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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามและกบัความ
ผกูพนัในองค์กร 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการท างานกบัความผูกพนัในองค์กร 3) 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความสุขในการท างานกบัความผกูพนัในองคก์ร  
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ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนและสถิติเชิงอนุมานทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 
 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู ้ตามของพนักงานในองค์กรส่วนใหญ่เป็นผู ้ตามแบบมี
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มิติด้านความอิสระและความคิดสร้างสรรค์  ซ่ึงผูต้ามทั้ง 2 มิติ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัใน
องค์กรในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ส่วนบรรยากาศในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพันในองค์กรในทิศทางเดียวกันในระดับสูง นอกจากน้ียงัพบว่า ความสุขในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงเช่นกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 
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ABSTRACT 
 

 The purpose of this study was to investigate 1) the relationship between followship and 
the organizational commitment, 2) the relationship between the working atmosphere and the 
organizational commitment, and 3) the relationship between working happiness and the organizational 
commitment. 
 The sample used in this study was comprised of 253 employees of Knight Frank 
Chartered (Thailand) Limited. A questionnaire was administered to the sample to collect the data. 
Descriptive statistics used for data analysis included Frequency, Percentage, Mean, and Standard 
Deviation. Hypotheses were tested by using Pearson Correlation Coefficient. 
 The results of the study revealed that most of the employees were effective followers, and 
most of them were more with self-validation than independence and critical thinking. The two types 
of followers had a relationship with the organizational commitment in the same direction at a 
moderate level. In addition, the working atmosphere hada relationship with the organizational 
commitment at a high level, and so did working happiness at the 0.01 level of significance. 
Keywords:  followship, working atmosphere, working happiness, organizational commitment 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี สาํเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยความอนุเคราะห์ และความกรุณาอยา่ง
สูงจากท่านอาจารยท่ี์ปรึกษา ดร. กฤษดา เชียรวฒันสุข ท่ีกรุณาสละเวลาใหค้าํปรึกษาและเสนอแนะนาํ
ขอ้คิดเห็นอนัมีคุณค่าเป็นประโยชน์ในการศึกษาอย่างยิ่ง พร้อมทั้งช้ีแนะถึงขอ้บกพร่องเพ่ือให้การ
ศึกษาวิจยัมีความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีใส่ใจและทุ่มเทใหท้กัษะ ความรู้ จนทาํใหผู้ศึ้กษาวิจยัมี
มุมมองแนวคิดท่ีกวา้งข้ึน ขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทั้ง 253 ท่านท่ีสละเวลาอนัมีค่าตอบ
แบบสอบถามอนัเป็นผลใหง้านวิจยัมีความชดัเจน ครบถว้นและสามารถนาํมาประยกุตใ์ชง้านใดจ้ริง 
ขอขอบทุกคนในครอบครัวท่ีช่วยสนบัสนุนในทุกดา้นมาโดยตลอด ขอขอบคุณนกัศึกษามหาวิทยาลยั
เทคโนโลย ีบุคลากร บณัฑิตวิทยาลยัทุกคนท่ีเป็นกาํลงัใจและให้ความความช่วยเหลือตลอดช่วงเวลา
ของการศึกษา ทาํใหผู้ศึ้กษาสามารถทาํงานสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 
 หวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะเป็นประโยชน์สาํหรับผูท่ี้สนใจจะพฒันาใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจใน
งานดา้นการบริหารจดัการมากยิ่งข้ึน หากการศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้ผิดพลาดประการใด ผูศึ้กษากราบขอ
อภยัมา ณ โอกาสน้ี 
 คุณค่าอนัพึงมีจากการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ขอมอบเพ่ือบูชาพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย ์
และผูมี้พระคุณทุกท่าน 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 องคก์รธุรกิจทัว่ไปรวมทั้งองคก์รของภาครัฐต่างให้ความสนใจและให้ความสาํคญักบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยม์ากยิ่งข้ึน สาเหตุเน่ืองจากสถานการณ์โลกมีการแข่งขนัด้านเศรษฐกิจท่ี
รุนแรง เทคโนโลยแีละการติดต่อส่ือสาร ขอ้มูลข่าวสาร มีการพฒันาเกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
อยู่ตลอดเวลา เม่ือเกิดเหตุข้ึนก็จะส่งผลกระทบไปถึงกนัอย่างกวา้งขวาง ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งมีการ
เรียนรู้และปรับกลยุทธ์การดาํเนินงานให้เหมาะสมกบัสถานการณ์อย่างต่อเน่ืองอยู่ตลอดเวลา และ
บริหารงานบุคคลโดยแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติให้ได้ผลลดีเพ่ือความอยู่รอดและประสบ
ความสําเร็จตามท่ีคาดหวงั  “ธุรกิจท่ีอยู่ในระบบสังคมนั้น จะมีบทบาทท่ีแตกต่างกนัไปตามระบบ
เศรษฐกิจ ซ่ึงโดยแทจ้ริงแลว้ระบบธุรกิจทั้งหมดท่ีปรากฏนั้น ลว้นแต่เป็นเร่ืองของทรัพยากรมนุษย์
ทั้งส้ิน” (ธงชยั สนัติวงษ ์และ ชยัยศ สนัติวงษ,์ 2548)    
   อตัราการลาออกท่ีเพ่ิมข้ึนในปัจจุบนัส่งผลกระทบโดยตรงต่อองคก์รธุรกิจ  ยคุสมยัท่ีคนเขา้
ทาํงานกบับริษทัหลงัเรียนจบชั้นมธัยม จบวิทยาลยัหรือมหาวิทยาลยัแลว้ทาํอยูจ่นเกษียณไดผ้่านพน้
หมดยคุไปแลว้ คนส่วนใหญ่ในปัจจุบนัเปล่ียนงานหลายคร้ัง ซ่ึงเป็นเหตุใหบ้ริษทัตอ้งส้ินเปลืองเงิน
จาํนวนมากทุกคร้ังท่ีพนกังานออกจากบริษทั บริษทัตอ้งสูญเสียการลงทุน ท่ีไดใ้ชไ้ปในดา้นการจา้ง
งาน การฝึกอบรม และการอาํนวยการพนกังาน รวมทั้งค่าใชจ่้าย ในการบริหารจาํนวนมหาศาล บริษทั
สูญเสียกาํลงัการผลิตจนกว่าจะไดจ้า้งและฝึกอบรมคนใหม่ และความสัมพนัธ์ในหมู่สมาชิกทีมงาน
ไดรั้บผลกระทบทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลงสมาชิกในกลุ่ม การลาออกของพนักงานสร้างความ
เสียหายทางธุรกิจให้แก่องคก์ร หรืออยา่งนอ้ยก็ทาํให้ศกัยภาพในการแข่งขนัขององคก์รชะลอตวัลง
หรือหยดุชะงกัลงชัว่ขณะหน่ึง  องคก์รชั้นนาํจึงใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองการดูแลรักษา “คน” เป็นอยา่ง
มาก และถือว่า “อตัราการลาออกของพนกังานเป็นตวัช้ีวดัตน้ทุนท่ีสําคญัตวัหน่ึงของการทาํธุรกิจ”  
ดงันั้น  องคก์รเหล่าน้ีจึงมีความพยายามอยา่งมากท่ีจะหยดุหรือลดอตัราการลาออกภายในองคก์รใหอ้ยู่
ในระดบัตํ่าสุดเท่าท่ีจะทาํได ้ เพราะหากไม่มีการลาออก ยอ่มแสดงว่าพนกังานมีความสุขกบังานท่ีทาํ
ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร กจ็ะส่งผลต่อผลงานท่ีดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

  ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นเร่ืองท่ีปัจจุบนัหลาย ๆ องคก์รพยายามท่ีจะสร้างให้เกิดข้ึนซ่ึง
การท่ีคนหน่ึงจะมีความผกูพนัในองคก์รไดใ้นระดบัหน่ึงกจ็ะตอ้งผา่นประสบการณ์ท่ีดี ในการทาํงาน
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และการมีส่วนร่วมในการทาํงาน มีความรู้สึกในดา้นท่ีดีต่อองคก์ร รับรู้ว่างานท่ีตนเองทาํนั้นมีโอกาส
กา้วหน้าในองคก์รมากแค่ไหน จนกระทั้งมีความเช่ือมัน่และเกิดความรู้สึกผูกพนั ความผูกพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์รนั้นเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคลากรในแต่ละบุคคล (เสาวคนธ์ ศิรกิดากร, 
2557) จากการศึกษาพบว่า การให้รางวลัหรือการสร้างแรงจูงใจในดา้นวตัถุเพียงอย่างเดียว ไม่เพียง
พอท่ีจะทาํให้สมาชิกเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรได้ แต่แนวโน้มท่ีจะทาํให้บุคลากรเกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กรไดน้ั่นคือ การท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็นรวมถึงความคิด
สร้างสรรค ์ตลอดจนมีส่วนร่วมในการทาํงาน (ศิริวรรณ ตนัตระวิวฒัน,์ 2550) 
  ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ี เพ่ือใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูต้าม บรรยากาศใน
การทาํงาน ความสุขในการทาํงานและความผกูพนัในองคก์ร โดยมีหลายปัจจยัท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง จนทาํ
ใหพ้ฤติกกรมในการทาํงานเปล่ียนแปลงไปซ่ึงมาจากปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ร
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานภายในองค์กร เพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูลในการกาํหนดแนวทางในการ
พฒันาศกัยภาพและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหค้งอยู ่เพือ่สร้างความสาํเร็จใหก้บัองคก์รอยา่งยัง่ยนื 

 

1.2 วตัถุประสงค์การวจัิย 
   1.2.1 เพ่ือศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างมิติภาวะผูต้ามของพนักงานภายในองค์กรและ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
   1.2.2 เพ่ือศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงานและความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในการทาํงานของพนักงานในการ
ปฏิบติังานภายในองคก์รและความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

 

1.3 สมมติฐานการวจัิย 
   สมมตฐิานที ่1 ภาวะผูต้ามมีความสมัพนัธ์กบัความความผกูพนัในองคก์ร 

  1.1 ภาวะผูต้ามมิติดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค์มีความสัมพนัธ์กบัความ
ความผกูพนัในองคก์ร 

 1.2 ภาวะผูต้ามมิติดา้นความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัความความ
ผกูพนัในองคก์ร 
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สมมตฐิานที ่2 บรรยากาศในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
      2.1 บรรยากาศในการทาํงานดา้นโครงสร้างมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.2  บรรยากาศในการทาํงานดา้นมาตรฐานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร       
 2.3 บรรยากาศในการทาํงานดา้นความรับผิดชอบมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.4  บรรยากาศในการทาํงานดา้นการยอมรับมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.5   บรรยากาศในการทาํงานดา้นการสนบัสนุนมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
  2.6 บรรยากาศในการทาํงานดา้นความผกูพนัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
สมมตฐิานที ่3 ความสุขในการทาํงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

    3.1 ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในชีวิตมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
     3.2  ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
     3.3  ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางบวกมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
     3.4 ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

1.4.1  การวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) 
เป็นการศึกษารวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ ครอบคลุมถึงขอ้มูลขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ แบบ

ภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงาน ความสุขในการทาํงานและความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษาไว ้3 ส่วน ดงัน้ี 

 1.4.1.1  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย 
 ตัวแปรอสิระ 
  ภาวะผูต้าม ตามแนวคิดและทฤษฏีของเคลล่ี Kelley (1992) แบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 

มิติความอิสระและความคิดสร้างสรรคก์บัมิติความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น ซ่ึงแบ่งลกัษณะผูต้าม
ออกป็น 5 ประเภท  คือ                                                  

 1)  ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 
  2)  ผูต้ามแบบห่างเหิน 
  3)  ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด 
  4)  ผูต้ามแบบปรับตาม 

      5)  ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา 
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    บรรยากาศในการทาํงาน ตามแนวคิดและทฤษฏีของ Stringer (2002) แบ่งออกเป็น 6 ดา้น คือ
     1)  ดา้นดา้นโครงสร้าง 

  2)  ดา้นมาตรฐาน 
  3)  ดา้นความรับผดิชอบ 
  4)  ดา้นการยอมรับ    
  5)  ดา้นการสนบัสนุน 
  6)  ดา้นความผกูพนั 
 ความสุขในการทาํงาน ตามแนวคิดและทฤษฏีของ Diener (2003) แบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ

      1)  ดา้นความพึงพอใจในชีวิต  
  2)  ดา้นความพึงพอใจในงาน 
  3)  ดา้นความรู้สึกทางบวก 
  4)  ดา้นความรู้สึกทางลบ 
 ตัวแปรตาม 
  ความผกูพนัในองคก์ร Chatzkel (2003) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ       
  1)  ดา้นทศันคติความรู้สึก 
  2)  ดา้นโครงงาน      
  3)  ดา้นความจงรักภกัดี   
1.4.2  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 1.4.2.1  ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงาน 

บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั รวมทั้งส้ิน  685 คน (ขอ้มูลฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ 
วนัท่ี 27 มิถุนายน 2559) 

 1.4.2.2  กลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีได้
ดาํเนินการเลือกกลุ่มตวัอย่างจากประชากรโดยการสุ่มตวัอย่างจากประชากรทั้งหมดมาจาํนวน 685  
คน ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งไดม้าจากการคาํนวณสูตร Taro Yamane (1972) ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง  253 ตวัอยา่ง 

 1.4.2.3  วิธีการสุ่มตวัอยา่ง (Sample method) ผูว้ิจยัไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งตามหลกัการ
สุ่มตวัอยา่งแบบช่วงชั้น (Stratified Sampling)  
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1.5  คาํจํากดัความในการวจัิย 
1.5.1 องคก์ร (Organization) หมายถึง บุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมีการรวมตวักนัโดยมีวตัถุประสงค์

หรือเป้าหมายอยา่งหน่ึงหรือหลายอย่างร่วมกนั และดาํเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกนัอยา่งมีขั้นตอน
เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์ั้น (ชุติมา ชุติชิวานนัท,์ 2554) 

1.5.2 ผูต้าม (Follower) หมายถึง บุคคลท่ีแสดงบทบาทผูช่้วยเหลือและสนับสนุนผูน้าํ 
รวมทั้งรับคาํสั่งและรับมอบหมายงานจากผูน้าํเพ่ือนาํมาปฏิบติัให้บรรลุผลสาํเร็จ (สุกญัญา  มีสมบติั และ 
กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2557) 

1.5.3 ภาวะผูต้าม.(Followership).หมายถึง คุณลกัษณะบุคคลท่ีเป็นผูต้ามท่ีดี สามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูน้าํใหบ้รรลุผลสาํเร็จร่วมมือช่วยเหลือ (วรางคณา กาญจนพาที, 2556) 

1.5.4 บรรยากาศในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรภายในองคก์รต่อปัจจยัต่าง ๆ 
ภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อการทาํงาน หรืออีกนยัหน่ึงคือการรับรู้ของบุคลากรภายในองคก์รต่อสภาวะ
แวดลอ้มในการทาํงาน (ภคัรัตน ์เช้ือนเคนทร์, 2552) 

1.5.5 ความสุขในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ี
ตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน เกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดก้ระทาํใน
ส่ิงท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน มีชีวิตชีวา และทาํงานดว้ยความสนุกสนานเพลิดเพลิน (นฤมล  แสวงผล, 2554) 

1.5.6 ความผูกพนัในองค์กร หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อองค์กรเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพ่ือความสาํเร็จขององคก์รพร้อมท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป (Chatzkel, 2003 อา้งใน อมรรัตน ์ 
แสงสาย, 2559) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งองคป์ระกอบความผกูพนัต่อ
องคก์รไว ้3 ดา้น ดงัน้ี   

 1.5.6.1 ความผูกพนัดา้นทศันคติความรู้สึก คือ การยินดีท่ีจะเสียสละและทุ่มเททั้ง
แรงกายแรงใจให้กบัองค์กรอย่างเต็มท่ี หรือจะเรียกไดว้่าทาํทุกอย่างเพ่ือองค์กรอยู่ตลอดเวลาและ
ความภูมิใจในชีวิตการของการทาํงาน คือการท่ีไดท้าํงานกบัองคก์รแห่งน้ี  

 1.5.6.2 ความผูกพนัดา้นโครงงาน คือ ผูท่ี้มีความผูกพนัดา้นน้ีจะมีเหตุผลและความ
จาํเป็นบางอย่างในการคงอยู่กบัองคก์ร เช่น รอบาํเหน็จบาํนาญ รอเงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ หรือ
ตอ้งการมีประวติัการทาํงานท่ีน่าสนใจ เป็นตน้  

  1.5.6.3 ความผูกพนัดา้นความจงรักภกัดี คือ ความรู้สึกดีต่อองค์กรหรืออยากท่ีจะ
ตอบแทนองคก์ร ดว้ยเหตุผลท่ีคิดว่าควรตอ้งทาํงานอย่างเต็มความสามารถให้กบัองคก์รน้ี เช่น การ
ไดรั้บทุนการศึกษา การมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี หรือการไดรั้บความช่วยเหลือบางอยา่งจากหน่วยงาน 
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3.  ความสุขในการทาํงาน 
3.1 ความพึงพอใจในชีวิต  
3.2 ความพึงพอใจในงาน 
3.3 ความรู้สึกทางบวก 
3.4  ความรู้สึกทางลบ 

                Diener (2003) 

 
ความผูกพนัในองค์กร 
       ความผกูพนัดา้นทศันคติความรู้สึก  
       ความผกูพนัดา้นโครงงาน      
       ความผกูพนัดา้นความจงรักภกัดี   

                       
                Chatzkel (2003) 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจัิย 
ตวัแปรอสิระ                                                                              ตวัแปรตาม 

                   
1.  แบบภาวะผู้ตาม 

      จาํแนกตามมติิ                      จาํแนกตามรูปแบบ 
   1. มิติความอิสระ                     1.1  ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 
      และความคิดสร้างสรรค ์      1.2  ผูต้ามแบบห่างเหิน 
    2. มิติความผกูพนั                   1.3  ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด 
       อยา่งกระตือรือร้น               1.4  ผูต้ามแบบปรับตาม 

                              1.5  ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา 
    Kelley (1992)                                                

 
   

2.  บรรยากาศในการทาํงาน 
       .2.1  ดา้นโครงสร้าง 
   2.2  ดา้นมาตรฐาน 

2.3  ดา้นความรับผดิชอบ 
   2.4  ดา้นการยอมรับ 
   2.5  ดา้นการสนบัสนุน 
   2.6  ดา้นความผกูพนั 

                                 Stringer (2002) 

 
 

  
 
 
 

 
 
ภาพที ่1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.7.1 องค์กรสามารถนาํขอ้มูลไปใช้ในการประกอบการตดัสินใจ การกาํหนดนโยบาย

ยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร รวมถึงการใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
องค์กรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้องค์กรเจริญก้าวหน้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผล 

1.7.2 องคก์รสามารถนาํขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างและพฒันาบรรยากาศในการ
ทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีส่งผลใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรคแ์ละเกิดความสุขใน
การทาํงาน 

1.7.3 องค์กรสามารถนาํขอ้มูลใช้ในการวางแผน ปรับโครงสร้างการทาํงานและสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็เพ่ือส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

1.7.4 องคก์รสามารถนาํขอ้มูลไปใชใ้นการวางแผนการพฒันาศกัยภาพและรักษาบุคลากรท่ี
มีความรู้ ความสามารถใหค้งอยูก่บัองคก์ร เพ่ือสร้างความสาํเร็จใหก้บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

1.7.5 องคก์รสามารถนาํขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างและพฒันาบรรยากาศในการ
ทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีส่งผลใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรคแ์ละเกิดความสุขใน
การทาํงาน 

1.7.6 ใช้เป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูต้าม 
บรรยากาศในการทาํงาน ความสุขในการทาํงานและความผกูพนัในองคก์รและสามารถนาํผลการศึกษา
ไปใชเ้ป็นแนวคิดในการพฒันาการวิจยัต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 2 
        เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงาน 
ความสุขในการทาํงานและความผกูพนัในองคก์ร โดยไดศึ้กษาแนวความคิดตามทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพ่ือนาํมาเป็นแนวความคิดในการวิจยั ดงัน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแบบภาวะผูต้าม 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศในการทาํงาน 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
2.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

-งงานวิจยัต่างประเทศ 
-งงานวิจยัในประเทศ 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้ตาม 
 ความหมายของภาวะผู้ตาม 
  เน่ืองจากการศึกษาในเร่ืองของภาวะผูต้ามยงัคงมีนอ้ยมาก จึงมีผูใ้ห้คาํนิยามของผูต้ามและ
ภาวะผูต้ามไม่มากนกั ซ่ึงพอสรุปไดด้งัน้ี 
    ผูต้าม หมายถึง ผูท่ี้แสดงบทบาทเป็นผูป้ฏิบติังาน เพ่ือตอบสนองต่อวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของผูน้าํและองคก์าร Rose (1995) 
    Yoder-wise (1999) ใหค้วามหมายของความเป็นผูต้ามว่า เป็นผูท่ี้ใชพ้ฤติกรรมส่วนบุคคล
อยา่งเหมาะสมและเป็นไปในทางสร้างสรรค ์(healthy) ท่ีก่อใหเ้กิดความสาํเร็จข้ึนกบับุคคล กลุ่มงาน 
ทีมงาน และองคก์ร 
    ภาวะผูต้าม หมายถึง การปฏิบติัของบุคคลท่ีเป็นผูต้ามท่ีแสดงถึงความแขม้แข็งมีความคิด
เป็นของตวัเองไม่ด้ือร้ัน มีความอ่อนนอ้มถ่อมตน อดทน ไม่แข็งขอ้ต่อผูน้าํ มีทศันคติในทางบวก มี
ระเบียบวินยั ทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์รังสรรค ์(2544) 
    จากความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า “ผูต้าม” หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบติังาน มีหนา้ท่ี 
ความรับผิดชอบร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ งการช่วยเหลือสนับสนุนผูน้าํในการปฏิบติังานให้
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บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายองค์กร และ “ภาวะผูต้าม” หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็น
ผูป้ฏิบติังานในการทาํงานต่าง ๆ และสามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูน้าํใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

    Kelly (1992) ไดแ้บ่งผูต้ามออกเป็น 2 มิติ คือ  
 มิติท่ี 1 คุณลกัษณะท่ีตรงกนัขา้มกนัสองดา้นของผูต้าม คือ ดา้นความอิสระ - ความคิด
สร้างสรรค์ (Independent.-.critical thinking) กบัดา้นการพ่ึงพาผูอ่ื้น - ขาดความคิดสร้างสรรค ์
(Dependent- uncritical thinking) กล่าวคือ ผูต้ามท่ีจะทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ มีการทาํงาน
ดว้ยความรอบคอบ ให้ขอ้เสนอและเชิงสร้างสรรค ์ชอบคิดริเร่ิมใหม่ ๆ สาํหรับผูต้ามท่ีมีลกัษณะดา้น
การพ่ึงพาผูอ่ื้น - ขาดความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ผูต้ามท่ีตอ้งพ่ึงพาผูอ่ื้นไม่มีความคิดสร้างสรรค ์จะ
เป็นผูท่ี้ไม่สามารถมองไกลกว่าท่ีกาํหนดให้ และเป็นผูท่ี้ชอบรับคาํสั่งหรือทาํตามโดยขาดการ
ไตร่ตรอง ดงันั้นองคก์รจึงไม่สามารถพ่ึงพาและเช่ือมัน่ในบุคคลเหล่าน้ีได ้
  มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีตรงกนัขา้มกนัสองดา้นของผูต้าม คือ ดา้นความกระตือรือร้น (Active 
behavior) กบั ดา้นความเฉ่ือยชา (Passive behavior) กล่าวคือผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้น จะสนใจ
ร่วมกิจกรรมงานต่าง ๆ ขององค์กรอย่างเต็มท่ี แสดงความสนใจในงานมากกว่าขอบเขตท่ีได้รับ
มอบหมาย มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ ชอบแสดงถึงการริเร่ิมในการแกปั้ญหาและตดัสินใจ ส่วนผูต้ามท่ีมี
ลกัษณะตรงกนัขา้ม คือ มีพฤติกรรมเฉยเมย มีความเกียจคร้านไม่มีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีการงาน 
จะทาํงานเฉพาะส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายเท่านั้น ไม่ชอบทาํงานเกินกว่าท่ีมอบหมายให้ และมกั
ปฏิเสธความรับผิดชอบหรืองานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ิมข้ึน ปฏิบติังานตามคาํสั่งและคาํแนะนาํของ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่คิดริเร่ิมงานใหม่ ๆ 
 จากมิติทั้ง 2 Kelly (1992 อา้งถึงใน สุกญัญา มีสมบติั และ กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2557)
จาํแนกรูปแบบผูต้ามเป็น 5 รูปแบบ ดงัน้ี 
 1. ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล (Effective follower) ผูต้ามประเภทน้ีเป็นยอดปรารถนาทุก
องค์กร เป็นผูมี้ความสนใจเอาใส่ และตั้ งใจในการทาํงานสูง ซ่ึงเป็นส่ิงสําคัญท่ีทาํให้องค์กรมี
ประสิทธิผลเป็นผูท่ี้สามารถบริหารตนเองได ้มีความสามารถวิเคราะห์ปัญหาขององคก์รได ้เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการทาํงานสูงมีผลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ร 
  2. ผูต้ามแบบห่างเหิน (Alienated follower) เป็นผูต้ามท่ีชอบความอิสระ มีความคิด
สร้างสรรค์สูง ส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์และผ่านอุปสรรคม์าก่อน แต่ต่อมาเกิดปัญหาไม่ลง
รอยกบัผูน้าํของตน จึงแสดงพฤติกรรมเฉยเมย ไม่กระตือรือร้น ผูต้ามแบบน้ีมกัใชส้ติปัญญาท่ีมีอยู่
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ของตนในการมองเห็นปัญหาท่ีเกิดข้ึน คอยวิพากษ์วิจารณ์จุดอ่อนขององค์การและผูน้าํของตน
ตลอดจนบุคคลอ่ืน แต่จะไม่ยอมเขา้ร่วมในการแกปั้ญหานั้น 
  3. ผูต้ามแบบเอาตวัรอด (Pragmatic survivor follower) ผูต้ามแบบน้ีจะมีลกัษณะ
โดยรวมของผูต้ามทั้ง 4 แบบ คือผูต้ามแบบห่างเหิน ผูต้ามแบบปรับตาม ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา และผูต้าม
แบบมีประสิทธิภาพ ในการท่ีผูต้ามจะเลือกใชแ้บบใดแบบหน่ึงนั้น ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ว่าควรจะใช้
รูปแบบใดท่ีจะเอ้ือประโยชน์แก่ตนและมีความเส่ียงนอ้ยท่ีสุด ผูต้ามแบบน้ีมกัพบในขณะท่ีองคก์รอยู่
ในระยะเส่ือม ผูต้ามทาํงานแบบขาดเป้าหมายท่ีแน่นอน เปล่ียนไปตามสภาพแวดลอ้มเพ่ือความอยู่
รอดของตน 
  4. ผูต้ามแบบปรับตาม (Conformist follower) เป็นผูต้ามท่ีมีความกระตือรือร้นและ
ทุ่มเทในการทาํงาน แต่ขาดความคิดสร้างสรรค์ จึงชอบทาํตามคาํสั่งโดยไม่คาํนึงว่างานนั้นจะมี
ลกัษณะอยา่งไร และผลท่ีเกิดข้ึนจะเป็นอยา่งไร Kelly (1992) เรียกผูต้ามแบบน้ีว่า ผูต้ามแบบ “ใช่
ครับ” (Yes people) คือ เห็นดว้ยกบัผูน้าํตลอด ส่ิงท่ีผูต้ามแบบน้ีกงัวลมากกคื็อ ความขดัแยง้ จึงยอม
ตามเพ่ือหลีกเล่ียงความขดัแยง้ ผูต้ามแบบยอมตามน้ีเป็นผลท่ีเกิดจากการบริหารแบบเผด็จการ ไม่รับ
ฟังความคิดเห็นของผูต้าม ถึงแมว้่าเดิมนั้นผูต้ามจะเป็นแบบมีประสิทธิผล แต่ถา้ผูน้าํมีนโยบายท่ี
เขม้งวดไม่รับฟังความคิดเห็นของผูต้าม แลว้กจ็ะกลายเป็นผูต้ามแบบตามในท่ีสุด 
   5. ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา (Passive follower)  เป็นผูต้ามท่ีตอ้งการพึ่งพาผูอ่ื้น ขาดความคิด
สร้างสรรค ์Kelly (1992) เรียกผูต้ามแบบน้ีว่า ผูต้ามแบบ “แกะ” (sheep) เพราะไม่มีความรับผิดชอบ
ละเลย ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ทาํงานเท่าท่ีตนไดรั้บมอบหมายเท่านั้น ผูน้าํตอ้งคอยตรวจสอบและ
ควบคุมดูความกา้วหนา้ของงานอยา่งใกลชิ้ด ผูต้ามจะไม่เสนอความคิดเห็นใหผู้น้าํทาํหนา้ท่ีคิดอยูฝ่่าย
เดียว พฤติกรรมและลกัษณะของผูต้ามแบบน้ี เป็นผลท่ีเกิดจากการท่ีผูน้าํใชว้ิธีการควบคุมมากเกินไป 
และใชก้ารลงโทษเม่ือผูต้ามกระทาํผดิ  
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ภาพที ่2.1  แบบภาวะผูต้าม (followership style)  
ทีม่า : Kelley (1992 อา้งถึงใน สุกญัญา  มีสมบติั และ กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2557) 
 สรุปไดว้่าผูต้ามแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ แบ่งตามคุณลกัษณะของผูต้ามและแบ่งตาม
พฤติกรรมของผูต้าม ซ่ึงนาํมาจดัความสัมพนัธ์และสามารถแบ่งภาวะผูต้ามไดเ้ป็น 5 รูปแบบ คือ ผู ้
ตามแบบห่างเหิน ผูต้ามแบบปรับตาม ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอดและผูต้ามแบบ
มีประสิทธิภาพ Kelly ไดท้าํการวิจยัและพบว่า ความสาํเร็จขององคก์ร 90% เกิดจากการทาํงานของผู ้
ตาม ส่วนอีก 10% ท่ีเหลือเป็นผลงานของผูน้าํ จะเห็นไดว้่า ไม่เพียงแต่ผูน้าํเท่านั้นท่ีมีความสาํคญัต่อ
ความสาํเร็จขององคก์ร แต่ผูต้ามกมี็ความสาํคญัต่อผลสาํเร็จขององคก์รไม่ยิง่หยอ่นไปกว่าผูน้าํเช่นกนั  
 Kelley (1992 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548) ไดส้รุปคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นสาํหรับผู ้
ตามท่ีมีประสิทธิผล ในบทความเร่ือง “In Praise of Followers” ในวารสาร Harvard Business Review 
ฉบบัเดือนพฤศจิกายน - ธนัวาคม 1988 ไว ้4 ประการ คือ 
 1. ความสามารถบริหารจดัการตนเองได ้(self - management) ผูต้ามสามารถจดัการตนเองมี
ความอิสระพึ่งพาตนเองได ้สามารถทาํงานไดดี้ ผูน้าํสามารถไวว้างใจท่ีจะมอบหมายความรับผิดชอบ 
โดยปราศจากการตรวจตราใกลชิ้ด 
 2. มีความผูกพัน  (commitment).ผู ้ตามท่ีมีประสิทธิผลจะผูกพันตนเองอยู่กับบางส่ิง
บางอยา่ง เช่น ผูกพนักบัวิธีการ ผลผลิตองคก์ร หรือแนวคิด ซ่ึงความผูกพนัดงักล่าวนั้นส่งผลให้งาน
ราบร่ืน แต่ในทางตรงขา้มหากผูมี้ความผกูพนัสูงต่อเป้าหมายท่ีไม่ใช่เป้าหมายขององคก์ร อาจส่งผล
ต่อการควบคุมองคก์ร 
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 3. เสริมสร้างศกัยภาพแบบการทุ่มเทตน (competence and focus) ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะ
มีทกัษะความชาํนาญท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รของตนเป็นบุคคลท่ีมีมาตรฐานการทาํงานของตนสูง
กว่าเกณฑ์ท่ีไดก้าํหนดขององคก์ร และจะมีลกัษณะใฝ่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้เกิดการพฒันาใน
อาชีพของตน 
 4. ความกลา้ (courage) ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ ซ่ือสัตย ์และกลา้
หาญ ผูต้ามแบบน้ีจะวางตนเองในแง่เป็นอิสระ เป็นนกัวิเคราะห์ท่ีสามารถเสนอแนะความคิดและการ
นิจฉยัได ้เป็นผูท่ี้มีรูปแบบมาตรฐานดา้นจริยธรรม 
  Yukl (1992 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548) เสนอแนวคิดการพฒันาตนเองใหเ้ป็นผู ้
ตามท่ีมีประสิทธิผล มีกลยทุธ์ ดงัน้ี 
 1. คน้ใหพ้บว่าตนเองถูกคาดหวงัใหท้าํอะไร (find out what you are expected to do) ตราบ
ใดท่ีบทบาทยงัคลุมเครือไม่ชดัเจน และตนเองกย็งัไม่แน่ใจว่าถูกคาดหวงัให้ทาํอะไร กเ็ป็นเร่ืองยากท่ี
จะแสดงฝีมือของตนเต็มศกัยภาพและไดรั้บความเช่ือถือในผลงาน ดงันั้น ผูน้าํจะตอ้งส่ือสารให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบอย่างชดัเจนว่า บทบาทของตนท่ีผูน้าํคาดหวงัเป็นอย่างไร อธิบายให้ผูต้าม
ทราบถึงงานท่ีรับผิดชอบ ขอบเขตของอาํนาจและการลาํดบัความสําคญัก่อนหลงั และความสัมพนัธ์
ของงานแต่ละส่วนท่ีตอ้งปฏิบติั 
 2. เสนอการริเร่ิมในการแกปั้ญหา (taking initiative to deal with probleme) ผูต้ามมี
ประสิทธิผลจะเป็นฝ่ายเร่ิมในการแกปั้ญหาท่ีขดัขวางต่อการบรรลุเป้าหมายของงาน โดยช้ีปัญหาให้
นายมองเห็นดว้ยตนเอง หรือการเสนอตนเขา้ทดลองโครงการนาํร่องในการเลือกใชวิ้ธีการต่าง ๆ ท่ี
เป็นทางเลือก เพ่ือเปรียบเทียบผล แมว้า่การเป็นฝ่ายริเร่ิมก่อนจะมีความเส่ียง แต่ถา้ประสบความสาํเร็จ
กจ็ะเป็นการเพิม่มูลค่าใหก้บัผูต้าม 
 3. ใหน้ายไดรั้บทราบการตดัสินใจอยูเ่สมอ (Keep boss informed about your decisions) ผู ้
ตามท่ีเป็นฝ่ายริเร่ิมต่อการแกปั้ญหา จะตอ้งให้ผูเ้ป็นนายรับทราบการทาํงานและการตดัสินใจเสมอ
โดยเฉพาะบางช่วงท่ีมีความซับซ้อน ควรมีการปรึกษาหารือกบันายเป็นระยะเพ่ือทบทวนแผนหรือ
ปรับกลยทุธ์ใหม่ 
 4. ตรวจสอบขอ้มูลข่าวสารท่ีแจง้นายให้แม่นยาํถูกตอ้งเสียก่อน (verify the accuracy of 
information you give to the boss) ผูต้ามมีหนา้ท่ีสาํคญัท่ีจะตอ้งกรองขอ้มูลท่ีถูกตอ้งแม่นยาํและทนั
เหตุการณ์ให้แก่ผูน้าํ เพื่อให้ตดัสินใจไดถู้กตอ้ง โดยใหข้อ้มูลทั้งดา้นดีและดา้นร้าย ซ่ึงการตรวจสอบ
และการใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง จะทาํใหผู้ต้ามไดรั้บความเช่ือถือจากผูน้าํ 
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 5. กระตุ้นนายเพ่ือขอทราบผลการประเมินท่ีเป็นข้อมูลป้อนกลับอย่างตรงไปตรงมา 
(Encourage the boss to provide honest feedback) การสร้างความไวว้างใจจากผูน้าํ คือ การร้องขอ
ขอ้มูลท่ีเป็นจริงจากการประเมินผลการดาํเนินงานของผูต้าม และควรให้ผูน้าํช่วยบอกจุดแข็งและ
จุดอ่อนในของตนหรือขอ้แนะนาํในการทาํงาน 
 6. ช่วยสนบัสนุนความพยายามของผูน้าํในการเปล่ียนแปลงท่ีจาํเป็น (support leader efforts 
to make necessary changes) การริเร่ิมการเปล่ียนแปลงท่ีสาํคญั ผูน้าํมีความจาํเป็นจะตอ้งไดรั้บความ
ร่วมมือสนบัสนุนจากบุคลากรในองคก์าร โดยเฉพาะแรงกระตุน้และสนบัสนุนจากผูต้ามท่ีมีความ
จงรักภกัดี เพ่ือเอาชนะแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
 7. แสดงความช่ืนชนและให้การยอมรับตามโอกาส (show appreciation and provide 
recognition when appropriate) ผูต้ามควรแสดงความช่ืนชมและขอบคุณต่อผูน้าํเม่ือใหค้วามช่วยเหลือ
แกปั้ญหา หรือช่วยเป็นตวัแทนในการรักษาผลประโยชน์ หรือช่วยสนบัสนุนความกา้วหนา้ดา้นอาชีพ
ในองคก์าร ซ่ึงการแสดงการสนบัสนุนผูน้าํ เป็นผลดีต่อการเสริมแรงใหผู้น้าํ 
 8. กลา้ช้ีจุดบกพร่องของแผนงานหรือขอ้เสนอของผูน้าํ (challenge flawed plans and 
proposals made by leaders) ผูต้ามสามารถใหข้อ้มูลป้อนกลบั เช่น แผนงาน โครงการของผูน้าํแต่
จะตอ้งมีศิลปะและวิธีการท่ีดีให้ผูน้าํเห็นว่า เป็นการเสนอแนะท่ีมีความนบัถือต่อผูน้าํและปรารถนา
อยา่งจริงใจ 
 จากแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบภาวะผูต้าม ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้
แนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูต้ามไวห้ลายแนวคิด ซ่ึงในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิด
รูปแบบภาวะผูต้าม (followership style) ของ Kelly (1992)  ประกอบดว้ย ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ผู ้
ตามแบบห่างเหิน ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด  ผูต้ามแบบปรับตาม ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา มาเป็นตวัแปร
ในการศึกษาเน่ืองจากครอบคลุมมุมมองในดา้นรูปแบบภาวะผูต้ามไดช้ดัเจนเหมาะสมกบัพนกังานใน
บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
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2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศในการทาํงาน 
 ความหมายของบรรยากาศในการทาํงาน 
 นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์รไวม้ากมาย การศึกษาคร้ังน้ีจึงรวบรวม
นิยามของบรรยากาศองคก์รท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

