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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร สังกัด ส านักงานก าลัง
พล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ที่มีต่อบรรยากาศในการท างานในหน่วยงาน แรงจูงใจในการท างาน 
คุณลักษณะความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชาระดับต้นสังกัด และความผูกพันต่อหน่วยงาน และเพ่ือ
วิเคราะห์ผลกระทบของบรรยากาศในการท างานในหน่วยงาน แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะ
ความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชาระดับต้นสังกัด ต่อความผูกพันต่อหน่วยงานในสังกัด ส านักงานก าลัง
พล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรในหน่วยงานสังกัดส านักงานก าลัง
พล ส านักงานต ารวจแห่งชาติซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ เจาะจง มีจ านวน 150 ตัวอย่าง เครื่องมือที่
ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามท่ีมีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ 0.82 และมีการตรวจสอบความเท่ียงตรง
ของเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นคือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง ที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐานที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05  ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของหน่วยงานนี้เห็นด้วยระดับมากต่อบรรยากาศในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และความผูกพันต่อหน่วยงาน ส าหรับผลการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลได้ท าการวิเคราะห์จากสมมติฐานที่ตั้งไว้และได้ผล
สรุปว่า บรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อหน่วยงานในสังกัด ส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 
 
 The purposes of this study wore to investigate the police officers’ opinion 
toward their work climate, motivation, and supervision characteristics on the police 
officers’ organization commitment for division of Division of Office of Human 
Resources, Royal Thai Police Headquarters. The 150 samples randomly selected from 
the police officers were used. The research was the administered questionnaire 
which its content validity was approved by the expertise. The reliability value was 
0.82. Regarding data analysis, the descriptive statistics included percentage, mean, 
stand and deviation, the inferential statistics used for hypothesis testing at the level 
of 0.05 statistical significance was the multiple recession analysis.     
 The research findings were found that the police officers strongly a agree in 
what they perceived in terms of their work climate, motivation, supervision 
characteristics, and organization commitment. Moreover, regarding the hypothesis 
testing, the finding was depicted that work climate, motivation, and supervision 
character is ties affected organization commitment for division of Division of Office of 
Human Resources, Royal Thai Police Headquarters at the level of 0.05 statistical 
significance     
  
Keywords: Work Climate, Motivation, Supervisor Characteristics, Organization 
Commitment   
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำวิจัย 

ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ เป็นส่วนรำชกำรที่อยู่ในบังคับบัญชำขึ้นตรงต่อนำยกรัฐมนตรีแห่ง
รำชอำณำจักไทย จัดตั้งขึ้นเม่ือใน พ.ศ.2541 โดยเปลี่ยนจำกกรมต ำรวจ ที่อยู่ในบังคับบัญชำขึ้นตรง
ต่อกระทรวงมหำดไทย ปัจจุบันส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติอยู่ในบังคับบัญชำของนำยกรัฐมนตรี ใน
ฐำนะก ำกับดูแลส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ   
  ส ำนักงำนก ำลังพล ซึ่งเป็นหน่วยงำนสังกัดส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ ที่มีบุคลำกรเป็น
ข้ำรำชกำรกบั บุคลำกรที่เป็นอัตรำจ้ำงท ำให้บรรยำกำศในกำรท ำงำนของแต่ละหน่วยงำนมีควำม
แตกต่ำงกัน และมีควำมผูกพันต่อหน่วยงำนของตน ซึ่งสิ่งแวดล้อมเป็นปัจจัยต่อกำรท ำงำน และควำม
ผูกพันของข้ำรำชกำรต ำรวจที่มีต่อหน่วยงำน ท ำให้เกิดผลส ำเร็จต่อกำรท ำงำนและหน่วยงำนมี
ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนที่ดี รวมทั้งหน่วยงำนสร้ำงกำรรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ของหน่วยงำน และกำร
ท ำงำนใต้ค ำสั่งของผู้บังคับบัญชำที่มีอ ำนำจในกำรสั่งกำรโดยไม่ขัดแย้ง  
  แต่ในปัจจุบันพบว่ำข้ำรำชกำรต ำรวจในหน่วยงำนมีกำรโยกย้ำยและลำออกไปสังกัด
หน่วยงำนอื่นท ำให้ต้องมีบุคลำกรมำทดแทนเพ่ิมมำกข้ึน ท ำให้ผู้วิจัยเห็นว่ำกำรเปลี่ยนแปลงของ
บุคลำกรดังกล่ำว อำจส่งผลต่อควำมผูกพันที่ข้ำรำชกำรต ำรวจที่มีต่อหน่วยงำนที่สังกัดอยู่คือ 
ส ำนักงำนก ำลังพล ซึ่งสถำนกำรณ์ดังกล่ำวอำจน ำไปสู่ปัญหำของกำรปฏิบัติงำนที่อำจขำด
ประสิทธิภำพ ด้วยเหตุดังกล่ำวผู้วิจัยจึงเห็นว่ำหน่วยงำนแห่งนี้ควรมีกำรวำงแผนกำรท ำให้บุคลำกรมี
ควำมผูกพันต่อหน่วยงำนแม้ว่ำบุคลำกรบำงท่ำน อำจจะมีอำยุงำนไม่มำกพอก็ตำม เพ่ือเป็นกำรหำ
แนวทำงในกำรวำงแผนดังกล่ำวจึงมีควำมจ ำเป็นที่จะต้องทรำบถึงปัจจัยที่จะท ำให้บุคลำกรเกิดควำม
ผูกพันต่อหน่วยงำน 
  จำกกำรศึกษำแนวคิดทฤษฎีและงำนวิจัยที่ผ่ำนมำพบว่ำมีปัจจัยหลำยประเภทที่ท ำให้
บุคลำกรมีควำมผูกพันต่อองค์กรเช่น รพีพัฒน์ ศรีศิลำรักษ์ (2559); เกศณรินทร์ งำมเลิศ (2559) และ  
ชุติมำ ศิริไพรวัน (2561) ได้อธิบำยว่ำปัจจัยดังกล่ำวได้แก่ บรรยำกำศในกำรท ำงำน แรงจูงใจในกำร
ท ำงำน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชำ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรสร้ำงควำมผูกพันของบุคลำกรใน
องค์กร ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงต้องกำรน ำปัจจัยที่กล่ำวถึงมำใช้ศึกษำในครั้งนี้โดยได้ตั้งปัญหำของกำรวิจัย
ดังต่อไปนี้ 

1. บุคลำกรของหน่วยส ำนักงำนก ำลังพลมีควำมคิดเห็นอย่ำงไรต่อบรรยำกำศในกำรท ำงำน 
แรงจูงใจในกำรท ำงำน และคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชำภำยในหน่วยงำนดังกล่ำว 
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2. บรรยำกำศในกำรท ำงำน แรงจูงใจในกำรท ำงำน และคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชำจะ
ส่งผลอย่ำงไรต่อกำรสร้ำงควำมผูกพันของบุคลำกรในหน่วยงำนดังกล่ำว 
  ดังนั้นผู้วิจัยจึงท ำกำรศึกษำเรื่อง บรรยำกำศในกำรท ำงำน แรงจูงใจในกำรท ำงำน และ
คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชำที่ส่งผลต่อควำมผูกพันต่อหน่วยงำนของบุคลำกรส ำนักงำนก ำลังพล 
เพ่ือให้ทรำบถึงควำมสัมพันธ์ดังกล่ำวอันจะน ำไปใช้ในกำรสร้ำงแนวทำงและวำงแผนกลยุทธ์เพื่อให้
บุคลำกรมีควำมผูกพันต่อหน่วยงำน และสำมำรถปฏิบัติงำนร่วมกันให้เกิดประสิทธิภำพต่อหน่วยงำน
ต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
  กำรศึกษำในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้คือ 
 1.2.1 เพ่ือส ำรวจควำมคิดเห็นของบุคลำกร สังกัด ส ำนักงำนก ำลังพล ส ำนักงำนต ำรวจ
แห่งชำติ ที่มีต่อบรรยำกำศในกำรท ำงำนในหน่วยงำน แรงจูงใจในกำรท ำงำน คุณลักษณะควำมเป็น
ผู้น ำของผู้บังคับบัญชำระดับต้นสังกัด และควำมผูกพันต่อหน่วยงำน 
 1.2.2 เพ่ือวิเครำะห์ผลกระทบของบรรยำกำศในกำรท ำงำนในหน่วยงำน แรงจูงใจในกำร
ท ำงำน คุณลักษณะควำมเป็นผู้น ำของผู้บังคับบัญชำระดับต้นสังกัด ต่อควำมผูกพันต่อหน่วยงำน 
 
1.3 ประโยชน์ที่ใช้ในกำรศึกษำ 
  ประโยชน์ที่จะได้รับจำกงำนวิจัยฉบับนี้แบ่งเป็นเนื้อหำที่เกี่ยวข้องทำงวิชำกำรและกำร
ปฏิบัติกำร ดังนี้ 
  1.3.1 กำรได้รับทรำบถึงผลสรุปจำกกำรศึกษำ (Output) ได้แก่ 
   1.3.1.1 ทรำบถึงบรรยำกำศในกำรท ำงำนในหน่วยงำน 
   1.3.1.2 ทรำบถึงแรงจูงใจในกำรท ำงำน 

1.3.1.3 ทรำบถึงคุณลักษณะควำมเป็นผู้น ำของผู้บังคับบัญชำระดับต้นสังกัด 
  1.3.1.4 ทรำบถึงควำมผูกพันต่อหน่วยงำน 
  1.3.2 กำรน ำผลกำรศึกษำที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับกำรปฏิบัติงำน (Outcome) ในเรื่องต่อไปนี้ 
คือ 
   1.3.2.1 กำรน ำไปใช้เชิงนโยบำยและกำรวำงแผน 
   1.3.2.2 กำรน ำไปใช้ในกำรปฏิบัติงำนหรือด ำเนินงำน 
   1.3.2.3 กำรน ำไปใช้ในกำรพัฒนำหรือกำรสร้ำงแนวคิดใหม่ทำงวิชำกำร 
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1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  บรรยำกำศในกำรท ำงำน หมำยควำมถึง สภำพแวดล้อมทำงกำยภำพ ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
เพ่ือนร่วมงำน ควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำ สภำพทำงจิตวิทยำ ภำยใต้สภำวะกำรท ำงำนปกติของ
ส ำนักงำนก ำลังพล 
  แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมำยถึง แรงขับเคลื่อนที่จะท ำให้บุคลำกรของส ำนักงำนก ำลังพล
สำมำรถท ำงำนได้ด้วยควำมเต็มใจอันได้แก่ เงินเดือน ต ำแหน่งงำน สวัสดิกำร ควำมมั่นคงต่อ
ครอบครัว เพื่อนร่วมงำน ค ำชมจำกผู้ร่วมงำน ควำมเหมำะสมกับควำมเป็นตัวตนและควำมชอบของ
บุคลำกรกำรท ำงำนภำยใต้สักภำพที่มีควำมถนัด กำรท ำงำนตำมควำมฝันและควำมขำดหวัง 
  คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชำ หมำยถึง กำรแสดงออกของผู้บังคับบัญชำที่มีต่อ 
ผู้ใต้บังคับบัญชำ ในด้ำนกำรถ่ำยทอดควำมรู้ กำรร่วมต่อสู้กับปัญหำ ควำมห่วงใยและใสใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชำ กำรสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชำท ำงำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ กำรเป็นผู้น ำที่ให้
ผู้ร่วมงำนซื่อสัตย์ต่อหน้ำที่และมีระเบียบวินัย ควำมสำมำรถในกำรสื่อที่ถูกเวลำและสถำนที่ ควำม
ยุติธรรม กำรน ำเสนอควำมคิดใหม่ๆในกำรท ำงำน และควำมมีอัธยำศัยที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 
  ควำมผูกพันต่อหน่วยงำน หมำยถึง กำรแสดงออกทำงด้ำนพฤติกรรมและจิตใจที่มีต่อ
หน่วยงำน ในลักษณะของควำมเป็นเจ้ำของ ควำมห่วงใย ควำมเอำใจใส ที่จะปฏิบัติงำนเพื่อหน่วยงำน
อันได้แก่ ควำมยินดีที่จะปฏิบัติงำนให้บรรลุเป้ำหมำย กำรท ำให้หน่วยงำนได้รับกำรชมเชย กำรให้
ข้อมูลที่ถูกต้องของหน่วยงำน กำรแนะน ำหน่วยงำนที่เป็นที่รู้จักต่อคนอ่ืน กำรสร้ำงภำพลักษณะที่ดี 
กำรให้ควำมร่วมมือและแสดงควำมคิดเห็น กำรท ำงำนพิเศษนอกเวลำ ควำมพร้อมที่จะท ำงำนกับ
เพ่ือนร่วมงำน 
  ส ำนักงำนก ำลังพล หมำยถึง หน่วยงำนที่สังกัดส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติประกอบด้วย
หน่วยงำนย่อยที่รับผิดชอบดังนี้ ฝ่ำยอ ำนวยกำร กองอัตรำก ำลัง กองทะเบียนพล กองสวัสดีกำร กลุ่ม
งำนพัฒนำทรัพยำกรบุคคล  
  



 

 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 บทนี้เป็นการน าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรของการศึกษาซึ่งผู้วิจัย
ได้ท าการสืบค้น จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหล่งต่างๆ เพื่อน ามาก าหนดสมมุติฐาน โดย
แบ่งเนื้อหาของบทนี้เป็น 3 ส่วนคือ การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร
สมมติฐานและกรอบแนวความคิดส าหรับการวิจัย ประกอบด้วย 

2.1 การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร ซึ่งในที่นี้ได้แก่  
  2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน 

