่ือวิจัยถึงความต้องการของมนุษย์ โดยจากผล
แบบทดสอบ สามารถสรุปได้ 3 ประการ ดังนี้  
 1. ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นพลังที่ผลักดันต่อ
ความต้องการที่จะกระท าการต่างๆ อย่างเต็มที่และสุดความสามารถ โดยต้องส าเร็จได้ดีกว่าบุคคลอ่ืน
หรือมากกว่ามาตรฐานทั่วไป จากการวิจัยพบว่าบุคคลในลักษณะเช่นนี้จะมีลักษณะการชอบการ
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แข่งขัน ความท้าทาย ปรารถนาที่ท าสิ่งใดให้ดีและมากกว่าบุคคลอื่น มีความวางแผนอย่างละเอียด
และรอบคอบ เป็นคนที่รับผิดชอบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวต่องานของตนเอง  
 2. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการที่อยากจะมีอิทธิพลและเข้า
ไปควบคุมอยู่เหนือบุคคลอ่ืน ชอบการแข่งขัน บุคคลที่แสวงหาความต้องการนี้สูงจะท าทุกวิถีทางเพ่ือ
บรรลุความต้องการของตนเอง ต้องการให้บุคคลอ่ืนยอมรับและยกย่อง ต้องการการเป็นผู้น า ต้องการ
ท างานให้เหนือกว่าคนอ่ืน และจะมีความหวังในเรื่องอ านาจมากกว่าประสิทธิภาพของผลงาน   
 3. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการที่ได้รับการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน ต้องการมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิกในกลุ่ม ชอบ
การสร้างบรรยากาศการท างานแบบต่างฝ่ายต่างเข้าใจและท างานไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งบุคคลที่มี
ความต้องการสร้างความผูกพันสูง จะน าตนเองไปอยู่ในสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน 
โดยการใช้กลวิธีการสร้างความเป็นมิตร ความสัมพันธ์อันดีแก่คนอ่ืน  
 ทฤษฎไีซต์ - เบต (Side-Bet Theory) 
 Becker (1960 อ้างใน วิรัตน์ พ่วงเพชร, 2549) ทฤษฎีนี้ได้พัฒนามาจากแนวความคิดเชิง
แลกเปลี่ยน (Reward - Cost Notation) เป็นแนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อ
อย่างใดอย่างหนึ่ง เนื่องจากเพราะบุคคลนั้นได้ลงทุนต่อสิ่งนั้นไว้ กล่าวคือ คุณภาพของการลงทุนนั้น
จะมีมูลค่าสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลได้กระท าต่อสิ่งนั้นไป เช่น อายุต่อการท างานให้แก่องค์การ 
บุคคลใดที่ท างานในองค์การมาอย่างยาวนาน ก็จะเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะได้รับจากระบบการ
จ้างงาน ในรูปแบบของเงินเดือน โบนัสการท างาน สวัสดิการในองค์การ รวมทั้งอ านาจหน้าที่ที่เพ่ิม
มากขึ้น  
 ดังนั้น บุคคลที่อยู่ในองค์การมาอย่างยาวนาน ย่อมที่จะยากต่อการตัดสินใจในการลาออก 
เพราะเกิดการลงทุนที่มาก และก่อเกิดความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งหากลาออกก็กลายเป็นว่าการ
ลงทุนของบุคคลนั้นย่อมสูญเสียไปด้วย  
 2.5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัตอ่องค์การ  
 Einolander (2015) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการประเมินความผูกพันขององค์กรเพ่ือสนับสนุน
ความเป็นผู้น าขององค์กร โดยกล่าวว่าความผูกพันขององค์กรเป็นแนวคิดท่ีเป็นที่นิยมอย่างมากในการ
จัดการ แต่ผู้บริหารอาจไม่เข้าใจอย่างสมบูรณ์ว่าประกอบด้วยอะไรและความซับซ้อนของแนวคิดอย่าง
แท้จริงเป็นอย่างไร แม้ว่าจะเป็นที่เข้าใจกันว่าเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กร ตัวอย่างเช่นความผูกพันที่
อาจมีข้อด้อยที่อาจเกิดขึ้นกับองค์การ วัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้เพ่ืออธิบายเกี่ยวกับพ้ืนฐานทาง
ทฤษฎีของความผูกพันขององค์กรและเพ่ือแสดงให้เห็นถึงแอพพลิเคชัน ontology ที่สร้างขึ้นส าหรับ
การประเมินความผูกพันในบริบททางธุรกิจที่แท้จริง 
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 Shafazawana, Mohamed, Ying,  Zuliawati, Mohamed & Sukumaran (2015) ได้
ศึกษาเรื่องการจัดการทัศนคติในการท างานภายใต้บทบาทของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันต่อองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ กล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การ (OCB) ได้รับความสนใจเป็นอย่างมากจากนักวิจัยเมื่อไม่นานมานี้ การวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติในการท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การระหว่างครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ข้อมูลถูกเก็บรวบรวมโดยการให้แบบสอบถามแก่ครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา 250 แห่ง เป็นแบบสอบถามประเมินความพึงพอใจในงานความมุ่งมั่นและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์การ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลถูกตีความโดยใช้ชุดข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ฉบับที ่22 
เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ข้อมูล Pearson Correlation และการถดถอย จากผลการวิจัย ความพึง
พอใจในการท างานความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การพบว่ามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับนัยส าคัญทางสถิติ 
 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล พฤติกรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.6 บทสรุป 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
      งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลปัจจัยส่วน
บุคคล พฤติกรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย
ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 สว่นดงันี ้
  3.1.1.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ และข้อมูลทั่วไปของพนักงาน จ านวน 4 ข้อ 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยเป็น ค าถามแบบให้เลือกตอบแบบค าตอบ
เดียว 
  3.1.1.2 ข้อมูลระดับวัฒนธรรมองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร 
บางรัก วัฒนา คลองเตย โดยมีแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 12 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีรายละเอียดการให้คะแนนในระดับน้อยที่สุด น้อย ปานกลาง 
มาก มากท่ีสุด 
  3.1.1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บาง
รัก วัฒนา คลองเตย แบบสอบถามมีจ านวน ทั้งสิ้น 8 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมิน
ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีรายละเอียดการ ให้คะแนนในระดับ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก 
มากที่สุด 
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  3.1.1.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร 
บางรัก วัฒนา คลองเตย แบบสอบถามมีจ านวนทั้งสิ้น 10 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบ มาตรส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีรายละเอียดการให้คะแนนในระดับ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง 
มาก มากท่ีสุด 
  3.1.1.5 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย แบบสอบถามมีจ านวน ทั้งสิ้น 9 ข้อ โดยข้อค าถาม
เป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีรายละเอียดการ ให้คะแนนในระดับ น้อย
ที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 
 1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การ ในระดับน้อยที่สุด 
 2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การ ในระดับน้อย 
 3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การ ในระดับปานกลาง 
 4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การ ในระดับมาก 
 5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การ ในระดับมากท่ีสุด 
 โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉลีย่จากการวเิคราะหข์้อมลู ดงันี ้
   คะแนนเฉลี่ย   แปลความหมาย 
   1.00-1.49   ระดับต่ ามาก 
   1.50-2.49   ระดับต่ า 
   2.50-3.49   ระดับปานกลาง 
   3.50-4.49   ระดับสูง   
   4.50-5.00   ระดับสูงมาก 
        3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
นา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
งานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ี
มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
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ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.958 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่
ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 12 ของเดือน มิถุนายน พ.ศ. 2560 ถึงวันที่ 23 ของ
เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2560  
                   