   Litwin & Stringer (1968) ไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศในการทาํงานว่า องคป์ระกอบของ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ซ่ึงบุคคลในองคก์รรับรู้ทั้งทางตรง และทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการ
จูงใจและปฏิบติังานในองคก์ร  

   Brown & Moberg (1980) ให้ความหมายว่า บรรยากาศในการทาํงานคือ ลกัษณะต่าง ๆ 
ภายในองค์กรท่ีสมาชิกสามารถรับรู้ได ้โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบด้วย บรรยากาศ สภาพของ
องคก์ร เป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็น ความแตกต่างระหว่างองคก์รหน่ึงกบัอีกองคก์รหน่ึง เป็นลกัษณะท่ีคงทน 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังานภายในองคก์ร  

   จุฬารัตน์ สุคนัธรัตน์ (2541).ให้ความหมาย บรรยากาศในการทาํงานว่า หมายถึง การรับรู้
ความรู้สึก หรือความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลกัษณะขององคก์รในแง่ต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบ ๆ ตวัของ
ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไปในแต่ละองค์กร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ทศันคติของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร  

   นงคเ์ยาว ์แกว้มรกต (2542).ให้ความหมายบรรยากาศในการทาํงาน ว่าเป็นการรับรู้ต่อส่ิง
ต่าง ๆ ภายในองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะเฉพาะในแต่ละองค์กรและมีอิทธิพลต่อทศันคติ และ
พฤติกรรมของพนกังานภายในองคก์ร 

   รติกรณ์  จงวิศาล  (2554).ได้ให้ความหมาย  บรรยากาศองค์กรว่าเป็นการรับรู้  และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และลกัษณะเฉพาะขององคก์รเป็นส่ิง
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรภายในองคก์ร 

   Taguri และ Litwin (1968) ใหค้วามหมายบรรยากาศในการทาํงานภายในองคก์รไวว้่า เป็น
ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร ซ่ึง (1) บุคคลในองคก์รนั้นรู้สึกและรับรู้ได ้(2) มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของ บุคคลในองคก์ร (3) บอกถึงคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีทาํใหอ้งคก์รแตกต่างกนัไป 

   Richard (1999) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์รมีความเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพของสภาพแวดลอ้ม
ภายในขององคก์ร ท่ีบุคลากรในองคก์รสามารถรับรู้ได ้และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
ของแต่ละบุคคล  
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   Korn (2002) ไดใ้หค้วามหมาย บรรยากาศในการทาํงานภายในองคก์ร ว่าเป็นการรับรู้ของ
แต่ละบุคคลในองคก์รเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์รท่ีมีผลกระทบโดยตรงกบัพนกังาน และส่งผล
ต่อการปฏิบติังาน   

   จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่าแต่ละความหมายนั้นคลา้ยคลึงกนั จึงสรุปได้
ว่า บรรยากาศในการทาํงาน หมายถึง การรับรู้จากตวัของพนกังานแต่ละคนเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มใน
สถานท่ีทาํงาน บรรยากาศในการทาํงานจึงเป็นบุคลิกภาพเฉพาะขององค์กร ท่ีทาํให้องค์กรหน่ึง
แตกต่างจากองค์กรอ่ืน ๆ และบรรยากาศในการทาํงานก็จะมีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมของ
พนกังานท่ีทาํใหก้ระทบต่อแรงจูงใจและผลการทาํงานของพนกังาน ซ่ึงส่งผลถึงประสิทธิภาพในการ
ดาํเนินงานขององคก์รในท่ีสุด การให้ความสําคญักบัการสร้างบรรยากาศท่ีดีในองคก์ร จึงน่าจะเป็น
อีกกลยุทธ์ขององคก์รท่ีจะนาํมาใช ้เพ่ือช่วยกระตุน้ให้พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานเพื่อให้การ
ทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

   ความสําคญัของบรรยากาศองค์กร  
      บรรยากาศองค์กรเป็นตวัแปรท่ีสําคญัในการศึกษาองค์กรของมนุษย ์ เป็นส่ิงเช่ือมโยง
ระหว่างลกัษณะท่ีมองเห็นได้ขององค์กร เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์  แบบการเป็นผูน้าํและขวญั
กาํลงัใจกบัพฤติกรรมของพนักงานเป็นตน้ บรรยากาศองค์กรจะเป็นความรู้สึกของการทาํงานต่อ
ลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์รจะมีอิทธิพลต่อการกาํหนดพฤติกรรมต่อทศันคติของผูป้ฏิบตัิงาน  
นอกจากน้ีแลว้บรรยากาศองคก์รจะมีส่วนในการกาํหนดพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในองคก์รแลว้  

   Brown and Moberg (1980) ใหค้วามเห็นว่าบรรยากาศองคก์รยงัมีส่วนในการวางรูปแบบ
ความคาดหวงั ของสมาชิกในองค์กรและองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรซ่ึงจะช่วยกระตุน้ให้มี
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และความพอใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร ดงันั้นหากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือ
พฒันาองค์กรแลว้ ส่ิงทีนักพฒันาองค์กรจะต้องพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอย่าอ่ืนคือ บรรยากาศ
องคก์ร  เพราะบรรยากาศองคก์รไดรั้บมาจากวฒันธรรมการทาํงานและกลยทุธ์ขององคก์รตั้งแต่อดีต  
แนวความคิดของ บราวนแ์ละโมเบิร์ก สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ  

   Hellrigele and Slocum (1974) ท่ีมีความเห็นว่า ผูบ้ริหารทุกคนควรให้ความสาํคญัต่อ
บรรยากาศขององคก์ร เพราะบรรยากาศองคก์รจะช่วยใหน้กับริหารวางแผนท่ีจะเปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน 
นอกจากน้ีจะเป็นการเพ่ิมบรรยากาศท่ีสร้างเสริมความพึงพอใจ ของบุคลากรแลว้จะช่วยให้องคก์รมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงจะบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดเ้ร็วข้ึน บรรยากาศองคก์รยงัมีความสาํคญัต่อ
ผูบ้ริหารและบุคคลอ่ืน ๆ 3 ประการ คือ  
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   1.  บรรยากาศในการทาํงานบางอยา่งทาํใหส่้งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานโดยเฉพาะ ดีกว่า
บรรยากาศอ่ืน ๆ ดงัการศึกษาของ Newell (1978) ท่ีพบว่าบรรยากาศแบบปิด ซ่ึงผูบ้ริหารไม่คาํนึงถึง
ความตอ้งการของพนกังาน จะบริหารโดยใชก้ฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ทาํให้พนกังานไม่มีความพึง
พอใจในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
    2.  ผูบ้ริหารองคก์รท่ีอิทธิพลต่อบรรยากาศภายในองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งแผนกภายใน
องคก์ร ดูบริน Dubrin (1973) ไดส้รุปไวว้่าปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ร คือแบบ
ความเป็นผู ้นํา ทัศนคติและวิธีการของผู ้บริหารท่ีปฏิบัติกับผู ้ใต้บังคับบัญชา มีผลกระทบต่อ
บรรยากาศองค์กร โดยเฉพาะแบบของความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรและระดบั
รองลงมาท่ีมีความเขา้ใจว่าเป็นแนวทางท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติั 
    3.  ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและองคก์ร มีความสาํคญัต่อการกาํหนดผลการปฏิบติังาน
และความพึงพอใจของบุคคลหน่ึงภายในองคก์รมาก   
    Steers and Porter (1983) ไดส้รุปผลการศึกษาของลิทวินและสติงเกอร์ ท่ีพบว่าองคก์รท่ีมี
บรรยากาศในการบริหารแบบใชอ้าํนาจคือ อาํนาจในการตดัสินใจข้ึนอยู่กบัส่วนกลาง บุคลากรใน
องค์กรตอ้งปฏิบติัตามระเบียบอย่างเคร่งครัด บรรยากาศแบบน้ีจะทาํให้ผลผลิตค่อนขา้งตํ่า ไม่พึง
พอใจในงานท่ีทาํ เกิดความเครียด และมีทศันคติท่ีไม่พึงประสงคต่์อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 
                จากเหตุผลดงักล่าวผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่าไดว้่านอกจากบรรยากาศองคก์รจะมีความสาํคญั
โดยตรงดา้นการจดัการทั้งต่อผูบ้ริหารและบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์รเป็นอยา่งมากแลว้ ยงัมีผลต่อการจูง
ใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานท่ีได้รับมอบหมายด้วย หากองค์กรใดคาํนึงถึง
ความสําคญัในเร่ืองน้ี แลว้นาํมากลบัประยุกตใ์ชก้บัการบริหารท่ีมีการปรับเปล่ียนให้ทนัยุคทนัสมยั
แบบผสมผสานกลมกลืนตลอดเวลา ก็จะทาํให้องคก์ารนั้นมีความยืดหยุน่ ทาํให้เกิดผลดีต่อพนกังาน
กบัผูบ้ริหารท่ีทาํงานร่วมกนั โดยต่างฝ่ายต่างรู้ถึงความตอ้งการ และความพึงพอใจต่อกนั ทา้ยสุดยอ่ม
ทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์รสัมฤทธ์ิผลไดอ้ยา่งราบร่ืนเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
    องค์ประกอบของบรรยากาศในการทาํงาน 
     บรรยากาศองค์กรจะเป็นตวับ่งช้ีบอกลกัษณะขององค์กร หลายท่านไดใ้ห้แนวความคิด
เก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศในการทาํงานไวด้งัน้ี  

   Steers & Porter (1979) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์รเป็น องคป์ระกอบสาํคญัของการศึกษา
เก่ียวกับองค์กร มีส่วนในการกาํหนดพฤติกรรม และทัศนคติของมนุษย์ สามารถวิเคราะห์ถึง
พฤติกรรมและทศันคติของมนุษยร์วมถึงพฤติกรรมในการทาํงาน  
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   Brown & Moberg (1980) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์รถือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยกาํหนด
รูปแบบความหวงัของสมาชิกภายในองค์กร ซ่ึงจะมีผลโดยตรง ต่อความพอใจรวมถึงทศันคติของ
พนกังานต่อองคก์ร ลกัษณะดงักล่าวเป็นเคร่ืองมืออย่างหน่ึงท่ีช่วยให้ผูบ้ริหาสามารถจดัวางรูปแบบ
ของบรรยากาศต่อผู ้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม  การเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาจะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงบรรยากาศขององคก์รดว้ย 

   สุพตัรา เพชรมุนี และ เช่ียวชาญ อาศุวฒันกูล (2528) ไดส้าํรวจองคป์ระกอบ ดา้นต่าง ๆ 
ของบรรยากาศองค์กรจากทรรศนะของนักวิชาการ และได้แบ่งองค์ประกอบออกเป็น.19.ด้าน 
ประกอบดว้ย  

    1. โครงสร้างการทาํงาน (Task Structure) หมายถึง การกาํหนดเป้าหมายรวมถึงนโยบาย 
วิธีการทาํงานหนา้ท่ีความรับผดิชอบไดถู้กกาํหนดข้ึนมาอยา่งชดัเจน  

    2. รางวลัตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการให้รางวลัตอบแทนมีความ
ยติุธรรมเพียงพอต่อการพฒันาของคน  

    3. การรวบอาํนาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตดัสินใจต่าง ๆ ภายใต้
สถานการณ์ท่ีถูกรวบอาํนาจ เขา้สู่ส่วนกลาง  

    4. การสนบัสนุนให้พนกังานมีการอบรมและพฒันา (Training and DevelopmentEmphasis) 
หมายถึง การท่ีองคก์ารมีนโยบายสนบัสนุนการฝึกอบรมและการพฒันา ของบุคลากรในองคก์ร  

    5. ความมัน่คงและการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึง การท่ีองคก์รเปิดโอกาสแบบ
อิสระเสรีดา้นความคิดให้มีการแสดงออกริเร่ิมทาํส่ิงใหม่ ๆ โดยปราศจากผลกระทบ ต่อความมัน่คง
ในการปฏิบติังาน 

    6. การยนิยอมใหมี้ความขดัแยง้ในองคก์ร (Tolerance of Conflict) หมายถึงระดบัท่ีความ
ขดัแยง้ในองคก์รสามารถเปิดเผยกนัได ้หรือเป็นเร่ืองปกติธรรมดา  

    7. การรับรู้ในผลงาน (Recognition).หมายถึง มีการรับรู้และยกย่องในผลงานท่ีดีเด่นของ
พนกังาน 

    8. ขวญัในการทาํงาน (Morale).หมายถึง ความรู้สึกท่ีเห็นว่าองค์กรมีสภาพท่ีน่าอยู่น่า
ทาํงาน  

    9. ความยืดหยุ่น (Flexibility).หมายถึง องค์กรมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและ
สามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที  

   10.  ความรู้สึกท่ีตอ้งการให้องคก์รประสบผลสาํเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง 
บุคคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์ 
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   11. ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ ระดบัท่ีพนกังานมีความเป็นอิสระในการทาํงาน หรือ
ตดัสินใจ  

   12. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ระดบัท่ี ผูบ้งัคบับญัชา
ไดส้ร้างความอบอุ่นและสนบัสนุนการทาํงานใหก้บัพนกังาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

   13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดบัท่ีองคก์รมีอุปสรรคในการทาํงาน  
   14. ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Esprit) หมายถึง การท่ีสมาชิกในองคก์รมีความ

สามคัคีร่วมมือเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  
   15. การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดบัท่ีการ

ติดต่อส่ือสารภายในองคก์รมีการเปิดเผยซ่ึงกนัและกนั  
   16. การแบ่งชั้นต่าง ๆ ในองคก์ร (Stratification) หมายถึง การแบ่งชั้นของสายการบงัคบั

บญัชาในองคก์ร  
   17. การใชข้อ้มูลเพ่ือการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง ระดบัขอ้มูลรายงานต่าง 

ๆ ถกูนาํ ไปใชใ้นการควบคุมพนกังาน  
   18. ความแตกต่างภายในองคก์ร (Heterogeneity) หมายถึง ระดบัท่ีค่านิยม ทศันคติหรือ 

ความตอ้งการของสมาชิกภายในองคก์รมีความแตกต่างกนั  
   19. สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง การท่ีพนกังานภายในองคก์รมีหนา้ท่ี ความ

รับผิดชอบ มีสาํนึก หรือมีวุฒิภาวะในการปฏิบติังาน  
   ลกัษณาวดี ใจเยน็ (2537) ไดส้รุปบรรยากาศองคก์รไว ้4 ดา้น ดงัน้ี  
   1. ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) คือ ความเป็นอิสระเสรีของบุคคลใน 

การทาํงานตามท่ีตนไดรั้บผดิชอบไม่ตอ้งข้ึนอยูก่บัผูอ่ื้น และไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม  
   2. ระดบัของโครงสร้าง (Degree of Structure) คือ ระดบัของเป้าหมายในการทาํงานและ 

วิธีการท่ีจะทาํใหป้ระสบความสาํเร็จ ซ่ึงจะถูกกาํหนดข้ึนและมีการส่ือสารภายในองคก์ร  
   3. เนน้การใหร้างวลั (Reward Orientation) คือ ระดบัท่ีองคก์รให้รางวลัแก่บุคคล สาํหรับ

การทาํงานหนกั ทุ่มเท ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
   4. การเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการสนบัสนุน (Consideration, Warmth and Support) คือ 

การสนบัสนุน และไดรั้บการกระตุน้จากหวัหนา้งาน  
 ดงันั้นองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดงักล่าวนั้นมีความสําคญัหลกั ๆ หลายดา้น เช่น มี 
ผลต่อการกาํหนดพฤติกรรมมนุษย ์ซ่ึงถือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยกาํหนดรูปแบบความหวงัของสมาชิก 
เพ่ือให้ผูบ้ริหาร สามารถจดัวางรูปแบบของบรรยากาศให้พนักงานไดอ้ย่างเหมาะสม เป็นตวัเพ่ิม
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ประสิทธิภาพขององคก์ร 11 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร ในการศึกษาบรรยากาศองคก์รนั้น
จาํเป็นต้องเขา้ใจถึงมิติต่าง ๆ ซ่ึงมิติเหล่าน้ีสามารถใช้ เป็นแนวทางในการวดับรรยากาศองค์กร 
นกัวิชาการจึงไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบ บรรยากาศองคก์รไวด้งัน้ี  

   Chinho Lin (1999) ศึกษาองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ 
    1. ทศันคติทัว่ ๆ ไป หมายถึง ทศันคติทั้งในแง่บวก และแง่ลบท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนทาํงาน  
    2. ความสามารถในการเผชิญความกดดันในการแข่งขนัของเพ่ือนร่วมงานและจาก

หวัหนา้  
    3. การคาดหวงัในความมัน่คงในงานการมองความมัน่คงในงานมากกว่าผลการปฏิบติังาน  
    4. การมุ่งท่ีพนักงาน หมายถึง การท่ีองค์กรมองพนักงานเป็นคนมากกว่าท่ีจะเป็นแค่ 

เคร่ืองจกัรท่ีใชส้าํหรับในการทาํงาน  
    5. การยดึถือตนเองเป็นหลกั  
    6. ประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งดา้นโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค ์ 
    7.  พนกังานไดรั้บการคาดหวงัใหพ้ฒันาศกัยภาพของมากกวา่ท่ีจะเช่ือฟังคาํสัง่เพียงอยา่งเดียว  
    8. ความพยายามกระตือรือร้นของพนกังาน  
    9. เนน้ความสาํคญัของการปฏิบติังาน  
   10. การบริหารแบบรวมศูนยข์ององคก์าร  
   11. การจดัการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม ผูบ้ริหารพยายามท่ีจะใชม้นุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีใน 

การจดัการกบัพฤติกรรมต่าง ๆ ของพนกังาน  
   จุฬารัตน ์สุคนัธรัตน ์(2541) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รเป็น 5 ดา้น คือ  
    1. โครงสร้างองคก์รหมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเป้าหมาย และนโยบายองคก์ร 

ลกัษณะการแบ่งสายการบงัคบับญัชา กฎระเบียบและขอ้ปฏิบติัต่าง ๆ ขั้นตอนของระบบการ ทาํงาน 
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการทาํงาน และการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย รวมทั้ งรูปแบบของการ 
ติดต่อส่ือสารกนัภายในองคก์ร  

    2. ลกัษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ความยากง่าย และความทา้ทายของช้ินงาน ความมัน่คงและโอกาสของความกา้วหนา้ในหน้าท่ี การ
งานรวมถึงคุณค่าต่าง ๆ ของงานท่ีทาํ 

    3. การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ไดข้องพนกังานท่ีมีต่อลกัษณะการ 
บริหารจดัการ และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การใหก้ารสนบัสนุนไวว้างใจ การประเมินผลของ
การทาํงานการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งรวมทั้งการใหร้างวลั และการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา  
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    4. สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความสัมพนัธ์
ระหว่างผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือ และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการทาํงาน ความ
อบอุ่นและความเป็นมิตร ความสามคัคีและการยอมรับจากผูร่้วมงาน  

    5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือน หรือ 
ผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีอาํนวยความสะดวก ลดค่าใชจ่้ายใหก้บัพนกังาน
เช่นการ จดัหาบา้นพกั รถรับส่ง รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ  

   นงคเ์ยาว ์แกว้มรกต (2542) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รออกเป็น 6 ดา้น คือ  
    1. โครงสร้างขององคก์ร หมายถึง การรับรู้ท่ีมีต่อลกัษณะโครงสร้างองคก์ร เช่น การแบ่ง

หน่วยงาน ความชัดเจนและไม่ซับซ้อนในการแบ่งสายการบงัคบับญัชา เป้าหมายองค์กร ความ
ซับซ้อนของระบบงาน กฎระเบียบ การใช้เทคโนโลยี รวมทั้ งรูปแบบของการติดต่อส่ือสารต่าง ๆ 
ภายในองคก์ร  

    2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รหมายถึง การรับรู้ต่อปรัชญา และแนวทาง
ในการจดัการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององคก์ร ทั้งในดา้นการสรรหา พนกังาน การรักษาและการ
พฒันาพนกังาน  

    3. ลกัษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ความยากง่ายและความทา้ทายของงาน ความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน  

    4. การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีลกัษณะการบริหาร 
และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การให้การสนบัสนุนไวว้างใจ การประเมินผลการ ปฏิบติังาน 
การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง รวมทั้งการใหร้างวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา  

    5. สัมพนัธภาพของในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ 
ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการทาํงาน 
ความอบอุ่น เป็นมิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน  

    6. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือน หรือ 
ผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์ร  

   จากการศึกษาองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร แมว้่าการแบ่งองคป์ระกอบไวแ้ตกต่าง
กนั แต่เม่ือพิจารณาแนวพบว่ามีความเก่ียวขอ้งใน ดา้นเน้ือหา ไม่แตกต่างกนั ลกัษณะของบรรยากาศ
องค์กร ทาํให้เกิดลกัษณะของบรรยากาศองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงนักวิชาการได้แบ่งลกัษณะ
บรรยากาศขององคก์รไวใ้นหลายลกัษณะ ดงัน้ี  

    พรรณราย ทรัพยะประภา (2532)  แบ่งบรรยากาศการทาํงานออก เป็น 2 ประเภท คือ  
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      1.  บรรยากาศท่ีไม่เป็นสุข (Defensive Climate) ประกอบดว้ย  
  1.1 การวิพากษ์วิจารณ์ ผูบ้ริหารจะจู้จ้ีวิพากษ์วิจารณ์ ตาํหนิติเตียน สั่งสอน และ 
ตดัสินของผูใ้ต ้บงัคบับญัชา รวมทั้งการไม่ยอมรับฟังคาํอธิบายจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
  1.2 การบงัคบัควบคุม ผูบ้ริหารสั่งงานในลกัษณะเผดจ็การ ถืออาํนาจบาตรใหญ่ของ
ตนและพยายามจะเปล่ียนแปลงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามแนวคิดความตอ้งการของตน  
  1.3 การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ ผูบ้ริหารหลอกใชผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือประโยชน์ของ 
ตนเอง ไม่ปฏิบติัตามท่ีพดู หรือไม่กบิ็ดเบือน หรือตีความหมายอยา่งผดิ ๆ   
  1.4 ความเฉยเมยผูบ้ริหารไม่ให้ความสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเฉยเมยต่อทุกข์ของ 
พนกังาน ถา้พนกังานมีปัญหาส่วนตวั หรือมีความขดัแยง้ใด ๆ กไ็ม่ใส่ใจท่ีจะช่วยเหลือ  
  1.5 การมีอาํนาจเหนือกว่า ผูบ้ริหารคอยควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด 
ติดตามการททาํงาน และทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกว่าบกพร่องอยูเ่สมอ  
  1.6 ความด้ือดึง ผูบ้ริหารเป็นคนหัวเก่ายึดมัน่ในกฎระเบียบ และไม่เต็มใจท่ีจะตอ้ง
ยอมรับ ความผดิใด ๆ องคก์รท่ีมีบรรยากาศไม่เป็นสุข พนกังานจะมีลกัษณะตวัใครตวัมนั ชอบแกต้วั 

    2.  บรรยากาศท่ีมีการสนบัสนุน (Supportive Climate) ประกอบดว้ย  
  2.1 ความยืดหยุ่น ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรต่าง ๆ ไดมี้ความยืดหยุ่นในการ

ทดลองทาํอะไรใหม่ ๆ และส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
  2.2 ความเข้าใจ ผูบ้ริหารพยายามทาํความเข้าใจและรับฟังปัญหาของพนักงาน 
รวมทั้งยอมรับฟังความรู้สึก 
  2.3 ความเสมอภาค ผูบ้ริหารไม่ทาํให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สึกว่ามีปมด้อย ไม่เอา 
ตาํแหน่ง หรือสถานภาพของตนมาควบคุมสถานการณ์ และยอมรับนบัถือตาํแหน่งของผูอ่ื้นรวมทั้ง มี
ความเสมอตน้เสมอปลาย 
  2.4 ความเปิดเผยจริงใจ การส่ือความหมายของผูบ้ริหารมีลกัษณะจริงใจ ปราศจาก 
แรงจูงใจอ่ืน ๆ ท่ีซ่อนเร้น สามารถแสดงถึง ขอ้เสนอแนะ รวมถึงความคิดเห็นต่าง ๆ ออกมาไดอ้ยา่ง
อิสระเสรี  
  2.5 เน้นท่ีการแกปั้ญหา ผูบ้ริหารทาํหน้าท่ีอธิบายปัญหามากกว่าจะให้ขอ้สรุปของ 
ปัญหา เปิดโอกาสใหมี้การอภิปรายเก่ียวกบัปัญหานั้นร่วมกนัและไม่บงัคบัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นดว้ย 