 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
   2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 
   2.1.4 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อหน่วยงาน 
  2.2 การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานแรงจูงใจใน
การท างาน และคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชากับความผูกพันต่อหน่วยงาน 
  2.3 สมมติฐานของการวิจัย 
  2.4 กรอบแนวคิด 
 
2.1 การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร 
  2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน 
  Litwin & Stringer (1968) อธิบายความหมายของ บรรยากาศองค์การว่า พฤติกรรมของ
พนักงาน เป็นอิทธิพลให้เกิดแรงบันดาลใจ ซึ่งพนักงานสามารถรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การ ได้ทั้ง
ทางตรงทางอ้อม และคุณลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถวัดได้ 
  Hellriegel. & Slocum (2001, p.256) ได้ให้ ความหมายของบรรยากาศองค์การ คือ การ
จัดการระบบการท างานให้สอดคล้องกับพนักงานและสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน ท าให้พนักงานรับรู้ถึงองค์ประกอบขององค์การ และการวิเคราะห์
พนักงานสามารถสังเกต สังเกตจากองค์ประกอบที่ท าให้เกิดสภาพแวดล้อมขององค์การแตกต่างจาก
องค์การอ่ืนๆ 
  Slocum & Hellriegel (2011, p.440) กล่าวว่า ผู้บริหารสามารถเสริมสร้างบรรยากาศ
องค์การท าให้เกิดความพึงพอใจกับพนักงาน ท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานและท าให้
องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ 
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  Hay Group (2002) ให้ความหมาย บรรยากาศองค์กร ว่า สภาพแวดล้อมในองค์กรมี
ผลกระทบกับพนักงานและส่งผลต่อการท างาน พนักงานในองค์กรเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานในองค์กร ส่งผลต่อการท างาน 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ จะเป็นตัวบ่งชี้บอกลักษณะขององค์การ นักวิชาการ
หลายท่าน ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ไว้ดังนี้  
 สุพัตรา เพชรมุนี และ เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528, หน้า 30-32) ได้ส ารวจองค์ประกอบ
ด้านต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การจากทรรศนะของนักวิชาการ และได้แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 19 
ด้าน ประกอบด้วย  
 1. โครงสร้างการท างาน (Task Structure) หมายถึง เป้าหมาย นโยบาย วิธีการท างาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ ได้ถูกก าหนดขึ้นมาอย่างชัดเจน  
 2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการให้รางวัลตอบแทน มีความ
ยุติธรรมเพียงพอต่อการพัฒนาของคน  
 3. การรวบอ านาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจที่ถูกรวบอ านาจ 
เข้าสู่ส่วนกลาง  
 4. การสนับสนุนให้พนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง การที่องค์การมีนโยบายสนับสนุนการฝึกอบรมและการพัฒนาของบุคลากรใน
องค์การ  
 5. ความม่ันคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึง การที่องค์การเปิดโอกาสให้มี
การแสดงออกริเริ่มท าสิ่งใหม่ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนต่อความมั่นคงในการท างาน  
 6. การยินยอมให้มีความขัดแย้งในองค์การ (Tolerance of Conflict) หมายถึงระดับที่ 
ความขัดแย้งในองค์การสามารถเปิดเผยกันได้ หรือเป็นเรื่องปกติธรรมดา  
 7. การรับรู้ในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรู้และยกย่องในผลงานที่ดีเด่นของ
พนักงาน  
 8. ขวัญในการท างาน (Morale) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเห็นว่าองค์การมีสภาพที่น่าอยู่น่า
ท างาน  
 9. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง องค์การมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและ 
สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที  
 10. ความรู้สึกที่ต้องการให้องค์การประสบผลส าเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง 
บุคคลากรมีแรงจูงใจที่จะท างานให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
 11. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความเป็นอิสระในการท างาน 
หรือตัดสินใจ  
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 12. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ระดับที่
ผู้บังคับบัญชาได้สร้างความอบอุ่นและสนับสนุนการท างานให้กับพนักงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา  
 13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดับที่องค์การมีอุปสรรคในการท างาน  
 14. ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Esprit) หมายถึง ระดับที่สมาชิกในองค์การมีความ
ร่วมมือเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  
 15. การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดับที่การ 
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีการเปิดเผยซึ่งกันและกัน  
 16. การแบ่งชั้นต่าง ๆ ในองค์การ(Stratification) หมายถึง การแบ่งชั้นของสายการบังคับ
บัญชาในองค์การ  
 17. การใช้ข้อมูลเพื่อการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง ระดับข้อมูลรายงาน 
ต่าง ๆ ถูกน า ไปใช้ในการควบคุมผู้ปฏิบัติงาน  
 18. ความแตกต่างภายในองค์การ (Heterogeneity) หมายถึง ระดับท่ีค่านิยม ทัศนคติหรือ 
ความต้องการของสมาชิกภายในองค์การมีความแตกต่างกัน  
 19. สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดับที่สมาชิกภายในองค์การมีความ
รับผิดชอบ มีส านึก หรือมีวุฒิภาวะในการท างาน  

ลักษณาวดี ใจเย็น (2537, หน้า 19) ได้สรุปบรรยากาศองค์การไว้ 4 ด้าน ดังนี้  
 1. ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) คือ ความเป็นอิสระของบุคคลใน 
การท างานตามท่ีตนรับผิดชอบ ไม่ต้องขึ้นอยู่กับผู้อ่ืน และได้ใช้ความคิดริเริ่ม  
 2. ระดับของโครงสร้าง (Degree of Structure) คือ ระดับของเป้าหมายในการท างานและ 
วิธีการที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งจะถูกก าหนดขึ้นและมีการสื่อสารภายในองค์การ  
 3. เน้นการให้รางวัล (Reward Orientation) คือ ระดับที่องค์การให้รางวัลแก่บุคคล ส าหรับ
การท างานหนัก หรือท างานได้ประสบความส าเร็จ  
 4. การเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Consideration, Warmth and Support) 
คือ การสนับสนุน และได้รับการกระตุ้นจากหัวหน้างาน  
 ในการศึกษาบรรยากาศองค์การนั้นจ าเป็นต้องเข้าใจถึงมิติต่าง ๆ ซึ่งมิติเหล่านี้สามารถใช้ 
เป็นแนวทางในการวัดบรรยากาศองค์การ นักวิชาการจึงได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบ 
บรรยากาศองค์การไว้ดังนี้  