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีท้ังหมด 
50 เขตโดยผู้วิจัยได้ท าการจับฉลากเขตที่เป็นตัวแทนจ านวน 4 เขตจาก 50 เขตซึ่งได้แก่เขต สาทร      
บางรัก วัฒนา คลองเตย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตาราง Taro Yamane จาก
จ านวนประชากรไม่จ ากัดจ านวน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 100 คน 
โดยมีรายละเอียดของการสุ่มดังนี้  
  1.เขต สาทร   จ านวน 100 คน 
  2.เขต บางรัก   จ านวน 100 คน 
  3.เขต วัฒนา  จ านวน 100 คน 
  4.เขต คลองเตย    จ านวน 100 คน      
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้  
       3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งอธิบายหลักเกณฑ์ในการ
ตอบแบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่เขต สาทร บางรัก วัฒนา 
คลองเตย 
 3.3.4 รวบรวมเก็บแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้องความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 3.3.5 น าข้อมูลแบบสอบไปวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
          การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันภายในองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร 
บางรัก วัฒนา คลองเตย มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
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 3.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันภายในองค์การ ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย ที่แตกต่างกัน 
 3.4.2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การด้านบุคคล และการท างานและกิจกรรมมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันภายในองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 3.4.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการจ่ายค่าตอบแทน ผู้บังคับบัญชาและ
ความก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อความผูกพันภายในองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร 
บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 3.4.4 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันภายในองค์การ ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั   
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
  3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบง่าย (Simple 
Regression Analysis)  
 



บทที ่4  
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล พฤติกรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานภายในองค์การพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ สถานภาพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละท่ีมากที่สุดตามลักษณะของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลปรากฏผลดัง
ตารางที ่4.1 
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ตารางที ่4.1: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูปจัจยัสว่นบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1.เพศชาย 207 51.8 

2.อายุ20-25ปี 246 61.5 

3.สถานภาพโสด 382 95.5 

4.รายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 284 71.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 51.8 อายุ
20-25ปี คิดเป็นร้อยละ 61.5 สถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 95.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 20,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 71.0 
 
 4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ(Organization 
Culture) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ(Organization 
Culture)ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที ่4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x  ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)ของระดับความคิดเห็น   
       เกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ(Organization Culture) 
 

ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ
(Organization Culture) 

ค่าเฉลีย่ 

(x ) 

ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(SD.) 

ความหมาย 

ด้านบุคคล 4.59 0.405 มากที่สุด 

ด้านการท างาน/ด้านกิจกรรม 4.64 0.371 มากที่สุด 
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 จากตารางที ่4.2 พบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ(Organization 

Culture)อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดได้แก่ ด้านบุคคล (x   = 4.59) ด้านการท างาน/ด้านกิจกรรม (x   
= 4.64) 
 
 4.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
(Employee Motivation) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน(Employee 
Motivation)ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 

ตารางที ่4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x  ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น   
       เกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน(Employee Motivation) 
 

ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตัิงาน
(Employee Motivation) 

ค่าเฉลีย่ 

(x ) 

ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(SD.) 