     2.6 การส่ือความหมายชัดเจน การส่ือความหมายของผู ้บริหารชัดเจน อธิบาย 
สถานการณ์อยา่งเป็นธรรม ในองคก์รท่ีมีบรรยากาศสนบัสนุน พนกังานจะมีขวญัและกาํลงัใจดี เขา้ใจ
กนัและช่วยกนัแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ 
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    Litwin & Stringer (1968) ไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศองคก์รออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี  
    1. บรรยากาศท่ีเนน้ความสาํเร็จ (Achievement Climate) เป็นลกัษณะบรรยากาศท่ีเนน้

ความรับผิดชอบท่ีเป็นส่วนบุคคล ให้การยอมรับในความคิเริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีรางวลัใหส้าํหรับผู ้
ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี  

    2. บรรยากาศท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ (Affiliative-oriented Climate) คือ เปิดโอกาสใหเ้กิดการ
รวมกลุ่ม และมีความสัมพนัธ์ท่ีอบอุ่นจริงใจ ให้การสนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรให้
ความเป็นอิสระในการทาํงาน และมีโครงสร้างองคก์รท่ีไม่เขม้งวดหรือบีบบงัคบัเกินไปและให้ การ
ยอมรับว่าบุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่มงาน  

    3. บรรยากาศท่ีเนน้อาํนาจ (Power-oriented Climate) คือ มีการกาํหนดโครงสร้างองคก์ร
ในรูปของขั้นตอนและกฎระเบียบในการปฏิบติังาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบใน ตาํแหน่งอาํนาจ
หน้าท่ีในระดบัสูง กระตุน้ให้มีการใชอ้าํนาจในการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ ลกัษณะของบรรยากาศ
องค์กร โดยนักวิชาการต่าง ๆ ไดแ้บ่งลกัษณะออกไวห้ลาย ลกัษณะ ซ่ึงผูว้ิจยัสรุปไดด้งัน้ี ลกัษณะ
บรรยากาศท่ีมีการสนบัสนุน โดยมีสภาพบรรยากาศเป็นบวก มีความยดืหยุน่ ความเขา้ใจ เสมอภาค มี
ความจริงใจ สภาพแวดลอ้มท่ีดี และลกัษณะบรรยากาศท่ีไม่เป็นสุข มีบรรยากาศเป็นลบ เช่น การไม่
ยอมรับฟังของผูบ้งัคบับญัชา การบงัคบัควบคุมการใชอ้าํนาจในทางท่ีไม่ถูก ความด้ือดึง เป็นตน้ 

    Hay Acquisition Company I, Inc (2002)  เป็นบริษทัท่ีปรึกษาองคก์รชั้นนาํของโลกไดน้าํ
แนวความคิดมิติบรรยากาศองคก์ร ของ Litwin และ Stringer ท่ีศึกษากนัไวใ้นปี 1968 มาปรับปรุงและ
ทาํเป็นเคร่ืองมือในการประเมินบรรยากาศองคก์รโดย Hay Acquisition Company I, Inc ไดแ้บ่งมิติ
บรรยากาศองคก์รออกเป็น 6 มิติดงัน้ี    

    1. ความยืดหยุ่นในการทาํงาน (Flexibility) บางองคก์รมีความยดืหยุน่ในการทาํงานมาก
จนเกินไป เช่น มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรบ่อยคร้ัง หรือไม่มีโครงสร้างองค์กร แบบเป็น
ทางการ โดยมีความเช่ือว่าธุรกิจขององค์กรนั้ นจาํเปนต้องมีการเปล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา แต่อย่างไรก็ตามปัจจยัน้ีส่งผลกระทบโดยตรง เน่ืองจาก
พนกังานไม่มีความชดัเจนในนโยบายท่ีองคก์รจดัจ้ึน และการบริหารงานในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร 
ในทางตรงกนัขา้มบางองคก์รก็ไม่มีความยืดหยุ่นในการปฏิบติังานเลย ทุกอย่างเป็นไปตามขั้นตอน 
หลกัเกณฑ ์ในการทาํงานซ่ึงส่งผลกระทบทาํให้พนกังานขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 
ความทา้ทาย และความกลา้ในการตดัสินใจ เป็นตน้   

    2. ความรับผิดชอบในการทาํงาน (Responsibility) เป็นมิติท่ีมีอยูใ่นทุกองคก์ร โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่องคก์รท่ีมีประวติัศาสตร์ และก่อตั้งมาเป็นระยะเวลายาวนาน ความรับผิดชอบมกัจะมี ความ
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ไม่ชดัเจนตามความรับผิดชอบประจาํตาํแหน่งงาน เน่ืองจากการมอบหมายความรับผิดชอบในการ
ทาํงาน จะเป็นการมอบหมายความรับผิดชอบโดยคาํนึงถึงพนักงานคนนั้น ๆ เป็นหลกัแทนท่ีจะ
คาํนึงถึงความรับผิดชอบท่ีเหมาะสมตามตาํแหน่งงาน ซ่ึงนบัว่าส่งผลกระทบต่อผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย
ให้ทํางานของตําแหน่งงานอ่ืน และผู ้ท่ีไม่ได้รับมอบหมายในงานท่ีตาํแหน่งงานของตนต้อง
รับผิดชอบ เช่น การมอบหมายให้ตาํแหน่งานเลขานุการ ตอ้งรับผิดชอบกบัการติดตามการชาํระเงิน
ของลกูคา้ ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของพนกังานขาย เป็นตน้ 

    3. มาตรฐานในการทาํงาน (Standards) เป็นมิติท่ีส่งผลกระทบต่อการวดัประสิทธิภาพการ
ทาํงานขององคก์ร และของพนกังานอยา่งชดัเจน กล่าวคือ ในหลาย ๆ องคก์ร เราจะสังเกตเห็นไดว้่า 
การกาํหนดมาตรฐาน หรือ แนวทางในการวดัผลการปฏิบติังานไม่มีความชดัเจนเท่าท่ีควร ซ่ึงส่งผล
กระทบต่อการประเมินประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน      

 4. การให้รางวลัผลตอบแทน (Rewards) เป็นมิติท่ีส่งผลกระทบต่อขวญั และกาํลงัใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานโดยตรงเน่ืองจาก ระบบการใหร้างวลั ผลตอบแทนเป็นหน่ึงในปัจจยั หลกั
ท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน ดงันั้น การให้รางวลั ผลตอบแทนตอ้ง
เป็นไปอย่างมีระบบ โปร่งใส และยุติธรรม โดยตั้ งอยู่บนพ้ืนฐานของหลกัความรับผิดชอบ และ
ความสามารถของพนกังาน อยา่งไรกต็ามผูบ้ริหารบางท่านมกัจะกล่าวอยูเ่สมอว่าการจ่ายผลตอบแทน
ไม่จาํเป็นต้องเป็นระบบก็ได้ เพราะในองค์กรของตนได้ มีการกาํหนดหลกัการให้รางวลั และ
ผลตอบแทนว่าพนักงานทุกท่านตอ้งเก็บไวเ้ป็นความลบัห้ามเปิดเผยกบัผูอ่ื้น ซ่ึงในทางปฏิบติักลบั
มิไดเ้ป็นเช่นนั้นเลย   

    5. ความชดัเจนในการทาํงาน (Clarity) หมายถึง ความชดัเจนในทิศทางการดาํเนินงานของ
องค์กร และความคาดหวงัท่ีองคก์รมีต่อตาํแหน่งงานนั้น ๆ จากความชดัเจนในความหมายน้ีเป็นท่ี
ยอมรับกนัแลว้ในผูบ้ริหารบางท่านว่าศกัยภาพของพนกังานบางคนไม่สามารถดึงออกมาไดเ้น่ืองจาก 
องค์กรไม่ไดมี้การกาํหนดความคาดหวงัท่ีมีต่อตาํแหน่งงาน และพนกังานไวอ้ย่างชดัเจนเท่าท่ีควร 
ดงันั้นในปัจจุบนัจะเห็นไดว้่าองคก์รหลาย ๆ องคก์รมีความตั้งใจในการสร้างความชดัเจนให้เกิดข้ึน
ในการดาํเนินธุรกิจขององคก์รนั้น ๆ   

    6. การทาํงานร่วมกนั (Team Commitment) เป็นปัจจยัพ้ืนฐานหน่ึงท่ีไดรั้บการตระหนกัถึง 
ความสาํคญัเสมอมาเน่ืองจากมีผลกระทบต่อหนา้ท่ีในความรับผิดชอบของตนเองให้ดีท่ีสุดแต่เพียง
อย่างเดียวแลว้โดยขาดการคาํนึงถึงความรับผิดชอบขององค์กร งานท่ีเก่ียวขอ้งกนั หรืองานท่ีตอ้ง
สัมพนัธ์กบัหนา้ท่ีของตนแลว้นั้น ผลการปฏิบติังานอาจจะไม่ไดเ้กิดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นตน้ 



 
 

35 
 

ดงัจะเห็นไดจ้ากองคก์รหลาย ๆ องคก์รพยายามท่ีจะสร้างบรรยากาศของการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมา
เป็นเวลานานแลว้ 

   นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการอยา่ง Freedman, Van Dijk และ Carina Fiedeldey ระบุว่า ได้
พฒันาแบบสอบถามเพ่ือวดับรรยากาศองคก์ร ท่ีเรียกวา่ “Organizational Vital signs (OVS) ในปี 2004 
และไดแ้บ่งมิติบรรยากาศออกเป็นทั้งหมด 6 ดา้นดงัน้ี   

    1. ความรับผิดชอบ (Accountability) เป็นมิติท่ีพนกังานทาํตามท่ีไดใ้หสั้ญญาเอาไว ้และ
องคก์รจะกระตุน้อยา่งไรใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบ  

    2. การใหค้วามร่วมมือ (Collaboration) พนกังานในองคก์รมีการส่ือสารแลกเปล่ียนความรู้
ขอ้มูลอยา่งไร พนกังานมีการทาํงานเป็นทีม และช่วยกนัแกไ้ขปํญหาอยา่งไร   

    3. ความเป็นผูน้าํ (Leadership) พนักงานมีความผูกพนักบัผูน้าํระดบัใด พวกเขารู้สึก
อยา่งไรกบัหวัหนา้ ภาวะความเป็นผูน้าํเป็นอยา่งไร 

    4. พนกังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัพนัธกิจของบริษทั (Alignment) พวกเขารู้สึกว่าเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร หรือไม่ 

    5. การปรับเปล่ียน (Adaptability) พนกังานมีความพร้อมท่ีจะเปล่ียน และพนกังานพยายาม
ท่ีหาทางปรับเปล่ียน เพ่ือปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนหรือไม่ 
   6. ความไวว้างใจ (Trust) นอกเหนือจากมิติทั้ง 5 ขา้งตน้ท่ีสามารถบรรยากาศลกัษณะของ
บรรยากาศองคก์รได ้ความไวว้างใจถือเป็นอีกหน่ึงมิติท่ีมีผลกระทบต่อทุกๆมิติของบรรยากาศองศก์ร 

   มิติทั้ง 6  ประการถือเป็นปัจจยัพ้ืนฐานท่ีจะบ่งบอกถึงลกัษณะองคก์ร หากผลการศึกษาทั้ง 6 
มิติมีคะแนนออกมาสูงสามารถบ่งบอกไดถึ้งจุดเด่นขององคก์ร เช่น 

-บบริการลูกคา้ท่ีดี 
-อองคก์รท่ีมีผลิตผลสูง มีผลการดาํเนินการท่ีดี  
-ออตัราการลาออกไม่สูง   

   จากแนวคิดในการแบ่งมิติบรรยากาศองค์กรของหลายท่าน แก่นของบรรยากาศในการ
ทาํงานภายในองค์กรท่ีแท้จริงคงจะหนีไม่พน้ส่ิงแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัพนักงาน ไม่ว่าจะเป็น การ
แสดงออกของหัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงาน ท่ีส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศท่ีดีหรือไม่ โครงสร้าง
องคก์ร ระบบการทาํงานหรือแมแ้ต่สภาพของสถานท่ีทาํงานเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีกระทบต่อความรู้สึกนึก
คิดของพนกังานกระตุน้ให้พนกังานไดแ้สดงปฏิกิริยาตอบโตก้บัส่ิงแวดลอ้ม บรรยากาศท่ีอยูร่อบ ๆ 
ตวั หรือ จากการศึกษาของมหาวิทยาลยั North Carolina (อา้งใน ORGANIZATIONAL CLIMATE 
OF NORTH CAROLINA COOPERATIVE EXTENSION BY HARVEY MARSHALL FOUTS) 
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เม่ือผูบ้ริหารใหค้วามสนใจในบรรยากาศการทาํงานของพนกังานจึงเป็นโจทยใ์หก้บัผูบ้ริหารว่าจะทาํ
อยา่งไรให้พนกังานไดแ้สดงออกดา้นความคิดในพฤติกรรมท่ีพึงประสงคต่์อองคก์ร การสร้างปัจจยั
หรือมิติท่ีอยู่ลอ้มรอบตวัพนักงานจึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีผูบ้ริหารองค์กร รวมถึงนักบริหาร ทรัพยากร
มนุษยใ์นฐานะพนัธกิจทางธุรกิจขององคก์ร (Strategic Partner) 

   บรรยากาศในการทาํงาน สุชานุช (2010) คือ ความรู้สึกต่อองคก์รต่อปัจจยัต่าง ๆ ภายใน
องคก์รท่ีส่งผลต่อการทาํงาน หรือรับรู้ต่อสภาวะแวดลอ้มในการทาํงาน ถา้บรรยากาศในการทาํงานมี
ความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจพนกังาน ถา้ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะบริหารและดูแลบรรยากาศให้
เหมาะสมยอ่มจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายใน แต่ถา้ในองคก์รท่ีบรรยากาศไม่ดีแลว้ ย่อมทาํให้
บุคลากรในองคก์รไม่รู้สึกจูงใจท่ีจะทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 

    1. ดา้นโครงสร้างซ่ึงในท่ีน้ีไม่ไดห้มายถึงโครงสร้างองคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่จะพิจารณา
ว่าบุคลากรรู้สึกว่ามีความชดัเจนในบทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบหรือไม่ ปัจจยัดา้นโครงสร้าง
จะดีถา้พนกังานมีความรู้สึกว่างานของทุกคนมีความชดัเจน และจะตํ่าถา้บุคลากรมีความรู้สึกว่าสับสน
ในงานท่ีตอ้งทาํและการตดัสินใจท่ีเกิดข้ึนวา่ใครตอ้งเป็นผูรั้บผดิชอบในงาน  

    2. ดา้นมาตรฐานครอบคลุมถึงการท่ีพนกังานรู้สึกว่ามีความภูมิใจในงานท่ีทาํอยู่ รวมถึง
ความตอ้งการท่ีจะยกมาตรฐานการทาํงานให้สูงข้ึน ถา้ระดบัของมาตรฐานสูงแสดงว่าพนกังานจะมี
การแสวงหาแนวทางในการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา  

    3. ดา้นความรับผิดชอบสะทอ้นถึงความรู้สึกว่าพนกังานสามารถทาํงานและรับผิดชอบต่อ
งานไดโ้ดยอิสระดว้ยตนเองหรือไม่ หรืออีกนยัหน่ึงคือการเป็นเจา้นายของตนเอง ไม่ตอ้งคอยให้ใคร
มาตรวจการทาํงาน ถา้ระดบัของความรับผิดชอบสูงแสดงว่ารู้สึกว่าไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้
สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง แต่ถา้ระดบัตํ่าแสดงว่าการตดัสินใจดว้ยตนเองหรือการยอมรับความ
เส่ียงมีอยูใ่นระดบัท่ีตํ่า  

    4. ด้านการได้รับการยอมรับ สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานมีความรู้สึกว่ารางวัลหรือ
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีไดท้าํหรือไม่ ถา้ระดบัของการไดรั้บการยอมรับสูงแสดงว่า
รู้สึกว่ามีความสมดุลระหว่างงานท่ีทาํไปกบัผลตอบแทนท่ีได้รับ เม่ือใดก็ตามท่ีพนักงานรู้สึกว่า
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นไม่คุม้กบังานท่ีไดท้าํลงไป  

    5. ดา้นการสนบัสนุน สะทอ้นถึงความรู้สึกท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจและไดรั้บการสนบัสนุนจะสูง 
ถา้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และรู้สึกว่าจะไดรั้บการช่วยเหลือเม่ือ
ตอ้งการ ปัจจยัในดา้นน้ีจะส่งผลโดยตรงต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของพนกังาน เน่ืองจากถา้
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บุคลากรทราบว่ามีผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาคอยให้การสนับสนุนอยู่ตลอดเวลา ย่อมส่งผลต่อ
แรงผลกัดนัในการทาํงาน  

    6. ดา้นความผูกพนั สะทอ้นถึงความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และความ
มุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้ระดบัของความผูกพนัท่ีสูงแสดงว่าพนกังานรมี
ความผกูพนัและภกัดีต่อองคก์ร 

   จากการศึกษาวิจยัของ Quality Value Research (2003) ท่ีระบุว่าบรรยากาศองคก์ร หรือ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานถือเป็นกุญแจแห่งความสาํเร็จขององคก์ร เพราะบ่งบอกถึงทศันคติและ 
พฤติกรรมของพนกังานรวมทั้ง Mathisen & Einarsen (2004) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศองคก์รเป็นการ
รับรู้ส่วนบุคคลเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และการแบ่งเป็นความคิดในการรับรู้บรรยากาศ
ในการทาํงานภายในองค์กร สภาพแวดลอ้มในการทาํงานจึงเป็นปัจจยัพ้ืนฐานท่ีมีความแปรผนั
ค่อนขา้งมาก และมีกระทบต่อผลของการปฏิบติังานรวมขององคก์ร และผลการปฏิบติังานพนกังาน
โดยตรงซ่ึงมกัจะหยบิยกข้ึนมาพดูคุยกนัวา่เป็นสาเหตุท่ีทาํใหอ้งคก์รไม่มีคุณภาพเสมอ   

   บรรยากาศการทาํงานจึงเป็นแนวคิดทางจิตวิทยาท่ีมุ่งเนน้ศึกษาเป็นรายบุคคล และวิเคราะห์
ทาํความเขา้ใจในผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบักระบวนการรับรู้ และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนของบุคลากร 
Davidson (2003) จากผลการวิจยัของ Freedman (2005) พบว่า บรรยากาศในการทาํงานภายในองคก์ร
มีส่วนสัมพนัธ์กบัความรู้สึก และผลการปฏิบติังาน ดงันั้นจึงถือเป็นตวัวดักระแสความสาํเร็จในการ
ดาํรงธุรกิจขององคก์รได ้ทั้งดา้นการเงิน และการปฏิบติังาน เพราะเม่ือพนกังานมีความรู้สึกท่ีดี พวก
เขากจ็ะปฏิบติังานไดดี้ แต่เม่ือใดท่ีพนกังานรู้สึกหดหู่กท็าํงานตามคุณภาพและเป้าหมายท่ีกาํหนดส่วน
พนกังานท่ีดีจะพยายามหางานใหม่ และลาออกในท่ีสุด ซ่ึงบรรยากาศในการทาํงานภายในองคก์รท่ีไม่
ดี ถือ เป็นการสูญเสียตน้ทุนขององค์กรทั้งดา้นการเงิน และมีผลกระทบในระยะยาวจะกระทบต่อ
ช่ือเสียง ขององคก์ร เพราะผลิตผลท่ีออกมาจะมีคุณภาพงานลดลง จนทาํใหลู้กคา้เกิดความไม่พอใจใน
สินคา้ หรือบริการขององคก์ร  

   Stringer (2002 อา้งใน กรปวีณ์ ตาก๋า, 2558) แบ่งบรรยากาศองคก์รออกเป็น 6 มิติ 
ดงัต่อไปน้ี 
     1. โครงสร้าง (Structure) แสดงใหเ้ห็นว่า บุคลากรภายในองคก์รทราบถึงความชดัเจนใน
บทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบของพวกเขาอย่างชัดเจน โครงสร้างท่ีมีประสิทธิภาพ คือ 
บุคลากรจะรับรู้ได้ว่างานของตนถูกกาํหนดไว้ในโครงสร้างอย่างชัดเจน และโครงสร้างจะมี
ประสิทธิภาพตํ่าหากบุคลากรเกิดความสับสนในสายงานและลาํดบัผูมี้อาํนาจตดัสินใจในสายงาน
ตวัอยา่งขอ้คาํถามคือ 
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  - งานในองคก์รน้ีไดถู้กกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจนและมีความสมเหตุสมผล 
  - ในองคก์รน้ี บางคร้ังกไ็ม่ชดัเจนว่าใครมีอาํนาจตดัสินใจอยา่งแทจ้ริง  

- ในบางโครงการท่ีฉนัไดรั้บมอบหมาย ฉนัยงัไม่ทราบเลยว่าใครคือหวัหนา้โครงการ 
 2. มาตรฐาน (Standard) คือการวดัความรู้สึกท่ีถูกกดดนัจากองคก์รในการเพ่ิมคุณภาพของ
งาน และวดัความรู้สึกภูมิใจเม่ือมีผลงานบรรลุเป้าหมาย เม่ือคะแนนมาตรฐานสูง หมายความว่า 
พนักงานมีความกระตือรือร้น ทุ่มเทในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานอยู่ตลอดเวลา แต่หาก
คะแนนมาตรฐานตํ่า หมายความว่า ผลการปฏิบติังานของบุคลากรตํ่ากว่าเกณฑ์ท่ีคาดหวงัไวต้วัอย่าง
ขอ้ความคือ 
  - ในองคก์รแห่งน้ีเราตั้งมาตรฐานในการทาํงานท่ีสูงมาก 
  - บุคลากรในองคก์รแห่งน้ี ดูเหมือนจะไม่มีความภูมิใจในงานของตนเองเลย 
  -โดยรอบขององค์กรแห่งน้ีมีแต่ความรู้กดดนัให้ปรับปรุงประสิทธิภาพของการ
ทาํงานอยูต่ลอดเวลาทั้งเวลาในหนา้ท่ีส่วนบุคคลและในทีมงาน 
  - เราเช่ือว่า ไม่มีการจดัการงานใดท่ีจะทาํใหง้านท่ีดีอยูแ่ลว้ดียิง่ข้ึนไปอีก 
 3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปรียบไดก้บั ความรู้สึกการเป็นนายจา้งท่ีจะไม่ถูก
ตรวจสอบของผูอ่ื้นหากไดต้ดัสินใจส่ิงใดส่ิงหน่ึงลงไปแลว้ แต่หากบุคลากรถูกทดสอบดว้ยการให้
ทาํงานท่ีมีความเส่ียงหรือใหท้าํงานท่ีตอ้งการวิธีการหรือทกัษะใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลาบุคลากรกจ็ะหมด
กาํลงัใจส่งผลใหค้วามรู้สึกในการรับผดิชอบตํ่า ตวัอยา่งขอ้คาํถามคือ 
   - เราไม่ไดท้าํงานหนกัเกินไปในองคก์ร, เพราะเกือบทุกเร่ืองท่ีน่ีตอ้งมีการตรวจสอบ
สองคร้ัง 
   - ทุกส่วนงานในองคก์รแห่งน้ีคุณสามารถตรวจสอบ, ดงันั้นหากคุณค่าว่าคุณคิดถูกก็
เดินหนา้ไดเ้ลย 
  - คุณจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ีจนกวา่คุณจะลองทาํส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตวัคุณเอง 
  - ปรัชญาของเราคือเนน้วา่ ทุกคนควรจะแกปั้ญหาของตนเองดว้ยตนเอง 
 4. การยอมรับ (Recognition) คือการรับรู้ไดถึ้งการยอมรับโดยแสดงออกจากการปฏิบติังาน
ท่ีดีเม่ือไดรั้บรางวลั การยอมรับน้ีจะแสดงออกใน 2 ดา้นคือ การไดร้างวลั และการไดรั้บคาํวิจารณ์ติชม 
หรือลงโทษ องคก์รท่ีบรรยากาศแห่งการยอมรับสูง องคก์รนั้นมีความสมดุลระหวา่งการใหร้างวลัและ
การวิจารณ์ ติชม แต่หากผลของการทาํงานท่ีออกมาไม่สอดคลอ้งกบัรางวลัท่ีไดรั้บ ก็หมายความว่า 
องคก์รนั้นจะเกิดบรรยากาศของการยอมรับท่ีตํ่า ตวัอยา่งขอ้คาํถามคือ 
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  - ในองค์กรแห่งน้ีเม่ือคุณได้รับรางวลัคุณจะใช้เป็นกาํลงัใจมากกว่าวิจารณ์หรือ
คุกคาม ผูอ่ื้น 
 - ไม่มีรางวลัและคาํชมเชยในองคก์รแห่งน้ีแมว้่าคุณจะทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 - เรามีระบบเล่ือนขั้นใหก้บัคนท่ีทาํงานไดเ้ล่ือนระดบัตาํแหน่งข้ึนไป 
  - บุคลากรในองค์กรแห่งน้ีจะไดรั้บรางวลัในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบัประสิทธิภาพ
งานท่ีเขาทาํ 
 5. การสนบัสนุน (Support) การให้การสนบัสนุนกนัในทีม บุคลากรท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงของทีม หากมีปัญหาเกิดข้ึนตนสามารถเสนอความคิดเห็นขอความช่วยเหลือได ้โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง ความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา เรียกไดว้่าเป็นบรรยากาศของการสนับสนุนท่ีมีอยู่มาก
ในทางกลบักนับรรยากาศของการสนับสนุนท่ีมีน้อย ก็คือ บุคลากรรู้สึกถึงความโดดเด่ียวเหมือน
ตนเองถูกทอดท้ิง ตวัอยา่งขอ้คาํถามคือ 
 - หากคุณทาํผดิคุณจะไม่ไดรั้บความเห็นใจ 
  - เม่ือฉันตอ้งทาํงานท่ียาก, ฉันสามารถขอความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพ่ือนร่วมงานได ้
 - ไม่มีใครในองคก์รแห่งน้ีท่ีไวใ้จได ้
 - ฉนัรู้สึกวา่ฉนัเป็นส่วนหน่ึงของช้ินงานท่ีดี 
 6. ความผูกพนั (Commitment) แสดงความถึงความรู้สึกภาคภูมิใจของพนกังานท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร พวกเขาจะยินดียอมรับในขอ้ผกูพนัต่าง ๆ ขององคก์รเพ่ือเป้าหมายขององคก์ร 
หากบรรยากาศของความผกูพนัมีมาก บุคลากรจะมีความจงรักภกัดีสูง แต่หากมีความผกูพนักบัองคก์ร
นอ้ย พวกเขาจะแสดงออกดว้ยความเฉยชาทั้งต่อองคก์รและเป้าหมายขององคก์ร  

   Durin (1964 อา้งใน สิมาภา จนัทร์หอมกุล, 2552) ไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์รไวด้ว้ยกนั 6 
ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย 
  1. การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ
หรือใชอ้าํนาจอยา่งอิสระเสรีในการทาํงาน หรือมีโอกาสเขา้ไปมีส่วนในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน 
 2. ดา้นโครงสร้าง หมายถึง ความชดัเจนในการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และ
ขั้นตอนในการปฏิบติังาน ตลอดจนวิธีการส่ือสารระหวา่งพนกังานในองคก์ร 
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 3. ดา้นการใหร้างวลั หมายถึง มีความความเหมาะสมในการให้รางวลัตอบแทน มีนโยบาย
การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีความเหมาะสมและยติุธรรม ตลอดจนการท่ีบุคลากรรับรู้ว่าตน
จะไดรั้บรางวลัตอบแทนเม่ือมีผลการปฏิบติัดี 
 4. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเป็นมิตร การใหค้วามร่วมมือ 
และช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ทั้งจากหวัหนา้และเพ่ือนร่วมงาน 

 5. ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา หมายถึง การส่งเสริมใหพ้นกังานมีโอกาสเติบโต
กา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน การจดัใหมี้การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ  
 6. ดา้นการควบคุม หมายถึง ลกัษณะของนโยบาย ขอ้ปฏิบติัและกฏระเบียบต่าง ๆ ท่ีองคก์ร
กาํหนดข้ึนเพ่ือใช้ควบคุมพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ตอดจน
มาตรฐานในการทาํงาน ท่ีถูกกาํหนดข้ึนเพ่ือใหบุ้นกังานมีการปรับปรุงและพฒันาผลการทาํงานให้มี
คุณภาพมากข้ึน 

   กล่าวโดยสรุป บรรยากาศในการทาํงานท่ีแตกต่างกนันั้นส่งผลใหพ้ฤติกรรมการทาํงานของ
บุคลากรในองคก์รแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ดงันั้นสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัไดศึกษาแนวคิดและทฤษฏีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศในการทาํงาน ไดแ้ก่ Steers & Porter, 
(1979), Brown & Moberg (1980), Chinho Lin (1999), Litwin & Stringer (1968) และ Durin (1964) 
Stringer (2002) ผูว้ิจยัเห็นว่าบรรยากาศในการทาํงานทมีความจาํเป็นและใกลเ้คียงกบัสภาพแวดลอ้ม 
สังคมของการทาํงานในปัจจุบนั ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกจากแนวคิดของ Stringer (2002) ประกอบดว้ย 
โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ การสนันสนุน ความผูกพนั มาเป็นตวัแปรใน
การศึกษา ของพนกังานใน บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั เพื่อนาํไปรับปรุงและ
พฒันาบรรยากาศในการทาํงานให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 
 

2.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความสุขในการทาํงาน 
 ความหมายของความสุขในการทาํงาน 

    เม่ือกล่าวถึงความหมายของคาํว่า “ความสุข” นั้นเป็นการยากท่ีจะหาคาํจาํกดัความท่ีได้
ความหมายท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากคาํว่า “ความสุข” ใบบริบทของแต่ละบุคคล กลุ่ม องคก์ร สังคม ประเทศ 
ต่างมีความหมายท่ีแตกต่าง จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัหลายฉบบั พบว่านกัวิจยัหลายท่าน ได้
ให้คาํอธิบายหรือคาํจาํกดัความของความสุข แตกต่างกนัออกไป บางคร้ังใชค้าํว่า “ความพึงพอใจ” 
(Satisfaction) และบา้งอธิบายดว้ยคาํว่า “ความผาสุข” (Subjective Well Being) ผูว้ิจยัจึงศึกษาเอกสาร
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และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคาํจาํกดัความต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขเพ่ือให้เกิดความเขา้ใจใน
ความหมายของความสุขมากยิง่ข้ึน ดงัตวัอยา่งคาํนิยามเหล่าน้ี 

   พจนานกรมฉบบัราชบญัฑิตสถาน พ.ศ. 2525 ให้ความหมายว่า ความสุข หมายถึง ความ
สบาย ความสาํราญ ปราศจาคโรค 