Lin (1999, p. 866) ศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ได้แก่  
 1. ทัศนคติท่ัวๆ ไป หมายถึง ทัศนคติของพนักงานทั้งในแง่บวก และแง่ลบที่มีต่อองค์การที่
ตนปฏิบัติงาน  
 2. ความสามารถในการเผชิญความกดดันในการแข่งขันจากหัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน  
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 3. การคาดหวังในความม่ันคงในงาน การมองความม่ันคงในงานมากกว่าผลการปฏิบัติงาน  
 4. การมุ่งที่พนักงาน หมายถึง การที่องค์การมองพนักงานเป็นคนมากกว่าที่จะเป็นแค่
เครื่องจักรในการท างาน  
 5. การยึดถือตนเองเป็นหลัก  
 6. ประสิทธิผลขององค์การ ทั้งด้านโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค์  
 7. พนักงานได้รับการคาดหวังให้พัฒนาศักยภาพของตนมากกว่าที่จะเชื่อฟังค าสั่งเพียงอย่าง
เดียว  
 8. ความพยายามกระตือรือร้นของพนักงาน  
 9. เน้นความส าคัญของการปฏิบัติงาน  
 10. การบริหารแบบรวมศูนย์ขององค์การ  
 11. การจัดการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม ผู้บริหารพยายามท่ีจะใช้มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีในการ
จัดการกับพฤติกรรมของพนักงาน  
 จุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, หน้า 18) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น 5 ด้าน 
คือ  
 1. โครงสร้างองค์การหมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมาย และนโยบายของ
องค์การ ลักษณะของการแบ่งสายการบังคับบัญชา กฎระเบียบต่างๆ ความซับซ้อนของระบบการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการใช้เทคโนโลยีต่างๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การ  
 2. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ความ
ยากง่าย และความท้าทายของงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ตลอดคุณค่าของงาน  
 3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะการ
บริหาร และการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัล และการลงโทษของผู้บังคับบัญชา  
 4. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ความอบอุ่น เป็นมิตร ความ
สามัคคี และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน  
 5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน หรือ
ผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับ การจัดสวัสดิการต่างๆ ที่อ านวยความสะดวกให้ผู้ปฏิบัติงาน เช่นการจัดหา
บ้านพัก รถรับส่ง รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่างๆ  
 นงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542, หน้า 15) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การออกเป็น 6 ด้าน 
คือ  
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 1. โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะโครงสร้าง องค์การ 
เช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนในการแบ่งสายการบังคับบัญชา เป้าหมายองค์การ ความซับซ้อน
ของระบบงาน กฎระเบียบต่างๆ การใช้เทคโนโลยีต่างๆ รวมทั้งรูปแบบของการ ติดต่อสื่อสารภายใน
องค์การ  
 2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อ ปรัชญา 
และแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององค์การ ทั้งในด้านการสรรหา การรักษาและการพัฒนา
พนักงาน  
 3. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ความ
ยากง่ายและความท้าทายของงาน ความม่ันคงและก้าวหน้าในงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน  
 4. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีลักษณะการ บริหาร 
และการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการ ปฏิบัติงาน การ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัลและการลงโทษของผู้บังคับบัญชา  
 5. สัมพันธภาพของในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์ ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ความอบอุ่น เป็นมิตร 
ความสามัคคี และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน  
 6. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน หรือ 
ผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับจากองค์การ จากการศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การตามทัศนะ
ของนักวิชาการดังกล่าว ข้างต้นนี้ แม้ว่าการแบ่งองค์ประกอบไว้แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาแนว
พบว่า มีความเกี่ยวข้องใน ด้านเนื้อหา ไม่แตกต่างกัน  
 ลักษณะของบรรยากาศองค์การ  
 จากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ท าให้เกิดลักษณะของบรรยากาศองค์การใน 
รูปแบบต่างๆ ซึ่งนักวิชาการได้แบ่งลักษณะบรรยากาศขององค์การไว้ในหลายลักษณะ ดังนี้  
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2532, หน้า 37-40) แบ่งบรรยากาศการท างานในองค์การออก 
เป็น 2 ประเภท คือ  
 1. บรรยากาศท่ีไม่เป็นสุข (Defensive Climate) ประกอบด้วย  
  1.1 การวิพากษ์วิจารณ์ ผู้บริหารจะจู้จี้วิพากษ์วิจารณ์ ต าหนิติเตียน สั่งสอน และ
ตัดสินผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งไม่ยอมรับฟังค าอธิบายจากผู้ใต้บังคับบัญชา  
  1.2 การบังคับควบคุม ผู้บริหารสั่งงานในลักษณะเผด็จการ ถืออ านาจบาตรใหญ่ของ
ตน และพยายามจะเปลี่ยนแปลงผู้ใต้บังคับบัญชาตามความต้องการของตน  
  1.3 การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ ผู้บริหารหลอกใช้ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือประโยชน์ของ
ตนเอง ไม่ปฏิบัติตามที่พูด หรือไม่ก็บิดเบือน หรือตีความหมายอย่างผิดๆ  
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  1.4 ความเฉยเมยผู้บริหารไม่ให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชา เฉยเมยต่อทุกข์ของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าใต้บังคับบัญชามีปัญหาส่วนตัว หรือมีความขัดแย้งใดๆ ก็ไม่ใส่ใจที่จะ ช่วยเหลือ  
  1.5 การมีอ านาจเหนือกว่า ผู้บริหารคอยควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด 
ติดตามการท างาน และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าบกพร่องอยู่เสมอ  
  1.6 ความดื้อดึง ผู้บริหารเป็นคนหัวเก่า ยึดมั่นในกฎระเบียบและไม่เต็มใจที่จะยอมรับ 
ความผิดใดๆองค์การที่มีบรรยากาศไม่เป็นสุข พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแก้ตัวและมี
ขวัญก าลังใจต่างๆ 
 2. บรรยากาศท่ีมีการสนับสนุน (Supportive Climate) ประกอบด้วย  
  2.1 ความยืดหยุ่น ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยืดหยุ่นในการทดลอง
ท าอะไรใหม่ๆ และส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
  2.2 ความเข้าใจ ผู้บริหารพยายามท าความเข้าใจและรับฟังปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมทั้งยอมรับความรู้สึก และค่านิยมของผู้ใต้บังคับบัญชา  
  2.3 ความเสมอภาค ผู้บริหารไม่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่ามีปมด้อย ไม่เอาต าแหน่ง 
หรือสถานภาพของตนมาควบคุมสถานการณ์ และยอมรับนับถือต าแหน่งของผู้อื่นรวมทั้ง มีความเสมอ
ต้นเสมอปลายในการปฏิบัติตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  
  2.4 ความเปิดเผยจริงใจ การสื่อความหมายของผู้บริหารมีลักษณะจริงใจ ปราศจาก
แรงจูงใจอ่ืนๆ ที่ซ่อนเร้น ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาได้อย่างอิสระ  
  2.5 เน้นที่การแก้ปัญหา ผู้บริหารท าหน้าที่อธิบายปัญหามากกว่าจะให้ข้อสรุปของ
ปัญหา เปิดโอกาสให้มีการอภิปรายเกี่ยวกับปัญหานั้นร่วมกันและไม่บังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นด้วย  
  2.6 การสื่อความหมายชัดเจน การสื่อความหมายของผู้บริหารชัดเจน อธิบาย 
สถานการณ์อย่างเป็นธรรม ในองค์การที่มีบรรยากาศสนับสนุน พนักงานจะมีขวัญและก าลังใจดี 
เข้าใจกันและ ช่วยกันแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  
 Litwin & Stringer (1968, pp. 189-190) ได้แบ่งลักษณะบรรยากาศ องค์การออกเป็น 3 
ลักษณะ ดังนี้  
 1. บรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จ (Achievement Climate) เป็นลักษณะบรรยากาศที่เน้น
ความรับผิดชอบส่วนบุคคล ให้การยอมรับ และมีรางวัลส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี  
 2. บรรยากาศท่ีเน้นความสัมพันธ์ (Affiliative-oriented Climate) คือ เปิดโอกาสให้เกิด 
การรวมกลุ่ม และมีความสัมพันธ์ที่อบอุ่นจริงใจ ให้การสนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล ให้
ความเป็นอิสระในการท างาน และมีโครงสร้างองค์การที่ไม่เข้มงวดหรือบีบบังคับเกินไปและให้ การ
ยอมรับว่าบุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่มงาน 
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 3. บรรยากาศท่ีเน้นอ านาจ (Power-oriented Climate) คือ มีการก าหนดโครงสร้าง 
องค์การในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบใน 
ต าแหน่งอ านาจหน้าที่สถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการในการ แก้ไข
ปัญหาข้อขัดแย้ง ลักษณะของบรรยากาศองค์การ โดยนักวิชาการต่าง ๆ ได้แบ่งลักษณะออกไว้หลาย 
ลักษณะ ซึ่งผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ ลักษณะบรรยากาศท่ีมีการสนับสนุน โดยมีสภาพบรรยากาศเป็นบวก มี
ความยืดหยุ่น ความเข้าใจ เสมอภาค มีความจริงใจ สภาพแวดล้อมที่ดี และลักษณะบรรยากาศท่ีไม่
เป็นสุขมีบรรยากาศเป็นลบ เช่น การไม่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา การบังคับควบคุม การใช้อ านาจ
ในทางที่ไม่ถูก ความดื้อดึง เป็นต้น 
  2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างน 
  ติน ปรัชญพฤทธ์ (2535, หน้า 258) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง การท างานของ
พนักงานที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งความพร้อมเกิดจากปัจจัยต่างๆ เพ่ือให้ผลงาน
เป็นที่ยอมรับและประสบความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโต ภายในของตัวเอง และ
ผลตอบแทน เช่น เงินเดือน สภาพความมั่นคงในงาน และสภาพการท างานได้ส่งผลให้เห็นแล้ว 
  สมพงศ์ เกษมสิน (2526) ได้แบ่งประเภทของสิ่งจูงใจให้คนพอใจในการท างานออกเป็น  
2 ประเภท คือ  
 1. เงินมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถใช้แรงจูงใจทางตรงและทางอ้อมได้ สิ่งจูงใจ
ทางตรง เช่น ค่าจ้างและเงินเดือน ส่วนสิ่งที่จูงใจทางอ้อม เช่น ค่ารักษาพยาบาล บ าเหน็จบ านาญ  
 2. แรงจูงใจที่มิใช่เงิน เป็นความต้องการทางจิตใจต่อการปฏิบัติงาน เช่น การยกย่อง การ
ยอมรับจากหมู่คณะ โอกาสก้าวหน้าในการท างานและความมั่นคงในการท างาน 
  ประดินันท์ อุปรมัย (2551, หน้า 113) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า สิ่งที่กระตุ้น
ให้พนักงานท างานอย่างกระตือรือล้น แรงจูงใจส่งผลถึงคุณภาพ ชองการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ของการท างาน สิ่งส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  
  มลกานต์ เทพธรานนท์ (2548 อ้างใน ฉัตรชฎา จับปรั่ง, 2554, หน้า 12) กล่าวถึง แรงจูงใจ 
ภายใน หมายถึง แรงผลักดันตอบสนองความต้องการและแรงกระตุ้น ของพนักงานแต่ละคน ผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ท าให้พนักงาน แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่าหนึ่งออกมา มีเป้าหมายให้บรรลุผล
ส าเร็จ ในสิ่งที่ปรารถนาและสร้างความพึงพอใจสูงสุด โดยไม่ต้องหวังสิ่งตอบแทน  
 ชนงกรณ์  กุณฑลบุตร (2549, หน้า 172 อ้างใน นวะรัตน์  พ่ึงโพธิ์สภ, 2552) ได้กล่าวว่า 
แรงจูงใจ หมายถึงการที่ผู้น าจะใช้ปัจจัยภายนอก หรือปัจจัยภายในของแต่ละบุคคลมาใช้ในการ
กระตุ้นในพนักงานใช้ศักยภาพท่ีตนมีอยู่ในการท างานเพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง 
ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สิ่งต่างๆ ที่จะเป็นสิ่งกระตุ้น (Stimulus) จากภายนอก (Extrinsic) ท าให้บุคคลพึง
พอใจและน าความสามารถของตนเออกมาใช้ในการท างาน 
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 Kinichi & Williams (2008 อ้างใน นวะรัตน์ พ่ึงโพธิ์สภ, 2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มต้นจากมนุษย์ต้องการ ซึ่งความต้องการจะเป็นผลท าให้เกิดแรงจูงใจ 
และแรงจูงใจจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมีผลท าให้มนุษย์ได้รางวัล และผลของ
รางวัลท าให้มนุษย์พึงพอใจ 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2553 อ้างใน นวะรัตน์  พึ่งโพธิ์สภ, 2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ 
แรงผลักดัน แรงกระตุ้นที่เกิดจากความต้องการที่จะได้รับการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นที่องค์การจัดให้ 
ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งสิ่งสนองเหล้านี้จะประกอบไปด้วยปัจจัยแห่งความต้องการ
พ้ืนฐาน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ความเจริญเติบโต 
ในการท างาน ปัจจัยสุขอนามัย นโยบาย และการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และความม่ันคงใน
การท างาน 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ หรือหมายถึงการที่บุคคลที่มี
ความปรารถนา หรือต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 
 2.1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยาส่วนใหญ่จ าแนกแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ แรงจูงใจทางกายภาพ หรือ 
แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) และแรงจูงใจทางจิตวิทยาหรือแรงจูงใจทางสังคม 
(Psychological Motives) 
 แรงจูงใจทางกายภาพ หรือแรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจทาง
กายภาพ หรือ แรงจูงใจทางสรีระเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการจ าเป็นทางร่างกาย ซึ่งเป็น
ความขาด หรือความพร่องที่เกิดภายในตัวมนุษย์ เมื่อเกิดความขาดขึ้นมนุษย์ก็จะแสดงพฤติกรรมที่มี
เป้าหมาย เพื่อลดความขาดนั้นและท าให้ร่างกายกลับเข้าสู่สภาพปกติ หรือ สภาพสมดุล 
(Homeostasis) การรักษาสภาพสมดุลนี้อาจเกิดขึ้นโดยอัตโนมัติภายในร่างกาย เช่นเมื่อร่างกายรู้สึก
ร้อนเกินไป ก็จะมีการหลั่งของเหงื่อเพ่ือระบายความร้อนแต่อย่างไรก็ตาม คนเราก็มักแสดงพฤติกรรม
ต่างๆเพ่ือช่วยรักษาสมดุลเหล่านี้ด้วยนอกจากนี้ความต้องการจ าเป็นทางกายภาพบางอย่าไม่อาจท าให้
เกิดสภาพสมดุลได้โดยกระบวนการภายในดังนั้นการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์จึงมีส่วนเกี่ยวข้องใน
การตอบสนองแรงจูงใจทางกายภาพด้วยเนื่องจากแรงจูงใจทางกายภาพเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ
ต้องการพื้นฐานจ าเป็นของมนุษย์ ซึ่งชีวิตขาดเสียไม่ได้จึงมักใช้ชื่อเรียกแรงจูงใจชนิดนี้ว่า แรงจูงใจ
ปฐมภูมิ (Primary Motives) แรงจูงใจทางกายภาพที่ส าคัญและมีบทบาทมากต่อพฤติกรรมของบุคคล 
ได้แก่ ความหิว ความกระหาย และจูงใจที่เกิดจากความต้องการ ต่อไปนี้ คือ ความต้องการอากาศ
หายใจ ความต้องการพักผ่อน ความต้องการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความต้องการก าจัดของเสียออกจาก
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ร่างกายและความต้องการทางเพศ 
 แรงจูงใจทางจิตวิทยา หรือแรงจูงใจทางสังคม (Psychological Motives หรือ Social 
Motives) แรงจูงใจทางจิตวิทยา หรือ แรงจูงใจทางสังคมเป็นแรงจูงใจที่เกิดความต้องการทางจิตใจ
และสังคมโดยทั่วไปเกิดจากการเรียนรู้และมีพัฒนาต่อเนื่องจากการที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมแรงจูงใจทางจิตวิทยานี้ ถึงแม้ไม่ได้ตอบสนองก็ไม่มีผลโดยตรงต่อการมีชีวิตอยู่ แต่มีผลต่อ
อารมณ์ ความรู้สึกและสภาพจิตใจของบุคคล เนื่องจากโดยธรรมชาติของมนุษย์นั้นไม่ได้ดิ้นรน
แสวงหาสิ่งที่ต้องการทางร่างกายเท่านั้น แต่ยังท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อแสวงหาความต้องการทางอ่ืน
ด้วย เช่น เกียติยศชื่อเสียงอ านาจ และยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน เป็นต้น 
 ส่วนนักจิตวิทยาอีกกลุ่มหนึ่งได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ดังนี้ 
 กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือแรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดง
พฤติกรรม ออกมาทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) 
คือแรงจูงใจที่มีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลา ใดเวลา
หนึ่งต่อ 
 กลุ่มท่ี 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายใน
ตัวของบุคคลผู้นั้นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า
ภายนอก 
 กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการที่
เห็นพื้นฐานทางร่างกาย เช่น ความหิวโหย, กระหายเหือด แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) 
คือแรงจูงใจที่เป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 
 แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation) นักจิตวิทยาหลายท่าน
ไม่เห็นด้วยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยมที่อธิบายพฤติกรรมด้วยแรงจูงใจทางสรีระแลแรงจูงใจ ทาง
จิตวิทยาโดยใช้ทฤษฎีการลดแรงขับ เพราะมีความเชื่อว่า พฤติกรรมบางอย่างของมนุษย์เกิดจาก
แรงจูงใจภายใน 
 แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล และเป็นแรงขับที่ท าให้บุคคลนั้น
แสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก 
 แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความ
สนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งต่างๆ ดังกล่าวมาเหล่านี้มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์การคือสถานที่ให้ชีวิต
แก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การ กระท า การต่างๆ ให้องค์การเจริญก้าวหน้า หรือ
ในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องค์การจ านวนมากอยู่ใน
ภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพัน เห็นใจกันและกัน ทั้งเจ้าของกิจการ และ
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พนักงานต่างร่วมกัน ค้าขายอาหารเล็กๆ น้อยๆ ทั้งประเภท    แซนวิท ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพ่ือ ให้มี
รายได้ ประทังกันไปทั้งผู้บริหารและลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นว่า พนักงานหลายราย ที่ไม่
ทิ้งเจ้านาย ทั้งเต็มใจไปท างานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการกระท าดังกล่าวเป็นไปโดย 
เนื่องจากความรู้สึก หรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่ง
ขององค์การ มิใช่เพราะ เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าวได้ว่า เป็นพฤติกรรมที่เกิดจาก
แรงจูงใจภายใน 
 ความมีสมรรถภาพ (Competence) White (1959) ได้อธิบายว่าความมีสมรรถภาพเป็น
แรงจูงใจภายใน ซึ่งหมายถึงความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไวท์
ถือว่า มนุษย์เราต้องการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมมาตั้งแต่วัยทารกและพยายามท่ีจะปรับปรุงตัว
อยู่เสมอความต้องการมีสมรรถภาพจึงเป็นแรงจูงใจภายใน 
 ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) ความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจูงใจภายในที่ท าให้เกิด
พฤติกรรมที่อยากค้นคว้าส ารวจสิ่งแวดล้อม ดังจะเห็นได้จากเด็กวัย 2-3 ขวบจะมีพฤติกรรมที่ต้องการ
จะส ารวจสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย เป็นต้น 
 แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายนอก เป็นต้นว่าค าชมหรือรางวัลเป็นสิ่ง
ผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง 
ค าชม การได้รับการยอมรับ ยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดง
พฤติกรรม เพื่อ ตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าว เฉพาะในกรณีที่ต้องการรางวัล ต้องการเกียรติ ชื่อเสียง 
ค าชม การยกย่อง การได้รับ การยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
เช่น การที่คนงาน ท างานเพียง เพื่อแลกกับ ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจ
ท างานเพียง เพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้ว ได้ความดีความชอบ เป็นต้น 
 จากที่กล่าวมาจะพอสรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ
ตามธรรมชาติและลักษณะของการเกิดสิ่งจูงใจคือ 
 1. แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการพ้ืนฐานภายในร่างกายซึ่งเป็นแรงจูงใจที่มีมาแต่ก าเนิด
และเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตเพ่ือให้อินทรีย์อยู่ในสภาพปกติหรือมีความสมดุลได้แก่แรงขับหรือ
การกระตุ้นจากภายในร่างกายเช่นความหิวความกระหายความต้องการทางเพศ ฯลฯ 
 2. แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการที่ถูกกระตุ้นจากภายนอกร่างกาย แรงจูงใจลักษณะนี้เกิด
จากการเรียนรู้ของบุคคลที่อยู่ในสังคมและได้เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมต่างๆรวมทั้งการถูกหล่อหลอม
ด้วยวัฒนธรรมประเพณีค่านิยมและความเชื่อของคนในสังคมที่ตนอาศัยอยู่ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นความ
ต้องการที่อยากรู้อยากเห็นและแสวงหาความต้องการทางสังคมขึ้นเช่นการต้องการความรัก
ความส าเร็จการยกย่องจากคนอ่ืนอ านาจเกียรติยศชื่อเสียงเป็นต้น 
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 การสร้างแรงจูงใจในการท างาน     
 การท างานหากขาดพลัง หรือแรงจูงใจในการท างานแล้ว อาจมีผลท าให้การท างานขาด 
ชีวิตชีวาและน่าเบื่อ ดังนั้น เราจะท าอย่างไรที่จะให้ชีวิตการท างานในแต่ละวันของเรามีความสดชื่น
และตื่นตวัอยู่เสมอ ก่อนอ่ืนเราควรทราบถึงสาเหตุหรือที่มาของแรงจูงใจเป็นล าดับแรก เพ่ือที่จะได้หา 
วิธีการในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนต่อไป เช่น อาจจะเนื่องมาจากความต้องการหรือแรงขับ หรือสิ่ง 
เร้าใจ หรือภาวะการตื่นตัวในบุคคล หรืออาจจะเนื่องมาจากการคาดหวัง หรือบางครั้งบางคราวก็อาจ 
เป็นแรงจูงใจไร้ส านึก คือ เกิดจากการเก็บกดซึ่งบางทีเจ้าตัวก็ไม่รู้ตัว จะเห็นได้ว่าการจูงใจให้เกิด 
พฤติกรรมในคนเรานั้นไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน เพราะพฤติกรรมของมนุษย์มีความซับซ้อน แรงจูงใจ 
อย่างเดียวกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรมต่างกันแรงจูงใจต่างกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรม เหมือนกัน  
พฤติกรรมอย่างหนึ่งอาจเกิดจากแรงจูงใจหลายอย่าง และในบุคคลต่างสังคมก็มักมี แรงจูงใจไว้พอ
สังเขป ดังนี้  
      1. ความต้องการ (need) เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลักดันให้บุคคลแสดง 
พฤติกรรมเพ่ือสร้างสมดุลให้ตัวเอง เช่น คนที่รู้สึกเหนื่อยล้าจะแสดงพฤติกรรมด้วยการนอน หรือนั่ง
พัก หรือเปลี่ยนบรรยากาศเปลี่ยนอิริยาบถ ดูหนังฟังเพลง ฯลฯ คนที่ถูกทิ้งให้อยู่คนเดียว จะมีความ
ต้องการความรักความสนใจจากผู้อ่ืน เป็นแรงผลักดันให้คนๆ นั้น กระท าการบางอย่างเพ่ือให้ได้รับ 
ความรักความสนใจ เช่น ส่งเสียงดังร้องไห้ ฯลฯ ความต้องการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรม กล่าวได้ว่า  
  สิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีต้องการนั้น ส่วนใหญ่เกิด 
เนื่องมาจากความต้องการของบุคคล ความต้องการในคนเรามีหลายประเภท นักจิตวิทยาได้อธิบาย
เรื่องความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์และได้จ าแนกเป็น 2 ประเภท  ดังนี้   
 ความต้องการทางกาย (Physical Needs) เป็นความต้องการที่เกิดจากธรรมชาติ ของ
ร่างกาย เช่น ต้องการกินอาหาร หายใจ ขับถ่ายของเสีย การเคลื่อนไหว พักผ่อน และต้องการทาง 
เพศ ความต้องการทางกายท าให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระท าการเพ่ือสนองความต้องการดังกล่าว 
เรียกแรงจูงใจที่เกิดจากนี้ว่าแรงจูงใจทางชีวภาพ หรือทางสรีระ (Biological Motives)  
 ความต้องการทางสังคมหรือความต้องการทางจิตใจ (Social or Psycho Logical Needs) 
เป็นความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม เช่น ต้องการความรัก ความ มั่นคง ความปลอดภัย 
การเป็นที่ยอมรับในสังคม ต้องการอิสรภาพ ความส าเร็จในชีวิต และต าแหน่งทางสังคม ความ
ต้องการทางสังคมหรือทางจิตใจดังกล่าวนี้ เป็นเหตุให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จุดหมาย
ปลายทางได้ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการดังกล่าว คือ ท าให้เกิดแรงจูงใจที่เรียกว่า แรงจูงใจ ทาง
สังคม (Social Motives)  
 2. สิ่งล่อใจ (Incentives) เป็นสิ่งชักน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง ไปสู่จุดมุ่งหมาย 
ที่ตั้งไว้จัดเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การชักจูงให้คนงานมาท างานอย่างสม่ าเสมอ โดยยกย่อง
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พนักงาน ที่ไม่ขาดงานให้เป็นที่ปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรือการจัดสรรรางวัลในการคัดเลือก
พนักงาน หรือบุคคลดีเด่นประจ าปี การจัดท าเนียบ "Top Ten" หรือสิบสาขาดีเด่นขององค์การ การ
มอบโล่ รางวัลแก่ฝ่ายงานที่มีผลงานยอดเยี่ยมในรอบปี ฯลฯ ตัวอย่างที่ยกมาเหล่านี้ จัดเป็นการใช้สิ่ง
ล่อใจมาสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดแก่พนักงานขององค์การทั้งสิ้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าสิ่งล่อใจนั้น 
อาจเป็นวัตถุ  เป็นสัญลักษณ์หรือเป็นค าพูดที่ท าให้บุคคลพึงพอใจ  
 3. การตื่นตัว (Arousal) เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อมที่จะคิด 
กล้ามเนื้อพร้อมที่จะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุ่นเครื่องเสร็จพร้อมที่จะแข่งขันหรือเล่นกีฬา พนักงาน 
ต้อนรับที่พร้อมให้บริการแก่ลูกค้า ฯลฯ ลักษณะดังกล่าวนี้เปรียบเหมือนเครื่องยนต์ที่ติดเครื่องพร้อม 
จะท างาน บุคลากรในองค์การถ้ามีการตื่นตัวในการท างาน ย่อมส่งผลให้ท างานได้ดีขึ้น แต่อย่างไรก็ 
ตาม จากการศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษย์พบว่า การตื่นตัวมี 3 ระดับ คือ การตื่นตัว ระดับสูง 
การตื่นตัวระดับกลาง และการตื่นตัวระดับต่ า ระดับที่นักจิตวิทยาค้นพบว่าดีที่สุด ได้แก่การ ตื่นตัว
ระดับกลาง ถ้าเป็นการตื่นตัวระดับสูงจะตื่นตัวมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจหรือตื่นเต้นขาดสมาธิ ใน
การท างานถ้าตื่นตัวระดับต่ า ก็มักท างานเฉื่อยชาผลงานเสร็จช้าและจากการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ท าให้
บุคคลตื่นตัวมีทั้งสิ่งเร้าภายนอกและสิ่งเร้าภายในตัว ได้แก่ ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคนที่มี ต่างๆ 
กัน ทั้งในส่วนที่เป็นบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัยและระบบสรีระภายในของผู้นั้น  
  4. การคาดหวัง (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณ์ล่วงหน้าของ 
บุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นต่อไป ตัวอย่างเช่น การที่คนงานคาดหวังว่าพวกเขาจะได้รับโบนัสประจ าปี สัก 
4 - 5 เท่าของเงินเดือนการคาดหวังดังกล่าวนี้ ส่งผลให้พนักงานดังกล่าวกระปรี้กระเปร่ามีชีวิตชีวาซึ่ง 
บางคนอาจจะสมหวังและมีอีกหลายคนที่ผิดหวัง ในชีวิตจริงของคนเราโดยทั่วไป สิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่ 
เกิดข้ึนมักไม่ตรงกันเสมอไป ช่วงห่างระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ถ้าห่างกันมากก็อาจท า
ให้ คนงานคับข้องใจ และเกิดปัญหาขัดแย้งอ่ืนๆ ตามมา เจ้าของกิจการหรือผู้บริหารงานจึงควร 
ระมัดระวังในเรื่องดังกล่าว ที่จะต้องมีการสื่อสารสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องในกันและกัน การสร้าง 
ความหวังหรือการปล่อยให้พนักงานคาดหวังลมๆ แล้งๆ โดยที่สภาพความเป็นจริงท าไม่ได้ อาจจะ 
ก่อให้เกิดปัญหายุ่งยากท่ีคาดไม่ถึงในเวลาต่อไป ดังตัวอย่างที่เห็นได้จากการที่กลุ่มคนงานของบริษัท ใหญ่
บางแห่งรวมตัวกันต่อต้านผู้บรหิารและเผาโรงงาน เนื่องมาจากไม่พอใจที่ไม่ได้โบนัสประจ าปี ตามที่
คาดหวังไว้ว่าควรจะได้ 
  2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 
  พัฒานา สงวนกล่ าจิตต์ (2526) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง เป็นบุคคลที่ได้ด ารงต าแหน่งหัวหน้า 
ปฏิบัติงานได้ 
  สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527) กล่าวว่า ผู้น าเป็นเรื่องเก่ียวกับความสามารถส่วนบุคคลที่ก่อให้เกิด
กิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ ผู้น าต้องมีการจูงใจให้ผู้อื่นสามารถท าในสิ่งที่
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ผู้น าสั่งได้ตามความคิดเห็นหรือความต้องการ 
  ภิญโญ สาธร (2516) กล่าวว่า ลักษณะผู้บริหารหรือในฐานะนักปกครอง ต้องมาการความรู้ 
ความคิดริเริ่ม วางแผน และวิธีการด าเนินงาน เพื่อเปลี่ยนความคิดเป็นการกระท า โดยน า
กระบวนการบริหารอย่างละเอียดรอบคอบอย่างลึกซ้ึง 
  Bass & Avolio (1990) กล่าวว่า ผู้บริหารแบบวางเฉยแบ่งได้ 2 ลักษณะ คือ 1) ผู้น าแบบวาง
เฉยเชิงรุกเป็นลักษณะที่สอดส่องดูแลความผิดพลาด หากเกิดความผิดพลาดก็จะเข้าไปแก้ไข 2) ผู้น าแบบ
วางเฉยเชิงรับ ลักษณะวางเฉยไม่ปรับปรุง ถ้างานด าเนินไปด้วยดี และจะเข้าไปช่วยเมื่องานไม่ได้
มาตรฐาน 
  Braun (1991) กล่าวว่า ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ เป็น 3 ด้าน คือ 1) วิสัยทัศน์ในการท างาน ที่
เกิดข้ึนจะต้องเป็นวิสัยทัศน์เป็นไปได้มิได้เพ่อฝัน และสามารถพาองค์การไปสู่เป้าหมายส าเร็จ 2) การ
เผยแพร่วสิัยทัศน์ให้แก่สมาชิกในองค์การ เพ่ือให้ทุกคนรู้วิสัยทศัน์เพ่ือน าองค์การไปสู่เป้าหมายส าเร็จ 3) 
การปฏิบัติตามวิสับทัศน์ โดยการร่วมมือ ทุ่มเทก าลังกาย ความคิด เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นนั้น
ด าเนินได้ผลส าเร็จ 
  2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อหน่วยงาน 
  ภูริชญา มัชฌิมานนท์ (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มีความผูกพันต่อการท างานงานเฉพาะเจาะจง 
  Herscovith & Meryer (2002, p. 175) กล่าวว่า การที่จะท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จ 
ต้องขึ้นอยู่กับความเชื่อ และความรู้สึกในคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร คือความจงรักภักดีของ
พนักงานที่มีต่อองค์กร 
  Kat & Kahn (1978) กล่าวว่า การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ไม่เพียงแต่เพ่ิมความส าเร็จใน
บทบาทหน้าที่ แต่ยังช่วยเสริมให้บุคคลมีการเสียสละ ในสิ่งที่จ าเป็นและด ารงอยู่ขององค์กร ท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กร และส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
  ศุภวรรณ พันธ์บูรณะ (2542 อ้างใน บุญช่วย คล้าเอม, 2550) ให้ความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง การเชื่อมโยงระหว่างองค์กรกับบุคคล เป็นการประเมินองค์กรด้านบวกและมีการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย และการผูกพันต่อองค์กรยังเป็นการแสดงถึงความจงรักภักดีที่เกิดข้ึน
ตามปกติ เพราะความสัมพันธ์ที่มีให้ต่อองค์กรจะผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะสร้างให้องค์กรอยู่ใน
สภาพที่ดีข้ึน 
  การที่บุคลากรขององค์กรจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง ของ
องค์กร และพร้อมที่จะสละเวลาและอุทิศตนให้กับองค์กรได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้น ได้รับการตอบสนอง
จากองค์กรในด้านต่าง ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของสมาชิกแต่ละคน ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ แนวคิดเกี่ยวกับหลักมนุษย์สัมพันธ์ในสังคมมนุษย์จะต้องมี
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การรวมกลุ่มเพ่ือกระท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง และแต่ละกลุ่มจะมีประสิทธิภาพ ถ้าหากทุกคนให้
ความร่วมมือกันอย่างเต็มที่ การที่จะกระท าเช่นนี้ได้ย่อม ต้องอาศัยหลักมนุษย์สัมพันธ์  
 ซึ่งแนวความคิดนี้เกิดขึ้นหลังจากท่ีได้มีนักวิชาการ ได้แก่ Elton Mayo and Follet ค.ศ. 
1933 ได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับมนุษย์ที่ท างานในองค์กร เริ่มต้นด้วย การพิจารณาว่า อะไรเป็น
เครื่องกระตุ้นหรือถ่วงสมรรถภาพในการท างานของคนเรา วิธีการศึกษานี้ เรียกว่า Human 
Element Approach ซึ่งเป็นผลรวมของแนวคิดในด้านพฤติกรรมและสิ่งแวดล้อม ความคิดตามแนว
นี้เกิดข้ึนจากผลการวิจัยที่ศึกษาการท างานของคนงานในโรงงาน Hawthorne ของ บริษัท Western 
Electric ได้กระท าติดต่อกันมาในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1920-1930 โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะพิจารณา
อิทธิพลของปัจจัยที่เปลี่ยนแปลงทางกายภาพ เช่น แสง เสียง หรือ การจัดสถานที่ท างาน ว่ามีผลต่อ
ความสามารถในการผลิตของคนงานอย่างไร แต่ผลปรากฏว่า ความสามารถในการผลิตของคนงาน
ขึ้นอยู่กับ ขวัญ แรงจูงใจ ค่านิยม หรือปทัสถานของกลุ่มที่ท างานร่วมกันมากกว่าปัจจัยทางกายภาพ
รอบๆ ตัว เพราะผลจากการทดลองปรากฏว่า คนงานสองกลุ่มผลิตสินค้าได้เท่ากัน ถึงแม้ว่าจะเปลี่ยน
คนที่ท างานให้แตกต่างกัน และพบว่าคนงานหลายกลุ่ม ผลิตงานได้น้อยเพราะไม่ชอบการที่โรงงาน
น าเอาวิธีการใหม่ๆ ทางเทคโนโลยีเข้ามาใช้  
 