ความหมาย 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 4.68 0.481 มากที่สุด 

ด้านผู้บังคับบัญชา 4.68 0.458 มากที่สุด 

ด้านความก้าวหน้า 4.71 0.435 มากที่สุด 

 
 จากตารางที ่4.3 พบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

(Employee Motivation)อยู่ในระดับท่ีเห็นด้วยมากที่สุดได้แก่ ด้านการจ่ายค่าตอบแทน (x   = 4.68)

ด้านผู้บังคับบัญชา (x  = 4.68) ด้านความก้าวหน้า (x   = 4.71) 
 
 4.1.4 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
(Organization Climate) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
(Organization Climate)ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที ่4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x  ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น   
       เกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ(Organization Climate) 
 

ปจัจยัดา้นสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
(Organization Climate) 

ค่าเฉลีย่ 

(x ) 

ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(SD.) 

ความหมาย 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ
(Organization Climate) 

4.68 0.340 มากที่สุด 

 
 จากตารางที ่4.4 พบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ

(Organization Climate)อยู่ในระดับที่เห็นด้วยมากท่ีสุด (x   = 4.68) 
 
 4.1.5 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันภายในองค์การ
(Organization Commitment) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันภายในองค์การ
(Organization Commitment)ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 

ตารางที ่4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x  ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความผูกพัน   
        เกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันภายในองค์การ(Organization Commitment) 
 

ปจัจยัดา้นความผูกพนัภายในองคก์าร
(Organization Commitment) 

ค่าเฉลีย่ 

(x ) 

ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(SD.) 

ความหมาย 

ความผูกพันภายในองค์การ
(Organization Commitment) 

4.71 0.332 มากที่สุด 

 
 จากตารางที ่4.5 พบว่าระดับความผูกพันของปัจจัยด้านความผูกพันภายในองค์การ

(Organization Commitment) อยู่ในระดับที่ผูกพันมากท่ีสุด (x  = 4.71) 
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4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) 
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (f-test) 
  4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก 
วัฒนา คลองเตยที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันภายในองค์การ (Organization Commitment) ที่
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที่ (T-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 
กลุ่ม ปรากฏดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที ่4.6: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ   
       สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันภายในองค์การ  
       (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก  
       วัฒนา คลองเตย ตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
 

ความผูกพันภายใน
องค์การ
(Organization 
commitment) 

เพศชาย เพศหญิง T P 
N (x  ) S.D N (x  ) S.D  

-1.004       .316 

 207 4.69 0.358 193 4.73 0.302 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที ่4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันภายใน
องค์การ (Organization Commitment) จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านเพศ พบว่า เพศชายและเพศหญิง ส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์การ
(Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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ตารางที ่4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ   
       สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันภายในองค์การ  
       (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก  
       วัฒนา คลองเตย ตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ 
 

ความผูกพันภายใน
องค์การ
(Organization 
commitment) 

อายุ 20-25 ปี อายุ 26- 30 T P 

N (x  ) S.D N (x  ) S.D  
-2.388      0.017* 

 246 4.685 0.362 154 4.761 0.271 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที ่4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันภายใน
องค์การ (Organization Commitment) จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านอายุ พบว่า อายุ 20-25 ปีและอายุ 26-30 ปีส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์การ
(Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย
โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที ่4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ   
       สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันภายในองค์การ  
       (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก  
       วัฒนา คลองเตย ตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ 
 

ความผูกพันภายใน
องค์การ
(Organization 
commitment) 

สถานภาพโสด สถานภาพสมรส T P 

N (x  ) S.D N (x  ) S.D  
-1.313      0.190 

 382 4.709 0.335 18 4.814 0.241 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที ่4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันภายใน
องค์การ (Organization Commitment) จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านสถานภาพ พบว่า สถานภาพโสดและสถานภาพสมรส ส่งผลต่อความผูกพันภายใน
องค์การ (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา 
คลองเตยโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางที ่4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ   
       สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันภายในองค์การ  
       (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก  
       วัฒนา คลองเตย ตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

ความผูกพันภายใน
องค์การ
(Organization 
commitment) 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ
20,000 บาท 

20,001 – 30,000 
บาท 

T P 

N (x  ) S.D N (x  ) S.D  
-1.073      0.284 

 284 4.703 0.350 116 4.742 0.280 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที ่4.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันภายใน
องค์การ (Organization Commitment) จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านสถานรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า น้อยกว่าหรือเท่ากับ20,000 บาทและ20,001 – 
30,000 บาทส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์การ(Organization Commitment) ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตยโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 
0.05 
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความความผูกพัน
ภายในองค์การ (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก 
วัฒนา คลองเตย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที ่4.10: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความความผูกพัน
 ภายในองค์การ(Organization Commitment)ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต 
 สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
 (Multiple Regression Analysis) 
 

ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า T Sig(P-Value) 