   วีนโฮเฟน (1997) ใหนิ้ยามความความสุขว่า หมายถึง การประเมินของแต่ละบุคคลช่ืนชอบ
ชีวิตโดยรวมของตนเองมากนอ้ยแค่ไหน การท่ีเราบอกว่าเรามีความสุขจึงหมายถึง เรารู้สึกชอบหรือ
พึงพอใจกับชีวิตเรา คนท่ีมีความสุขนั้น เป็นคนท่ีแทบจะไม่รู้สึกวิตกกงัวลกบัชีวิตตนเอง ชอบ
สนุกสนานอยูก่บัเพ่ือนฝงู และช่ืนชอบประสบการณ์ท่ีใหม่ ๆ มีอารมณ์ค่อนขา้งมัน่คงไม่เปล่ียนแปลง
ข้ึนลงง่าย ละมกัหวงัว่าตนเองจะพบเจอส่ิงดี ๆ ในอนาคต 

   Warr (2007) กล่าวถึง ความสุขในการทาํงานว่าเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนขา้งในจิตใจของ
บุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการทาํงาน 
เป็นพ้ืนฐานของการมีชีวิตท่ีดีท่ีมีความสาํคญัมาก สาํหรับทุกคนทั้งในการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ทุก
คนเสาะแสวงหาและปรารถนาท่ีจะมีความสุข  

   Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน เป็นผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ซ่ึงถือว่าเป็นผล
จากตอบสนองของผลของการกระทาํ การสร้างสรรคข์องตนเอง มีความปราบปล้ืมใจ ทาํให้นาํไปสู่
การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยคาํนึงถึงการรับรู้การแสดงออกท่ีเก่ียวกบัการทาํงาน การ
ทํางานด้วยความสุข  สนุกสนาน มีความผูกพันกัน  มีความพึงพอใจท่ีได้ทํางานร่วมกัน  เกิด
สมัพนัธภาพท่ีดี และทาํงานดว้ยความรู้สึกอยากท่ีจะทาํงานจริง ๆ 

   ซมัเมอร์ (1996) กล่าวไวว้่า การมีชีวิตท่ีมีความสุข หมายถึง การมีทศันคติในการดาํรงชีวิต
ในดา้นบวก โดยแบ่งเป็นดา้นการรับรู้ความรู้สึกของความสุข ซ่ึงประเมินสภาพชีวิตและความเป็นอยู่
ของตนเองไปในทางท่ีดี อีกทั้งยงัสามารถรักษาสมดุล ของความรู้สึกอีกดา้นหน่ึง ซ่ึงเรียกว่าความ
ปรารถนาในส่ิงท่ีตนเองช่ืนชอบกบัมาตรฐานท่ีเป็นจริง และความคาดหวงัได ้ความสุขเป็นส่ิงท่ีทุกคน
ตอ้งการและแสวงหา ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากการกระทาํการสร้างสรรค์ของตนเอง รู้สึกว่าชีวิต
ตนเองมีคุณค่าเพราะการทาํงาน และเกิดทศันคติท่ีดี 

   Warr (อา้งใน พรรณิภา สืบสุข, 2548) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน หมายถึงความรู้สึกท่ี
เกินข้ึนจากขา้งในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน โดยท่ีบุคคลนั้นมี
ความรู้สึกร่ืนรมยใ์นงาน ความพึงพอใจและความกระตือรือร้นในการทาํงาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้่า 
 1. ความร่ืนรมยใ์นงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทาํงาน โดยเกิดความ
สนบัสนุนกบัการทาํงานและไม่มีความรู้สึกวิตกกงัวลใด ๆ ใน การปฏิบติังานของตน 
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     2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทาํงาน โดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ เตม็ใจ มีความถูกใจและยนิดีในการปฏิบติังานของตน 
     3. ความกระตือรือร้นในการทาํงาน เกิดข้ึนในขณะทาํงานโดยเกิดความรู้สึกว่าอยาก
ทาํงาน มีความต่ืนตวั ทาํงานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉบักระเฉง มีชีวิตชีวา 
    Diener (อา้งใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2547) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน คือการรับรู้
ของบุคลากรถึงอารมณ์ความรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขกบัภารกิจหลกั อนัเป็นผลมาจากการทาํงาน 
สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานซ่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของตนเองใหชี้วิตมีคุณค่า
ไดท้าํงานท่ีเกิดประโยชน์ เกิดความสมหวงัในประสบการณ์การทาํงานท่ีไดรั้บ 
    Alexander (อา้งใน บุญจง ชวศิริวงศ,์ 2007) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงานหมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากขา้งในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์และส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการ
ทาํงานโดยท่ีบุคคลนั้น 
     1.  เกิดความรู้สึกเพลิดเพลินและสนุกกบังานท่ีกระทาํ 
     2.  ทาํงานท่ีดีและมีความภมิูใจกบังานท่ีตนกระทาํ 
     3.  ทาํงานร่วมกบัคนดี ๆ 
     4.  รับรู้ว่างานท่ีตนกระทาํอยูน่ั้นมีความสาํคญั 
     5.  มีคนเห็นคุณค่าของช้ินงานท่ีเราทาํ 
     6.  ความรับผดิชอบต่อช้ินงานท่ีทาํ 
     7.  รู้สึกสนุก มีความสุขในท่ีทาํงาน 
     8.  มีความรู้สึกวา่ไดรั้บการกระตุน้และเสริมพลงัในปฏิบติังาน 
    นอกจากน้ี Alex Kjerulf ยงักล่าวว่าความสุขในการทาํงานเป็นทางเลือกไม่สามารถท่ีจะ
ผลกัดนัหรือกดดนัให้ใครเกิดความสุขในการทาํงานได ้ความสุขในการทาํงานจะแตกต่างกนัในละ
บุคคล ปัจจยัเดียวกนัทาํให้บุคคลหน่ึงมีความสุขในขณะท่ีอีกคนหน่ึงไม่มีความสุขในการทาํงาน 
นอกจากน้ีความสุขในการทาํงานนั้นยนืยาว ความสุขไม่สามารถสร้างข้ึนไดใ้นทนัทีทนัใด 
    กล่าวโดยสรุปความสุขในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากขา้งในในจิตใจของ
บุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน โดยท่ีบุคคลนั้นจะเกิดความรู้สึกเพลิดเพลินมี
ความสนุกกบังานท่ีทาํ มีความภูมิใจในงาน ไม่เบ่ือหน่ายในงานท่ีทาํ ไดท้าํงานร่วมกบัคนดี ๆ รับรู้ว่า
งานท่ีตนทาํนั้นมีความสาํคญั มีคนเห็นคุณค่าของช้ินงานท่ีเราทาํ มีความรับผิดชอบอยา่งสูงต่องานท่ี
กระทาํ รู้สึกสนุกสนานและเกิดมีความสุขในท่ีทาํงาน มีความรู้สึกว่าไดรั้บการกระตุน้สร้างพลงัใน
การปฏิบติังานต่อไป 
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   ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัความสุขในการทาํงาน 
   Heylighen (1999) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความสุข มี 8 ประการ คือ 
    1. ความมัง่คัง่ วดัจากกาํลงัซ้ือและความสามารถในการครอบครองวตัถุท่ีตอบสนองความ

ตอ้งการพ้ืนฐานได ้แต่ความมัง่คัง่ช่วยเพ่ิมความสุขไดเ้พียงเลก็นอ้ยเท่านั้น 
    2. การเขา้ถึงความรู้ วดัจากการอ่านออกเขียนบนได ้การส่ือสารและการตอบสนองจาก

ความสามารถทางสติปัญญาของตนเอง 
    3. การมีอิสระส่วนบุคคล บุคคลจะพึงพอใจนอ้งลงในสภาพสังคมท่ีจาํกดัอิสรภาพในการ

ทาํงานหรือการใชชี้วิต และจะมีความสุขในสถานท่ีท่ีสามารถควบคุมไดม้ากกว่าถูกควบคุม แต่เม่ือ
รู้สึกถูกควบคุมกจ็ะกลบัสู่ความตอ้งการทางวตัถุข้ึนมาแทน 

    4. ความเสมอภาค ผูท่ี้มีตาํแหน่งตํ่ากว่าจะมีสิทธ์ิในเร่ืองต่าง ๆ ไดน้อ้ยกว่าผูท่ี้มีตาํแหน่ง
สูง ซ่ึงจะมีสิทธิพเิศษต่าง ๆ มากกว่า 

    5. สุขภาพแข็งแรง บุคคลท่ีมีความสุขมกัจะไม่ค่อยเจ็บป่วยและมีชีวิตยืนยาวมากกว่าผูท่ี้
ไม่มีความสุข และพบถึงความสมัพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความสุขกบัสุขภาพ 

    6. สุขภาพจิตดี บุคคลจะมีความสุขจะเช่ือว่าตนเองสามารถกาํหนดชีวิตของตนได ้ส่วน
บุคคลท่ีไม่มีความสุขจะเช่ือว่าตนเองถูกบงัคบัให้กระทาํตาม และบุคคลท่ีมีความสุขจะสามารถฟ้ืนฟู
สภาพจิตใจไดเ้ร็ว ใส่ใจความรู้สึกผูอ่ื้นเปิดเผย  

    7. ตาํแหน่งทางสังคม เป็นความสุขท่ีเกิดจาก การมีส่วนช่วยสนับสนุนผูอ่ื้น บุคคลท่ีมี
ความสุขในการทาํงานจะมีตาํแหน่งสูงเป็นใหญ่ เช่น ผูเ้ช่ียวชาญ และผูจ้ดัการ เน่ืองจากบุคคลพวกน้ีมี
ความสามารถในการควบคุมช้ินงานท่ีทาํไดม้ากกว่าการถูกสั่งการจากหวัหนา้งานเพียงอยา่งเดียว 

    8. เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต คือ ความสุขท่ีเกิดจากเหตุการณ์ในชีวิตท่ีน่ายินดี เช่น การ
แต่งงาน การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งงาน และไม่มีเหตุการณ์เลวร้ายเขา้มาในชีวิต เช่น อุบติัเหตุ การให้ออก
จากงาน บุคคลท่ีมีความสุขจะเช่ือว่าตนเองสามารถกาํหนดชีวิต หรือเป้าหมายในชีวิตได ้แมเ้กิดความ
ลม้เหลวข้ึนมากต็าม โดยเช่ือว่าตนเองสามารถพิจารณาตดัสินใจและควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ ได ้
     องค์ประกอบและดชันีวดัความสุขในงาน 
    จากบทธรรมกถาขอท่าน พระพรมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยตุ.โต) ท่ีไดถู้กตีพิมพข้ึ์นในหนงัสือ 
“ชีวิตนั้นสาํคญัท่ีใจ” ท่านไดก้ล่าวแบ่งความสุขออกเป็น 5 ชั้น คือ 
    ความสุขช้ันที่ 1 คือ ความสุขจากการเสพวตัถุหรือการนําส่ิงบาํรุงบาํเรอภายนอกมา
สนองตอบต่อความตอ้งการในสัมผสั ตา หู จมูก ล้ิน และกายของเรา มนุษยทุ์กคนลว้นแลว้แต่มีความ
ตอ้งการในสัมผสัทั้ง 5 และมีชีวิตข้ึนอยูก่บัวตัถุ หรือ “อามิส” ภายนอกทั้งส้ิน ผูท่ี้ตอ้งการมีความสุข
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ในชั้นน้ีมาก ๆ ก็จะมีชีวิตท่ีเต็มไปด้วยความอยาก ด้ินรนทะเยอทะยานไปไม่มีส้ินสุด เพราะเม่ือ
ไดม้าก ก็จะมีความสุขมากข้ึนนัน่เอง เม่ือมีความสุขมากเขา้ ก็จะเสพอยูก่บัวตัถุเหล่านั้น และไม่อาจ
ขาดวตัถุเหล่านั้นได ้และไม่อาจดาํรงชีวิตอยู่อย่างมีความสุขไดถ้า้หากขาดวตัถุภายนอกเหล่านั้น 
เสมือนกบัการสูญเสียอิสรภาพสูญเสียความสามารถท่ีจะเป็นสุขไปนัน่เอง มนุษยท่ี์ตอ้งการความสุข
ในชั้นท่ี 1 น้ีจึงมุ่งพฒันาความสามารถท่ีจะหาส่ิงเสพมาบาํเรอความสุข จนขาดความพอดี และ
ห่างไกลจากทางสายกลางซ่ึงเป็นความสมดุลของชีวิตออกไป  เราจึงไม่สามารถท่ีจะพัฒนา
ความสามารถท่ีจะมีความสุขในตวัของเราเองได ้ยิ่งเติบโตข้ึนมีอายมุากข้ึนก็ยิง่กลายเป็นคนท่ีสุขยาก
ข้ึน แต่ถา้หากเราสามารถรักษาดุลยภาพของชีวิตไวไ้ดโ้ดยการพฒันาความสามารถท่ีจะมีความสุข
ควบคู่ไปดว้ย เราก็จะกลายเป็นคนท่ียิง่อยูน่าน กย็ิง่เป็นคนท่ีสุขไดง่้ายข้ึน การถือรักษาศีลภาวนาจึงถึง
เป็นการช่วยฝึกตนเองของมนุษยใ์ห้อยู่กบัทางสายกลางฝึกไม่ให้ตนเองมีความสุขหรือมีชีวิตข้ึนกบั
วตัถุ เช่นการรักษาศีล 8 ไม่จาํเป็นตอ้งฝึก หรือตอ้งกระทาํทุกวนั อาจจะทาํทุก ๆ 8 วนัเพ่ือใหก้ายของ
เราละจากวตัถุ ซ่ึงจะเป็นการรักษาอิสรภาพของชีวิตไวแ้ละฝึกให้เรามีชีวิตอยู่ดีไดโ้ดยไม่ตอ้งข้ึนกบั
วตัถุมากเกินไป และควรฝึกตรวจสอบตนเองดว้ยคาํว่า “มีก็ดี ไม่มีกไ็ด”้ หากใครสามารถพูดคาํน้ีได ้
โดยมีความรู้สึกเบาใจ ชีวิตของเรากจ็ะเร่ิมเป็นอิสระ ไม่ยดึติด โปร่งเบา สามารถมีความสุขไดโ้ดยไม่
ตอ้งอาศยัวตัถุ อามิสส่ิงเสพภายนอกและมีความสุขกบัตนเองไดโ้ดยเร่ิมไม่ตอ้งหา 
    ความสุขช้ันที่ 2 เป็นความสุขท่ีมนุษยส์ามารถพฒันาเพ่ิมข้ึนไดจ้ากความสุขชั้นท่ี 1 โดยมี
องคป์ระกอบของการบาํเพญ็ประโยชน์ ทาํความดี ใชก้ารเจริญคุณธรรมในการดาํรงชีวิตเพ่ิมเติมข้ึน 
เช่นการให ้การมีเมตตา การรัก การบาํเพญ็ประโยชน์เพ่ือทาํให้เกิดความสุขแก่คนอ่ืน ๆ และจึงทาํให้
ตนเองรู้สึกเป็นสุขเม่ือมนุษยส์ามารถพฒันาตนจนกระทั่งมีความสุขในชั้นท่ี 2 ได้แลว้นั้oเขาจะ
สามารถเขา้สู่ความสุขขั้นท่ี 3 ต่อไป 

   ความสุขช้ันที่ 3 ได้โดย การดาํเนินชีวิตท่ีถูกต้อง ซ่ึงสอดคล้องกับความเป็นจริงของ
ธรรมชาติ ไม่หลงอยูใ่นโลกของสมมติ กล่าวคือมนุษยบ์างคร้ังมีชีวิตอยูไ่ดด้ว้ยความหวงั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
สมมติข้ึนไม่จีรังย ัง่ยืน นาํพาตนเองแยกไป ทาํตนให้แปลกออกไปจากความเป็นจริงของธรรมชาติ 
และเป็นเหตุให้ตนเองขาดความสุขท่ีพึงจะไดรั้บจากความเป็นจริง เสมือนกบัคนทาํงานท่ีคาดหวงัว่า
ตนเองจะได้ค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึนจากการทาํงานอย่างหนักหน่วง ผูท่ี้คาดหวงัในเงินเดือนจึงมีใจ
ทาํงานดว้ยความเป็นทุกข์เพราะความสุขของเขาอยู่ในตวัเงินค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียวซ่ึงเป็น
ความสุขท่ีอยูข่า้งหนา้ และยงัมาไม่ถึง แต่ถา้หารเราสามารถปรับมุมอง ปรับความคิดของเราให้อยูก่บั
ความจริง อยู่กบังานท่ีเราทาํนั้น เราก็จะสามารถมองเห็นผลท่ีแทจ้ริงตามธรรมชาติของการทาํงาน 
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เขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั มีความสุขกบัความสําเร็จในการทาํงานในแต่ละขั้นตอน เราจึงจะพึงไดรั้บ
ความสุขจากความเป็นจริง และมีการดาํเนินชีวิตอยา่งถกูตอ้ง 
    ความสุขช้ันที่ 4 เป็นความสุขท่ีเกิดจากการปรุงแต่งข้ึนเองของมนุษย ์เพราะมนุษยเ์ป็นผูมี้
ความคิดกวา้งไกล เป็นนกัประดิษฐ์ เป็นผูส้ร้างสรรคเ์ทคโนโลยี ส่ิงต่าง ๆ ในโลกน้ีรวมไปถึงความรู้
เป็นสุข และเป็นทุกขข์องตนเองอีกดว้ย คุณสมบติัน้ีถือเป็นลกัษณะพิเศษท่ีมนุษยมี์ แต่มนุษยเ์รากลบั
มกัเลือกท่ีจะปรุงแต่งจิตใจของตนเองใหมี้ความทุกขม์กกวา่ความสุขดงัคาํสอนของพระพุทธเจา้ท่ีทรง
สอนใหเ้ราใชค้วามสามารถในการปรุงแต่งใหถู้กตอ้ง คือจงเลือกเกบ็แต่อารมณ์ท่ีดีมาแต่งใจใหส้บาย 
ดว้ยการใช ้“สภาพจิต” ซ่ึงประกอบดว้ย    1) ปราโมทย ์ความร่าเริงเบิกบานใจ 2) ปิติ ความอ่ิมใจ 
 3) ปัสสทัธิ ความสงบเยน็ไม่เครียด  4) ความสุข ความโปร่งใจสะดวกใจ 5) สมาธิ ภาวะท่ีจิตอยูก่บัส่ิง
ท่ีตอ้งการ ไม่มีอะไรมารบกวนใหจิ้ตอยูท่ี่ตวัของมนั 
    ความสุขช้ันที่ 5 คือความสุขเหนือการปรุงแต่ง หมายถึงการอยูด่ว้ยปัญญาท่ีรู้เท่าทนัความ
จริงของโลกและชีวิต การเขา้ถึงความจริงดว้ยปัญญาเห็นแจง้ และทาํให้จิตใจของตนวางอยูก่บัทุกส่ิง
อยา่งเขา้ใจชีวิต สภาพจิตท่ีเรียบสงบสบายท่ีสุดเช่นน้ีเรียกว่า “จิตอุเบกขา” เป็นจิตท่ีสบาย ไม่มีอะไร
รบกวน มีความลงตวั มีความเป็นตวัของตวัเอง และมีความสุขอยู่ประจาํตวัอยู่ตลอดเวลา ผูท่ี้มีจิต
อุเบกขาน้ี จึงเป็นผูท่ี้เป็นสุขเตม็อ่ิมอยู่ขา้งใน ไม่ตอ้งหาจากภายนอก และเป็นผูมี้ชีวิตท่ีพร้อมท่ีจะทาํ
เพ่ือผูอ่ื้นไดเ้ต็มท่ีเพราะไม่ตอ้งห่วงกงัวลถึงความสุขของตนและไม่ตอ้งการท่ีจะตอ้งทาํเพ่ือตวัเองอีก
ต่อไป อีกทั้งจะมองโลกดว้ยปัญญาท่ีรู้ความจริง ดว้ยจิตใจท่ีกวา้งขวางและรู้สึกเก้ือกูล มนุษยจึ์งควร
พฒันาตนเองใหส้ามารถมีความสุขในระดบัชั้นท่ีสูงข้ึนเพราะเม่ือยิง่พฒันา เขากจ็ะไดรั้บความสุขจาก
หลากหลายทาง มีจิตใจท่ีพฒันาดีข้ึน และมีความรู้สึกเป็นสุขไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดยไม่มีอะไรรบกวนให้
ขุ่นขอ้งหมองมวัอีก 

   แนวคดิเกีย่วกบัความสุขในการทํางาน 
    ความสุขในการทาํงานตามแนวคิดของ Manion หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทาํให้
สามารถรับรู้จากการกระทาํ การสร้างสรรคข์องตนเอง การแสดงออกโดยการยิม้หวัเราะมีความปลาบ
ปล้ืมใจ นาํไปสู่ การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ในเชิงบวกท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน เช่นการใหค้วามร่วมมือต่าง ๆ ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การมีความคิด
สร้างสรรคใ์น การทาํงานเพ่ิมมากข้ึนการร่วมกนัแสดงความคิดเห็นดว้ยเหตุและผล มีการตดัสินใจได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลจากการประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ทาํให้แสดงอารมณ์ในเชิง
บวก เช่น ความสุขสนุกสนานทาํให้ท่ีทาํงานเป็นท่ีน่าร่ืนรมย ์มีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี 
ปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความสุขสนุกสนานทาํให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีทาํงาน มี ความรู้สึกท่ีดีต่อ
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งานท่ีได้รับมอบหมายมีความผูกผนัในงานทาํให้คงอยู่ในองค์กรต่อไปมุ่งอธิบายโดยปัจจยัหรือ
องคป์ระกอบของความสุข 4 ดา้น ดงัน้ี  

    1. การติดต่อสัมพนัธ์ หมายถึง การรับรู้ขั้นพื้นฐานท่ีทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ ของบุคลากร
ในสถานท่ีทาํงาน โดยท่ีบุคลากรมารวมกนัทาํงานเกิดสังคม การทาํงานเกิด สัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคล
ท่ีตนปฏิบติังาน ใหช่้วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสนทนา พดูคุยอยา่งเป็นมิตรใหก้ารช่วยเหลือ ซ่ึงไดรั้บ
การช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่าง ปฏิบติังานกบับุคลากรต่าง ๆ และความรู้สึกเป็นสุข 
ตลอดจนรับรู้ไดวา่อยูท่่ามกลางเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีต่อกนั  
 2. ความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกผนัอย่างเหนียวแน่นกบังาน 
รับรู้ว่าตนมีหน้าท่ีในการปฏิบติังานบรรลุผลสําเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็นองค์ประกอบของงาน
กระตือรือร้น ต่ืนเตน้ดีใจเพลิดเพลินในการท่ีจะปฏิบติังาน และปรารถนาท่ีจะทาํงานดว้ยความเตม็ใจ
รู้สึกเป็นสุข เม่ือไดป้ฏิบติังานมีความภูมิใจท่ีตนมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

    3. ความสําเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบติังานไดบ้รรลุ ตามวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยไดรั้บความสําเร็จในการทาํงานไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีทา้ทาย ให้
สาํเร็จ มีอิสระเสรีในการทาํงาน เกิดผลลพัธ์การทาํงานไปในทางบวก ทาํให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิด
ความภาครู้สึกภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปล่ียนแปลงในส่ิงต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้สําเร็จมี
ความกา้วหนา้ และทาํใหอ้งคก์รเกิดการพฒันา 

    4. การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึงการรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการยอมรับและ ความ
เช่ือถือจากผูร่้วมงานผูร่้วมงานไดรั้บรู้ถึง ความพยายามเก่ียวกบัเร่ืองงานท่ีไดป้ฏิบติัของตน ได ้รับการ
ยอมรับจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บความคาดหวงัท่ีดีในการทาํงานและ ความไวว้างใจจาก
ผูร่้วมงาน รวมทั้งการแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูร่้วมงาน ตลอดจนไดใ้ช ้ความรู้อยา่งต่อเน่ือง จาก
องคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบดงักล่าว Manion (อา้งใน ประทุมทิพย ์เกตุแกว้, 2551) กล่าวว่า
ความสุขในการทาํงานมีส่วนช่วยให้ผูบ้ริหาร สามารถนาํไป พิจารณาในการปรับเปล่ียนรูปแบบการ
บริหารงาน ท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากทาํงาน จดัสภาพแวดลอ้มให้จูงใจ อยากท่ีจะ
ทาํงาน ซ่ึงมีผลใหพ้นกังานเกิดความยนิดีในงานท่ีทาํมีส่วนร่วมในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา  

   นอกจากน้ี Manion (อา้งใน ประทุมทิพย ์เกตุแกว้, 2551) กล่าวว่าความสุขเป็นพลงัของ
อารมณ์ในทางบวก ความรู้สึกสดช่ืนมีชีวิตชีวา ประสบการณ์ความสุข ความสนุกสนานในการทาํงาน 
เป็นส่วนสําคัญในการทํางาน ผลท่ีตามมา ของความสุขในการทํางาน คือ ผลงานบรรลุตาม
วตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ เกิดการคงอยู่ในงานมีความตั้ งใจ ทาํงานให้มีคุณค่าและ
ประสิทธิภาพต่อไป 
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    แนวคิดความสุขในการทาํงานของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) หมายถึง ภาวะในการทาํงานท่ี
พนักงานทุกคนรู้สึกมีความสุข ทาํงานเหมือนไม่รู้สึกว่าตนเองไดท้าํงานและผลงานท่ีออกมานั้นมี
ประสิทธิภาพ และตรงกบัเป้าหมายท่ีวางไวท้ั้งในระดบัพนกังานและองคก์รซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั
หรือองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการทาํงานอยา่งมีความสุข 5 ดา้นดว้ย คือ 
 1. ผูน้าํ (Leaderships) หมายถึง ระดบัผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานในระดบัองคก์รท่ีมีลกัษณะ
สาํคญัในการส่งเสริมหรือสร้างให้พนกังานเกิดการทาํงานอย่างมีความสุข โดยผูน้าํในแบบดงักล่าว
จะต้องมีลกัษณะท่ีส่งเสริมและสร้างทีมงานภายใต้บังคบับัญชา มีการสร้างแรงจูงใจ สร้างแรง
ปรารถนาในการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ นอกจากน้ีผูน้าํจกัตอ้งสร้างการส่ือสารแบบสองทางเพื่อใหเ้กิด
การส่ือสารอยา่งโปร่งใส ตอ้งอุทิศตนเองเพ่ือส่วนรวมเพ่ือสร้างความรู้สึกท่ีดีใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน 
 2. ความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์กนัในท่ีทาํงาน
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั โดยลกัษณะความสัมพนัธ์ดงักล่าวนั้น จะตอ้งมีความผกูพนัท่ีแน่นแฟ้ม
ภายในกลุ่มซ่ึงเม่ือกลุ่มใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
 3. ความรักในงาน (Job inspiration) หมายถึง กิจกรรมหน่ึงท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติัเพ่ือให้
ภารกิจท่ีตนไดรั้บมอบหมายนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีได้วางเอาไว  ้โดยบุคคลท่ี
ปฏิบติังานมีความพึงพอใจต่องานท่ีตนเองไดท้าํ 
 4. ค่านิยมร่วมขององคก์ร (Organization’s shared values) หมายถึง พฤติกรรมของคนใน
องคก์รท่ียดึถือเป็นพฤติกรรมร่วมและปฏิบติักนัมาอยา่งต่อเน่ืองจนเกิดเป็นวฒันธรรมขององคก์รนั้น 
 5. คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of work life) หมายถึง ความสัมพนัธ์ของ
องคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ  

1) สภาพการทาํงาน (Work environment)  
2) การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Employee participation)  
3) การคาํนึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการทาํงาน (Humanization of work)  

    ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อองคแ์ละพนกังานในการท่ีจะหาจุดท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ร่วมกนัเพ่ือใหพ้นกังานมีความมุ่งมนัในการทาํงานอยา่งสูงท่ีสุด 

    แนวคิดความสุขในการทาํงานของ Gavin and Mason Gavin and Mason (อา้งใน ประทุม-
ทิพย ์ เกตุแกว้, 2551) กล่าวถึง ความสุขว่าเป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคน เป็นผลทาํให้
เกิดความรู้สึกทางบวก เช่น ช่ืนชอบพึงพอใจโดยความสุขประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 
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    1. ความมีอิสระ คือ บุคคลมีความสามารถท่ีจะคิด เลือกในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการและอาํนาจ
เสรีภาพในการคคิดและตดัสินใจ ทาํใหต้นมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมการกระทาํ ของตน
ใหต้อบสนองความสุขของตน  

    2. ความรู้เป็นผลสาํคญัในการตดัสินใจในส่ิงท่ีต่อการไดถู้กตอ้งรู้ว่า ควรใชค้วามรู้อยา่งไร
เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์และใชค้วามรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงจะเกิดการ
ยอมรับและไวว้างใจจากบุคคลรอบขา้ง  

    3. ความสามารถเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนไดด้ว้ยการจดั อบรม
ต่าง ๆ ใหเ้กิดความรู้ความชาํนาญส่งเสริมใหเ้กิดวิสยัทศันแ์ละประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางข้ึน 

   แนวคิดความสุขในการทาํงานของ Diener (2003 อา้งใน สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553) 
มุ่งอธิบายปัจจยัหรือ องคป์ระกอบความสุขว่าคือ ความพึงพอใจในชีวิตความพึงพอใจในเป้าหมาย
หลกัของชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นความรู้สึกอารมณ์ดา้นลบตํ่า คนท่ีมีความสุข
เกิดข้ึนได ้จากปัจจยัหลายอยา่งท่ีแตกต่างกนั เช่น อาย ุรายได ้สภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ
ของบุคคล ใหเ้กิดความพึงพอใจในชีวิตนาํมาซ่ึงความสุขดงัน้ี 

    1. ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ีตนเองเป็นและกระทาํ
อยู ่มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิตสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง สามารถกระทาํไดต้ามความตั้งใจ
สมเหตุสมผลเขา้ใจ ทาํใหย้อมรับส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยไม่จาํเป็นตอ้งปรับตวั 

    2. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดก้ระทาํในส่ิงท่ีตนรัก และชอบพอใจกบั
สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องในการทาํงาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระทาํสําเร็จ ลุล่วงตามเป้าหมาย 
ตลอดจนงานทาํใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

    3. อารมณ์ทางบวก หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกบัส่ิงท่ีดี สนุกสนาน
กบัการทาํงาน ยิ้มแยม้สดใสกบัการทาํงาน เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระทาํรับรู้ถึงความดีงามและ
คุณประโยชนข์องงานท่ีกระทาํ  

    4. อารมณ์ทางลบ หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข ์กบัส่ิงไม่ดีท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบติังาน เช่น คบัขอ้งใจ เบ่ือหน่ายเศร้าหมอง ไม่สบายใจ เม่ือเห็น การกระทาํท่ีไม่ซ่ือสัตย์
หรือไม่ถูกตอ้ง อยากปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน เพ่ือตนเองมีความสุข  
    กองแผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชนกรุงเทพฯ ชาญวิทย  ์วสันต์ธนารัตน์ และคณะ 
(2551) ไดน้าํเสนอการเสริมสร้างการพฒันาองคก์รใหเ้ป็น “องคก์รแห่งความสุข” Happy Workplace 
เพ่ือเป็นประโยชน์แก่องค์กรในการพฒันาคนในองค์กรให้คนในองค์กรมีส่วนร่วมกบัองค์กรมาก
ยิ่งข้ึน สร้างให้เกิดเป็นวฒันธรรมการทาํงาน การอยู่รวมตวัในองค์กรให้เกิดองค์กรแห่งความสุข 
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สามารถแบ่งความสุข ออกได ้8 หมวดหมู่ยอ่ย โดยเร่ิมจากตวัพนกังานไปยงัครอบครัวและไปสู่สังคม 
ไดแ้ก่ 
     1.  การมีสุขภาพดี (Happy Body)  
     2.  การมีนํ้าใจ (Happy Heart 
     3.  การรู้จกัผอ่นคลาย (Happy Relax) 
     4.  การมีคุณธรรมศาสนา (Happy Soul)  
     5.  การมีเศรษฐกิจท่ีดี (Happy Money)  
     6.  การพฒันาความรู้ (Happy Brain) 
     7.  การมีครอบครัวดี (Happy Family) 
     8.  การมีสงัคมดี (Happy Society)  