 2.2 การทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจใน
การท างาน และคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชากับความผูกพันต่อหน่วยงาน 
  2.2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานกับความผูกพันต่อ
หน่วยงาน รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ (2559); นิรัญญา แซ่ตั้ง (2559); สรียา บุญธรรม (2558) และ  
อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของบรรยากาศในการท างานที่มีต่อความ
ผูกพันต่อหน่วยงาน ผลการศึกษาดังกล่าวพบว่า บรรยากาศในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
หน่วยงานและองค์กร  
  2.2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ
หน่วยงาน เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559); ธนัญพร สุวรรณคาม (2559); ธัญญาพร ฐิติพงศ์ (2559) และ
กัตติกา อร่ามโชติ (2559) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อความผูกพัน
ต่อหน่วยงาน ผลการศึกษาดังกล่าวพบว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อหน่วยงานและ
องค์กร 
  2.2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชากับความผูกพัน
ต่อหน่วยงาน ชุติมา ศิริไพรวัน (2561); ปาณัสม์ ธิติวรธ ารง (2560); ชัยวุฒิ วรพินธุ์ (2557) และ 
ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อความผูกพันต่อ
หน่วยงาน ผลการศึกษาดังกล่าวพบว่า ผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความผูกพันต่อหน่วยงานและองค์กร 
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2.3 สมมติฐานการวิจัย 
  จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน และคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชากับความผูกพันต่อหน่วยงาน ท าให้ผู้วิจัย
สามารถก าหนดสมมติฐานได้ ดังนี้ 
  สมมติฐานที่ 1 : บรรยากาศในการท างานส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในหน่วยงาน 
สังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ (2559); นิรัญญา แซ่ตั้ง (2559); 
สรียา บุญธรรม (2558) และ อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557) 
  สมมติฐานที่ 2 : แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในหน่วยงาน สังกัด
ส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559); ธนัญพร สุวรรณคาม 
(2559); ญญาพร ฐิติพงศ์ (2559) และ กัตติกา อร่ามโชติ (2559) 
  สมมติฐานที่ 3 : คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรใน
หน่วยงานสังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ชุติมา ศิริไพรวัน (2561); ปาณัสม์  
ธิติวรธ ารง (2560); ชัยวุฒิ วรพินธุ์ (2557) และ ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) 
 