ด้านบุคคล 0.306 7.01 0.000* 
ด้านการท างานและกิจกรรม 0.420 9.62 0.000* 

R2 =0.377, F-Value =120.75, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที ่4.10 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อความความผูกพันภายในองค์การ
(Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อระดับความความผูกพันภายใน
องค์การ (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการด้านการท างานและกิจกรรม
ร้อยละ 42 และด้านบุคคลร้อยละ 30.6 
 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อความความ
ผูกพันภายในองค์การ (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร 
บางรัก วัฒนา คลองเตย ปรากฏผลดังตารางที ่4.11 
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ตารางที ่4.11: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อความความ
 ผูกพันภายในองค์การ(Organization Commitment)ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
 ในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิง
 พหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการ
ปฏบิตัิงาน 

สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า T Sig(P-Value) 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 0.258 4.939 0.000* 
ด้านผู้บังคับบัญชา 0.153 2.700 0.007* 

ด้านความก้าวหน้า 0.267 5.241 0.000* 
R2 =0.315, F-Value =60.599, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที ่4.11 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อความความผูกพันภายใน
องค์การ(Organization Commitment)ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา 
คลองเตย นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อระดับความ
ความผูกพันภายในองค์การ(Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการด้าน
ความก้าวหน้าร้อยละ 26.7 ด้านการจ่ายค่าตอบแทนร้อยละ 25.8 และด้านผู้บังคับบัญชาร้อยละ 
15.3 
 
 4.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ความผูกพันภายในองค์การ(Organization Commitment)ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต 
สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที ่4.12: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การที่มีต่อความความผูกพัน
 ภายในองค์การ(Organization Commitment)ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต 
 สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย
 (Simple Regression Analysis) 
 

ปจัจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า T Sig(P-Value) 

รวมปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

0.555 13.323 0.000* 

R2 =0.308, F-Value =177.504, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที ่4.12 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อความความผูกพันภายใน
องค์การ (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา 
คลองเตย นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อระดับความ
ความผูกพันภายในองค์การ (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการร้อยละ 
55 
 



บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยของการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และบรรยากาศองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันภายในองค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 
5.1 การอภปิรายผลและสรปุผล 
 5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันในด้าน เพศ อายุ สถานภาพ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มี
ผลต่อความผูกพันภายในองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา 
คลองเตย ที่แตกต่างกัน 
 ผลจากการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้าน เพศ  สถานภาพและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยภาพรวมไม่มี
ความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏี/แนวคิด De Fleur (1970) ได้อธิบายว่า บุคคลมีความ
แตกต่างกันหลายประการ เช่น บุคลิกภาพ สติปัญญา โดยความแตกต่างเหล่านี้ขึ้นอยู่กับ
สภาพแวดล้อมทางสังคมและวัฒนธรรม หลักการพื้นฐานของทฤษฎีนี้ ได้แก่ 1) มนุษย์มีความแตกต่าง
กันอย่างมากในองค์ประกอบทางจิตวิทยาส่วนบุคคล 2) ความแตกต่างบางส่วนมาจากการเรียนรู้ และ
มาจากลักษณะแตกต่างกันทางชีวภาพของแต่ละบุคคล 3) มนุษย์ถูกฝึกอบรมภายใต้สิ่งแวดล้อมท่ี
แตกต่างกัน และ รังสรรค์ โฉมยา (2553) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล คือคุณสมบัติของ
บุคคลในด้านต่างๆ อาทิเช่น สติปัญญา อารมณ์ สังคม โดยแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างเฉพาะตัวที่
ท าให้บุคคลมีความแตกต่างกัน ซึ่งความแตกต่างนั้นมีผลมาจากพันธุกรรมและสภาพแวดล้อม ยังมี
การความสนใจกับความแตกต่างพ้ืนฐานทางกายภาพของแต่ละบุคคล ทั้งเพศ อายุ เชื้อชาติ ซ่ึง
เรียกว่า Biographic Characteristics เป็นตัวแปรส าคัญท่ีจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคล โดยจากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า เพศชายและเพศหญิงมีความแตกต่างกันน้อยมากใน
เรื่องผลกระทบที่มีต่อการท างาน ดังนั้น จึงไม่พบความแตกต่างในเรื่องของความสามารถในการ
แก้ปัญหา ทักษะการวิเคราะห์ การจูงใจ ความสามารถในการเรียนรู้ หรือความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน แต่ในขณะเดียวกันนั้น ผลการวิจัยนี้พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอายุ โดยพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอายุ 20-25 ปีและอายุ 26-30 ปี ส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์การโดยภาพรวม
แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด รังสรรค์ โฉมยา (2553) ที่พบว่า เกิดความสัมพันธ์ระหว่างอายุ
กับการเรียนรู้ นั่นคือ คนที่อายุมากมีอัตราค่อนข้างต่ าในการขาดงานหรือลาออกจากงาน และยังเกิด
ความผูกพันต่อสถานที่นั้นๆ อีกท้ังความพึงพอใจในงานเพ่ิมสูงขึ้น เมื่ออายุเพ่ิมสูงขึ้น  
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 นอกจากนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mohammad, Leila & Bahram (2014) ได้ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยส่วนบุคคลและองค์การที่มีผลต่อจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยบุคลากรของ Bushehr Custom 
สาขาส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่ามีความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานจริยธรรม
วิชาชีพและพนักงานระดับปฏิบัติการ นอกจากนี้ ยังมีความแตกต่างในด้านความรับผิดชอบ ความ
จงรักภักดี ความเป็นธรรมและความยุติธรรม การเคารพ และค่านิยม  
 5.1.2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลด้านบุคคล ด้านการท างานและกิจกรรมต่อความ
ผูกพันภายในองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อความความผูกพันภายในองค์การ 
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อระดับความความผูกพันภายใน
องค์การ (Organization Commitment) ของพนักงานระดับปฏิบัติการด้านการท างานและกิจกรรม
ร้อยละ 42 และด้านบุคคลร้อยละ 30.6 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด/ทฤษฎี Gordon (1994) อธิบายว่า
ว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมในองค์การที่รวมเอาทั้งสมมติฐาน ความเชื่อ 
และค่านิยมที่บุคคลในองค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เพ่ือมีปฏิสัมพันธ์กับ
โครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม อีกทั้งความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ
ของ Denison (1990) ในปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลขององค์การ พบว่าวัฒนธรรม
ขององค์การจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การเป็นอย่างมาก เมื่อวัฒนธรรมก่อให้เกิด 1) การ
ผูกพันและการมีส่วนร่วมต่อองค์การและบุคลากรด้วยกันเอง 2) การปรับตัวที่มีความเหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ 3) การประพฤติได้อย่างสม่ าเสมอ ซ่ึง
จะท าให้เกิดการท างานที่ประสานกัน และสามารถคาดการณ์พฤติกรรมต่าง ๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต
ได้ และ 4) มีวิสัยทัศน์และภารกิจขอองค์การที่เหมาะสม ท าให้องค์การมีกรอบและทิศทางการ
ด าเนินงานที่ชัดเจน ซึ่งปัจจัยทั้งสี่ จะท าให้องค์การสามารถบรรลุผลสู่ประสิทธิผลตามที่ต้องการได้ 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจึงมีความส าคัญต่อที่จะสนับสนุนองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง
เหมาะสม  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ibrahim, Boerhannoeddin & Kazeem Kayode 
(2015) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การและการพัฒนาภายใต้การทดสอบโครงสร้างของปัจจัยที่มีผล
ต่อการท างานของพนักงานในองค์การ ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบงานอย่างมีประสิทธิภาพและปัจจัย
ด้านการฝึกอบรมมีค าอธิบายที่สมเหตุสมผลส าหรับอิทธิพลที่ได้มาซึ่งทักษะอ่อนที่เป็นตัวแปรแฝงอยู่ 
และยังพบว่าการได้รับทักษะอ่อนมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ งานวิจัยนี้
ได้มีการแนะน าให้ผู้บริหารต้องปรับโครงสร้างวิธีการฝึกอบรมพนักงานเพ่ือประสิทธิภาพขององค์การ 
และงานวิจัยของ Wei & Miraglia (2016) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การและการถ่ายทอดความรู้ใน
องค์การตามโครงสร้างภายใต้ข้อมูลเชิงลึกทางทฤษฎีจากบริษัทก่อสร้างของจีน ผลจากวิจัยพบว่า มี
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ปฏิสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับองค์ประกอบทางวัฒนธรรมในระดับองค์การที่ต่ ากว่าผลการ
ตัดสินใจของแต่ละบุคคล  
 5.1.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการจ่ายค่าตอบแทน ผู้บังคับบัญชาและ
ความก้าวหน้าที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันภายในองค์การ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร 
บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 ผลจากการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิต่อความความผูกพัน
ภายในองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยด้านความก้าวหน้าร้อยละ 26.7 ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนร้อยละ 25.8 และด้านผู้บังคับบัญชาร้อยละ 15.3 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด/ทฤษฎีล าดับ
ขั้นความต้องการของ Maslow (1954) โดยอธิบายว่า มนุษย์มีความต้องการเป็นล าดับขั้น มนุษย์มัก
ดิ้นรนอย่างสุดความสามารถเพ่ือตอบสองต่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานก่อน เมื่อได้รับการตอบสนอง
แล้ว จึงมีการแสวงหาความต้องการขั้นสูงต่อไป ซึ่งได้ท าการศึกษาแล้วแบ่งความต้องการของมนุษย์
เป็น 5 ล าดับ คือ 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ เพราะเป็น
ความต้องการที่จ าเป็นอย่างมากต่อการด ารงชีวิต 2) ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย เป็น
ความต้องการที่จะรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของตนเอง และต้องการที่จะหลีกเลี่ยง
ความวิตกกังวล หากไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิดความรู้สึกไม่ปลอดภัยในชีวิตตนเอง 3) ความ
ต้องการการเป็นเจ้าของและความรัก มนุษย์จะสร้างความผูกพันและความรักกับผู้อ่ืน ความต้องการนี้
จัดเป็นความต้องการทางสังคม 4) ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ เป็นความต้องการที่จะมี