   ทฤษฎเีกีย่วกบัความสุขในการทาํงาน 
     ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการทาํงานแ มีหลายทฤษฎีท่ีอธิบายไว  ้ผูว้ิจัยจึงได้นาํ
ทฤษฏีท่ีมีความน่าสนใจมา 2 ทฤษฏี ดงัน้ี  

   ทฤษฎคีวามต้องการของ แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory) 
   แอลเดอร์เฟอร์ (1972) ไดคิ้ดทฤษฎีความตอ้งการท่ีเรียกว่าทฤษฎีอีอาร์จี (ERG: Existence-

relateness Growth Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ เพราะการท่ีบุคคลจะมีความสุข
ได้นั้น เบ้ืองต้นจะตอ้งตอบสนองความต้องการได้ก่อน โดยแบ่งความต้องการของบุคคลเป็น 3 
ประการ คือ  

    1.  ความตอ้งการท่ีมีชีวิตอยู ่เป็นความตอ้งการท่ีตอบสนองเพ่ือใหมี้การดาํรงชีวิตอยูต่่อไป 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการดา้นความปลอดภยั  

    2. ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้นเป็นความตอ้งการของ บุคคล ท่ีจะมีมิตรสัมพนัธ์กบั
บุคคลรอบขา้งอยา่งมากมาย 

    3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด รวมถึง ความตอ้งการไดรั้บการ
ยกยอ่ง และความสาํเร็จในชีวิต  

   ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg Two-Factor Theory) 
   เฮอร์ซเบิร์ก มีแนวความคิดโดยเน้นถึงความเขา้ใจปัจจยัท่ียูภ่ายในบุคคลอนัเป็นสาเหตุทาํ

ให้บุคคลปฏิบติัในแนวทางเฉพาะตน เฮอร์ซเบิร์กศึกษาว่าคนเราตอ้งการอะไรจากงาน คาํตอบท่ีได้
คน้พบคือ การตอ้งการความสุขจากการทาํงาน นัน่คือ ส่ิงท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน เขาอธิบาย
ว่าปัจจยัท่ีส่งผลถึงความพอใจในงานและไม่พอใจในงานนั้นแยกจากกนัและไม่เหมือนกนั เป็นปัจจยั
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ท่ีเกิดจากสองกลุ่มจึงใหเ้กิดทฤษฎีของเขาว่า ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) โดยมีสมมติฐานว่า ความพึงพอใจในงานท่ีทาํเป็นส่ิงจูงใจสาํหรับผลการ
ปฏิบติังาน องคป์ระกอบท่ีสาํคญัทาํใหเ้กิดความสุขจากการทาํงานมีอยู ่2 ปัจจยั คือ 
                 1.  ปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

   ซ่ึงเป็นปัจจยัภายใน ความตอ้งการท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานเป็น
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานโดยตรง โดยเป็นตวักระตุน้ให้พนักงานดว้ยความพึงพอใจ และเป็น
ปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ทศันคติทางบวก และการจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ดา้น คือ 

1.1 ความสาํเร็จในการทาํงาน 
1.2 การไดรั้บการยอมรับและการยกยอ่งนบัถือ 
1.3 ความเจริญเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
1.4 ลกัษณะงานท่ีทาํ 
1.5 โอกาสในการเจริญเติบโตส่วนตวั 
1.6 ความรับผดิชอบ 

                 2.  ปัจจยัช่วยลดความไม่พอใจในการทาํงาน 
   เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีไม่

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานโดยตรง แต่เป็นเพียงส่ิงท่ีช่วยสกดักั้นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ โดย
ส่วนใหญ่เป็นปัจจัยพ้ืนฐานท่ีจาํเป็นท่ีพนักงานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพราะถา้ไม่มีหรือไม่
เพียงพอจะทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ  

   การศึกษาความสุขในการทาํงานคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เลือกแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความสุขในการทาํงานของ ซ่ึงไดน้าํแนวคิด Diener  (2003 อา้งใน จงจิต  เลิศวิบูลยม์งคล, 2547) ได้
วดัระดบัความสุขในการทาํงานจากองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจใน
งาน อารมณ์ทางบวก และอารมณ์ทางลบ มาเป็นตวัแปรในการศึกษาความสัมพนัระหว่างความสุขใน
การทาํงานและความผูกพนัในองคก์ร เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มการทาํงานและ
การดาํรงชีวิตของบุคคลในปัจจุบนั 
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2.4  แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัความผูกพนัในองค์กร 
    ความหมายของความผูกพนัในองค์กร 
    Greenberg and Baron (1993) ไดส้รุปนิยามของความผกูพนัในองคก์รว่า คือ ขอบเขตของ
แต่ละคนท่ีแสดงให้เห็นถึงว่าแต่ละบุคคลมีความเก่ียวพนักบัองคก์รอยา่งไร และยงัหมายถึงการท่ีไม่
คิดจาออกจากองคก์ร 
    Buchanan (1977) ความผกูพนัในองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนั
ท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร การเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และการปฏิบติังานตามบทบาท
ของตนเองเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 
     1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) แสดงออกโดยเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองคก์รของผูป้ฏิบติังาน 
     2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทอยา่งเตม็ท่ี 
     3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
    Joe and Brunce (1911) นิยามของผกูพนัในองคก์รว่าเป็นความช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ี
ผกูพนัต่อองคก์ร รวมทั้งความรู้สึกผกูพนักบังาน (Job Involvement) ความจงรักภกัดี และความเช่ือใน
ค่านิยมขององคก์ร ความผกูพนัในองคก์รประกอบดว้ย 3 ขั้นตอนคือ 
     1. ความยินยอมทาํตาม (Compliance) คือการท่ีคนยอมกระทาํตามความตอ้งการของ
องคก์รเพ่ือใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์ร เช่น ค่าจา้ง 
     2. การยึดถือองคก์ร (Identification) คือ การท่ีคนยอมกระทาํตามความตอ้งการของ
องคก์ร และความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
     3. การซึมซบัค่านิยมขององคก์ร (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมขององคก์ร
มาเป็นค่านิยมของตนเอง 
 Schalk and Freese (1997) ให้ความหมายของคาํว่าความผกูพนัในองคก์ร หมายถึง เป็น
ความเตม็ใจของผูป้ฏิบติังาน โดยใหผ้ลงานอยูใ่นระดบัมาตรฐานตามสญัญาท่ีตกลงกนัไวก้บัองคก์ร 
    Marsh and Mannari (1977) ไดใ้หค้วามหมายของคาํว่าความผกูพนัในองคก์รว่าเป็นความ
ตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งสูง มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงองคก์รตลอดจนการยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร พยายามท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป  
    Norhcraft and Neale (1990) กล่าวถึง ความผกูพนัในองคก์รว่าไม่ใช่เพียงความจงรักภกัดี
เท่านั้น แต่ยงัหมายถึงวิธีการ ขั้นตอนกระบวนการท่ีบุคลากรในองค์กรได้แสดงให้เห็นถึงความ
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เก่ียวขอ้งของพวกเขาเหล่านั้นท่ีมีต่อองค์กร และยงัคงดาํเนินงานต่อไปเพ่ือเป้าหมายความสําเร็จของ
องคก์รในอนาคต 
    Hell (1970) กล่าวว่า ความผกูพนัในองคก์ร หมายถึง กระบวนการซ่ึงเป้าหมายขององคก์ร
และพนกังานสามารถทาํงานร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได ้หรือเกิดความต่อเน่ืองกนั 
    ชฎาภา  ประเสริฐทรง (2541) กล่าวว่า ความผกูพนัในองคก์ร หมายถึง ทศันคติอนั ไดแ้ก่ 
ความคิด ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อองค์กร และตอ้งการคงความเป็นสมาชิกขององค์กรรวมทั้งมีการ
แสดงออกของพฤติกรรม  ท่ีตั้ งใจและทุ่มเทความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่ในการทํางาน  เ พ่ือ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 
    ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2532) กล่าวว่า ความผกูพนัขององคก์ร หมายถึง การท่ีบุคคลมี
ความรู้สึก และแสดงพฤติกรรมต่อสถานท่ีท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีการยอมรับจุดมุ่งหมายดว้ย
ความเตม็ใจท่ีจะทาํงานเพ่ือความเติบโตกา้วหนา้ขององคก์ร และหวงัท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 
    จากความหมายท่ีได้กล่าวมาในขา้งต้น พอจะสรุปความสามารถของความผูกพนัของ
พนักงานในองค์กร  คือ  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ทํางานให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือประโยชนสู์งสุดขององคก์ร และมีความเช่ือมัน่ ศรัทธา จงรักภกัดีและรักในองคก์ร 
ไม่มีความคิดท่ีจะลาออกไป เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในการเปล่ียนแปลงเพ่ือทาํใหอ้งคก์รกา้วไป
ขา้งหนา้อยา่งสมดุล 
    ความสําคญัของความผูกพนัในองค์กร 
    ความผูกพนัในองคก์ร (Organization commitment) เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะทาํให้งานของ
องคก์รบรรลุตามวตัถุประสงค์หรือเป้าเหมายท่ีไดว้างไว ้เพราะการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความผูกพนัต่อ
องค์กรสูงก็จะส่งผลให้ยินดีท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ ทุ่งเท เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบของตนให้ดีท่ีสุด นอกจากน้ียงัมีหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคญัของความผูกพนัต่อ
องคก์รไวด้งัน้ี 
    Buchanan (1974 อา้งใน นภาเพญ็  โหมาศวิน, 2533) กล่าวว่า ความผกูพนัเป็นทศันคติท่ี
สาํคญัยิง่สาํหรับองคก์รไม่ว่าจะเป็นองคก์รแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการ
ของมนุษยก์บัจุดหมายขององคก์ร ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนัและเป็นผูมี้
ส่วนเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีขององคก์ร เพราะความรับผิดชอบในการรักษาองคก์รให้
คงอยูใ่นสภาวะท่ีดีนั้น มีส่ิงท่ีมีความจาํเป็นต่อการดาํเนินการ การบริหารท่ีมีประสิทธิผลถูกมองว่ามี
ความเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพ่ือเก้ือกูลให้องค์กรอยู่ในสภาพท่ีสามารถ
ปฏิบติังานต่อไปได ้
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    Steer (1977) มีความเห็นว่า ความผูกพนัในองคก์รเป็นเร่ืองสําคญัในการบริหารงาน
โดยเฉพาะ 
     1. การศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์ร สามารถใชว้างแผนอตัราการเขา้ - ออกจากงานได้
ดีกว่าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
     2. ความผูกพนัในองคก์รเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานในองคก์รให้ทาํงานไดดี้กว่าผูไ้ม่มี
ความผกูพนัในองคก์ร 
     3. ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นเคร่ืองมือตวัช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์ร 
    กล่าวโดยสรุป ความสาํคญัของความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ส่ิงท่ีทาํให้งานขององคก์ร
บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงการท่ีผูป้ฏิบติังานจะเกิดความรู้สึกความผกูพนัต่อองคก์ร
ไดก้็ต่อเม่ือจุดมุ่งหมายของสมาชิกไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ตลอดจนเป็นตวัเช่ือมระหว่าง
จินตนาการของมนุษย์เข้าด้วยกันกับจุดมุ่งหมายขององค์กร  และนอกจากน้ีย ังเป็นตัวช้ี ถึง
ประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์รอีกดว้ย 
    ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
    นกัวิชาการและนกัวิจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์รพยายามหาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั 
ซ่ึงเท่าท่ีผา่นมามีการศึกษาอยา่งกวา้งขวางเพ่ือหาตวัแปรท่ีจะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผกูพนัต่อ
องคก์รถึงแมจ้ะยงัไม่สามารถหาตวัแปรดงักล่าวไดอ้ยา่งสมบูรณ์และครบถว้น จากการสาํรวจเอกสาร
และงานวิจยั พบวา่ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการหาความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รจะแตกต่างกนั
ไปตามความสนใจของนกัวิชาการแต่ละท่าน ดงัน้ี 
    เมาวเ์ดย ์ และคณะ (1982) ช้ีใหเ้ห็นว่าปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รทางดา้นจิตใจ
ประกอบดว้ย 
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน เพศ 
สถานภาพสมรส การศึกษา และความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
  1.1 อาย ุบุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าบุคคลท่ีอายนุอ้ย
เพราะอายเุป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล นอกจากน้ี ยงัพบว่าบุคคลท่ีมีอายมุากจะอยูใ่นองคก์ร
ดว้ยเหตุหลายอย่าง ความหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบาํเหน็จ บาํนาญ ถา้ทาํงานจน
เกษียณอายรุาชการ 
  1.2 เพศหญิงมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าผูช้าย ผูห้ญิงมีความตั้ งท่ีจะ
เปล่ียนงานนอ้ยกวา่ผูช้าย ทั้งน้ีเพราะเพศหญิงมกัทาํงานในระดบัท่ีตํ่ากวา่ผูช้าย 
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  1.3 สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้จะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร
มากกว่าคนโสด สามารถปรับตวัเขา้มางานไดดี้กว่าจึงไม่ค่อยเปล่ียนง่ายยิ่งเม่ือตอ้งมีภาระรับเล้ียงดู
บุตรเพ่ิมอีก กย็ิง่พบวา่มีความยดึมัน่ผกูพนัสูงข้ึนเท่านั้น 
  1.4 การศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรตํ่า ทั้งน้ี
เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังว่าต่อส่ิงท่ีจะได้รับสูงเน่ืองจากมีข้อมูลต่าง ๆ 
ประกอบการตดัสินใจมากกว่า และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเป็นเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย 
  1.5 ระยะเวลาปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะมีความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นได้อุทิศกาํลงักาย ผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือน
ตาํแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย  
 2. ลกัษณะงาน (Job Characteristic) พบว่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัมากท่ีสุดคือ 
ประสบการณ์การทาํงานท่ีทาํให้พนักงานรู้สึกว่า ความต้องกาทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการ
ตอบสนอง เช่น การไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์ร 
  2.1 ความหลากหลายของงาน  หมายถึง  ลักษณะงานท่ีต้องใช้ความ รู้ สึก
ความสามารถหลายดา้นจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย 
  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน
มีอิสระเสรีภาพ สามารถใชดุ้ลยพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการกาํหนด เวลาทาํงานและวิธีปฏิบติั
ท่ีจะทาํใหง้านนั้นใหเ้สร็จ 
    2.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ ใชส้ติปัญญา
และใชค้วามคิดสร้างสรรค ์หรือใชเ้ทคโนโลยต่ีาง ๆ 
  2.4 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาส
จะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การไดเ้ขา้สังคมทาํใหมี้โอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืนทาํให้
ไดข้อ้เสนอแนะจากเพ่ือนร่วมงาน เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันางาน เม่ือมี
สมัพนัธภาพกบัผูบุ้คคลอ่ืนกจ็ะกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นเจา้ของ
องคก์รและจะรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 
 3. ลกัษณะขององค์กร ได้แก่ การกระจายอาํนาจในองค์กร การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ
องคก์ร และขนาดขององคก์ร 
  3.1 การกระจายอาํนาจในองค์กร หมายถึง การมอบอาํนาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ผู ้
ปฏิบติั ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 3.2 ความเป็นเจา้ของกิจการ มีความสัมพนัธ์ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเหตุ
ท่ีสมาชิกในองคก์รไดล้งทุนปกิบติังานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร ทาํให้เกิดความรู้สึกผกูพนั
และตั้งใจท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือใหไ้ดผ้ลกาํไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ัง เพราะผลกาํไรขององคก์ร 
คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน ดงันั้นบุคลากรท่ีมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการจะมีความยดึมัน่ผูกพนั
ต่อองคก์รมากกวา่คนธรรมดา 
 3.3 ขนาดขององค์กร พบว่ามีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร องค์กรท่ีมีขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีผลใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง โดยใหเ้หตุผลว่าในองคก์รขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยงัทาํให้โอกาสท่ีจะ
ติดต่อสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนสูงดว้ย จึงทาํใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รสูง 
 4. ประสบการณ์จากการทาํงาน ซ่ึงจะมีผลให้ผูป้ฏิบติังานมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองขององคก์ร มีความรู้สึกว่าองคก์าร มีความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้และมีความรู้สึกว่า
ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร 
     สรุปได้ว่าปัจจยัท่ีผลต่อความผูกพนัองค์กร ได้แก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน
ลกัษณะองค์การ ประสบการณ์การทาํงาน ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีมีผลต่อความรู้สึกของบุคลากรมีความ
ผกูพนัองคก์รอยูใ่นระดบัใด ซ่ึงส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและความตั้งใจทาํงานรวมถึง
การคงอยู ่หรือการเปล่ียนงาน 
    The Gallup Organization ทาํการวิจยั จากจาํนวนพนกังาน จาํนวน 3 ลา้นคน ใน 350 
องคก์รของสหรัฐอเมริกา พบว่า ร้อยละ 70 ของพนกังานไม่มีความผกูพนัในองคก์รและคนกลุ่มน้ีหาก
อยู่ในองค์กรนานข้ึนก็จะยิ่งมีความผูกพนัลดน้อยลงเร่ือย ๆ แต่การให้พนักงานได้เขา้ไป มีส่วน
เก่ียวขอ้ง หรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์กร จะทาํให้พนกังานมีความผูกพนักบัองคก์รเพ่ิมมากข้ึนท่ี
สาํคญันายจา้งตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้าํในส่ิงท่ีพวกเขาทาํไดดี้ท่ีสุด และไดแ้สดงความคิดเห็น 
ควรแสดงความเอาใจใส่ ซ่ึงแนวทางต่าง ๆ น้ีจะช่วยสร้างใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 
    ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รนั้น สามารถวดัผลไดโ้ดยการสาํรวจความพึงพอใจ 
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รหรือหน่วยงานในหวัขอ้ต่าง ๆ ความผกูพนัมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อผลของ
งานท่ีปรากฏ  เพราะถ้าพนักงานมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ ก็จะนําไปสู่การทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพในทางตรงกนัขา้ม ถา้พนกังานไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ผลเสียก็จะเกิดข้ึนแก่
หน่วยงานนั้น  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน สภาพการปฏิบติังาน เงินเดือนและ
สวสัดิการ โอกาสความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา นโยบายและการ
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บริหารงาน การไดรั้บการยอมรับ รู้สึกประสบความสาํเร็จและสภาพทางสงัคม ยอ่มมีผลต่อปฏิบติังาน
ของพนกังาน 
    ดงันั้นผูบ้ริหารควรใหค้วรใส่ใจสนใจกบัการทาํงานของพนกังานระดบัล่าง พยายามสาํรวจ
ดูว่า ปัจจยัอะไรท่ีทาํให้พนกังานขาดความพึงพอใจในการทาํงาน ส่งผลให้การปฏิบติังานหรือการ
ปฏิบัติงานท่ีในความรับผิดชอบไม่เต็มความสามารถขาดประสิทธิภาพ หรือบางคร้ังขาดความ
รับผดิชอบ ขาดกาํลงัใจ ขาดงานเป็นประจาํ และการลาออกจากงาน 
 

 
ภาพที ่2.2  ลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 
ทีม่า : ภคพล  อนุฤทธ์ิ (2546 อา้งถึงใน สกาว สาํราญคง, 2547) 
     จากภาพ 2.2  แสดงถึงลาํดบัขั้นของความผูกพนัซ่ึงมีอยู่ด้วยกนั 4 ระดบั คือ ด้านความ
ตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสัมพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ซ่ึงในแต่ละขั้นจะมีคาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังาน ดงัน้ี 
     1.  ในท่ีทาํงานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ (At work my opinion seem to Count) 
     2.  จุดมุ่งหมายขององคก์ารทาํใหฉ้นัรู้สึกว่างานของฉนันั้นสาํคญั (The mission or purpose  
of company make my feel my job is important) 
     3.  เพ่ือนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉนัทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือใหง้านมีคุณภาพ (My 
associates or fellow employees are committed to doing quality work) 
     4.  ฉนัมีเพ่ือนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทาํงาน (I have a best friend at work) 
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     5.  ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา มีคนในท่ีทาํงานพดูถึงความกา้วหนา้ในงานของฉนั (In the 
last six months, someone at work has talks to me about my progress) 
     6.  เม่ือปีท่ีผา่นมา ฉนัไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีทาํงาน (This last years, I have 
had opportunities to learn and grow at work) 
     แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์การ 
      Allen and Meyer (1990) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์ร คือความรู้สึกผกูพนัระหว่าง
พนักงานกบัองค์กร ซ่ึงควมรู้สึกนั้นจะบ่งช้ีว่าพนักงานกบัองค์กรมีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะใด 
และนาํไปสู่การตดัสินใจของพนกังานว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไปหรือไม่ โดยแบ่งความผกูพนัต่อ
องคก์รไวด้งัน้ี 
     1.  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้และความตอ้งการของบุคคลท่ีจะทาํงานเพื่อองคก์ร เป็นความแข่งแกร่งดา้นจิตใจท่ีบุคคลรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่าํงานกบัองคก์รเพราะว่ามีความคิดตรงกบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์รท่ีมีความผูกพนัดา้นความรู้สึกมาก จะเป็นผูท่ี้เห็นกบัส่ิงท่ีองคก์รกาํลงัทาํอยู ่
และเต็มใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีท่ีองค์กรกาํลังดาํเนินการให้เกิด
เปล่ียนแปลง พนกังานอาจจะสงสัยว่าค่านิยมของตนยงัคงสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององค์กรหรือไม่ 
เม่ือเหตุการณ์เช่นน้ีเกิดข้ึนพนกังานอาจจะสงสัยว่าตนเองยงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือไม่ หาก
พนกังานคิดว่าไม่เป็น กอ็าจจะลาออกไป 
     2.  ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนว
โน้วท่ีจะทาํงานในองค์กรอย่างต่อเน่ืองหรือการท่ีบุคคลต้องการอยู่ทาํงานกับองค์การ มีความ
สมํ่าเสมอในการปฏิบติังาน เพราะมีความเช่ือว่า หากลาออกจะไม่คุม้ ยิ่งถา้อยู่กบัองค์การมาเป็น
เวลานาน หากลาออกจะยิง่ทาํใหสู้ญเสียยิง่ท่ีไดล้งทุนกบัองคก์ารในเวลาท่ีผา่นมา เช่น ประโยชนท่ี์ได้
จากการเกษียณอาย ุมิตรภาพ พนกังานยงัคงทาํงานอยู่กบัองคก์ารเพียงเพราะว่าไม่ตอ้งการสูญเสียส่ิง
เหล่าน้ีไป อาจกล่าวไดว้่าเป็นผูท่ี้มีความผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นองคก์ารในระดบัสูง 
     3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความจงรักภกัดีและ
ตั้งจอุทิศตนให้กบัองคก์ร เป็นบรรทดัฐานภายในใจของบุคคล การท่ีบุคลตอ้งการทาํงานกบัองคก์าร
อนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัจากคนอ่ืน คนท่ีมีความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมากจะมีความกงัวลมากกว่า
คนอ่ืน จะคิดอย่างไรหากตนลาออกคนเหล่าน้ีไม่อยากท่ีจะทาํให้นายจา้งผิดหวงัและกงัวลว่าเพ่ือน
ร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางท่ีไม่ดีหากตนลาออก  
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    กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถนิยามได ้2 ดา้น คือ ดา้น
ทศันคติหรือความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกภายในบุคคลหรือเกิดข้ึนจากค่านิยม มีความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกลา้ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป
รวมไปถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ และมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ ส่วนในดา้น
พฤติกรรม หมายถึง ความต่อเน่ืองในการทาํงานกบัองคก์ารน้ีต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานในองคก์าร 
    ISR (2004) เป็นสถาบนัวิจยัท่ีปรึกษางานทางดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ก่อตั้งในปี 1974 
ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน โดยทาํการสาํรวจจากพนกังานจาํนวน 160,000 ลา้นคน  จาก 
40 บริษทั ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม การศึกษาน้ีใชร้ะยะเวลาการศึกษาทั้งส้ิน 3 ปี เสร็จ
ส้ินในปี 2002 ผลการศึกษาพบว่า บริษัทท่ีมีระดับความผูกพนัของพนักงานอยู่ในระดบัสูง จะมี
แนวโนม้มีผลการปฏิบติังาน และผลกาํไรสูงดว้ย ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดมี้การจดัทาํ 3-D Model of 
Engagement โดยเป็นการนิยามถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมี 3 มิติ คือ 
     1.  ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานติดต่อองคก์ร 
     2.  ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานรู้สึกต่อองคก์ร 
     3.  ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมาในองคก์รโดย
มี 2 ลกัษณะ คือ ความพยายามกระตือรือร้นในการทาํงาน และความตอ้งการอยูก่บัองคก์าร 
 

 
ภาพที ่2.3  The ISR Model of Employees Engagement 
ทีม่า : International Survey Research (2008) 
    ISR ได้อธิบายว่าแต่ละองค์กรจะมีมิติของความผูกพนัของพนักงานท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ี
ข้ึนอยู่กับประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม กลยุทธ์ขององค์กร การวดัผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 



 
 

59 
 

นอกจากน้ี ISR ไดน้าํเสนอ ตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดว้ยกนั คือ 
 1. การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การใหโ้อกาสในการเจริญเติบโต และ
การพฒันาตนเองของพนกังาน 
 2.  ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง ค่านิยม จริยธรรม ของผูท่ี้เป็นผูน้าํและการปฏิบติัต่อ
พนกังาน 
 3. การมอบอาํนาจ (Empowerment) หมายถึง การให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในงานท่ี
เก่ียวขอ้งและมีอาํนาจในการตดัสินใจ 
 4. ภาพลกัษณ์ขององคก์ร (Image) คือ การไดรั้บการยอมรับจากสาธารณะชนภายนอกท่ีมอง
องคก์ร 
    Gubman กล่าวว่า ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร จะสามารถเกิดข้ึนไดน้ั้นจะตอ้ง
เช่ือมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนดว้ยกนั ไดแ้ก่  

- คุณค่าและความรับผดิชอบ (Values and Responsiblities)  
- โปรแกรม (Program) 
- ความสมัพนัธ์ (Relationship)  

ซ่ึงแสดงเป็นแผนภาพลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) ไดด้งัน้ี 
 

 
ภาพที ่2.4  ลาํดบัขั้นความผกูพนั (Engagement Hierarchy) 
ทีม่า : Gubman (2003 อา้งถึงใน อมรรัตน ์ แสงสาย, 2558) 
    จากภาพท่ี 2.4 อธิบายได ้การท่ีองคก์รจะเพ่ิมความผูกพนัในองคก์รของพนกังานท่ีเกิดข้ึน
นั้นเกิดจากการมีความสัมพนัธ์กนั 3 ลาํดบัขั้น คือ ในเร่ืองคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานท่ีทาํให้
เกิดความผูกพนั เพราะการให้คุณค่าของพนกังานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมหรือวฒันธรรมองคก์รนั้น 
เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะทาํใหพ้นกังานทุ่มเท และเตม็ใจท่ีจะทาํงาน ขณะเดียวกนัในเร่ืองของโปรแกรมหรือ
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โอกาสต่าง ๆ ท่ีจะจดัให้พนกังาน เช่น เร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการหรือการพฒันาและการ
ฝึกอบรมนั้น มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานทั้งส้ิน ซ่ึงหากองคก์รสามารถจดัหาปัจจยัเหล่าน้ีไดต้รง
กบัความตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริงแลว้กจ็ะช่วยใหพ้นกังานทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 
    ความสัมพนัธ์ของความผูกพนัทั้ง 3 ลาํดบัขั้น มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะการจดัการกบัอารมณ์หรือความรู้สึก (Management of Mood) ของ
มนุษยเ์ป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะทาํให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจต่าง ๆ  ทั้งสัมพนัธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
หรือหวัหนา้งานจึงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานทั้งส้ิน 
    Hewitt Associates (2003 อา้งใน สกาว สาํราญคง, 2547) เป็นบริษทัท่ีใหค้าํปรึกษาในดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์ไดค้น้พบมุมมองเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานโดยไดก้ล่าวว่า พฤติกรรมเป็นส่ิง
ท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รโดยจะดูไดจ้ากการพดู (Say) การดาํรงอยู ่(Stay) 
และการดูว่าพนกังาน ไดใ้ชค้วามสามารถและพยายามอยา่งเตม็ท่ี (Strive) เพ่ือให้ความช่วยเหลือหรือ
ให้การสนับสนุนธุรกิจองค์กร ซ่ึงปัจจัย 7 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานมี
ดงัต่อไปน้ี 
  1. ภาวะผูน้าํ (Leadership)\  
  2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture Purpose) 
  3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 
  4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
  5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
  6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
  7. ความสมัพนัธ์ (Relationship) 
    ปัจจยัความผูกพนัทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นไดถู้กนาํมาเป็น
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัความผกูพนัในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รต่าง ๆ เช่น ในการศึกษา
ถึงความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รในประเทศแคนาดาจาํนวน 120 องคก์ร จากพนกังานมากกว่า 
80,000 ราย พบว่า บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด (Best Employees) จาํนวน 50 องคก์ร 
โดยมีพนักงานท่ีมีความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดี
ท่ีสุด ถึง 21%.และมีอตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกบัอตัราการ
เจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1% จากการสาํรวจ
จะเห็นไดว้่าบริษทัท่ีติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุดจะมีอตัราการเจริญเติบโตสูงกว่า  และระดบัของความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตไดว้่าความผกูพนัของ
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พนกังานเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะช่วยสะทอ้นให้มองเห็นถึงแนวโนม้ของผลประกอบการของบริษทัซ่ึงมี
ทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั 
    The Gallup Organization ไดน้าํแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รเพ่ือ
นาํมาศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนักงานในการทาํงาน โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานไว  ้3 
ประการ คือ  
 1. พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร (Engaged) คือ พนกังานท่ีทาํงานดว้ยความตั้งใจ 
ทุ่มเท และคาํนึงถึงองคก์ร 
 2. พนกังานท่ีไม่ยดึถือกบัผกูพนัต่อองคก์ร (Not - engaged) คือ พนกังานท่ีไม่มีความทุ่มเท 
และความกระตือรือร้นในการทาํงาน ทาํงานโดยไม่ตั้งใจ 
 3. พนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองคก์าร (Actively disengaged) คือพนกังานท่ีไม่มี
ความสุขในการทาํงานเลย เกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย 