2.4 กรอบแนวคิด  
 
ภาพที่ 2.1: กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
               ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 
 
  
 
 
 
 
 
  กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานกับความผูกพัน
ต่อหน่วยงานภายใต้ความคิดและงานวิจัยของ รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ (2559); นิรัญญา แซ่ตั้ง (2559); สรียา 
บุญธรรม (2558) และ อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557) ซึ่งได้อธิบายว่าบรรยากาศในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อหน่วยงาน 

 

บรรยากาศในการท างาน 

 

 

 

 

ความผูกพันต่อหน่วยงาน 

 

 

 

แรงจูงใจในกาท างาน 

 
คุณลักษณะผู้น า 

ของผู้บังคับบัญชา 
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  กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ
หน่วยงานภายใต้ความคิดและงานวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559); ธนัญพร สุวรรณคาม 
(2559); ธัญญาพร ฐิติพงศ์ (2559); และกัตติกา อร่ามโชติ (2559) ซึ่งได้อธิบายว่าแรงจูงใจในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อหน่วยงาน 
  กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้น าของผู้บังคับบัญชากับ
ความผูกพันต่อหน่วยงานภายใตความคิดและงานวิจัยของ ชุติมา ศิริไพรวัน (2561); ปาณัสม ์ 
ธิติวรธ ารง (2560); ชัยวุฒิ วรพินธุ์ (2557) และ ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ซึ่งได้อธิบายว่า
คุณลักษณะผู้น าของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อหน่วยงาน 
 



 

 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 เนื้อหาของบทนี้เป็นการอธิบายถึงวิธีการวิจัยส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งใช้รูปแบบของการ
วิจัยเชิงปริมาณท่ี ประกอบด้วย ประชากรและตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา การเก็บรวบรวม
ข้อมูล การแปรผลข้อมูล และวิธีการทางสถิติส าหรับใช้ในการวิเคราะห์และการทดสอบสมมุติฐาน
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ก าหนดขึ้น 
 
3.1 กลุ่มประชากร 
 ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ บุคลากรของส านักงานก าลังพล ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ซึ่งการเลือก
ประชากรกลุ่มดังกล่าว เนื่องจากเป็นกลุ่มบุคคลที่มีความเข้าใจเกี่ยวกับ บรรยากาศในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และความผูกพันต่อหน่วยงาน  
 
3.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือบุคลากรของหน่วยส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
จ านวน 150 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่างจ านวนดังกล่าวโดยใช้โปรแกรม จีสตาร์พาวเวอร์ 
(Gypower) ซึ่งตัวอย่างที่ได้นั้น ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง เป็นขั้นตอนต่อไปนี้ 
 3.2.1 ก าหนดคุณสมบัติและจ านวนของกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งในที่นี้คือ บุคลากร
ของหน่วยส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ และมีจ านวนทั้งหมด 840 คน (ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ, 2562) 
 3.2.2 ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม จีสตาร์ พาวเวอร์ (Gypower) ได้จ านวน 150 คน 
 3.2.3 จัดแบ่งตัวอย่างเป็นกลุ่มย่อยโดยใช้เกณฑ์ประเภทของงานที่ ประกอบด้วย 
  3.2.3.1 กลุ่มงานกองอัตราก าลังพล จ านวน 105 คน 
  3.2.3.2 กลุ่มงานกองทะเบียนพล จ านวน 235 คน 
  3.2.3.3 กลุ่มงานกองสวัสดิการ จ านวน 356 คน 
  3.2.3.4 กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล จ านวน 7 คน 
  3.2.3.5 กลุ่มงานฝ่ายอ านวยการ ส านักงานก าลังพล จ านวน 20 คน 
  3.2.3.6 กลุ่มงานกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักร จ านวน 117 
คน 
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3.3 ประเภทของข้อมูล 
        ข้อมูลที่ใช้ในกระบวนการศึกษาได้แก่ การจัดท าข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูล การแปลความและการสรุปผล ประกอบด้วย 
 3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเองโดยอาศัยเครื่องมือที่มีความเหมาะสม
ส าหรับการเก็บรวบรวมซึ่งในที่นี้ คือ แบบสอบถามได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับ คุณสมบัติทั่วไป บรรยากาศ
ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และความผูกพันต่อหน่วยงาน 
 3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ เน้นข้อมูลที่ผู้วิจัยเก็บรวบรวมมาจากแหล่งที่สามารถอ้างอิงได้และมี
ความน่าเชื่อถือได้แก่ (1) ต ารา หนังสือ  (2) เอกสารเกี่ยวกับงานวิจัยที่ผ่านมาแต่มีความเกี่ยวข้องกับ
งานวิจัยในครั้งนี้และ (3) วารสารและสิ่งพิมพ์ทางวิชาการท้ังที่ใช้ระบบเอกสารและระบบออนไลน์ 
ทั้งนี้ข้อมูลประเภทนี้เป็นข้อมูลที่น ามาใช้ในการอธิบายตัวแปรที่ศึกษา การตั้งสมมุติฐาน การพิจารณา
เลือกใช้ค่าสถิติ การก าหนดประชากรและตัวอย่าง การก าหนดขนาดตัวอย่างการสร้างเครื่องมือในการ
วิจัย การอธิบายผลการศึกษา การอภิปรายผลการศึกษา และการเสนอแนะเพ่ือน าผลการศึกษาไปใช้
ประโยชน์ 
 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดังนี้ 
 3.4.1 ทบทวนวัตถุประสงค์ของการศึกษา และจ านวนตัวแปรที่ศึกษา 
 3.4.2 ศึกษาวิธีการสร้างค าถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
 3.4.3 สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้ คือ (1) ข้อมูลทั่วไป
เกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม (2) บรรยากาศในการท างาน (3) แรงจูงใจในการท างาน (4) คุณลักษณะ
ของผู้บังคับบัญชา และ (5) ความผูกพันต่อหน่วยงาน 
 3.4.4 น าแบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบเนื้อหาและ
เสนอแนะข้อปรับปรุงแก้ไข 
 3.4.5 ท าการปรับปรุงแก้ไขและน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความครบตรงของเนื้อหา 
(Content validity) โดยใช้วธิีการสังเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละท่าน (Delphi) หรือ
ใช้วิธีการสรุป การวัดความตรงของเนื้อหา (Inde𝑥̅  of Congruence) ซึ่งจะต้องได้ค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้น
ไป  
 3.4.6 ท าการแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะให้ถูกต้อง 
 3.4.7 น าแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอย่างจ านวน 30-40 รายเพื่อหาค่าความเชื่อม่ัน 
(Reliability) และน าผลที่ได้เข้าปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา 
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 3.4.8 ท าการปรับปรุงแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อน
แจกแบบสอบถาม 
 3.4.9 แจกแบบสอบถามไปยังตัวอย่าง 
 
3.5 การตรวจสอบเครื่องมือ 
  การตรวจสอบเนื้อหา (Content validity) เป็นการตรวจสอบเพื่อดูว่าเนื้อหาของค าถามมี
ความสมบูรณ์ตรงกับวัตถุประสงค์ของการศึกษาและมีความถูกต้องตาม (อ้างอิง) แนวคิดและทฤษฎี 
ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความ
ครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหาของแบบสอบถามที่ตรงกับเรื่องที่จะศึกษา  
  การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) เป็นการตรวจสอบความเข้าใจของผู้ตอบ
แบบสอบถามต่อสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการถามได้ตรงกัน (อ้างอิง) ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ ครอน
แบ็ช อัลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1: แสดงค่าความเชื่อมั่น 
   

 ส่วนของค าถาม      ค่าอัลฟ่าแสดงความเชื่อมั่น   กลุ่มทดลอง กลุ่มตัวอย่าง 

บรรยากาศในการท างาน                                0.83              0.85 

แรงจูงใจในการท างาน          0.79              0.81 

คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา       0.78              0.79 

ความผูกพันต่อหน่วยงาน         0.83              0.85 

  ค่ารวม           0.80              0.82 

  
  ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นได้ค่าความเชื่อมั่นของค าถามแต่ละประเด็นและค่าความ
เชื่อมั่นรวมอยู่ระหว่างค่า 0.7-1.00 นอกจากนี้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นยังได้ผ่านการตรวจสอบเนื้อหา
จากผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อยแล้ว จึงได้สรุปว่าแบบสอบถามที่ได้สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้ (Riemann, 1866) 
 
 
 
 



23 

 

3.6 องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
  ผู้ท าวิจัยได้ออกแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 5 ส่วนพร้อมกับวิธีการตอบค าถามดังต่อไปนี้ 
คือ 
  ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบค าถาม ได้แก่ เพศ ระดับยศ/ต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการท างานของหน่วยงานที่สังกัดในปัจจุบัน สิ่งที่ชื่นชอบในหน่วยงาน ลักษณะค าถาม
เป็นค าถามปลายปิดแบบให้เลือกค าตอบ 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับบรรยากาศในกาท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และสภาพทางจิตวิทยา ลักษณะ
เป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า 
(Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุดคือ 
5 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่ง
ประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้
คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 
 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา ลักษณะเป็นค าถามปลายปิด
ซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้
คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 
 ส่วนที่ 5 เป็นค าถามที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อหน่วยงาน ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่ง
ประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้
คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 
 
3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนต่อไปนี้ คือ 
      3.7.1 ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแก่
ตัวแทนและทีมงาน 
      3.7.2 ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงา เข้าไปในสถานที่ต่างๆที่ต้องการศึกษาตามที่ระบุไว้ข้างต้น 
      3.7.3 ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงาน ได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมายและรอจนกระทั่ง
ตอบค าถามครบถ้วน ซึ่งในระหว่างนั้นถ้าผู้ตอบมีข้อสงสัยเกี่ยวกับค าถาม ผู้วิจัยหรือทีมงานจะตอบข้อ
สงสัยนั้น 
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3.8 การแปลผลข้อมูล 
 ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าอันตรภาคชั้น ส าหรับการแปลผลข้อมูลโดยค านวณค่าอันตรภาคชั้น 
เพ่ือก าหนดช่วงชั้น ด้วยการใช้สูตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดังนี้ (Riemann, 
1866) 
  อันตรภาคชั้น  =    ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด 
              จ านวนชั้น 
     = 5 – 1  = 0.80 
        5 
 
        ช่วงชั้นของค่าคะแนน        ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 
  1.00 – 1.80     ระดับน้อยที่สุด (ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 
  1.81 – 2.61     ระดับน้อย (เห็นด้วยค่อนข้างน้อย) 
  2.62 – 3.42     ระดับปานกลาง/ระดับ (ไม่แน่ใจ) 
  3.43 – 4.23     ระดับมาก (เห็นด้วยค่อนข้างมาก) 
  4.24 – 5.00     ระดับมากท่ีสุด (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 
 