ความเชื่อมั่นในตนเองและในเวลาเดียวกันก็ต้องการความมีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับ ความ
ต้องการล าดับสุดท้ายคือ ความต้องการที่จะเข้าใจประจักษ์ตนเองอย่างแท้จริง เป็นความต้องการเพื่อ
เรียนรู้ความสามารถของตนเองและปฏิบัติตนตามความสามารถ โดยมองเห็นถึงประโยชน์ของคนอ่ืน
และสังคมที่ตนเองด ารงอยู่เป็นหลักส าคัญ อีกท้ังปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังสอดคล้องกับ
แนวคิด/ทฤษฎีของ McGregor (1960) โดยเป็นทฤษฎีที่ท าการศึกษาวิจัยพฤติกรรมของมนุษย์ในการ
ท างาน  โดยแบ่งเป็นทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่งในปัจจุบันทฤษฎี Y ได้รับความนิยมอย่างมาก ซ่ึง
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ นั่นคือ ความเชื่อที่มนุษย์เป็นผู้ที่ชอบสังคม และรู้ขีดความสามารถของตนเอง 
หัวหน้างานควรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อพนักงาน เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติและมีส่วนร่วมใน
ผลงาน เพ่ือให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งในแง่ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การที่เพ่ิมมากขึ้น  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nadirov & Aliyev (2015) โดยได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการท างาน ภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาและความพึงพอใจในชีวิตในประเทศฮังการี 
เอสโตเนีย ทวีปยุโรปและสหรัฐอเมริกา ข้อค้นพบที่ส าคัญของงานวิจัยนี้คือ การเพ่ิมชั่วโมงการท างาน
ต่อพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจในชีวิต งานวิจัยชิ้นนี้พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างชั่วโมง
การท างานในทุกประเทศและความพึงพอใจในชีวิต โดยในประเทศที่ชั่วโมงการท างานสูงที่สุด (ฮังการี 
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เอสโตเนีย) การพักผ่อนมักเป็นที่ต้องการของความม่ังคั่ง และในประเทศที่ชั่วโมงการท างานต่ าที่สุด 
(ฝรั่งเศสและเยอรมัน) ความมั่งคั่งเป็นที่นิยมในการพักผ่อน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Lopes 
& Chambel (2014) โดยได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจของพนักงานชั่วคราวภายใต้การมีส่วนร่วมในการ
ท างานเป็นตัวแปร อ้างอิงจากทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง คือการเลือกท างานด้วยความสมัครใจ
และมีแรงจูงใจภายใน พนักงานแสดงความสนใจมากข้ึนและความกระตือรือร้นที่มีต่อการท างานและ
การใช้ชีวิตทั่วไป ซ่ึงเป้าหมายหลักของงานวิจัยคือการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
เป็นพนักงานชั่วคราวและการมีส่วนร่วมในการท างาน และผลสรุปก็สนับสนุนเป้าหมายหลักของ
งานวิจัยนี้ อีกท้ังยังมีแนะน าบทบาทท่ีส าคัญของแรงจูงใจของพนักงานชั่วคราว 
 5.1.4 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันภายในองค์การ ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เขต สาทร บางรัก วัฒนา คลองเตย 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อความความผูกพัน
ภายในองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการร้อยละ 55.5 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด/ทฤษฎีของ 
Brown & Moberge (1980) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนด
รูปแบบความหวังของสมาชิกองค์การ ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความพอใจของพนักงานต่อ
องค์การ รูปแบบขององค์การเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบของบรรยากาศ
องค์การต่อพนักงานได้อย่างเหมาะสม อีกท้ัง จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541) ยังได้อธิบายถึง
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน ดังนี้ 1) โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ข้อมูล
ของพนักงานที่มีต่อเป้าหมายและนโยบาย ลักษณะของความซับซ้อนของระบบการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานและการใช้เทคโนโลยีต่างๆ 2) ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ รวมทั้งความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานตลอดคุณค่า
ของงาน 3) การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะการ
บริหาร และการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมนิผลงาน 4)  
สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 
ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน และ 5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้
ของพนักงานที่มีต่อเงินเดือนหรือสวัสดิการ รวมทั้งผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับ ที่อ านวยความสะดวก
ให้ผู้ปฏิบัติงาน  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bahrami, Barati, Ghoroghchian, Montazer-
alfaraj & Ezzatabadi (2015) ได้ศึกษาเรื่องบทบาทของบรรยากาศในองค์การต่อความมุ่งม่ันต่อ
องค์การในกรณีโรงพยาบาล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นของ
พยาบาลต่อบรรยากาศในองค์สถานพยาบาล โดยวิจัย ณ ประเทศอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ 
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นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ์ทางบวกมีนัยส าคัญระหว่างการหลีกเลี่ยงบรรยากาศขององค์การและ
ความมุ่งม่ันทางอารมณ์ ดังนั้น การปรับเปลี่ยนบรรยากาศในองค์การอาจเป็นกลยุทธ์ที่มีคุณค่าส าหรับ
การปรับปรุงความมุ่งม่ันขององค์การ และงานวิจัยของ Lin & Liu (2015) ได้ศึกษาเรื่องระบบการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพสูงและประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในบทบาทของบรรยากาศที่
แตกต่างกันขององค์การ แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศการบริการเป็นสิ่งที่ส าคัญในการสร้าง
ความสัมพันธ์ และที่น่าสนใจคือบรรยากาศที่ยืดหยุ่นสามารถเสริมสร้างผลกระทบต่อ HPWS และยัง
มีการเสนอผลกระทบต่อการจัดการและข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 เพ่ือให้ผลการศึกษาครั้งนี้ขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้ง
ต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 3 ลักษณะดังนี้ 
 5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  5.2.1.1 องค์การควรมีการก าหนดนโยบายซึ่งก่อให้เกิดความร่วมมือของพนักงาน
ภายในองค์การมากยิ่งข้ึน เพ่ือสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานด้วยกัน 
  5.2.1.2 ทางองค์การควรมีการก าหนดนโยบายด้านความก้าวหน้า ด้านสวัสดิการ 
และด้านคุณภาพชีวิตที่มีความชัดเจน และมีความสอดคล้องกับระบบเศรษฐกิจในปัจจุบัน  
  3) องค์การควรมีการปลูกฝังทัศนคติเชิงบวกแก่พนักงานระดับปฏิบัติการต่อองค์การ 
เพ่ือสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ และความผูกพันที่เพ่ิมขึ้น  
 5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
  5.2.2.1 องค์การควรจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์และพัฒนาทักษะบุคลากร รวมทั้งสร้าง
ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานระดับปฏิบัติ โดยการเสริมสร้างทัศนคติที่ดี
ต่อการท างาน สร้างความสามัคคี ความเป็นผู้น าและพัฒนาทักษะด้านต่างๆ ให้พนักงาน เพ่ือยกระดับ
การท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  5.2.2.2 เมื่อมีการก าหนดนโยบายขึ้นมา ควรมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง และจริงจัง 
เพ่ือให้การพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์การมีความต่อเนื่องและเกิดประสิทธิผล  
 5.2.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ  
  5.2.3.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่มีผลต่อความผูกพันภายในองค์การของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เช่น ปัจจัยด้านค่านิยม เป็นต้น  
  5.2.3.2 ควรท าการศึกษากลุ่มเป้าหมายอื่นๆ ที่นอกเหนือจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เช่น ผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับ เป็นต้น โดยใช้การเก็บแบบสอบถามควบคู่กับการ
สัมภาษณ์เชิงลึก เป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมในกลุ่มเป้าหมายดังกล่าว  
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศกึษาปจัจยัสว่นบคุคล วฒันธรรมองค์การ แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ทีม่ีอิทธพิลต่อความผูกพนัภายในองค์การของพนักงานระดบัปฏบิตัิการในเขต สาทร บาง