   Chatzkel (2003) กล่าวว่าการผกูพนัตนเองกบัองคก์รนั้น เกิดข้ึนจากสัมพนัธ์เช่ือมโยง ทาง
จิตใจ ความรู้สึก หรือสติปัญญา ระหว่างบุคคลกบัองคก์ร การผกูพนัตนเอง น้ีมีความหมายโดยนยั ถึง
การยอมรับเป้าหมาย และทิศทางการทาํงานขององคก์รนั้น บ่งบอกถึง ความปรารถนาแน่วแน่ ท่ีจะ
เป็นส่วนหน่ึง ขององคก์ร และยอมรับในใจตวัเองว่า จะไม่นาํทุนมนุษย ์ของตนไปลงทุนกบัองคก์ร
อ่ืน รูปแบบของการผูกพันตนเองนั้ น มีหลายลักษณะด้วยกัน แต่ละแบบก็มีความหมาย ช้ีถึง
ความสัมพนัธ์ ระหว่างองคก์รกบับุคคล แตกต่างกนัออกไป ผูว้ิจยัท่ีทาํการศึกษาความผกูพนั ตนเองน้ี 
ไดแ้ยกลกัษณะความผกูพนั กบัองคก์รเป็น 3 ประเภท คือ  
  1. ความผกูพนัท่ีเกิดจากทศัคติความรู้สึก (Attitudinal Commitment) ทอมม่ี แลสโซร์
ดา อดีตผูจ้ ัดการ ทีมลอสแองเจลิส ดอทเจอร์ส มีความผูกพนักับองค์กร ในแง่ของทรรศนะคติ
ความรู้สึก เขาเค่ียวเขญ็ทีมดอทเจอร์ส อยา่งหนกั แลสโซร์ดาทุ่มเท ให้กบัองคก์ร และเขาไม่สมคัรใจ 
อยากไปจดัการบริหาร ทีมอ่ืนท่ีไหนเลย ซ่ึงบอกให้ทราบถึง สายสัมพนัธ์เหนียวแน่นกบัองคก์รของ
ตน คนลกัษณะน้ีใหค้วามสาํคญั กบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ผลท่ีตามมา จากการลงทุนในทุนมนุษย ์
ของคนลกัษณะน้ี ปรากฏใหเ้ห็น ในการศึกษาวิจยัหลายต่อหลายคร้ังวา่ พวกเขาจะทาํงานของตนหนกั
กวา่ คนท่ีปราศจาก ความรู้สึกผกูพนั ทางใจกบัองคก์ร 

          2. ความผกูพนัดว้ยโครงงาน (Programmatic Commitment) การผกูพนัดว้ยโครงงาน 
ทาํให้คนตอ้งอยู่กบัองค์กร เพราะพวกเขาไม่สามารถผละจากไปได ้สิทธิในการซ้ือหุ้น ซ่ึงตอ้งใช้
เวลานานหลายปีกว่าจะมีสิทธิ โครงการบาํเหน็จบาํนาญ ซ่ึงไม่ใช่ส่ิงท่ีจะเอาติดตวัไปได ้ทั้งหมดน้ีเป็น
เง่ือนไขผูกมดั ท่ีทาํให้ตอ้งผูกพนัดว้ยโครงงาน การผูกพนัดว้ยโครงงาน โดยปราศจากความผูกพนั
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ทางใจ ยอ่มหมายถึงตวัทาํงานกจ็ริง แต่ไม่ไดล้งทุน ในทุนมนุษย ์ท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี ถา้เปรียบก็
เหมือนคน ท่ีอยู่บา้นแต่ไม่ไดเ้ปิดไฟ คนทาํงานท่ีรู้สึกผูกพนั กบัโครงงานเพียงอย่างเดียว จะอยู่กบั
องคก์รนั้นไม่ใช่ เพราะเกิดความรู้สึกผกูพนั ทางจิตใจแต่อย่างใด แต่เป็นเพราะตน้ทุน ค่าใชจ่้ายของ
การทาํงาน ท่ีอ่ืนสูงเกินไป นอกจากน้ี คนมีความรู้สึกวา่ ไม่ควรเปล่ียนงานบ่อยเกินไป และถา้คนไหน
เปล่ียนงานบ่อย กจ็ะกลายเป็นคน ท่ีไม่น่าเช่ือถือ ทาํอะไรขาดนํ้าอดนํ้าทนเอาแน่นอนไม่ได ้ 

          3. ความผูกพนัจากความจงรักภกัดี (Loyalty-Based Commitment) คนท่ีผกูพนัดว้ย
ความรู้สึก จงรักภกัดีอยา่งมัน่คงนั้น มีความรู้สึกผกูพนั กบัองคก์รดว้ยสาํนึกแห่งภาระหนา้ท่ี อาจเป็น
เพราะบริษทันั้น เคยอุปถมัภ์ให้ทุน การศึกษาในระดบัปริญญาตรี อาจให้งานทาํ ในช่วงลาํบากยาก
เขญ็ หรือร่วมจดัตั้งทีมงาน ซ่ึงความสาํเร็จของทีมงาน ตอ้งข้ึนอยูก่บัสมาชิกแต่ละคน 
ไม่วา่สาเหตุความเป็นมา จะเป็นอะไรกต็ามที คนท่ีผกูพนั ดว้ยความรู้สึกจงรักภกัดี น้ีจะตอ้งการทาํใน
ส่ิงท่ีตนเช่ือว่า ถูกตอ้งสําหรับองค์กร ผลท่ีตามมาทาํให้ความรู้สึกผูกพนั ท่ีลงหลกัปักฐานแน่นหนา 
ดว้ยความจงรักภกัดี จะมีแรงบนัดาลใจ อยา่งเขม้แขง็รุนแรง การเอาใจใส่ คอยดูแลอยา่งต่อเน่ือง และ
ทุ่มเทใหแ้ก่เป้าหมาย ขององคก์ร ชนิดเขม้ขน้ กล่าวอีกแง่หน่ึงไดว้่า ความรู้สึกรับผิดชอบ ต่อองคก์ร 
ได้ก่อให้เกิดรูปแบบของการทุ่มเทและผูกพนัตนเอง ซ่ึงได้มาจากความผูกพนั ด้วยทรรศนะคติ
ความรู้สึก ถึงแมจ้ะอยูใ่นระดบันอ้ยกวา่ มากกต็าม  

 
 

 
ภาพที ่2.5 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ทีม่า : Chatzkel (2003 อา้งถึงใน อมรรัตน์  แสงสาย, 2558) 

 
 
 



 
 

63 
 

 ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร  
 การท่ีบุคลากรขององค์กรจะเกิดความผูกพนัต่อองค์กร มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร พร้อมท่ีจะอุทิศตนและทุ่มเทให้องคก์รไดก้็ต่อเม่ือบุคคลนั้นไดรั้บการตอบสนอง องคก์รจึง
ตอ้งสร้างส่ิงจูงใจต่าง ๆ เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกแต่บุคคล ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไป
ทั้งในดา้นความคิดและพฤติกรรม โดยทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัน้ี  
 ทฤษฎไีซด์-เบ็ท (Side-bet theory) ของเบคเกอร์  
 ทฤษฎีน้ีพฒันามาจากการศึกษาตามแนวความคิดเชิงแลกเปล่ียนหรือท่ีเรียกว่า รีเวอร์-ครอส 
โนเตชนั (Reward-Cost Notation) ซ่ึงสาระสาํคญัท่ีเสนอไว ้คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิด
ความผกูพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นเพราะบุคคลนั้นไดล้งทุน (Side-Bet) ต่อส่ิงนั้น ๆ ไว ้เพราะฉะนั้นถา้
หากไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้นต่อไปกจ็ะทาํให้สูญเสียมากกว่าการผกูพนั จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งทาํโดยไม่มี
ทางเลือกเป็นอยา่งอ่ืนระดบัความสาํคญัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลาเป็น
สาํคญั กล่าวคือคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้น  
เช่น ตวัแปรอายุการทาํงานในองค์กร บุคคลท่ีทาํงานในองค์กรมานานเท่าใด ก็จะเกิดการสะสม
ทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงานมากข้ึนเท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอาํนาจ
หน้าท่ีหรือส่ิงใดท่ีไดอุ้ทิศในรูปของกาํลงักายและกาํลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีอยู่กบัองค์กรมานานย่อม
ตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์รไดล้าํบากกว่าคนท่ียงัทาํงามาไม่นาน เพราะจะพิจารณาว่าหากออก
จากองคก์รก็เท่ากบัว่า การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้่อมจะสูญเสียตามไปดว้ย ซ่ึงอาจจะไม่คุม้กบั
ผลประโยชนท่ี์ไดรั้บจากหน่วยงาน (วิรัตน ์พว่งเพช็ร, 2549) 
 ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการของบุคคลของมาสโลว์ 
 ผูเ้สนอทฤษฎีน้ี คือ Abraham H. Maslow เป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวาง ทฤษฎี
การจูงใจของมาสโลว ์มีดงัน้ี บรรยงค ์ โตจินดา (2545) 
  1. ความตอ้งการของคนสามารถทาํมาเรียงลาํดบัตามความสาํคญัไดจ้ากความตอ้งการ
ตํ่าสุดไปถึงสูงสุดคือ ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม 
ความตอ้งการมีช่ือเสียง และความตอ้งการใหเ้กิดความสาํเร็จในชีวิต 
  2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของคนต่อไป
อีกแต่สามารถจูงใจไดจ้ากความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปท่ียงัไม่ไดรับการตอบสนอง 
  3. ความตอ้งการของคนจะซํ้ าซอ้นกบัความตอ้งการอนัหน่ึงอาจจะไม่ทนัหมดไปความ
ตอ้งการอนัอ่ืนอาจเกิดข้ึนมาได ้
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 3.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความตอ้งการปัจจยั
ดาํรงชีวิตเพ่ือความอยูร่อด เช่น ปัจจยัส่ี ความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมี
ผลต่อพฤติกรรมของคน คือ เม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย มาสโลว์
ไดช้ี้ให้เห็นว่าบุคคลใดก็ตามท่ียงัอยูใ่นภาวะขาดแคลนอาหารก็จะมีความตอ้งการอาหาร มากกว่าส่ิง
อ่ืนใดไม่ว่าจะเป็นเร่ืองความปลอดภยั การเขา้สังคม การมีช่ือเสียงหรือความสาํเร็จในชีวิต ถือว่าเป็น
ความตอ้งการเบ้ืองตน้เพ่ือความอยูร่อด 
 3.2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมี
ความปลอดภยัในชีวิต ทรัพยสิ์น รวมทั้งความมัน่คงในชีวิต ความตอ้งการความปลอดภยัจะอยู่ใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนไป และจะมีความสาํคญักต่็อเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ความตอ้งการความปลอดภยัจึงหมายถึง การให้ความแน่นอนในการทาํงาน หรือการให้หลกัประกนั
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน การให้ความแน่นอนในการทาํงาน หรือการใหห้ลกัประกนัความมัน่คง
ในหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งดา้นการเงินแก่คนงาน ในปัจจยัน้ีจะเห็นว่า สหภาพแรงงาน (Labor Union) 
ต่าง ๆ จะพยายามใหเ้กิดการตอบสนองความตอ้งในดา้นความปลอดภยั หรือความมัน่คงแก่คนงานข้ึน
ไม่เพียงแค่ตอ้งการท่ีจะเพ่ิมค่าจา้งให้สูงข้ึนเท่านั้น แต่มีความตอ้งการท่ีจะใหเ้พ่ิมดา้นความมัน่คงของ
งาน และผลประโยชนอ่ื์น ๆ ดว้ย 
 3.3 ความตอ้งการดา้นสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  และ
ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัไดรั้บการสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นสังคม จะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจ
ต่อพฤติกรรมของคน ความตอ้งการทางดา้นสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของกลุ่ม หรือ
รวมกบักลุ่มหรือความตอ้งการอยูร่่วมกนัและไดรั้บการรับจากกลุ่มและบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่า
ตนเอง เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มอยูเ่สมอ เช่น ความตอ้งการเพ่ือน เป็นตน้ 
 3.4 ความตอ้งการมีช่ือเสียงหรืออยากเด่นอยากดงั (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ในระดบัสูงข้ึนไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการให้บุคคลอ่ืนยกย่องนับถือและสรรเสริญ ปรากฏออกมาใน
ลกัษณะของบทบาทและสถานการณ์ในสงัคม ช่ือเสียง หรือจุดเด่นในเร่ืองต่าง ๆ 
 3.5 ความตอ้งการของสาํเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตอ้งการประเภท
น้ี เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด คือเป็นความตอ้งการท่ีจะไดเ้กิดความสําเร็จตามความคิดฝันตาม
อุดมการณ์ เช่น บางคนตอ้งการเป็นหวัหนา้ฝ่ายบางคนตอ้งการเป็นผูจ้ดัการ เป็นตน้ 
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ภาพที ่2.6  ลาํดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของมาสโลว ์
ทีม่า : International Survey Research (2016) 
 ทฤษฎีของมาสโลว ์เป็นการอธิบายจูงใจในการทาํงานของบุคคลโดยคาํนึงถึงความตอ้งการ
ในแต่ละลาํดบัขั้น ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงจูงใจให้บุคคลแสวงหาวิธีสนองตอบความตอ้งการ 
หากความตอ้งการเหล่านั้นไดรั้บการตอบสนองบุคคลกจ็ะเกิดความพึงพอใจ 
 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Frederick Herzberg  
 ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปว่ามีปัจจยัสาํคญั 2 
ประการ ท่ีสมัพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 
 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพ่ือจูง
ใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
 1.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบความสาํเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา
ท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ  
 1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไดว้่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผล
สาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 
 1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ทา้ทายไดต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้ งแต่ตน้จนจบโดย
ลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 
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 1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 1.5 ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร การ
มีโอกาสไดศึ้กษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 2. ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีอย่างหน่ึงว่า ปัจจยัสุขอนามยั 
หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะ
ไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนมา และปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
 2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ี
พอใจของบุคลากรในการทาํงาน 
 2.2 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการ แต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 
 2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การ
ติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 
 2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองค์กรการ
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
 2.6 สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการ
ทาํงาน 
 2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการ
ในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุขและพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 
 การศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg) เป็นการศึกษาเพ่ือใหท้ราบถึงปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานมี 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุน ซ่ึงทฤษฎีน้ีสามารถ
จดัการองคป์ระกอบแรงจูงใจไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุมมากข้ึน  
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   จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงผูว้ิจยัมี
ความสนใจแนวคิดความผกูพนัในองคก์รของ Chatzkel (2003) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ ความ
ผกูพนัดา้นทศัคติความรู้สึก ความผกูพนัดา้นโครงงาน และ ความผกูพนัดา้นความจงรักภกัดี ใชเ้ป็น
แนวทาง และตวัแปรในการศึกษา ซ่ึงความผูกพนัทั้ง 3 ดา้นเป็นความผูกพนัทางใจ (Commitment) 
เป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีให้กบัองค์กร การยอมรับในเป้าหมายและแนวทางการดาํเนินงานของ
องค์กร ความต้องการท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึงเม่ือพวกเขาเกิดความรู้สึกเหล่าน้ีแล้วก็จะ
กลายเป็นความรู้สึกจงรักภกัดี จนกลายเป็นความผุกพนัต่อองค์กรต่อไปจนไม่คิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์รไปทาํงานท่ีอ่ืน 

 

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
   งานวจิยัในประเทศ 
   นภาเพญ็ โหมาศวิน (2533) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของสมาชิกใน

องคก์ร พบว่าลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร
ของข้าราชการ  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  ส่วนเพศและระดับการศึกษา  ไม่
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย มีโอกาสกา้วหน้า การมีส่วนในการ
บริหาร ลกัษณะงานท่ีติดต่อสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  นอกจากน้ีจาก
ผลการวิจยัยงัพบว่าทศันคติของกลุ่มผูร่้วมงานต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือและพ่ึงพาไดข้ององคก์ร และ
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
    อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
เอกชน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน ไม่พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ พบว่า มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
    อจัฉรา ศรแกว้ดารา (2549) ไดท้าํการศึกษา การรับรู้ความยติุธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานขององคก์รท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในองคก์ารมหาชน: กรณีศึกษา 
สถาบนัส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สสวท.)โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
พนกังานและผูบ้ริหารของสถาบนัส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี(สสวท.) จาํนวน 257 
คน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้น คือ ดา้น
จิตใจ ดา้นความมัน่คง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
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    ธนพร แยม้สุดา (2549) ศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมแพทยท์หารเรือ 
ผลการวิจยัพบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รและวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ความกา้วหน้า และผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคคลกรมแพทยท์หารเรือท่ีมีอาย ุและเพศต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั พยาบาลระดบัตน้มีความยึด
มั่นผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างจากพยาบาลวิชาชีพ และบุคคลสนับสนุน ส่วนลักษณะท่ีปฏิบัติ 
วฒันธรรมขององคก์ร ความกา้วหนา้และผลการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

   นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากรท่ี
สังกดัศูนยอ์นามยั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ตาํแหน่ง
ทางการบริหาร สัมพนัธภาพในครอบครัว นโยบายและการบริหาร ลกัษณะงาน ความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัระดบัปานกลาง ส่วนเพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สายการ
ทาํงาน โรคประจาํตวั สภาพการจา้งงานและความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงาน และชีวิตส่วนตวั ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน  

   นพวรรณ เลา้เกร็จ (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมการ
ทาํงาน กรณีศึกษา บริษทั ทรู วิชัน่ส์ จากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคลทุกด้านมีผลต่อความผูกพัน ปัจจัยลักษณะงานมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจัยประสบการณ์ในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนักบัพฤติกรรมการทาํงาน 

    ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ร: ศึกษาเฉพาะกรณี บุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน การศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร โรงเรียน
อิสลามสันติชน โดยเกบ็ขอ้มูลจากประชากรจาํนวน 109 คน ซ่ึงเป็น บุคลากรทั้งหมดของโรงเรียน ผล
การศึกษาพบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุระหว่าง 25 - 34 ปี สถานภาพโสด/และสมรสมี
จาํนวนเท่ากนั มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ตาํแหน่งเป็นครูผูส้อน และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 3-6 
ปี ในด้าน ระดบัความผูกพนัของ บุคลากรต่อองค์กรในภาพรวมไดพ้บว่าประชากรมีระดบัความ
ผกูพนัอยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดในตวัแปรดา้นความห่วงใยในอนาคต ปัจจยัท่ีมีผลกบัความ
ผูกพนัในองคก์ร ไดแ้ก่ ความแตกต่างของระดบัตาํแหน่งทาํให้มีผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ส่วน
ความแตกต่างทางดา้นระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการทาํางาน มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง 
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ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ 
ตวัแปรท่ีไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ คือ ความยากง่ายของงาน   
    ปาริชาติ  บวัเป็ง (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของ พนกังาน 
บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั ผลการศึกษาวิจยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
เป็นเพศหญิงมากว่าเพศชาย ช่วงอายตุ่าํ กว่า 30 ปี ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่ อยูใ่นระดบั
ปริญญาตรี สถานภาพ โสด รายไดต่้อ เดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบติังานอยู่
ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์เก่ียวกบั ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบว่าระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รงานของพนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ในภาพรวมทั้งหมด
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา เป็นรายดา้นเร่ืองลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากท่ีสุดคือ ดา้น
ความรู้สึก รองลงมา คือดา้นบรรทดั ฐานทางสังคม และดา้นความต่อเน่ือง 
    มุทิตา  คงกระพันธ์  (2554).ท่ีได้ทําการศึกษาเ ร่ือง  การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รผ่านความผกูพนัต่อองคก์ร และความ
พึงพอใจในงานท่ีมีต่อผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารดา้นการสนบัสนุนส่ิงตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและดา้นการสนบัสนุนส่ิงตอบแทนท่ีไม่เป็นตวั
เงินมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีระดบัปานกลาง 
    จารุวฒัน์ ต่ายเทศ (2555) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาวฒันธรรมองคก์รและความผูกพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ
องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนแบบไม่มีโรงงานและมีโรงงาน ประเภทละ 200 คน ผลการวิจยั 
พบว่า บริษทัเอกชนแบบไม่มีโรงงานและแบบมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรแตกต่างกนัในด้าน 

โครงสร้าง มาตรฐานงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับการให้รางวลั การสนบัสนุน และความผกูพนั
ต่อองคก์ร การเจริญเติบโตขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์รดา้นมาตรฐานงาน ดา้น
การยอมรับการให้รางวลั และดา้นภาวะผูน้า การสร้างสรรคน์วตักรรมมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศ
องคก์รดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นการสนบัสนุน และดา้นภาวะผูน้าํ 
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   งานวจิยัต่างประเทศ 
    Kaesberg (1972).ไดศึ้กษาถึงความผกูพนัขององคก์รของนิกายโรมนัคาธอลิค และพนกังาน
ป่าไมข้องอเมริกา ซ่ึงเป็นกลุ่มบุคคลท่ีใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการประกอบอาชีพอยูใ่นองคก์รท่ีมีลกัษณะ
เดียวกนัทั้งองค์กร เพราะหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานเป็นวิชาชีพแบบเดียวกนัการปฏิบติังานมาเป็น
ระยะเวลานานจะทาํให้บุคคลเกิดความเขา้ใจในงาน และเกิดเป็นความผูกพนัในงาน ซ่ึงถือว่าเป็น
องคป์ระกอบหน่ึงท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
    Buchanan.(1974).ได้ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของผูบ้ริหารในบริษัท
ภาคเอกชนและภาครัฐ และช้ีให้เห็นว่าตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
คือ ความอาวุโส หรือระยะเวลาในการทาํงานให้กบัองคก์ร กล่าวคือ ทั้งสมาชิกในองคก์รท่ีมีอายงุาน
มากกย็ิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมาก 
     Angle and Perry.(1981).ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัความผูกพนัต่อองคก์รกบั
ประสิทธิผลขององค์กร โดยมุ่งเน้นความสําคญัพนักงานระดบัปฏิบติัการ สําหรับกลุ่มตวัอย่างท่ี
ทาํการศึกษา เป็นพนักงานให้บริการของบริษทัรถประจาํทาง จาํนวน 24 แห่ง ทางตะวนัออกของ
อเมริกา ผลการวิจยั พบวา่ ผูห้ญิงมีแนวโนม้จะมีความผกูพนัองคก์รมากกวา่ผูช้าย 
    Sagie and Elzur.(1984).ว่าดว้ยความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในการทาํงานดา้นต่าง ๆ กบั
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัในประเทศอิสราเอลพบว่า ค่านิยมในการทาํงานดา้น
สัมฤทธิผล ดา้นกระตุน้ให้ใช้ปัญญา และด้านความมีอิสระ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

   William F. Stinner et al (1990).ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ขนาดของชุมชน ตาํแหน่งทางสังคมของ
บุคคลและความผกูพนักบัชุมชน พบว่า อาย ุจะมี ความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในกิจกรรมอยา่งไม่
เป็นทางการของชุมชน ซ่ึงเป็นมิติหน่ึงของความผูกพนักบัชุมชน ศาสนามีความสัมพนัธ์กบัความ
พอใจในชุมชน ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัสัดส่วนและเพ่ือนบา้น ญาติท่ีรู้จกักนัในชุมชน 
ระยะเวลาของการอยู่อาศยัในชุมชน มีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในชุมชน และการเป็นเจ้าของบา้น มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัชุมชน  
    Wilson and Laschinger (1994) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาล ซ่ึงทาํการศึกษา
พยาบาลประจาํการ โดยศึกษาจากปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน 
สถานภาพการสมรส ลว้นแต่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งสูง 
    Somers.(1995).ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร การลาออกและการขาดงาน โดย
ทดสอบผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบติังานร่วมกนั ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีพยาบาล 
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จาํนวน 422 คน ในโรงพยาบาลท่ีตั้ งอยู่ทางตะวนัออกเฉียงเหนือของอเมริกา โดยใชต้วัแปรความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ดา้นความผกูพนัท่ี
เกิดจากมาตรฐานทางสังคม มาศึกษาความศึกษาความเบ่ือหน่ายในงาน การลาออก และการขาดงาน 
ผลปรากฏว่า  ความผูกพันด้านความรู้สึกเป็นตัวพยากรณ์ท่ีสอดคล้องกับผลเหล่าน้ี และเป็น
องคป์ระกอบของความผกูพนัตวัเดียวท่ีสัมพนัธ์ 
    Morrison.(1997).ได้ทําการ ศึกษาจากพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศ
สหรัฐอเมริกาการ ผลการวิจยัพบว่าระดบัความผูกพนัของพนกังานท่ีมีตาํแหน่งการทาํงานท่ีสูงจะมี
ความผูกพนัต่อองคก์รสูง และมีความตอ้งการท่ีจะลาออกนอ้ยกว่าพนกังานในระดบัล่างและตวัแปร
ปัจจยัส่วนบุคคล อาย ุเพศ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
    Samad (2003) ทาํการศึกษาเร่ือง ผลท่ีเกิดจากการสร้างสรรคบ์รรยากาศองคก์ร ความผกูพนั
ในองคก์รต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของบริษทั Telecom Malaysia (TM) โดยกลุ่มตวัอยา่งใน
การวิจัย ได้แก่ ผู ้จ ัดการทั้ งระดับชั้ นต้น และระดับสูง  จานวน.584.คน พบว่า การสร้างสรรค์
บรรยากาศองค์กรและความผูกผนักบัองค์กร มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ พบว่าการสร้างสรรคบ์รรยากาศองคก์รมีอิทธิพลหรือมีผลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
มากกว่าความผูกผนักับองค์กร ด้านความผูกพันอันเน่ืองมาจากอารมณ์ และด้านความผูกพัน
แบบต่อเน่ือง 

   Kall.(2004).ศึกษาพบว่าความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัอตัราการลาออก
จากงาน และพบว่าความสุขท่ีเป็นสุขเกิดจากประสบการณ์ท่ีสมหวงัจาการทาํงาน เพราะมีแรงจูงใจทาํ
ให้สนุกสนานและมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน ให้ผลลพัธ์เชิงบวกในประสบการณ์ชีวิต เช่น ผลงานมี
คุณภาพ มีความคิกสร้างสรรค ์มีชิวิตชีวาในการทาํงาน 
 

 
 
 
 
 

 
 



บทท่ี 3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงานความสุขในการ
ทาํงานและความผกูพนัในองคก์รของ บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) มีการเกบ็ขอ้มูลดว้ย
แบบสอบถาม (Questionnaires)โดยมีรายละเอียดการศึกษาวิจยัดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 3.4  วิธีการการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    3.1.1  ประชากร 

   ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังาน บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) 
จาํกดั  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 9 ฝ่าย คือ 1) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 2) ฝ่ายบญัชีและการเงิน 3) ฝ่ายเทคโนโลยี
สารสนเทศ 4) ฝ่ายบริหารทรัพยสิ์น 5) ฝ่ายตวัแทนนายหนา้  6) ฝ่ายประเมินมูลค่าทรัพยสิ์น  7) ฝ่าย
วิจยัและพฒันา  8) ฝ่ายท่ีปรึกษาดา้นโครงการ 9) ฝ่ายท่ีปรึกษาดา้นท่ีพกัอาศยั รวมทั้งส้ิน  685 คน  
ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1  

 

ตารางที ่3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

         ลาํดบัท่ี                           หน่วยงาน                                            จาํนวน (คน)           

1      ฝ่ายทรัพยากรบุคคล                    16 

2   ฝ่ายบญัชีและการเงิน        12     

3    ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ          7     
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ตารางที ่3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั (ต่อ) 

        ลาํดบัท่ี                           หน่วยงาน                                            จาํนวน (คน)           

4   ฝ่ายบริหารทรัพยสิ์น   144    

 5   ฝ่ายตวัแทนนายหนา้     64   

 6   ฝ่ายประเมินมูลค่าทรัพยสิ์น  198    

 7   ฝ่ายวิจยัและพฒันา     15    

 8   ฝ่ายท่ีปรึกษาดา้นโครงการ  173    

 9   ฝ่ายท่ีปรึกษาดา้นท่ีพกัอาศยั    56    

    รวม       685          

  ทีม่า : ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
            (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 27 มิถุนายน 2559) 

 
3.1.2  กลุ่มตวัอยา่ง  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดด้าํเนินการเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรโดยการสุ่ม

ตวัอย่างจากประชากรทั้งหมดจาํนวน 685  คนซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวนกลุ่มตวัอย่างไดม้าจากการ
คาํนวณสูตร Taro Yamane (1967) 
 

 n    =     N 

1+N(e) 2 
กาํหนดให ้   n    คือ   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N   คือ  จาํนวนประชากรทั้งหมด   
e    คือ  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับได ้(โดยกาํหนดระดบัความคลาดเคล่ือน 
เท่ากบั 5% จะใชค่้า 0.05) 

 
แทนค่าในสูตร  n     =                 685 

      1+ 685 (0.05)2 
       =    252.53       ≈   253  ตวัอยา่ง 
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       จากการคาํนวณสูตร จะไดข้นาดตวัอยา่งเท่ากบั 253 ตวัอย่าง เพ่ือป้องกนัการผิดพลาดจาก
การเก็บตัวอย่างและการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผูท้าํการศึกษาคาดว่าจะมีการสูญเสีย
แบบสอบถาม จึงสาํรองไวเ้พ่ิมเติมอีก  27 ตวัอยา่ง 

=    253 + 27 
    =    280   ตวัอยา่ง 
   ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการศึกษาคร้ังน้ี 280 ตวัอยา่ง  จาํนวนผูต้อบแบบสอบถาม

มีจาํนวนทั้งส้ิน  280 คน โดยเป็นพนักงานของ บริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
และไดเ้ลือกกลุ่มตวัอย่างตามหลกัการสุ่มตวัอย่างแบบช่วงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ซ่ึงแบ่งตาม
หน่วยงานต่าง ๆ ดงัน้ี 
จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้น  =     จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด  X  จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 

   ประชากรทั้งหมด 

ตารางที ่3.2 การแบ่งช่วงชัน่ภูมิของจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

        ลาํดบัท่ี                     หน่วยงาน                                         จาํนวนประชากร             กลุ่มตวัอยา่ง 

1 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล     16     8 

2 ฝ่ายบญัชีและการเงิน     12      6 

3 ฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ        7     7 

4 ฝ่ายบริหารทรัพยสิ์น                144     50 

5 ฝ่ายตวัแทนนายหนา้     64    30 

6 ฝ่ายประเมินมูลค่าทรัพยสิ์น               198     74 

7 ฝ่ายวิจยัและพฒันา     15     10  

8 ฝ่ายท่ีปรึกษาดา้นโครงการ                173     70   

9 ฝ่ายท่ีปรึกษาดา้นท่ีพกัอาศยั    56     30 

รวม                 685                                  280 

ทีม่า : ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
         (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 27 มิถุนายน 2559) 
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3.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจิัย 
   3.2.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี มีทั้งหมด 5 เคร่ืองมือ คือ  
    แบบสอบถาม 

  ส่วนที ่1  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) ซ่ึงมีจาํนวนทั้งหมด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ทาํงาน  
  ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับแบบภาวะผู ้ตาม  ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีใช้
เคร่ืองมือวดัภาวะผูต้าม (สุกญัญา มีสมบติั, 2557) จากแนวคิดของ Kelly (1992) เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดบั เพ่ือใชว้ดัขอ้มูลพฤติกรรมและการแสดงออกของ
ภาวะผูต้าม มีขอ้คาํถามรวม 20 ขอ้  
  ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบับรรยากาศในการทาํงาน ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีใช้
เคร่ืองมือวดั (กรปวีณ์ ตาก๋า, 2559) จากแนวคิดและทฤษฏีของ (Stringer, 2002) เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดบั  เพื่อใชว้ดัการรับรู้บรรยากาศในองคก์ร มีขอ้คาํถาม
รวม 30 ขอ้ 
 ส่วนที ่4 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีใช้
เคร่ืองมือวดั (สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553) จากแนวคิดและทฤษฏีของ Diener (2003) เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) มี 5 เพ่ือใชว้ดัความสุขในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร มีขอ้
คาํถามรวม 20 ขอ้ 
 ส่วนที ่5 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีใช้
เคร่ืองมือวดั (อมรรัตน์ แสงสาย, 2559) เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating scale)  
มี 5 ระดบั เพือ่ใชว้ดัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร มีขอ้คาํถามรวม 26 ขอ้   