3.9 การวิเคราะห์มาตรวัดข้อมูล 
 ในขั้นตอนนี้เป็นการวิเคราะห์มาตรวัดของข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรทั้งหมดเพ่ือก าหนด
ค่าสถิติท่ีเหมาะสมส าหรับการประมวลผล การตีความ และการสรุปผลการทดสอบสมมุติฐานและผล
การศึกษาของงานวิจัย การวิเคราะห์มาตรวัดของข้อมูลซึ่งแบ่งเป็นข้อมูลมีดังนี้ (Riemann, 1866) 
 
ตารางที่ 3.2: ข้อมูลของแต่ละตัวแปร 
 

ข้อมูลของแต่ละตัวแปร ประเภทของมาตรวัด ลักษณะของการวัด 
1. ข้อมูลทั่วไป 
1.1 เพศ 

 
นามบัญญัติ 

 
1 = ชาย 
2 = หญิง  

1.2 ระดับยศ/ต าแหน่ง นามบัญญัติ 1 = ประทวน 
2 = สัญญาบัตร 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ): ข้อมูลของแต่ละตัวแปร 
 

ข้อมูลของแต่ละตัวแปร ประเภทของมาตรวัด ลักษณะของการวัด 

1.3 ระยะเวลาในการท างาน
ของ หน่วยงานที่สังกัดใน      
ปัจจุบัน (ปี) 

จัดอันดับ 1 = 1-3 
2 = 4-7 
3 = 8-11 
4 = มากกว่า 12 

1.4สิ่งที่ชื่นชอบในหน่วย งาน นามบัญญัติ 1 = ความชัดเจนขอกฎระเบียบ    
      ในการท างาน 
2 = ความร่วมมือระหว่าง     
      บุคลากรในหน่วยงาน   
      ในขณะท างาน 
3 = การได้รับความสนับสนุน 
      ช่วยเหลือในการแก้ไข    
      ปัญหางานจาก 
      ผู้บังคับบัญชา 
4 = การจัดสถานที่ท างานอย่าง   
      เป็นสัดสว่นและมีระเบียบ 
5 = ความพร้อมของอุปกรณ์   
      เครื่องมือในการท างาน    
      เช่น คอมพิวเตอร์ 
6 = ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
      หน้าที่การงาน 

2. บรรยากาศในการท างาน อันตรภาค 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 = เห็นด้วยค่อนข้างน้อย 
3 = ไม่แน่ใจ 
4 = เห็นด้วยค่อนข้างมาก 
5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ): ข้อมูลของแต่ละตัวแปร 
 

ข้อมูลของแต่ละตัวแปร ประเภทของมาตรวัด ลักษณะของการวัด 

3. แรงจูงใจในการท างาน อันตรภาค 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 = เห็นด้วยค่อนข้างน้อย 
3 = ไม่แน่ใจ 
4 = เห็นด้วยค่อนข้างมาก 
5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

4. คุณลักษณะของ     
    ผู้บังคับบัญชา  

อันตรภาค 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 = เห็นด้วยค่อนข้างน้อย 
3 = ไม่แน่ใจ 
4 = เห็นด้วยค่อนข้างมาก 
5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5. ความผูกพันต่อหน่วยงาน อันตรภาค 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 = เห็นด้วยค่อนข้างน้อย 
3 = ไม่แน่ใจ 
4 = เห็นด้วยค่อนข้างมาก 
5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
3.10 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาครั้งนี้ไว้
ดังนี้ คือ 
  3.10.1 สถิติเชิงพรรณา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณาส าหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่อง
ต่อไปนี้ คือ  
   3.10.1.1 ตัวแปรด้านคุณสมบัติของตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ อาชีพ ระดับรายได้และ
ระดับการศึกษาซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดแบบนามบัญญัติ เนื่องจากไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้และ
ผู้วิจัยต้องการบรรยายเพ่ือให้ทราบถึงจ านวนตัวอย่างจ าแนกตามคุณสมบัติเท่านั้น ดังนั้น สถิติท่ี
เหมาะสม คือ ค่าความถี่ (จ านวน) และค่าร้อยละ (Riemann, 1866) 
   3.10.1.2 ตัวแปรด้านระดับความคิดเห็น ได้แก่ บรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจใน
การท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และความผูกพันต่อหน่วยงาน เป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัด
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อันตรภาคเนื่องจากผู้วิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนให้แต่ละระดับ และผู้วิจัยต้องการทราบจ านวนตัวอย่าง 
และค่าเฉลี่ยคะแนนของแต่ละระดับความคิดเห็นของตัวอย่าง สถิติท่ีใช้จึงได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Riemann, 1866) 
  3.10.2 สถิติเชิงอ้างอิง ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงอ้างอิง ส าหรับการอธิบายผลการศึกษาของ
ตัวอย่างคือการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลต่อกันระหว่างตัวแปร
อิสระหลายตัว ได้แก่ บรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และคุณลักษณะของ
ผู้บังคับบัญชา ซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาคกับตัวแปรตามหนึ่งตัวคือ ความผูกพันต่อหน่วยงาน ซึ่งใช้มาตร
วัดอันตรภาค และเพ่ือทดสอบถึงความแตกต่างที่ตัวแปรอิสระดังกล่าวแต่ละตัวมีต่อตัวแปรตาม 
ดังนั้นสถิติท่ีใช้คือการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) (Riemann, 1866)  
  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนาและสถิติเชิงอ้างอิงสรุปได้ในตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.3: สรุปสถิติท่ีใช้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประเด็นที่วิเคราะห์ มาตรวัด สถิติที่ใช้ 
คุณสมบัติทั่วไป ได้แก่ เพศ   
ระดับยศ/ต าแหน่ง ระยะเวลา 
ในการท างาน และสิ่งที่ชื่นชอบ   
ในหน่วยงาน 

นามบัญญัติ/จัดอันดับ ความถี่/ร้อยละ 

ความคิดเห็น ได้แก่ บรรยากาศใน
การท างาน แรงจูงใจในการท างาน 
คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาและ
ความผูกพัน 
ต่อหน่วยงาน 

อัตรภาค 
ค่าเฉลี่ย/ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

อิทธิพลระหว่างตัวแปร อัตรภาค/อัตรภาค การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

 



     

 

บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
บทนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมุติฐานที่เก่ียวข้องกับตัวแปร

แต่ละตัว ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน
ทั้งสิ้น 150 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามท้ังหมด 150 ชุด ผลการวิเคราะห์แบ่ง
ออกเป็น 6 ส่วนประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ ระดับยศ/
ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน และสิ่งที่ชื่นชอบในการท างาน 

ส่วนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน 
ส่วนที่ 3 เป็นขอ้มูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ส่วนที่ 4 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 
ส่วนที่ 5 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อหน่วยงาน 
ส่วนที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ส่วนที่ 1  เป็นข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ 
ระดับยศ/ต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน และสิ่งที่ชื่นชอบในการท างาน สถิติที่น ามาใช้ ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ ผลดังกล่าวปรากฏในตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม คุณสมบัติทั่วไป 
 

คุณสมบัติท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ : ชาย 
        หญิง 
ระดับชั้นยศ : ประทวน 
                 สัญญาบัตร 
ระยะเวลาในการท างาน : 1 - 3 
                                  4 - 7 
                                  8 - 12 
                                  มากกว่า 12 
สิ่งท่ีชื่นชอบในการท างาน :  
ความชัดเจนของกฎระเบียบในการท างาน 
ความร่วมมือระหว่างบุคลากรในหน่วยงานในขณะท างาน 
การได้รับความสนับสนุนช่วยเหลือในการแก้ปัญหางานจากผู้บังคับบัญชา 
การจัดสถานที่ท างานอย่างเป็นสัดส่วนและมีระเบียบ 
ความพร้อมของอุปกรณ์เครื่องมือในการท างานเช่น คอมพิวเตอร์ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ท างาน 

75 
75 
90 
60 
70 
40 
25 
15 
 
30 
125 
120 
50 
30 
40 

50 
50 
60 
40 
46.7 
26.7 
16.7 
10 
 
19.9 
82.8 
79.5 
33.1 
19.9 
26.5 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้งเพศหญิงและเพศชายมี

จ านวนเท่ากัน คือกลุ่มละ 75 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 50 ต่อกลุ่ม โดยบุคลากรกลุ่มดังกล่าว ส่วนใหญ่มี
ยศ/ต าแหน่ง ระดับประทวนจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 60 และระดับสัญญาบัตรจ านวน 60 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40 เมื่อพิจารณาถึงระยะเวลาในการท างานพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 
1-3 ปี มีจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 สิ่งที่บุคลากรในหน่วยงานชื่นชอบในขณะท างานมาก
ที่สุดคือ ความร่วมมือระหว่างบุคลากรในหน่วยงานในขณะท างาน จ านวน 125 คน  
 
ส่วนที่ 2  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน 

การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม สถิติท่ีน ามาใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมตราฐาน ผลดังกล่าวปรากฏในตาราง
และค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.2: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อบรรยากาศใน 
  การท างาน 
 

บรรยากาศในการท างาน Mean S.D. การแปลผล 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ :  
  สถานที่ท างานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
  การมีอุปกรณ์ในการท างานที่ทันสมัยพอเพียงกับการ 
ปฏิบัติงาน 
  การมีอากาศถ่ายเทสะดวก 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน :  
  การมีการช่วยเหลือในการท างานซึ่งกันและกัน 
  การมีความร่วมมือกันในการวางแผนงาน 
  การมีการร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาและหาข้อแก้ไข 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา :  
  ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาและหาขอ
แก้ไข 
  ผู้บังคับบัญชาให้ก าลังใจในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 
  ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา
เสมอ 
สภาพทางจิตวิทยา : 
  ความรู้สึกมีความมั่นคงด้านหน่วยงาน 
  ความรู้สึกมีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน 
  ความรู้สึกปลอดภัยในการท างาน 

3.60 
3.67 
3.60 
 
3.53 
3.87 
4.00 
3.83 
3.80 
3.85 
4.03 
 
3.73 
3.80 
 
4.04 
3.73 
4.43 
3.97 

 .87   
.87 
.88 
 
.88 
1.02 
1.06 
.93 
1.08 
.89 
.87 
 
.93 
.87 
 
.93 
.93 
1.08 
.79 

ค่อนข้างมาก           
ค่อนข้างมาก 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก
ค่อนข้างมาก            
ค่อนข้างมาก
ค่อนข้างมาก 
ค่อนข้างมาก
ค่อนข้างมาก            
ค่อนข้างมาก 
ค่อนข้างมาก 
ค่อนข้างมาก 
 
 
ค่อนข้างมาก     
ค่อนข้างมาก 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ค่อนข้างมาก 

รวม 3.84 .93 ค่อนข้างมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในหน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อ

บรรยากาศในการท างาน แบ่งเป็นระดับต่างๆ ดังนี้ ในด้านของสภาพแวดล้อมทางกายภาพ บุคลากร
เห็นด้วยในระดับมาก ต่อสภาพแวดล้อมด้านสถานที่ท างานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
(𝑥̅𝑥̅Mean = 3.67, S.D. = .872) การมีอุปกรณ์ในการท างานที่ทันสมัยพอเพียงกับการปฏิบัติงาน 

(Mean = 3.60, S.D. = .882) และ การมีอากาศถ่ายเทสะดวก (𝑥̅Mean = 3.53, S.D.  = .887) 
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ตามล าดับ  
เมื่อพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมด้านความสัมพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผลการศึกษาพบว่า 

บุคลากรในหน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการท างานในเรื่องนี้ แบ่งเป็นระดับต่างๆ ดังนี้ 
บุคลากรเห็นด้วยระดับมาก ในด้านการมีการช่วยเหลือในการท างานซึ่งกันและกัน (Mean = 4.00, 
S.D. = 1.06) การมีความร่วมมือกันในการวางแผนงาน (Mean = 3.83, S.D. = .93) และการมีการ
ร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาและหาข้อแก้ไข (Mean = 3.80, S.D. = 1.08) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในหน่วยงาน มี
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการท างานในเรื่องนี้ แบ่งตามระดับต่างๆ ดังนี้ บุคลากรเห็นด้วยระดับ
มาก ในด้านผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาและหาข้อแก้ไข (Mean = 4.03, S.D. 
= .87) ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.80, S.D. = .87) 

ผู้บังคับบัญชาให้ก าลังใจในการท างานอย่างสม่ าเสมอ (Mean = 3.73, S.D. = .93) ตามล าดับ 
เมื่อพิจารณาถึงทางจิตวิทยา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในหน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อ

บรรยากาศในการท างานในเรื่องนี้ แบ่งตามระดับต่างๆ ดังนี้ บุคลากรเห็นด้วยระดับมากที่สุด ในด้าน
ความรู้สึกมีขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างาน (Mean = 4.43, S.D. = 1.08) และบุคลากรเห็นด้วย
ระดับมากในด้านความรู้สึกปลอดภัยในการท างาน (Mean = 3.97, S.D. = .79) ความรู้สึกมีความ
มั่นคงด้านหน่วยงาน (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.73, S.D. = .93) ตามล าดับ 

 สรุปโดยภาพรวมพบว่า บุคลากรของหน่วยงานนี้เห็นด้วยระดับมากต่อบรรยากาศในการ
ท างาน (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.84, S.D. = .93) โดยเรียงล าดับประเด็นหลักของบรรยากาศเหล่านั้นใน

เรื่องของสภาพทางจิตวิทยา (Mean = 4.04, S.D. = .93) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
(𝑥̅𝑥̅Mean = 3.87, S.D. = 1.02) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.85, S.D. = 