รัก วฒันา คลองเตย 
 

 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระของนักศึกษาปริญญาโท คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและ
จะถูกเก็บเป็นความลับดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านช่วยตอบแบบสอบถามให้
ตรงกับความเป็นจริงและครบทุกข้อ และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ ที่นี้ 
 แบบสอบถามประกอบด้วยเนื้อหา 5 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 ส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านความแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ส่วนที่ 5 ปัจจัยด้านความผูกพันภายในองค์การ 
 
สว่นที่1 ปจัจยัสว่นบุคคล 
ค าชีแ้จง ใหท้ าเครื่องหมาย  หนา้ค าตอบทีต่รงกบัความเปน็จรงิทีส่ดุ 
1. เพศ 

□ ชาย  □ หญิง 
2. อายุ (ปี) 

□ 20-25ป ี □ 26-30ป ี □ 31-35ปี □ 36-40ป ี □ 41ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพ 

□ โสด  □ สมรส  □ หย่าร้าง/หม้าย 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

□ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท □ 20,001-30,000บาท □ 30,001-40,000 บาท  

□ 40,001 บาทข้ึนไป 
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สว่นที ่2 ปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์การ 
ค าชีแ้จง ใหท้ าเครื่องหมาย  หนา้ค าตอบทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุเกีย่วกบั 
วฒันธรรมองค์การ 

ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

วฒันธรรมองค์การด้านบคุคล      

1.องค์การของท่านมีการรับฟังและน าข้อมูลจาก
พนักงานไปพิจารณาในการตัดสินใจในการบริหาร      

2.องค์การของท่านคาดหวังให้พนักงานแสดงออก
ถึงความถูกต้องแม่นย า      

3.องค์การของท่านน าเอาผลกระทบต่อพนักงานมา
พิจารณาตัดสินใจในการบริหาร      

4.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของ
โครงการหรือแผนของหน่วยงานอยู่เสมอ      
5.ท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือ
ปรึกษาหารือกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้การ
ด าเนินงานส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน      

6.ท่านมีโอกาสได้สร้างงานร่วมกันกับผู้ร่วมงานคน
อ่ืนๆ      

7.องค์การของท่านมีวัฒนธรรมการท างานที่เน้น
การท างานที่มีผลงานคุณภาพ      
8.องค์การของท่านมีวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่
ค านึงถึงการให้ความส าคัญกับการรักษาภาพลักษณ์
ขององค์การ      
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ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ 

ระดบัความคดิเห็น 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

9.องค์การของท่านมีวัฒนธรรมการท างานที่
ค านึงถึงความสามัคคีในการท างานระหว่างแผนก      

10.องค์การของท่านมีวัฒนธรรมการท างานที่
สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนา
และใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่      