 เกณฑ์การวดัระดับคะแนน  
   แบบสอบถามส่วนท่ี 1 รูปแบบภาวะผูต้าม การกาํหนดค่าคะแนนแบบสอบถามเป็นแบบ

แบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) ดงัน้ี 
 
   คะแนน     1      2          3                      4       5       
   ความหมาย      ไม่เคยเลย  เป็นบางคร้ัง  เป็นประจาํอยูเ่สมอใน 
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 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคะแนนรวมของความเห็นดา้นต่าง ๆ ขา้งตน้ ใชห้ลกัเกณฑใ์น
การคาํนวณค่าอนัตภาคชั้น ดงัน้ี 

   ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น    =      ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด   -   ขอ้มูลท่ีมีค่าตาํสุด 

                จาํนวนชั้น 

             =              50 – 1 

3 

             =            16.33 

   การพิจารณาระดบัการแสดงออกถึงมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์ กบัมิติความ
ผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นของผูต้อบแบบสอบถาม พิจารณาคะแนนรวมของผูต้อบแบบสอบถามของ
แต่ละมิติโดยแบ่งช่วงระดบัดงัน้ี 

 
          0  -  16.33   คะแนน    ถือวา่อยูใ่นระดบัตํ่า (Low) 
   16.34  -  32.67   คะแนน    ถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Middle) 
   32.68  -  49.00   คะแนน   ถือวา่อยูใ่นระดบัสูง (High) 
 

   เม่ือนาํคะแนนจากการตอบแบบสอบถามท่ีวดัระดบัการแสดงออกแต่ละมิติมารวมกนัแลว้
นาํมาวิเคราะห์ตามแบบภาวะผูต้าม (สุกญัญา  มีสมบติั, 2557) ดงัตารางท่ี 3.3  

 
ตารางที ่3.3  หลกัเกณฑก์ารประเมินแบบภาวะผูต้าม 

รูปแบบภาวะผูต้าม                                ความอิสระ       ความผกูพนั 

         และความคิดสร้างสรรค ์         อยา่งกระตือรือร้น 

       1)  ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล         สูง      สูง 

       2)  ผูต้ามแบบห่างเหิน     สูง      ตํ่า 

       3)  ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด           ปานกลาง              ปานกลาง    

       4)  ผูต้ามแบบปรับตาม     ตํ่า     สูง 

       5)  ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา     ตํ่า     ตํ่า 

ทีม่า : Kelley (1992 อา้งถึงใน สุกญัญา  มีสมบติั, 2557) 
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   เกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉล่ียของแต่ละระดบั คะแนนในการอภิปรายผล ไดม้าจากสูตร
คาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  ดงัน้ี 

   ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น    =      ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด   -   ขอ้มูลท่ีมีค่าตาํสุด 

                จาํนวนชั้น 

              =              5 – 1 

5 

              =              0.8                                                              

   เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดัท่ีมี 5 ระดบั ไดแ้ก่ สาํหรับการใชป้ระเมินแบบสอบถามส่วนท่ี 
2-5 ดงัตารางท่ี 3.4 

 
ตารางที ่3.4  เกณฑก์ารวดัระดบัคะแนน 
       ระดบัความคิดเห็น                                                   คะแนน  

เห็นดว้ยอยา่งยิง่        5 

เห็นดว้ย        4 

ไม่แน่ใจ        3 

ไม่เห็นดว้ย        2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่      1 

 

. 1.  เกณฑก์ารแปลความหมายการใหค้ะแนน ภาวะผูต้าม (ส่วนท่ี 2) 
คะแนนเฉล่ีย       แปลผล 

   4.21  -  5.00    มีภาวะผูต้ามอยูใ่นระดบัสูงมาก 
   3.41  -  4.20    มีภาวะผูต้ามอยูใ่นระดบัสูง 
   2.61  -  3.40   มีภาวะผูต้ามอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81  -  2.60    มีภาวะผูต้ามอยูใ่นระดบัตํ่า 
1.0   -  1.80   มีภาวะผูต้ามอยูใ่นระดบัตํ่ามาก 
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. 2.  เกณฑก์ารแปลความหมายการใหค้ะแนน บรรยากาศในการทาํงาน (ส่วนท่ี 3) 
คะแนนเฉล่ีย       แปลผล 

   4.21  -  5.00    บรรยากาศในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูงมาก 
   3.41  -  4.20    บรรยากาศในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 
   2.61  -  3.40   บรรยากาศในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81  -  2.60    บรรยากาศในการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่า 
1.00  -  1.80   บรรยากาศในการทาํงาน อยูใ่นระดบัตํ่ามาก 
 

. 3.  เกณฑก์ารแปลความหมายการใหค้ะแนน ความสุขในการทาํงาน (ส่วนท่ี 4) 
คะแนนเฉล่ีย       แปลผล 
4.21  -  5.00    ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูงมาก 

   3.41  -  4.20    ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 
   2.61  -  3.40    ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81  -  2.60    ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่า 
1.00  -  1.80   ความสุขในการทาํงาน อยูใ่นระดบัตํ่ามาก 
 

. 4.  เกณฑก์ารแปลความหมายการใหค้ะแนน ความผกูพนัในองคก์ร (ส่วนท่ี 5) 
คะแนนเฉล่ีย       แปลผล 

   4.21  -  5.00    ความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัสูงมาก 
   3.41  -  4.20    ความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
   2.61  -  3.40   ความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81  -  2.60    ความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัตํ่า 
1.00  -  1.80   ความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัตํ่ามาก 
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   3.2.2  ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
     การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามท่ีทาํการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม เพ่ือให้
เกิดความเท่ียงตรงดา้นเน้ือหา (Content Validity) และดา้นความเช่ือมัน่ (Reliabilety) ของ
แบบสอบถาม โดยรายละเอียดดงัน้ี  

   แบบสอบถาม 
   ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงมี

ลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) ซ่ึงมีจาํนวนทั้งหมด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ทาํงาน  
  ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัแบบภาวะผูต้าม ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดน้าํเคร่ืองมือมา
จากงานวิจยัของ (สุกญัญา  มีสมบติั, 2557) จากแนวคิดของ Kelly (1992) เพ่ือใชว้ดัขอ้มูลพฤติกรรม
และการแสดงออกของภาวะผูต้าม มีขอ้คาํถามรวม 20 ขอ้ ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 
  ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบับรรยากาศในการทาํงาน ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดน้าํ
เคร่ืองมือมาจากงานวิจยัของ (กรปวีณ์  ตาก๋า, 2559) จากแนวคิดและทฤษฏีของ Stringer (2002) เพ่ือ
ใชว้ดัการรับรู้บรรยากาศในองคก์ร มีขอ้คาํถามรวม 30 ขอ้ ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94 
 ส่วนที ่4 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีได้นํา
เคร่ืองมือมาจากงานวิจยัของ (สิรินทร แซ่ฉัว่, 2553) จากแนวคิดและทฤษฏีของ Diener (2003) เพ่ือใช้
วดัความสุขในการทาํงานของพนักงานในองค์กร มีขอ้คาํถามรวม 20 ขอ้ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.82 
  ส่วนที ่5 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีได้นํา
เคร่ืองมือวดั (อมรรัตน์ แสงสาย, 2559) เพ่ือใชว้ดัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร มีขอ้คาํถามรวม 
26 ขอ้ ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.92 
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3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพ่ือการวิจยัคร้ังน้ี ไดใ้ชว้ิธีการวิจยัโดยมีการแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 
 3.3.1 ข้อมูลปฐมภู มิ  (Primary.Data)ได้จากการตอบแบบสอบถามจํานวน  280 ชุด
แบบสอบถามผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลตามขั้นตอนและวิธีการดงัน้ี 
 3.3.1.1 ขอหนังสือจากสํานักบัณฑิตศึกษา  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผูอ้าํนวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ของ บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงัพนักงานในแต่ละฝ่ายงาน 
จาํนวน 280 คน โดยใชเ้วลาเกบ็ขอ้มูล 3 สัปดาห์ 
 3.3.1.2 นาํหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลและแบบสอบถามตาม
จาํนวนในองคก์รท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3.1.3 เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บ และแจกแบบสอบถาม
อีกคร้ังในรายท่ีเป็นแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาเพ่ิมอีก 15 วนั 
 3.3.1.4 นาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์กลบัคืนทั้งหมด จาํนวน 280 ชุด แลว้นาํไป
วิเคราะห์ผลทางสถิติ 

 3.3.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data)ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีมีการเกบ็รวบรวมไว้
แลว้ทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชน ไดแ้ก่ หนงัสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ และรายงาน
วิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต หนงัสือพิมพแ์ละวารสารต่าง ๆ  

 

3.4  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
  การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์
ของแบบสอบถาม และคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดก้าํหนดแนว
ทางการวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีนาํมาใชด้งัน้ี ดงัน้ี 
 1) การวิเคราะห์ความปกติ (Normality) ของขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบ
ภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงานความสุขในการทาํงานและความผกูพนัในองคก์ร วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วงเบ่ียงเบนมาตรฐาน(SD)  
 2) การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึง
มีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) และนาํเสนอในรูปแบบการบรรยาย 
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  3)  การวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงาน
ความสุขในการทาํงานและความผกูพนัในองคก์ร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตรวดัประเมินค่า (Rating scale) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วงเบ่ียงเบนมาตรฐาน(SD) 

   สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
   หลงัจากทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ไดน้าํแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดน้าํมา 

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบ แลว้มาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทาํการหาคาํตอบใน การศึกษา
และทดสอบสมมติฐาน ดว้ยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Science: SPSS for window)  
ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

. 1. สถิติเชิงพรรณา  ไดแ้ก่  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  

  .2. สถิติเชิงอนุมาน ใชว้ิเคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้ดงัน้ี 
   สมมติฐานที่ 1 2 และ 3 ใชก้ารทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีใชห้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนั

แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงาน ความสุขในการทาํงานและความผกูพนัในองคก์ร 



บทท่ี 4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การศึกษาเ ร่ือง  ภาวะผู ้ตาม  บรรยากาศในการทํางานความสุขในการทํางานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน ไดน้าํขอ้มูลท่ีเกบ็รวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) จาํนวน 253 ชุด และผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลแลว้ มาทาํการ
วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรม SPSS ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เป็นเกณฑใ์นการ
ยอมรับสมมติฐานและเพ่ือตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยนาํเสนอผลการวิจยั ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
    ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้าม 
    ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบับรรยากาศในการทาํงาน 
  ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน   
     ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
  ส่วนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) 
 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

N  แทน  จานวนกลุ่มตวัอยา่ง  
X  แทน  คะแนนเฉล่ีย  
SD  แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
r  แทน  ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์อยา่งง่าย  
Sig.  แทน ระดบัความมีนยัสาํคญั (Significant) 
*  แทน  มีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**  แทน  มีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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4.1  การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 
  เพศ                                                                       จาํนวน (คน)                     ร้อยะ 

        ชาย      130   51.38 

        หญิง      123   48.62 

  รวม        253             100.00 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 253 คน จาํแนกตามเพศ พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
มากกว่าเพศหญิง โดยคิดเป็นร้อยละ 51.38  และร้อยละ 48.62 ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ
  อาย ุ                                                                      จาํนวน (คน)                    ร้อยะ 

         20 - 25  ปี      43   17.00 

         26 - 30  ปี      62   24.51 

         31 - 35  ปี      76   30.04 

         36 - 40  ปี      26   10.28 

         41 - 45  ปี      29   11.46 

         46  ปี ข้ึนไป     17    6.72 

  รวม        253   100.00  

     จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์แสดง จาํนวน และร้อยละของผูต้อบ
แบบสอบถาม ท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 253 คน จาํแนกตามอายุ พบว่าส่วน
ใหญ่อยู่ระหว่างอายุ 31-35 ปี จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 30.04 รองลงมาอายุอยู่ระหว่าง 26-30 ปี 
จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 24.51  และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางที่ 4.3 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
  ระดบัการศึกษา                                                                 จาํนวน (คน)                     ร้อยะ 

        ตํ่ากวา่ปริญญาตรี      65   25.69 

        ปริญญาตรี      161   63.64  

        สูงกวา่ปริญญาตรี      27   10.67 

  รวม        253              100.00 

    จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 253 คน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่เป็น
ระดบัการศึกษาอยูท่ี่ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 63.64  และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.3  

 

ตารางที่ 4.4 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัรายไดต่้อเดือน 
  รายไดต่้อเดือน                                                                 จาํนวน (คน)                     ร้อยะ 

        นอ้ยกว่า  15,000  บาท     46   18.18 

        15,001- 25,000  บาท    114   45.06 

        25,001- 35,000  บาท     49   19.37 

        35,001- 45,000  บาท                      19     7.51 

        45,001- 55,000  บาท     12                 4.74 

        55,000  บาท ข้ึนไป      13    5.14 

  รวม        253             100.00 

  จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 253 คน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่าส่วนใหญ่มี
รายไดต่้อเดือนอยูร่ะหว่าง 15,001- 25,000  บาท จาํนวน 114 คน  คิดเป็นร้อยละ 45.06 รองลงมามี
รายไดต่้อเดือนอยูร่ะหว่าง 25,001- 35,000  บาท จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 19.37 และรายไดต่้อ
เดือนน้อยกว่า 15,000 บาท จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ ตาม
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4 
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ตารางที่ 4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 
  ประสบการณ์การทาํงาน                                                จาํนวน (คน)                     ร้อยะ 

        นอ้ยกวา่ 1 ปี     27   10.67 

        1- 3 ปี      71   28.06 

        3- 5 ปี      47   18.58  

        5 ปี ข้ึนไป                   108   42.69 

  รวม                     253               100.00 

     จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 253 คน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานพบว่าส่วน
ใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานอยูร่ะหว่าง 5 ปี ข้ึนไป จาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 42.69 รองลงมา
มีประสบการณ์การทาํงานอยูร่ะหว่า  1- 3 ปี จาํนวน 71 คน  คิดเป็นร้อยละ 28.06 และสัดส่วนท่ีเหลือ
อ่ืน ๆ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4 

   ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะหข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัภาวะผู้ตาม 
   ผลการวิเคราะห์ภาวะผูต้ามของบุคลากร ประเมินจากขอ้มูลดา้นมิติความอิสระและความคิด

สร้างสรรค ์ และมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น โดยใชห้ลกัเกณฑก์ารประเมินดงัตารางท่ี 4.6 
 

ตารางที ่4.6  หลกัเกณฑก์ารประเมินแบบภาวะผูต้าม 
                          ความอิสระ       ความผกูพนั 

            และความคิดสร้างสรรค ์         อยา่งกระตือรือร้น 

     1)  ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล            สูง      สูง 

     2)  ผูต้ามแบบห่างเหิน        สูง      ตํ่า 

     3)  ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด              ปานกลาง             ปานกลาง    

     4)  ผูต้ามแบบปรับตาม        ตํ่า     สูง 

     5)  ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา        ตํ่า     ตํ่า 

ทีม่า : Kelley (1992 อา้งถึงใน สุกญัญา  มีสมบติั, 2557) 

 

ภาวะผูต้าม          
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   การวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร ประเมินจากขอ้มูลดา้นมิติความอิสระและ
ความคิดสร้างสรรค ์ และมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น ผลการวิเคราะห์แสดงดงัต่อไปน้ี   

   
ตารางที ่4.7 แสดงระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์  

ระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์                          จาํนวน (คน)                       ร้อยะ 

ตํ่า          -         - 

ปานกลาง        9      3.56 

สูง      244    96.44 

รวม       253              100.00 

   จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังานในภาพรวม พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรคอ์ยูใ่น
เกณฑสู์ง จาํนวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 96.44 และอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.56  
 
ตารางที ่4.8 แสดงระดบัความความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น   

ระดบัความความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น         จาํนวน (คน)                       ร้อยะ 

ตํ่า         -         - 

ปานกลาง       6      2.37 

สูง      247    97.63 

รวม       253              100.00 

   จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น
ของพนกังานในภาพรวม พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นอยูใ่น
เกณฑสู์ง จาํนวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 97.63 และอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.37  
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ตารางที ่4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผูต้าม 

  ระดบัความอิสระ       ระดบัความความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น                     รวม 

  และความคิดสร้างสรรค ์                           ปานกลาง              สูง                  
 ปานกลาง          5   4   9 
                      (1.98)             (1.58)            (3.56) 
  สูง          1              243             244 

       (0.40)          (96.04)          (96.44) 
 รวม           6              247                                  253 
        (2.38)                        (9.62)                        (100.00) 
ตวัเลขในวงเลบ็ () หมายถึง ค่าร้อยละ 

    จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ภาวะผูต้ามโดยภาพรวมของบุคลากรใน
องคก์ร โดยพิจารณาจากมิติทั้ง 2 ดา้น สรุปผลไดด้งัน้ี 
    1.  บุคลากร จาํนวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 96.04 อยูใ่นเกณฑร์ะดบัสูง จดัเป็นผูต้ามแบบ
แบบมีประสิทธิผล 
    2.  บุคลากร จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.98  อยูใ่นเกณฑร์ะดบัปานกลาง จดัเป็นผูต้าม
แบบเอาตวัรอด 
    3.  บุคลากร จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.98 แนวโนม้เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิภาพ 
และผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด 
    จากการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในบริษทั ไนท์แฟรงค ์ชาร์เตอร์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ พนกังานจาํนวน 5 คน มีแนวโนม้เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิภาพและผูต้าม
แบบทาํงานเอาตวัรอด  ซ่ึงพนกังาน 4 คน มีแนวโนม้เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิภาพ และพนกังานอีก 
1 คน มีแนวโน้มเป็นผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด ดงันั้นเพ่ือขอ้มูลท่ีชดัเจนและง่ายต่การวิเคราะห์
ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงไดร้วมผูต้ามแบบมีประสิทธิผลมีทั้งหมด  248 คน และผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอดมี
ทั้งหมด 5 คน ดงัสรุปในตารางท่ี 4.10 
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ตารางที ่4.10 สรุปภาวะผูต้ามของบุคลากรในองคก์ร 

 ภาวะผูต้าม                   จาํนวน (คน)                      ร้อยะ 

ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล                  248   98.02 

  ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด              5        1.98  

รวม              253              100.00 

    จากการวิเคราะห์ภาวะผูต้ามจากแนวคิดของเคลล่ี Kelly (1992) ซ่ึงแบ่งลกัษณะผูต้าม
ออกเป็น 5 ประเภท คือ )  ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล  ผูต้ามแบบห่างเหิน ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด  
ผูต้ามแบบปรับตาม  ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา  ผลการวิจยัรูปแบบภาวะผูต้ามของพนกังานในบริษทั ไนท์
แฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่ามีรูปแบบภาวะผูต้ามทั้งหมด 2 ประเภท คือ ผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผล ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด และแนวโนม้เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิภาพและแบบทาํงาน
เอาตวัรอด ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล จาํนวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 98.02  
ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอด จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.98  

   ผลการวิเคราะหขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูต้าม โดยใชส้ถิติพ้ืนฐานการหา
ค่าฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยแปลผลตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั    
. รูปแบบภาวะผูต้าม มิติดา้นความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค ์
                                                          ระดบัความคดิเห็น 

                                                                                              X              SD          แปลผล      อนัดบั 

     

                                                                                       3.84     0.65           สูง 9 

 

  3.98      0.71            สูง 5 

 

 

       3.86     0.70           สูง 7          

 

มติิด้านความเป็นอสิระ 
             และความคดิสร้างสรรค์ 

1. งานท่ีทาํช่วยใหท่้านเองบรรลุเป้าหมายเชิงสงัคม

และความฝันท่ีสาํคญัของท่านเพียงใด      

2. แทนท่ีจะคอยรอรับคาํสั่งจากผูน้าํเพียงฝ่ายเดียว 

ท่ าน เคย เสนอแนะความคิดและ กิจกรรม ท่ี มี

ความสําคัญ ต่อการบรรลุ เ ป้ าหมายตามลําดับ

ความสาํคญัขององคก์รมากเพียงใด 

3. ท่านไดใ้ชค้วามคิดอิสระในการสร้างส่ิงใหม่หรือ

ความคิดใหม่ท่ีดีซ่ึงเป็นผลงานช้ินสําคญัให้แก่ผูน้าํ

หรือองคก์รมากนอ้ยเพียงใด 
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ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั    
รูปแบบภาวะผูต้าม .มิติดา้นความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 

                   ระดบัความคดิเห็น 

                                                                                   X              SD         แปลผล      อนัดบั 

 

  4.08      0.66           สูง  4 

                   

 

 

       3.96     0.65          สูง   6 

 

 

  

       3.82     0.61          สูง               10 

 

3.85            0.76          สูง  8 3.85            0.76          สูง   8 

          

         

                                3.42           1.10       สูงมาก  1 

 

               4.30           0.67       สูงมาก  2 

 

                     4.09           0.64          สูง   3 

 

 ภาพรวม                  3.92     0.39          สูง  

 

4. ท่านเคยพยายามแกปั้ญหายาก ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงาน

ด้วยตนเอง (อาจเป็นปัญหาด้านเทคนิคหรือระดับ

องค์กร) แทนการรอดูว่าเม่ือไรผูน้ําจะมาช่วยท่าน

มากนอ้ยเพียงใด 

5. ท่านได้ช่วยผูน้ําหรือกลุ่มได้มองเห็นแง่มุมทั้ ง

สองดา้น ทั้งดา้นท่ีจะเกิดผลดีและดา้นท่ีมีความเส่ียง

ต่อความล้มเหลวของความคิดหรือโครงการ แต่ก็

พร้อมจะเขา้ร่วมมือดว้ยไม่วา่จะเลือกตดัสินใจทางใด 

6. ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของ

ตนเองและองคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มากนอ้ยเพียงใด 

7. ท่านเคยตั้ งคําถามในใจตนเองเก่ียวกับความ

เหมาะสมของการตดัสินใจของผูน้าํ มากกว่าการรับ

การตดัสินใจนั้นไปปฏิบติัเม่ือถูกมอบหมายทนัที 

8. เม่ือท่านถูกผูน้ําขอร้องให้ทาํในส่ิงท่ีขัดแยง้ต่อ

วิชาชีพหรือส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ  ท่านตอบปฏิเสธ

มากกวา่ตอบรับ 

9. ท่านประพฤติปฏิบติัตนตามหลกัจริยธรรมและ

กฎระเบียบขององคก์ร 

10. ท่านสามารถใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัแผนงาน

โครงการ และประเดน็ท่ีสาํคญัอยา่งตรงไปตรงมา 

มติิด้านความเป็นอสิระ 
             และความคดิสร้างสรรค์ 
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    จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์
เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั เก่ียวกบัภาวะผูต้าม .มิติดา้นความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค ์พบว่า 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.39 
    เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงตามค่าเฉล่ียมากไปหาต่าเฉล่ียนอ้ย พบว่า อนัดบั 1 คือ เม่ือท่าน
ถูกผูน้าํขอร้องใหท้าํในส่ิงท่ีขดัแยง้ต่อวิชาชีพหรือส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่านตอบปฏิเสธมากกว่าตอบรับ 
มีค่าฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.10 
อนัดบั 2 คือ ท่านประพฤติปฏิบติัตนตามหลกัจริยธรรมและกฎระเบียบขององคก์ร มีค่าฉล่ียความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 อนัดบั 3 คือ 
ท่านสามารถให้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัแผนงานโครงการ และประเดน็ท่ีสาํคญัอยา่งตรงไปตรงมา มี
ค่าฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 และส่วน
ท่ีเหลืออ่ืน ๆ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.11 
 

ตารางที ่4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
......             รูปแบบภาวะผูต้าม .มิติดา้นความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น 
                                                          ระดับความคดิเห็น 

                                                                                              X              SD           แปลผล         อนัดบั 

                       

            4.01            0.58          สูง                 7 

 
       4.10   0.56          สูง                 6 
 
 
                                                                                            4.00            0.65              สูง                 8 
 
 4.18           0.64              สูง                 4 
 
 
                                                                                            4.19            0.67          สูง                 3           

มติิด้านความผูกพนั 
              อย่างกระตอืรืนร้น 

1. เ ป้ าหมายของงาน ท่ี ท่ านทําสอดคล้องกับ
เป้าหมายตามลาํดบัความสาํคญัขององคก์รเพียงใด 
2. ท่านมีความผูกพนัและใช้พลังเพ่ิม เพ่ือทาํงาน  
รับผิดชอบและต่อองค์กรด้วยการให้ความคิดและ
วิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุดของท่านมากเพียงใด 
3. ความกระตือรือร้นท่ีท่านมีต่องานสามารส่งผล
กระทบขยายวงกวา้งไปยงัเพ่ือนร่วมงานมากเพียงใด 
4. ท่านมีความสนใจและกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตวั
ท่านเองเพ่ิมคุณค่าต่อผูน้าํและต่อองคก์รเพียงใด 
5. เม่ือเร่ิมลงมือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ ท่าน
พร้อมท่ีจะสร้างประวติัความสาํเร็จในงานท่ีเป็นเร่ือง
สาํคญัใหแ้ก่ผูน้าํมากเพียงใด 
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ตารางที ่4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
......              รูปแบบภาวะผูต้าม .มิติดา้นความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น (ต่อ)                      
                                                          ระดับความคดิเห็น 

                                                                                             X             SD            แปลผล     อนัดบั 
 
  3.94            0.72 สูง                 9 
 
 3.79            0.70   สูง               10 
 
                                                                                            4.39            0.57         ปานกลาง           1 
 
                                                                                            4.25            0.59           สูงมาก             2 
 
 
 4.11            0.61      สูง                5 
 
ภาพรวม               4.10            0.38              สูง 

  จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั ไนท์แฟรงค์  
ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั เก่ียวกบัภาวะผูต้าม .มิติดา้นความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น พบว่า มี
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.96  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38 
   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงตามค่าเฉล่ียมากไปหาต่าเฉล่ียนอ้ย พบว่า อนัดบั 1 คือ ท่านให้
ความร่วมมือในการดาํเนินงาน เพ่ือให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จท่ีคาดหวงัไว ้มีค่าฉล่ียความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 อนัดบั 2 คือ ท่านเคย
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา เพ่ือให้คนเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึน แมว้่าการกระทาํของท่านจะไม่ไดรั้บคาํ
ชมหรือขอบคุณก็ตาม มีค่าฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.59 อนัดบั 3 คือ เม่ือเร่ิมลงมือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ ท่านพร้อมท่ีจะสร้าง
ประวติัความสาํเร็จในงานท่ีเป็นเร่ืองสาํคญัให้แก่ผูน้าํมากเพียงใด มีค่าฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 และส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.12 

 

6. ผูน้าํของท่านสามารถไวว้างใจในการมอบหมาย
ความรับผดิชอบ โดยปราศจากการตรวจตราใกลชิ้ด 
7. ท่านเคยเสาะหาหรือริเร่ิมกิจกรรมใหม่ ๆ และ
สามารถดาํเนินการไดส้าํเร็จเป็นผลดี  
8. ท่านให้ความร่วมมือในการดําเนินงาน เพ่ือให้
องคก์รบรรลุผลสาํเร็จท่ีคาดหวงัไว ้
9. ท่านเคยช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมีปัญหา 
เพ่ือใหค้นเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึน แมว้า่การกระทาํของท่าน
จะไม่ไดรั้บคาํชมหรือขอบคุณกต็าม  
10. ท่านมีความเขา้ใจต่อความตอ้งการ เป้าหมายและ
ขอ้จาํกดัของผูน้าํและพยายามทาํงานหนกั เพื่อใหก้าร
ช่วยเหลือมากนอ้ยเพียงใด 

มติิด้านความผูกพนั 
              อย่างกระตอืรืนร้น 
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ตารางที ่4.13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั  
....                รูปแบบภาวะผูต้ามของมิติทั้ง 2 ดา้น 
                                                          ระดับความคดิเห็น 

                                                                         X                  SD           แปลผล        อนัดบั 

 ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์               3.92                0.39             สูง                 2   

 ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น                        4.10                0.38             สูง                 1 

 ภาพรวม         4.01                0.35             สูง 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์
เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกัด เก่ียวกับมิติภาวะผูต้าม พบว่า มีความคิดเห็นโดยรวมยู่ในระดบัสูง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35  บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามดา้นมิติความ
ผูกพนัอย่างกระตือรือร้น ซ่ึงค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10  และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38  ส่วนผูต้ามดา้นมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรคมี์ค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.39            

 
 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะหข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบับรรยากาศในการทาํงาน 
ตารางที ่4.14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศใน
..               การทาํงาน 
                                                              ระดบัความคดิเห็น 

                                                                             X             SD            แปลผล        อนัดบั 

  

                                                                                                  3.99            0.76         สูง   1 

 

                 3.23           1.03             สูงมาก              4  

 

                    3.94           0.79 สูง     2 

 

        

มติิของภาวะผู้ตาม 

บรรยากาศในการทาํงาน 

ด้านโครงสร้าง 
1. องค์ก รขอ ง ท่ านกําหนดโคร งส ร้ า ง ก า ร
บริหารงานไวอ้ยา่งชดัเจน 
2. ระ เ บียบข้อบังคับในองค์กรของท่านเ ป็น
อุปสรรคต่อการพฒันาบุคลากร 
3. องค์กรของท่านมีการ ช้ีแจงนโยบายและ
เป้าหมายใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน 
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ตารางที ่4.14  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศใน
..                 การทาํงาน (ต่อ)  

                                                          ระดับความคดิเห็น 
                                                                                            X              SD              แปลผล         อนัดบั 
 

                 3.87            0.89     สูง        3  

             2.91            1.20             ปานกลาง          5 

 

 

 

                                                                                           4.06            0.73   สูง                1 

 

                                                                                           3.70            0.79               สูง                4 

 

                                                                                           3.01            0.94           ปานกลาง         5 

                                                                                           4.02            0.66       สูง               2 

 

                                                                                           3.86            0.79                สูง               3 

 

 

                                                                                           

                                                                                           3.72            0.82                สูง               3 

 

                                                                                           3.68            0.81                สูง               4 

 

ด้านมาตรฐาน 
1. องค์กรของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
2. องคก์รของท่านกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 
สูงเกินไปไม่สามารถปฏิบติัได ้
3. องค์กรของท่านจะประเมินผลการปฏิบติังาน
ของท่านอยูเ่ป็นประจาํ 
4. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงระบบการ

ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

5. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากปรับปรุง
การปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

ด้านความรับผดิชอบ 
1. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู ้บริหารให้

สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

2. ผูบ้ริหารของท่านมกัจะคอยควบคุมและ

ตรวจสอบการปฏิบติังานของท่านอยู่เสมอ 

3. ท่านมีความมุ่งมัน่ที่จะปฏิบตั ิงานที่ไดร้ ับ

มอบหมายใหส้าํเร็จอยูเ่สมอ 

ภาพรวม                                 3.59          0.58               สูง 

ภาพรวม           3.73            0.51                สูง 

บรรยากาศในการทาํงาน 

4. องค์กรของท่านกาํหนดภาระงานหน้าท่ีความ
รับผดิชอบตามตาํแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน 
5. องคก์รของท่านมีสายการบงัคบับญัชาท่ีซบัซอ้น  