.89) และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.60, S.D. = .87) ตามล าดับ 

 
ส่วนที ่3  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม สถิติท่ีน ามาใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมตราฐาน ผลดังกล่าวปรากฏในตาราง
และค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.3: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน Mean S.D การแปลผล 

ความเต็มใจท างานเมื่อได้รับรู้ว่าฉันจะได้รับเงินเดือนที่
สูงขึ้น 
ความเต็มใจท างานเมื่อได้รับรู้ว่าฉันจะได้รับต าแหน่งงานที่         
สูงขึ้น 
ความเต็มใจท างานเมื่อได้รับสวัสดิการอย่างต่อเนื่อง 
ความพอใจที่จะท างานในหน่วยงานที่มีความม่ันคงต่อ 
   ครอบครัวของฉัน 
ความพอใจที่ท างานในหน่วยงานที่เพ่ือนร่วมงานมีความ 
   เข้าใจกัน 
ความพอใจที่จะท างานเพราะได้รับค าชมจากผู้ร่วมงาน 
ความพอใจที่จะท างานที่เหมาะกับความเป็นตัวตนและ 
   ความชอบของฉัน 
ความพอใจที่จะท างานตามศักยภาพที่ฉันถนัด 
ความเต็มใจที่จะท างานตามที่ฉันฝันและคาดหวัง 

3.97 
 
3.83 
 
4.17 
4.10 
 
4.17 
 
3.57 
3.97 
 
3.93 
3.80 

.83 
 
.93 
 
.90 
.98 
 
.86 
 
1.05 
.95 
 
.89 
.83 

ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก
ค่อนข้างมาก 

รวม 3.94 .91 ค่อนข้างมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในหน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการท างาน แบ่งเป็นระดับต่างๆ ดังนี้ ในด้านของแรงจูงใจในการท างาน บุคลากรเห็นด้วยใน
ระดับมาก ต่อความเต็มใจท างานเมื่อได้รับสวัสดิการอย่างต่อเนื่อง (𝑥̅𝑥̅Mean = 4.17, S.D. = .90) 

ความพอใจที่จะท างานในหน่วยงานที่เพ่ือนร่วมงานมีความเข้าใจกัน (Mean  = 4.17, S.D. = .86) 
ความพอใจที่จะท างานในหน่วยงานที่มีความม่ันคงต่อครอบครัวของฉัน (Mean  = 4.10, S.D. = .98) 
ความเต็มใจท างานเมื่อได้รับรู้ว่าฉันจะได้รับเงินเดือนที่สูงขึ้น (Mean = 3.97, S.D.= .83) ความพอใจ
ที่จะท างานที่เหมาะกับความเป็นตัวตนและความชอบของฉัน (Mean = 3.97, S.D. = 95) ความ
พอใจที่จะท างานตามศักยภาพท่ีฉันถนัด (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.93, S.D. = .89) ความเต็มใจท างานเม่ือ

ได้รับรู้ว่าฉันจะได้รับต าแหน่งงานที่สูงขึ้น (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.83, S.D. = .93) ความเต็มใจที่จะท างาน

ตามท่ีฉันฝันและคาดหวัง (𝑥̅Mean = 3.80, S.D. = .83) และความพอใจที่จะท างานเพราะได้รับค า
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ชมจากผู้ร่วมงาน (Mean = 3.57, S.D. = 1.05) ตามล าดับ 
 สรุปโดยภาพรวมบุคลากรของหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานในระดับมาก 
(Mean = 3.94, S.D. = .91)  
 
ส่วนที ่4  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 

การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาของผู้ตอบ
แบบสอบถาม สถิติท่ีน ามาใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมตราฐาน ผลดังกล่าวปรากฏในตาราง
และค าอธิบายต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.4: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อคุณลักษณะของ 
  ผู้บังคับบัญชา 
 

คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา Mean S.D การแปลผล 

การมีการถ่ายทอดความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้      
 ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 
การมีความกล้าที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมต่อสู้กับ
ปัญหา 
การมีความห่วงใยและใส่ใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
การจุดประกายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างเต็ม   
   ความสามารถ 
ความเป็นผู้น าที่ให้ผู้ร่วมงานซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และระเบียบ
วินัย 
การมีการสื่อสารที่ถูกเวลาและสถานที่ 
การมีความยุติธรรมในการตัดสินใจเพ่ือส่วนรวม 
การมีความคิดใหม่ๆในการท างานเพ่ือเตรียมพร้อมกับ 
   การเปลี่ยนแปลง 
ความมีอัธยาศัยต่อทุกคนทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

3.63 
 
3.60 
 
3.83 
3.57 
 
3.87 
 
3.87 
3.57 
3.63 
 
3.93 

.70 
 
.95 
 
.78 
.71 
 
.72 
 
.80 
.80 
.95 
 
.85 

ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
ค่อนข้างมาก
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 

รวม 3.72 .80 ค่อนข้างมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในหน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อ
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คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา แบ่งเป็นระดับต่างๆ ดังนี้ ในด้านคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 
บุคลากรเห็นด้วยในระดับมาก ต่อความมีอัธยาศัยดีต่อทุกคนทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
(Mean = 3.93, S.D. = .85) ความเป็นผู้น าที่ให้ผู้ร่วมงานซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และระเบียบวินัย (Mean 
= 3.87, S.D. = .72) การมกีารสื่อสารที่ถูกเวลาและสถานที่ (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.87, S.D. = .80) การมีความ

ห่วงใยและใส่ใจใต้บังคับบัญชา (Mean = 3.83, S.D. = .78) การมีการถ่ายทอดความรู้ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ (Mean = 3.63, S.D. = .70) การมีความคิดใหม่ๆ ใน
การท างานเพ่ือเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง (Mean = 3.63, S.D. = .95) การมีความกล้าที่จะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมต่อสู้กับปัญหา (𝑥̅𝑥̅ Mean = 3.60, S.D. = .95) การจุดประกายให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ (Mean = 3.57, S.D. = .71) และการมีความ
ยุติธรรมในการตัดสินใจเพ่ือส่วนรวม (Mean = 3.57, S.D. = .80) ตามล าดับ 

สรุปโดยภาพรวมบุคลากรของหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาใน
ระดับมาก (𝑥̅𝑥̅ Mean = 3.72, S.D. = .80) 

 
ส่วนที่ 5  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อหน่วยงาน 

การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อหน่วยงานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม สถิติท่ีน ามาใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมตราฐาน ผลดังกล่าวปรากฏในตาราง
และค าอธิบายต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อความผูกพันต่อ 
  หน่วยงาน 
 

ความผูกพันต่อหน่วยงาน Mean S.D การแปลผล 

ความยินดีที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
ความรู้สึกพอใจถ้าหน่วยงานของฉันได้รับค าชมเรื่องการ
ปฏิบัติงาน 
การให้ข้อมูลที่ถูกต้องกับหน่วยงาน เมื่อได้รับการต าหนิ
จากผู้อื่นพร้อมหน่วยงานอ่ืน 
ความสามารถแนะน าหน่วยงานของฉันให้เป็นที่รู้จักต่อ
บุคคลและหน่วยงานอ่ืนๆ 

3.90 
3.80 
 
3.77 
 
3.83 
 

.79 

.91 
 
.80 
 
.97 
 

ค่อนข้างมาก 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อความผูกพันต่อ 
  หน่วยงาน 
 

ความผูกพันต่อหน่วยงาน Mean S.D การแปลผล 

ความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงการท างานเพ่ือให้หน่วยงาน
มีลักษณ ์ที่ดีและเป็นตัวอย่างแก่หน่วยงานอื่นๆ 
ความยินดีและพร้อมที่จะให้ความร่วมมือและแสดงความ
คิดเห็นเพื่อให้ประสิทธิภาพการท างานแก่หน่วยงานเพิ่ม
สูงขึ้น 
ความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้หน่วยงานในโอกาสพิเศษ
ต่างๆ 
ความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงานที่ท าอยู่ในขณะนี้ 

3.77 
 
 
3.97 
 
3.57 
 
4.07 

1.05 
 
 
.79 
 
.76 
 
.77 
 

ค่อนข้างมาก 
 
 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
 
ค่อนข้างมาก 
 

รวม 3.83 .85 ค่อนข้างมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในหน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อความ

ผูกพันต่อหน่วยงาน แบ่งเป็นระดับต่างๆ ดังนี้ ในด้านความผูกพันต่อหน่วยงาน บุคลากรเห็นด้วยใน
ระดับมาก ต่อความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานที่ท าอยู่ในขณะนี้ (Mean = 
4.07, S.D. = .77) ความยินดีและพร้อมที่จะท าให้ความร่วมมือและแสดงความคิดเห็นเพื่อให้
ประสิทธิภาพการท างานแก่หน่วยงานเพิ่มสูงขึ้น (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.97, S.D. = .79) ความยินดีที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน (𝑥̅𝑥̅Mean = 3.90, S.D. = .79) ความสามารถแนะน า

หน่วยงานของฉันให้เป็นที่รู้จักต่อบุคคลและหน่วยงานอ่ืนๆ (𝑥̅Mean = 3.83, S.D. = .97) 

ความรู้สึกพอใจถ้าหน่วยงานของฉันได้รับค าชมเรื่องการปฏิบัติงาน (Mean = 3.80, S.D. = .91) การ
ให้ข้อมูลที่ถูกต้องกับหน่วยงาน เมื่อได้รับการต าหนิจากผู้อ่ืนพร้อมหน่วยงานอ่ืน (Mean = 3.77, S.D. 
= .80) ความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงการท างานเพ่ือให้หน่วยงานมีภาพลักษณ์ที่ดีและเป็นตัวอย่างแก่
หน่วยงานอื่นๆ (Mean = 3.77, S.D. = 1.05) แลความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้หน่วยงานในโอกาส
พิเศษต่าง (Mean = 3.57, S.D. = .76) ตามล าดับ  

สรุปโดยภาพรวมบุคลากรของหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อหน่วยงานในระดับ
มาก (Mean = 3.83, S.D. = .85) 
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ส่วนที่ 6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับการสรุปของการทดสอบสมมติฐานสถิติที่
น ามาใช้ ได้แก่ การวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุ ผลดังกล่าวปรากฏในตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 

 
ตารางที ่4.6: อิทธิพลระหว่างบรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะของ 
  ผู้บังคับบัญชากับความผูกพันต่อหน่วยงาน 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig 

บรรยากาศในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน 
คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 

.763 

.667 

.755 

.785 

.693 

.744 

15.447 
11.684 
13.538 

.000* 

.000* 

.000* 
    Adjusted    R2 = .480, .617, .553, F = 136.516, 238.602, 183.267, *p <0.05 
     ตัวแปรตามคือความผูกพันต่อหน่วยงาน 
 
  ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6  แสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระโดยภาพรวมซึ่งได้แก่ บรรยากาศ
ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 48 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้เม่ือ
พิจารณาเป็นรายประเภทพบว่าบรรยากาศในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และแรงจูงใจ
ในการท างาน ต่างก็ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในหน่วยงาน เรียงตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  ผลการศึกษาดังกล่าว ข้างต้นสรุปไดว้่าสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าบรรยากาศในการ
ท างาน แรงจูงใจในการท างาน และคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร
ในหน่วยงาน สังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางที่ 4.7: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 : บรรยากาศในการท างานส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรในหน่วยงาน สังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ 

 
สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 2 : แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรในหน่วยงาน สังกัดส านักงานก าลังพล ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ  

 
สอดคล้อง 

 

สมมติฐานที่ 3 : คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรในหน่วยงาน สังกัดส านักงานก าลังพล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ  

 
สอดคล้อง 

 
  ผลการทอดสอบสมมติฐานตามตารางที่ 6.7 สรุปได้ว่า ผลการศึกษาสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ทุกด้าน 
  
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
บทนี้เป็นการสรุปผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมุติฐาน การอภิปรายผลของการศึกษา

เปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ผู้วิจัยได้ท าการสืบค้นและน าเสนอไว้ในบทที่ 
2 การน าผลการศึกษาไปใช้ในทางปฏิบัติและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา    
  ผลการศึกษาด้านคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม และผลสรุปตามวัตถุประสงค์มีดังนี้ 

5.1.1 ผลสรุปข้อมูลด้านคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลสรุปได้ว่าบุคลากรใน
หน่วยงานมีทั้งเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนที่เท่ากัน ส่วนใหญ่มีชั้นยศอยู่ในระดับประทวน มี
ระยะเวลาในการท างานระหว่าง 1 – 3 ปี สิ่งที่บุคลากรชื่นชอบในการท างานมากท่ีสุดคือ ความ
ร่วมมือระหว่างบุคลากรในหน่วยงานในขณะท างาน 

5.1.2 ผลสรุปตามวัตถุประสงค์ ได้ผลสรุปดังนี้ 
     5.1.2.1 ในด้านของความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อบรรยากาศในการท างาน แรงจูงใจ
ในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และความผูกพันต่อหน่วยงาน สรุปได้ ดังนี่ 
              5.1.2.1.1 บุคลากรของหน่วยงานนี้เห็นด้วยนระดับมากต่อบรรยากาศในการ
ท างาน โดยเรียงล าดับประเด็นหลักของบรรยากาศเหล่านั้นในเรื่องของสภาพทางจิตวิทยา 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ตามล าดับ 

  5.1.2.1.2 บุคลากรของหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานใน
ระดับมาก  

  5.1.2.1.3 บุคลากรของหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะของ
ผู้บังคับบัญชาในระดับมาก 