11.องค์การของท่านมีวัฒนธรรมการท างานแบบ
สร้างสรรค์ร่วมมือร่วมใจในการท ากิจกรรม
องค์การ      
12.องค์การของท่านมีวัฒนธรรมการท างานที่เน้น
การใช้ทรัพยากรให้เหมาะสม และเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด      
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สว่นที ่3 ปจัจยัด้านแรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน 
ค าชีแ้จง ใหท้ าเครื่องหมาย  หนา้ค าตอบทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุเกีย่วกบั แรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิาน 

ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตัิงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

แรงจงูใจในด้านการจา่ยคา่ตอบแทน      

1.แรงจูงใจที่เกิดจากผลการท างานกับเงินเดือนที่ได้รับ
เป็นไปตามสมรรถนะความรู้ความสามารถของท่าน          

2.แรงจูงใจที่เกิดจากผลการท างานกับสวัสดิการและ
ค่าตอบแทนพิเศษต่างๆที่ได้รับมีความเหมาะสม           

3.แรงจูงใจที่เกิดจากความเหมาะสมความรู้
ความสามารถของผู้น าที่ท่านร่วมปฏิบัติงาน           

4.แรงจูงใจที่เกิดจากการได้ค าปรึกษาจากผู้น าเมื่อเกิด
ปัญหา และได้รับความช่วยเหลืออย่างจริงใจ      

5.แรงจูงใจที่ได้รับความยุติธรรมและความเสมอภาค
จากผู้น า เมื่อต้องมีการมอบหมายภาระหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงาน           

6.แรงจูงใจที่ได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนา 
ทักษะ ฝึกอบรม สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้      

7.แรงจูงใจที่ได้รับการส่งเสริมศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง
กับงานในหน้าที่      

8.แรงจูงใจที่ได้รับนโยบายการพัฒนาบุคลากร/งาน
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน      
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สว่นที ่4 ปจัจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าชีแ้จง ใหท้ าเครื่องหมาย  หนา้ค าตอบทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุเกีย่วกบั 
สภาพแวดล้อมภายในองคก์าร 

ปจัจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.ท่านมีความปลอดภัยและมั่นคงในการท างาน      

2.ท่านได้รับการเอาใจใส่จากองค์การที่ท่านท างานอยู่      

3.ท่านท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข      

4.ท่านได้รับข่าวสารด้านนโยบายและการท างานอย่าง
ทันถ่วงที      

5.ท่านได้รับความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ในขณะท างาน      

6.ท่านมีอุปกรณ์สนับสนุนในการท างานที่เพียงพอ      

7.สภาพแวดล้อม และบรรยากาศทั่วไปในที่ท างานเช่น 
เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสมและ
ส่งเสริมให้ท่านปฏิบัติงานสะดวก      

8.ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมทั่วๆไปของหน่วยงานท าให้
เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน      

9.หน่วยงานของท่านมีการจัดบริการหรือสิ่งอ านวย
ความสะดวก เช่นน้ าดื่ม ห้องสุขา ที่เพียงพอกับความ
ต้องการ      
10.หน่วยงานของท่านมีการจัดการในท่ีท างานเป็น
สัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการ
ปฏิบัติงาน      
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สว่นที ่5 ปจัจยัด้านความผกูพันภายในองค์การ 
ค าชีแ้จง ใหท้ าเครื่องหมาย  หนา้ค าตอบทีต่รงกบัความผูกพนัของทา่นเกีย่วกบั ความผูกพนั
ภายในองค์การ 

ปจัจยัดา้นความผูกพนัภายในองคก์าร 

ระดบัความผูกพนั 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.ระดับความผูกพันภายในองค์การของท่านต่อความ
สม่ าเสมอในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องแม้ว่าจะเกิด
อุปสรรค      

2.ระดับความผูกพันภายในองค์การของท่านต่อความ
ปรารถนาที่จะทุ่มเทให้กับองค์การ ให้มีความ
เจริญก้าวหน้า      
3.ระดับความผูกพันภายในองค์การของท่านต่อความคิด
ในการจูงใจให้ตนเองและเพ่ือนร่วมงานไม่คิดจะเปลี่ยน
งานหรือโยกย้ายงาน      

4.ระดับความผูกพันภายในองค์การของท่านต่อการ
รักษาภาพลักษณ์และการสื่อสารองค์การที่ดีสู่
สาธารณชน      

5.ระดับความผูกพันภายในองค์การของท่านต่อการตอก
ย้ าคุณภาพและความเข้มแข็งของวัฒนธรรมองค์การของ
ท่าน      

6.ระดับความผูกพันภายในองค์การต่อการช่วยกันพัฒนา
ศักยภาพขององค์การของท่านด้วยความภาคภูมิใจ      

7.ระดับความผูกพันภายในองค์การของท่านมีต่อความ
ภูมิใจและยินดีบุคคลอื่นกล่าวถึงองค์การในทางที่ดี      

8.ระดับความผูกพันภายในองค์การของท่านต่อการ
ปฏิบัติตนที่เป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์
ขององค์การอย่างสม่ าเสมอ      
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ปจัจยัดา้นความผูกพนัภายในองคก์าร 

ระดบัความผูกพนั 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

9.ระดับความผูกพันภายในองค์การของท่านต่อความ
ซื่อสัตย์และความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยค านึงถึง
ประโยชน์ขององค์การเป็นที่ตั้ง      

 
 

ขอขอบคุณในความรว่มมือในครัง้นี้ 
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