  5.1.2.1.4 บุคลากรของหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อหน่วยงานใน
ระดับมาก  
      5.1.2.2 ในด้านของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลได้ท าการ
วิเคราะห์จากสมมติฐานที่ตั้งไว้และได้ผลสรุปว่า บรรยากศในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน 
คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความผูกพันต่อหน่วยงานในสังกัด ส านักงานก าลังพล 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 การอภิปรายผล  
  5.2.1 ผลการศึกษาที่สรุปว่า บรรยากาศในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อหน่วยงาน ผล
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง บรรยากาศในการท าการกับความผูกพันต่อหน่วยงาน ของ 
รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ (2559); นิรัญญา แซ่ตั้ง (2559); สรียา บุญธรรม (2558) และอภิพงศ์ โชติรัตน์ 
(2557) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การที่บุคลากรจะเกิดความผูกพันที่จะท างานให้กับองค์กรได้นั้น 
ผู้บริหารองค์กรจะต้องให้ความส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศในการท างานให้เหมาะกับการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรนั้น  
  5.2.2 ผลการศึกษาที่สรุปว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อหน่วยงาน ผล
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง แรงจูงใจในการท าการกับความผูกพันต่อหน่วยงานของ 
เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559); ธนัญพร สุวรรณคาม (2559); ธัญญาพร ฐิติพงศ์ (2559) และกัตติกา 
อร่ามโชติ (2559) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบุคลากรในหน่วยงานมีแรงจูงใจที่จะท างานนั้นหมายความ
ว่าจะเกิดเป็นความผูกพันที่จะพร้อมจะท างานขององค์กรนั้น ให้ได้รับความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กร 
  5.2.3 ผลการศึกษาที่สรุปว่า คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความผูกพันต่อหน่วยงาน 
ผลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชากับความผูกพันต่อ
หน่วยงาน ของ ชุติมา ศิริไพรวัน (2561); ปาณัสม์ ธิติวรธ ารง (2560); ชัยวุฒิ วรพินธุ์ (2557) และ
ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ความผูกพันของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานต่อไปใน
องค์กรชึ้นอยู่กับคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 
 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้  
  ผลของการศึกษาในครั้งนี้สามารถน าไปใช้ในทางปฏิบัติของหน่วยงานในสังกัดส านักงานก าลัง
พล ส านักงานต ารวจแห่งชาตอ ดังนี้ 

5.3.1 การที่จะให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความผูกพันต่อหน่วยงานนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
ค านึงถึงปัจจัยได้แก่ บรรยากาศในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา และแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยเรียงตามล าดับความส าคัญ 
 5.3.2 การสร้างบรรยากาศในการท างานที่เหมาะสมกับบุคลาดกรในหน่วยงานนี้ควรเน้นใน
เรื่องต่อไปนี้คือสภาพทางจิตวิทยา ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ตามล าดับ 
 5.3.3 ในด้านทางจิตวิทยา ผู้บริหารองค์กรควรเน้นในเรื่องการสร้างความรู้สึกของบุคลากรให้
มีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน เช่น การค ายกย้องชมเชยเมื่อปฏิบัติได้เป็นผลส าเร็จ 

5.3.4 ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารองค์กรควรเน้นในเรื่องการสร้าง
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บรรยากาศให้มีการช่วยเหลือในการท างานซึ่งกันและกัน 
5.3.5 ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับัญชา ผู้บริหารองค์กรควรเน้นในเรื่องการที่

ผู้บังคับบัญชาต้องให้ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาและหาข้อแก้ไข 
5.3.6 ในด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ผู้บริหารองค์กรควรเน้นในเรื่องสถานที่ท างานมี

ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
5.3.7 คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่องค์กรควรให้ความส าคัญคือผู้บังคับบัญชามีอัธยาศัย

ต่อทุกคนทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
5.3.8 การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ผู้บริหารองค์กรควรเน้นในเรื่องความเต็มใจที่จะ

ท างานเม่ือได้รับสวัสดิการอย่างต่อเนื่อง และความพอใจที่ท างานในหน่วยงานที่เพ่ือนร่วมงานมีความ
เข้าใจกัน 
   
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งไป    
  เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างมากขึ้นอันจะเป็นประโยชน์
ในการอธิบายปรากฏการณ์และปัญหาทางด้าน การปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับบรรยากาศในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อหน่วยงาน ผู้วิจัยจึงขอ
เสนอแนะประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
  5.4.1 แนะน าให้ท าการศึกษากับกลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มอ่ืน ๆ ในสถานที่ท่ีแตกต่าง
กัน เช่น หน่วยงานทางราชการอื่นๆ ที่มีประเด็นปัญหาใกล้เคียงกันกับหน่วยงานที่ใช้ศึกษาในครั้งนี้ 
เพ่ือน าผลดังกล่าวมาเปรียบเทียบเพ่ือน าไปสู่ผลสรุปที่สามารถน าไปใช้กับหน่วยงานต่างๆได้โดยใช้
แนวทางในการศึกษาครั้งนี้เป็นต้นแบบ 
  5.4.2 แนะน าให้ศึกษากับตัวแปรอื่นที่อาจมีความเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อหน่วยงาน เช่น
ได้แก่ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เพื่อให้เหมาะสมกับสถานะการณในการท างานใน
ปัจจุบันตามนโยบายของรัฐบาลที่สนับสนุนบุคลากรในหน่วยงานต่างๆหันมาใช้เทคโนโลยีในการ
ปฏิบัติงานซึ่งบายดังกล่าวอาจจะส่งผลต่อความไม่พร้อมของบุคลากรที่จะน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานอันจะส่งผลต่อความรู้สึกที่ไม่ผูกพันที่จะปฏิบัติงานต่อหน่วยงานนั้นได้ 
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แบบสอบถามงานวิจัย 
แบบสอบถามฉบับนี้ใช้ส าหรับการเก็บข้อมูลเพ่ือน ามาใช้ในการศึกษาวิชาการค้นคว้าอิสระ 

ตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพดังนั้นผู้วิจัยจึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตอบค าถามอย่างครบถ้วนเพื่อที่จะได้น าข้อมูลไปใช้ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้ต่อไป 
  แบบสอบถามประกอบด้วยค าถามในแต่ละส่วนจ านวน 5 ส่วนได้แก่  

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 
ส่วนที่ 2 : บรรยากาศในการท างาน 
ส่วนที่ 3 : แรงจูงใจในการท างาน 
ส่วนที่ 4 : คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 
ส่วนที่ 5 : ความผูกพันต่อหน่วยงาน 

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
1. เพศ :   ชาย  หญิง 
2. ระดับยศ/ต าแหน่ง : ประทวน สัญญาบัตร 
3. ระยะเวลาในการท างานของหน่วยงานที่สังกัดปัจจุบัน ( ปี ) 
1 – 3  4 – 7  8 – 12  มากกว่า 12 
4. สิ่งที่ท่านชื่นชอบในหน่วยงานของท่าน ( ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ ) 

ความชัดเจนของกฎระเบียบในการท างาน 
ความร่วมมือระหว่างบุคลกรในหน่วยงานในขณะท างาน 
การได้รับความสนับสนุนช่วยเหลือในการแก้ปัญหางานจากผู้บังคับบัญชา 
การจัดสถานที่ท างานอย่างเป็นสัดส่วนและมีระเบียบ 
ความพร้อมของอุปกรณ์เครื่องมือในการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์   
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
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ส่วนที่ 2 : บรรยากาศในการท างาน 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย   หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อบรรยากาศในการท างานในสถานที่ท างานของท่าน ณ ปัจจุบัน 

บรรยากาศในการท างาน 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
( 5 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง 

มาก 
( 4 ) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

( 3 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง

น้อย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
( 1 ) 

2.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
2.1.1 สถานที่ท างานมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย 

     

2.1.2 มีอุปกรณ์ในการท างานที่
ทันสมัยพอเพียงกับ การปฏิบัติงาน 

     

2.1.3 มีอากาศถ่ายเทสะดวก      
2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

2.2.1 มีการช่วยเหลือในการท างานซึ่ง
กันและกัน 

     

2.2.2 มีความร่วมมือกันในการงาน
แผนงาน 

     

2.2.3 มีการร่วมมือกันในการแก้ไข
ปัญหาและหาข้อ แก้ไข 

     

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
2.3.1 ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือ
ในการแก้ไข ปัญหาและหาข้อแก้ไข 

     

2.3.2 ผู้บังคับบัญชาให้ก าลังใจในการ
ท างานอย่างสม่ าเสมอ 

     

2.3.3 ผู้บังคับบัญชารับฟังความ
คิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ 

     

2.4 สภาพทางจิตวิทยา 
2.4.1 รู้สึกมีความมั่นคงด้านหน่วยงาน      

2.4.2 รู้สึกมีขวัญและก าลังใจที่ดีใน      
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บรรยากาศในการท างาน 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
( 5 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง 

มาก 
( 4 ) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

( 3 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง

น้อย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
( 1 ) 

การท างาน 

2.4.3 รู้สึกปลอดภัยในการท างาน      

 
ส่วนที่ 3 : แรงจูงใจในการท างาน 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย   หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อแรงจูงใจในการท างานในสถานที่ท างานของท่าน ณ ปัจจุบัน 

แรงจูงใจในการท างาน 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
( 5 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง 

มาก 
( 4 ) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

( 3 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง

น้อย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
( 1 ) 

3.1 ฉันเต็มใจท างานเมื่อได้รับรู้ว่าฉัน
จะได้รับเงินเดือนที่สูงขึ้น 

     

3.2 ฉันเต็มใจท างานเมื่อได้รับรู้ว่าฉัน
จะได้ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 

     

3.3 ฉันเต็มใจท างานเมื่อได้รับ
สวัสดิการอย่างต่อเนื่อง 

     

3.4 ฉันพอใจที่จะท างานในหน่วยงานที่
มีความม่ันคงต่อครอบครัวของฉัน 

     

3.5 ฉันพอใจที่จะท างานในหน่วยงานที่
เพ่ือนร่วมงาน มีความเข้าใจกัน 

     

3.6 ฉันพอใจที่จะท างานเพราะได้รับ
ค าชมจากผู้ร่วมงาน 

     

3.7 ฉันพอใจที่จะท างานที่เหมาะกับ
ความเป็นตัวตนและความชอบของฉัน 

     

3.8 ฉันพอใจที่จะท างานตามศักยภาพ
ที่ฉันถนัด 
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แรงจูงใจในการท างาน 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
( 5 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง 

มาก 
( 4 ) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

( 3 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง

น้อย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
( 1 ) 

3.9 ฉันเต็มใจที่จะท างานตามที่ฉันฝัน
และคาดหวัง 

     

 
ส่วนที่ 4 : คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย   หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาในการท างานในสถานที่ท างาน
ของท่าน ณ   ปัจจุบัน 

คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
( 5 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง 

มาก 
( 4 ) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

( 3 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง

น้อย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
( 1 ) 

4.1 มีการถ่ายทอดความรู้ที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานให้ ผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างสม่ าเสมอ 

     

4.2 มีความกล้าที่จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมต่อสู้กับปัญหา 

     

4.3 มีความห่วงใยและใส่ใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

4.4 จุดประกายให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

     

4.5 เป็นผู้น าที่ให้ผู้ร่วมงานซื่อสัตย์ต่อ
หน้าที่และระเบียบวินัย 

     

4.6 มีการสื่อสารที่ถูกเวลาและสถานที่      
4.7 มีความยุติธรรมในการตัดสินใจ
เพ่ือส่วนรวม 
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คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
( 5 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง 

มาก 
( 4 ) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

( 3 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง

น้อย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
( 1 ) 

4.8 มีความคิดใหม่ๆในการท างานเพ่ือ
เตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง 

     

4.9 มีอัธยาศัยดีต่อทุกคนทั้งภายใน
และภายนอก หน่วยงาน 

     

 
ส่วนที่ 5 : ความผูกพันต่อหน่วยงาน 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย   หน้าค าตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อความผูกพันต่อหน่วยงานในสถานที่ท างานของท่าน ณ 
ปัจจุบัน 

ความผูกพันต่อหน่วยงาน 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
( 5 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง 

มาก 
( 4 ) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

( 3 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง

น้อย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
( 1 ) 

5.1 ฉันยินดีที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงาน 

     

5.2 ฉันรู้สึกพอใจถ้าหน่วยงานของฉัน
ได้รับค าชมเรื่องการปฏิบัติงาน 

     

5.3 ฉันมักจะให้ข้อมูลที่ถูกต้องกับ
หน่วยงาน เมื่อได้รับการต าหนิจาก
ผู้อื่นพร้อมหน่วยงานอื่น 

     

5.4 ฉันสามารถแนะน าหน่วยงานของ
ฉันให้เป็นที่รู้จักต่อบุคคลและ
หน่วยงานอื่นๆ 

     

5.5 ฉันพร้อมทีจ่ะเปลี่ยนแปลงการ
ท างานเพื่อให้ หน่วยงานมีภาพลักษณ์
ที่ดีและเป็นตัวอย่างแก่หน่วยงานอื่นๆ 
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ความผูกพันต่อหน่วยงาน 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
( 5 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง 

มาก 
( 4 ) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

( 3 ) 

เห็นด้วย
ค่อนข้าง

น้อย 
( 2 ) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
( 1 ) 

5.6 ฉันยินดีและพร้อมที่จะให้ความ
ร่วมมือและแสดงความคิดเห็นเพื่อให้
ประสิทธิภาพการท างานแก่หน่วยงาน
เพ่ิมสูงขึ้น 

     

5.7 ฉันพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้
หน่วยงานในโอกาส พิเศษต่างๆ 

     

5.8 ฉันภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานที่ท าอยู่ใน
ขณะนี้ 

     

 
- ขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ผู้วิจัย - 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ - นามสกุล  อาชวิน ปิตินันท์กุล 
 
อีเมล์ archawinkc@gmail.com 
 
ประวัติการศึกษา  ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะมนุษยศาสตร์และการ 
  จัดการการท่องเที่ยว สาขาภาษาไทย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 
ประสบการณ์การท างาน  - 
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