4.27            0.65             สูงมาก            1 
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ตารางที ่4.14  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศใน
..                 การทาํงาน (ต่อ) 
                                                             ระดบัความคดิเห็น 
                                                                                              X                 SD          แปลผล      อนัดบั  
                                                                                                    
                                                                                                      4.00              0.61                สูง              2 
                                                                                                3.07             1.01           ปานกลาง        5  

                                                                                             

                                                                                          

3.85             0.70                 สูง              1                            
3.48             0.87                 สูง              4                            

                                                                                           
                                                                                                3.83             0.80                 สูง              2 
                                                                                           
                                                                                                3.64             0.90                 สูง              3 
                                                                                            
                                                                                                3.01            1.11             ปานกลาง        5 

 

  

                                                                                               3.64              0.89                 สูง              4 

 

                                                                                               3.77              0.83                 สูง              3 

        

                                                                                               

                                                                                                                                                                  

 

 

ด้านการยอมรับ 
1. เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดีจะไดรั้บการยอมรับ 
2. เม่ือท่านปฏิบัติงานผิดพลาด ท่านมักจะโดน
ลงโทษและตาํหนิ 
3. องคก์รของท่านพิจารณาความชอบจากผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีอยา่งยติุธรรมและโปร่งใส 
4. องค์กรของท่านให้เงินเดือน ผลประโยชน ์
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
5. องคก์รของท่านไม่สามารถให้ผลตอบแทนอ่ืน 
แก่บุคลากร เช่น โบนสั ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าตอบแทน   
ด้านการสนับสนุน 
1. องค์กรของท่านรับฟังความคิด เ ห็นจาก
บุคลากรทุกระดบั 
2. ผู ้บ ริ ห า ร ข อ ง ท่ า น ใ ห้ ค ว า มสํ า คัญ กับ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 
3. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน 
4. ในองคก์รแห่งน้ีท่านรู้สึกท่านเป็นหน่ึง 
5. ท่านไม่เคยได้รับการสอนงานจากผูบ้ริหาร
หรือเพ่ือนร่วมงานในองคก์รของท่านเลย 

ภาพรวม                3.75             0.44                 สูง 

ภาพรวม                 3.56           0.47                   สูง 

บรรยากาศในการทาํงาน 

4. องค์กรของท่านกาํหนดภาระงานหน้าท่ีความ
รับผดิชอบตามตาํแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน 
5. องคก์รของท่านมีสายการบงัคบับญัชาท่ีซบัซอ้น  

       3.98               0.71                สูง              2

     4.00               0.70                 สูง             1 
  3.01               1.11           ปานกลาง        5 

ภาพรวม              3.57               0.54                 สูง 
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ตารางที ่4.14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศใน
..                    การทาํงาน (ต่อ) 
                                                                                                            ระดบัความคดิเห็น 
                                                                              X               SD          แปลผล          อนัดับ 
  

                                                                                            4.14            0.72              สูง                2 

 

                                                                                4.25           0.61           สูงมาก             1 

 

                                                                                            2.69            1.32         ปานกลาง          5 

 

                                                                                            4.04            0.73              สูง                3 
                
                                                                                            3.98            0.82              สูง                4 
 
    

 
ตารางที ่4.15 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
.....              บรรยากาศในการทาํงานสรุปแต่ละดา้น 
                                                          ระดับความคดิเห็น 
                                                                        X                   SD            แปลผล        อนัดบั 

ดา้นโครงสร้าง        3.59              0.58          สูง                 4      

ดา้นมาตรฐาน        3.73              0.51          สูง                3 

 ดา้นความรับผดิชอบ       3.75              0.44          สูง                2 

 ดา้นการยอมรับ        3.56              0.47                สูง                 6 

ดา้นการสนบัสนุน      3.57              0.54                สูง                5 

 ดา้นความผกูพนั       3.82              0.51                สูง                1 

บรรยากาศในการทาํงาน 

ด้านความผูกพนั 
1. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
2. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถ 
ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 
3. ท่านปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วน
ตนมากกวา่ผลประโยชนส่์วนรวม 
4. เม่ือพบเห็นบุคคลอ่ืนวิพากษ์วิจารณ์องค์กร
ของท่านในทางท่ีเสียหาย ท่านจะช้ีแจงให้เกิด
ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง 
5. ท่ าน รู้ สึกว่ าองค์กร น้ี เป รียบ เสมือนเ ป็น
ครอบครัวของท่าน                                                   

บรรยากาศในการทาํงาน 

ภาพรวม                                                          3.67                 0.40                สูง 

ภาพรวม               3.82            0.51              สูง 
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   จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์
เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั เก่ียวกบับรรยากาศในการทาํงาน ซ่ึงพบว่าความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.40 ซ่ึงสามารถจาํแนกตามระดบัความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศในการทาํงาน ในแต่ละดา้น โดยเรียงลาํดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 
      1. ดา้นความผกูพนั พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นความ
ผกูพนัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการทางานอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.61       

    2. ดา้นความรับผิดชอบ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้น
ความรับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.44 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 

    3. ดา้นมาตรฐาน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นมาตรฐาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ องคก์รของท่านมี
การกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.73 

    4. ดา้นโครงสร้าง พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นโครงสร้าง 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.58 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ องคก์รของ
ท่านกาํหนดโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.76            

    5. ดา้นการสนบัสนุน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นการ
สนบัสนุนโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.54 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ในองคก์รแห่งน้ีท่านรู้สึกท่านเป็นหน่ึงในทีมงานท่ีดีขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.70          
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    6. ดา้นการยอมรับ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นการ
ยอมรับ โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ท่านจะไดก้ารยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.85 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70          
 ส่วนที ่4  ผลการวเิคราะหข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัความสุขในการทาํงาน 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) 
จาํกดั ท่ีมีต่อความสุขในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร ดงัตารางท่ี 4.16 
 
ตารางที ่4.16  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
.....             ความสุขในการทาํงาน 
                                                          ระดับความคดิเห็น 

                                                                        X                 SD             แปลผล         อนัดบั 

  

                                                                                       4.25             0.66            สูงมาก              2 
 
                                                                                       4.28             0.70           สูงมาก               1 
 
 
                                                                                       3.81              0.72              สูง                  4 
                     
                                                                                       3.76              0.79              สูง                  5 
                                                                                       3.99              0.66              สูง                  3 
 
  
 
 
  

ความสุขในการทาํงาน 

ด้านความพงึพอใจในชีวติ 
1. ความสัมพันธ์ ท่ี ดีในครอบครัว  มีผลต่อ
ความสุขในการทาํงานของท่าน  
2. การ เ ป็นสมาชิกครอบครัว ท่ี ดี  มีผลต่อ
ความสุขในการทาํงานของท่าน  
3. ท่านรู้สึกสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตท่ี
กาํหนดไว ้
4. ตําแหน่งหน้าท่ีการงานของท่าน เป็นไป
ตามท่ีท่านคาดหวงั  
5. ท่านรู้สึกว่าชีวิตของท่านมีความสุข  

ภาพรวม           4.02              0.50              สูง 



 98   
 

ตารางที ่4.16 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
.....              ความสุขในการทาํงาน (ต่อ) 
                                                            ระดับความคดิเห็น 
                                                                          X                  SD           แปลผล         อนัดบั 
  

                                                               3.84               0.82              สูง                2 
 
                                                                                       3.72               0.88              สูง                 5 
                                                                                       3.98               0.68              สูง                 1 
                                                                                       3.81               0.69              สูง                 3 
                   
       3.80               0.79        สูง                 4 
 
       

                                                                       

                                                                                          

                                                                                        3.99              0.75             สูง                4 

 
                                                                                         4.09              0.68             สูง                1 
 
                                                                                         3.98              0.73             สูง                5 
                                                                                         4.00              0.61             สูง                3 
                                                                                         4.08              0.63             สูง                2 
 
 
 
  
                                                                                          3.71            1.03              สูง                1 

ด้านความพงึพอใจในงาน 
1. ท่านรู้สึกมีความสุขและอยากมาทางานทุกวนั   
2. ท่านรู้สึกเพลิดเพลินกบัการทางานของท่าน
จนลืมเวลา  
3. ท่านรู้สึกรักและเอาใจใส่กบังานท่ีทาํอยูเ่สมอ  
4. ท่านมกัจะประสบความสาเร็จตามเป้าหมาย
ในการทางาน  
5. ลกัษณะงานท่ีท่านทาอยู่ตรงกับความชอบ
ส่วนตวัของท่าน  

ด้านรู้สึกด้านบวก 
1. ท่านมีความกระตือรือร้น เป่ียมดว้ยพลงักาย
และพลงัใจพร้อมท่ีจะทาํงานตลอดเวลา  
2. ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณค่าเม่ือไดท้าํงาน  
3. ท่านสามารถยิ้มแย้มแจ่มใสได้เสมอขณะ
ทาํงาน  
4. ท่านมีความสุขกบักิจกรรมในชีวิตประจาํวนั 
5. ท่านมกัมองว่าปัญหาอุปสรรคเป็นโอกาสการ
พฒันา  

ด้านความรู้สึกด้านลบ 
1. ท่านมกัพบเห็นการทาํงานท่ีไม่ซ่ือสัตย ์จึงรู้สึก
อึดอดัใจ  
2. ท่านรู้สึกซึมเศร้าจิตใจหดหู่ในท่ีทํางานอยู่
บ่อยคร้ัง  

ภาพรวม       3.83               0.61              สูง 

ภาพรวม                                            4.03              0.51              สูง 

ความสุขในการทาํงาน 

  2.57            0.95              ตํ่า                5        
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ตารางที ่4.16  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
.....               ความสุขในการทาํงาน (ต่อ)                                                                                    
                                                                    ระดับความคดิเห็น 
                                                                                           X               SD           แปลผล        อนัดบั 
                                                                                         
                                                                                         
                                                                                          3.11            1.17         ปานกลาง          4 
 
                                                                                          3.34            1.11         ปานกลาง          2          
 
                                                                                          3.15            1.06         ปานกลาง          3 
 
ภาพรวม            3.18             0.77         ปานกลาง 
 
ตารางที ่4.17  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
.....              ความสุขในการทาํงานแบบสรุปแต่ละดา้น 
                                                          ระดับความคดิเห็น 

                                                                           X                SD             แปลผล         อนัดับ 

ดา้นความพึงพอใจในชีวิต         4.02             0.50                 สูง                2 

ดา้นความพึงพอใจในงาน                                  3.83             0.61                 สูง                3 

ดา้นความรู้สึกดา้นบวก                                      4.03             0.51                 สูง                1 

 ดา้นความรู้สึกดา้นลบ                      3.18             0.77      ปานกลาง          4 

ภาพรวม                                                              3.76             0.37                  สูง 

   จากตารางที่.4.17.ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากร  บริษทั  ไนท์
แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั เก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน ซ่ึงพบว่าความคิดเห็นโดยรวม
อยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.37 ซ่ึงสามารถจาํแนกตามระดบั
ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีความสุขในการทาํงานในแต่ละดา้น โดยเรียงลาํดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 

ความสุขในการทาํงาน 

ความสุขในการทาํงาน 

ด้านความรู้สึกด้านลบ 
3. ท่านรู้สึกวิตกกงัวลต่อการเล่นพรรคเล่นพวก
ในบริษทัท่ีมีมากเกินไป  
4. ท่านมักจะรู้สึกแย่กับความขัดแย้งในการ
ทาํงานท่ีเกิดจากอารมณ์และความเครียด  
5. ท่านมกัเบ่ือหน่ายกบัการขาดความสามคัคีใน
การทาํงาน  
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    1. ดา้นความรู้สึกดา้นบวก พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานดา้น
ความรู้สึกดา้นบวกโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณค่าเม่ือไดท้าํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 

    2. ดา้นความพึงพอใจในชีวิต พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานดา้น
ความพึงพอใจในชีวิตโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ การเป็นสมาชิกครอบครัวท่ีดี มีผลต่อความสุขในการทาํงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 
 3. ดา้นความพึงพอใจในงาน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานดา้น
ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกรักและเอาใจใส่กบังานท่ีทาํอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.68 

 4. ดา้นความรู้สึกดา้นลบ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานดา้น
ความรู้สึกดา้นลบโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ท่านมกัพบเห็นการทาํงานท่ีไม่ซ่ือสัตย ์จึงรู้สึกอึดอดัใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 1.03 
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   ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะหข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 
     ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) 
จาํกดั ท่ีมีต่อความผกูพนัในองคก์ร ดงัตารางท่ี 4.18 
 
ตารางที ่4.18  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
.....              ความผกูพนัในองคก์ร 
                                                          ระดับความคดิเห็น 

                                                                             X                 SD           แปลผล         อนัดบั 

  

                                                                                          3.98               0.70              สูง                 3 
 
                                                                                          2.98               1.11         ปานกลาง           9 
 
                                                                                          3.63               0.76       สูง                 6 
                                                                                          3.43               0.86              สูง                 8 
                                                                                          3.52               0.82              สูง                 7 
       

                                                                              2.77              1.12         ปานกลาง          10 

 
                                                                                           4.06              0.64              สูง                 1 
                                                           4.04              0.71             สูง                  2 
       

                                                                                            3.92             0.72              สูง                 4 
                                                                                            3.80             0.77              สูง                 5                                
 
  
 
  

ด้านทัศคตคิวามรู้สึก 
1. ท่านพูดถึงองค์กรน้ีให้เพ่ือนของท่านฟังว่าเป็น
องคก์รท่ีน่าทาํงานดว้ย  
2. ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รน้ีนอ้ยมาก             
3. ท่านพบว่าค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์ร
มีความสอดคลอ้งกนั  
4. ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์รน้ีจนเกษียณอาย ุ
5. ท่านรู้สึกว่าปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรเป็นปัญหา
ของท่านดว้ย  
6. ท่านไม่รู้สึกว่าองคก์รน้ีเป็นเสมือนครอบครัว           
7. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี
เพ่ือท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รน้ีประสบความสาํเร็จ                 
8. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วน   
หน่ึงขององคก์ร   
9. ท่านรู้สึกเป็นส่วนสาํคญั กบัอนาคตขององคก์รน้ี  
10. ท่านยินดีรับงานท่ีได้รับมอบหมายเกือบทุก
ประเภทเพ่ือทาํงานใหก้บัองคก์รน้ี 

ภาพรวม               3.61             0.46              สูง 

ความผูกพนัในองค์กร 
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ตารางที.่4.18 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั.           
 ความผกูพนัในองคก์ร (ต่อ)                                                                                              
                                                          ระดับความคดิเห็น 

                                                                                  X               SD          แปลผล       อนัดบั 

 
 

 3.78            0.73  สูง        1   
  

                                                                                                3.20           0.85           ปานกลาง         6 
 
 
                                                                                                3.41           0.96         สูง                4 
 
 
  3.30            0.93   ปานกลาง          5 
 

                                                                                3.06            1.03           ปานกลาง          8 

       

                                                                                               2.64            0.97           ปานกลาง          9 
                                                                                                
                                                                                               3.71            0.81       สูง                2 
                                                                                                
                                                                                              3.55            0.84  สูง        3 
                                                                                                
                                                                                              3.12            0.93           ปานกลาง          7 
 
 
       
ภาพรวม              3.31            0.51        ปานกลาง 

ความผูกพนัในองค์กร 

ด้านโครงงาน      
1. ท่านสามารถทาํงานท่ีองค์กรอ่ืน ๆ ได  ้ถา้งานมี
ความคลา้ยคลึงกนั  
2. หากมีการเปล่ียนแปลงใด ๆ เกิดข้ึน จะเป็นสาเหตุ
ใหท่้านออกจากองคก์รน  
3. เป็นการยากสําหรับท่านท่ีจะลาออกจากองค์กร
ในช่วงน้ี แม้ว่าท่านจะอยากลาออกก็ตาม เพราะ
สวัสดิการและค่าตอบแทนขององค์กรน้ีมีความ
จาํเป็นต่อท่าน  
4. ถา้หากท่านลาออกจากองคก์รในตอนน้ีจก่อใหเ้กิด
ผลกระทบต่อชีวิตของท่านมากจนเกินไป  
5. ท่านเช่ือว่าโอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีนอ้ยมาก หาก
ลาออกจากองคก์รน้ี  
6. คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนัก ถา้ยงัทาํงานต่อไป
กบัองคก์รน้ี  
7. ท่านดีใจมากท่ีไดเ้ลือกทาํงานกบัองคก์น้ี ถึงแมว้่า
องคก์รอ่ืนจะเสนอผลประโยชน์ท่ีมากกวา่กต็าม  
8. ณ เวลาน้ีการทาํงานอยูก่บัองคก์รของท่านเป็นเร่ือง
ของความจาํเป็นพอ ๆ กบัเป็นเร่ืองของความสมคัรใจ  
9. เหตุผลหลกัท่ีทาํใหท่้านตดัสินใจทาํงานกบัองคก์ร
น้ี ต่อไป  เ น่ืองจากองค์กร อ่ืนๆ  ไม่สามารถให้
ผลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บจากองคก์รน้ี  
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ตารางที ่4.18 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั              
........           ความผกูพนัในองคก์ร (ต่อ)                                                                                              
                                                                      ระดบัความคดิเห็น 
                                                                             X               SD           แปลผล       อนัดบั 
                                                                                       

 
         3.36   0.80          ปานกลาง          6 

 
                                                                                           3.69            0.77              สูง                 4 
                                                                                           
                                                                                           3.86             0.72             สูง                 3 
                                                                                           3.43             0.91             สูง 
                                                                                           3.92             0.72             สูง                 2 
                                                                                            
 3.61            0.93              สูง                 5 
 
                                                                                           3.95            0.75              สูง                 1 
 
 
  
ตารางที ่4.19 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นท่ีแสดงออกเก่ียวกบั
................. ความผกูพนัในองคก์รแบบสรุปในแต่ละดา้น 
                                                          ระดับความคดิเห็น 
                                                                        X                SD            แปลผล          อนัดบั 

ดา้นทศัคติความรู้สึก       3.61             0.46                สูง                  2 
ดา้นโครงงาน             3.31             0.51             ปานกลาง             3 
ดา้นความจงรักภกัดี         3.69             0.60             สูง                  1 

ภาพรวม         3.52             0.42                สูง 

ความผูกพนัในองค์กร 

ภาพรวม            3.69            0.60             สูง 

ด้านความจงรักภักดี   
1. ท่านคิดว่าการออกจากองคก์รในขณะน้ีเป็นส่ิงท่ี
ไม่ถูกตอ้ง แมจ้ะเป็นไปเพ่ือประโยชนข์องตนเอง  
2. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์รในเวลาน้ี เพราะ
มีความรู้สึกถึงภาระผกูพนัต่อบุคลากรในองคก์รน้ี  
3. องคก์รน้ีไดใ้หส่ิ้งดี ๆ แก่ท่านมาโดยตลอด  
4. ท่านจะรู้สึกผิดถา้ลาออกจากองคก์รในเวลาน้ี  
5. ท่านยงัคงมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรอยู่เสมอ  
แมว้่าท่านจะผิดหวงัในบางเร่ือง  
6. ท่านคิดว่าองค์กรท่ีท่านทาํงานอยู่มีบุญคุณกบั
ท่านมาก  
7. ท่านคิดว่าท่านจะทาํงานตอบแทนให้กบัองคก์ร
ของท่านในทุก ๆ ดา้น  

ความผูกพนัในองค์กร 
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   จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์
เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกัด เก่ียวกบัความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงพบว่าความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.42 ซ่ึงสามารถจาํแนกตามระดบัความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีมีความผกูพนัในองคก์รในแต่ละดา้น โดยเรียงลาํดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
ไปหานอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี 

 1. ดา้นความจงรักภกัดี พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์รดา้น
ความจงรักภกัดีโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.60 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ท่านคิดว่าท่านจะทาํงานตอบแทนให้กบัองคก์รของท่านในทุก ๆ ดา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 

 2. ดา้นทศัคติความรู้สึก พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์รดา้น
ทศัคติความรู้สึกโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.46 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อท่ีจะช่วยให้องค์กรน้ีประสบความสําเร็จ                     
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 
 3. ด้านโครงงาน.พบว่า.บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัในองค์กรด้าน
โครงงาน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง.ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ท่านสามารถทาํงานท่ีองค์กรอ่ืน ๆ ได ้ถา้งานมีความคลา้ยคลึงกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.73 
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   ส่วนที ่6 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

   ทดสอบสมมุติฐาน ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงาน 
ความสุขในการทาํงาน และความผกูพนัในองคก์ร โดยการใชส้ถิติหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัแบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 99.99% ในการ
ทดสอบสมมติฐาน กรณีท่ีค่านยัสาํคญัท่ีไดจ้ากการทดสอบมีค่านอ้ยกว่า 0.01 หมายถึง ตวัแปรส่งผล
ต่อกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมาย ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (อมรรัตน์  แสงสาย, 2559) ดงัน้ี  

    ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์    0.71 - 1.00    หมายถึง   มีความสมัพนัธ์สูง  
    ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์    0.31 - 0.70    หมายถึง   มีความสมัพนัธ์ปานกลาง  
    ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์    0.01 - 0.30    หมายถึง   มีความสมัพนัธ์ตํ่า  
    ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์          0.00        หมายถึง   ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
  จากการประเมินขอ้มูลรูปแบภาวะผูต้ามของมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ กบั

ด้านความผูกพนัอย่างกระตือรือร้น สามารถวิเคราะห์รูปแบภาวะผูต้ามของพนักงาน บริษทั ไนท์
แฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั ไดท้ั้งหมด 2 แบบ คือ ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ผูต้ามแบบทาํงาน
เอาตวัรอด 
 สมมตฐิานที ่1 รูปแบบภาวะผูต้ามของพนกังานมีความความผกูพนัในองคก์ร 

  H0 : แบบภาวะผูต้ามไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
  H1 : แบบภาวะผูต้ามมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
   1.1 ภาวะผู้ตามมติด้ิานความอสิระและความคดิสร้างสรรค์มคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 

  H0 : ภาวะผูต้ามมิติดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรคไ์ม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัในองคก์ร 
  H1 : ภาวะผูต้ามมิติดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในองคก์ร 

   1.2 ภาวะผู้ตามมติด้ิานความผูกพนัอย่างกระตอืรือร้นมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
    H0 : ภาวะผูต้ามมิติด้านความผูกพนัอย่างกระตือรือร้นไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัในองคก์ร 
    H1 : ภาวะผูต้ามมิติดา้นความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัในองคก์ร 
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   สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ สําหรับการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์สถิติดว้ย (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดย
ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 99.99% ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐาน เม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการวิเคราะห์เป็นดงัน้ี 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
ตารางที ่4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของภาวะผูต้ามท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัใน
................... องคก์รดา้นทศันคติความรู้สึก 

ความผูกพนัในองค์กรด้านทศันคตคิวามรู้สึก         

                                                                                 r            Sig. (2-tailed)   ระดับความสัมพนัธ์  ทิศทาง 

          ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์         0.897              0.000**                สูง              เดียวกนั 

          ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น                  0.915              0.000**                สูง            เดียวกนั 

ภาพรวม                                                  1.000              0.000**                สูง           เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

    จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูต้ามกบัความผกูพนัใน
องคก์รดา้นทศันคติความรู้สึกของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึกโดยภาพรวม เท่ากบั 1.000 ค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า แบบภาวะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึกในระดบัความสัมพนัธ์สูง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าแบบภาวะผูต้าม มิติความคิดสร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึก ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ r เท่ากบั 0897 และค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัสูงและไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนมิติความผกูพนัอยา่ง
กระตือรือร้น มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึก ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ r เท่ากบั 0.915 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัสูง และไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของภาวะผูต้ามท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัใน
.............       องคก์รดา้นความดา้นโครงงาน      

      ความผูกพนัในองค์กรด้านโครงงาน         

                                                                              r            Sig. (2-tailed)    ระดับความสัมพนัธ์   ทิศทาง 

        ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์        0.493           0.000**            ปานกลาง            เดียวกนั 

        ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น                 0.529           0.000**            ปานกลาง            เดียวกนั 

ภาพรวม                     0.574            0.000**          ปานกลาง            เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามกบัความผูกพนัใน
องค์กรด้านโครงงานของพนักงานบริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นโครงงานโดยภาพรวม เท่ากบั 0.574 ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า แบบภาวะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึกความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แบบภาวะผูต้ามมิติความคิดสร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในองคก์รดา้นโครงงาน ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.493 และค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนมิติความผูกพนัอย่าง
กระตือรือร้น มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึก ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.529 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปใน
ทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.22  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของมิติภาวะผูต้ามท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัใน
............      องคก์รดา้นความจงรักภกัดี 

ความผูกพนัในองค์กรด้านความจงรักภักด ี      

                                                                              r          Sig. (2-tailed)    ระดับความสัมพนัธ์      ทิศทาง 

        ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์       0.439           0.000**              ปานกลาง             เดียวกนั  

        ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น                0.528           0.000**              ปานกลาง             เดียวกนั 

ภาพรวม                            0.540           0.000**              ปานกลาง             เดียวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   จากตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูต้ามกบัความผกูพนัใน
องคก์รดา้นความจงรักภกัดีของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นความจงรักภกัดีโดยภาพรวม เท่ากบั 0.540 ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า แบบภาวะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึกในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แบบภาวะผูต้ามมิติความคิดสร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัในองคก์รดา้นความจงรักภกัดีซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.439 และค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนมิติความผูกพนั
อย่างกระตือรือร้น มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรด้านทศันคติความรู้สึก ซ่ึงมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.528 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง 
และไปในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางที ่4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของมิติรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีแสดงออกถึงความ    

.........           ผกูพนัในองคก์ร 

                                                                                             ความผูกพนัในองค์กร (ภาพรวม) 

                                                                              r          Sig. (2-tailed)    ระดับความสัมพนัธ์      ทิศทาง 

        ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์       0.443           0.000**              ปานกลาง             เดียวกนั  

        ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น                0.494           0.000**              ปานกลาง             เดียวกนั 

ภาพรวม                    0.521            0.000**              ปานกลาง            เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูต้ามกบัความผกูพนัใน
องค์กรของพนักงานบริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รในภาพรวม เท่ากบั 0.521 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า แบบภาวะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รท่ีระดบั
ความสมัพนัธ์ปานกลาง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 สรุปไดว้า่ ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูต้ามกบัความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) ดา้นทศันคติความรู้สึกมีความความสัมพนัธ์
กนัในระดบั ปานกลาง (r = 0.566, p-value ‹ 0.01) ดา้นโครงงานมีความความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 
(r = 0.233, p-value ‹ 0.01) ดา้นความจงรักภกัดีมีความความสัมพนัธ์กนัในระดบั ปานกลาง (r = 
0.479, p-value ‹ 0.01) และความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูต้ามกบัความผกูพนัในองคก์รโดยรวม มี
ความความสมัพนัธ์กนัในระดบั ปานกลาง (r = 0.521, p-value ‹ 0.01) ซ่ึงหมายความว่า รูปแบบภาวะผู ้
ตามมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0  และยอมรับสมมตติฐานรอง H1  

 
 
 
 

 

 

รูปแบบภาวะผู้ตาม 
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 สมมตฐิานที ่2  บรรยากาศในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
            H0 : บรรยากาศในการทาํงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
            H1 : บรรยากาศในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.1  บรรยากาศในการทาํงานด้านโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
            H0 :  บรรยากาศในการทาํงานดา้นโครงสร้างไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
            H1 :  บรรยากาศในการทาํงานดา้นโครงสร้างมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.2  บรรยากาศในการทาํงานด้านมาตรฐานมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
            H0 : บรรยากาศในการทาํงานดา้นมาตรฐานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
            H1 : บรรยากาศในการทาํงานดา้นมาตรฐานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.3  บรรยากาศในการทาํงานด้านความรับผดิชอบมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
            H0 : บรรยากาศในการทาํงานดา้นความรับผิดชอบไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
            H1  : บรรยากาศในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.4 บรรยากาศในการทํางานด้านการยอมรับมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
            H0 :  บรรยากาศในการทาํงานดา้นการยอมรับไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
            H1 : บรรยากาศในการทาํงานดา้นการยอมรับมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.5 บรรยากาศในการทํางานด้านการสนับสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
               H0 :  บรรยากาศในการทาํงานดา้นการสนบัสนุนไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
              H1 :  บรรยากาศในการทาํงานดา้นการสนบัสนุนมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.6 บรรยากาศในการทํางานด้านความผูกพนัมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
             H0 : บรรยากาศในการทาํงานดา้นความผกูพนัไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
            H1 : บรรยากาศในการทาํงานดา้นความผกูพนัมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ สาํหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 

2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์สถิติดว้ย (Independent Samples t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 99% ดงันั้น
จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการวิเคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางที ่4.24 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของบรรยากาศในการทาํงานท่ี 
............... แสดงออกถึงความผกูพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึก 

 ความผูกพนัในองค์กรด้านทศันคติความรู้สึก         

                                                                            R              Sig. (2-tailed)    ระดับความสัมพนัธ์   ทิศทาง 

ดา้นโครงสร้าง         0.392              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นมาตรฐาน        0.511  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความรับผดิชอบ       0.534   0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นการยอมรับ        0.353  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นการสนบัสนุน       0.468              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความผกูพนั        0.494              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ภาพรวม                                                           0.574              0.000**            ปานกลาง          เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   จากตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงานกบัความ
ผูกพนัในองค์กรดา้นทศันคติความรู้สึกของพนักงานบริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) 
จาํกดั โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นทศัคติความรู้สึกโดยภาพรวม เท่ากบั 
0.574 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า บรรยากาศในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรดา้นทศันคติความรู้สึกในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรยากาศในการทาํงาน 
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ตารางที ่4.25 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของบรรยากาศในการทาํงานท่ี
................ แสดงออกถึงความผกูพนัในองคก์รดา้นโครงงาน 

    ความผูกพนัในองค์กรด้านโครงงาน  

                                                                            R              Sig. (2-tailed)  ระดับความสัมพนัธ์   ทิศทาง 

ดา้นโครงสร้าง        0.816              0.000**                สูง                เดียวกนั 

ดา้นมาตรฐาน        0.836  0.000**                สูง                เดียวกนั 

ดา้นความรับผดิชอบ       0.768  0.000**                สูง                เดียวกนั 

ดา้นการยอมรับ        0.784  0.000**                สูง                เดียวกนั 

ดา้นการสนบัสนุน       0.805              0.000**                สูง                เดียวกนั 

ดา้นความผกูพนั        0.758              0.000**                สูง                เดียวกนั 

ภาพรวม                                                           1.000              0.000**                 สูง               เดียวกนั 

**  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   จากตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นโครงงานของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นโครงงานในภาพรวม เท่ากบั 1.000 ค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า บรรยากาศในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นโครงงานมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 
 
 
 
 
 
 
 

บรรยากาศในการทาํงาน 
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ตารางที ่4.26 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างบรรยากาศในการทาํงานท่ีแสดงออกถึง
................... ความผกูพนัในองคก์รดา้นความจงรักภกัดี 

  ความผูกพนัในองค์กรด้านความจงรักภักดี 

                                                                            R              Sig. (2-tailed)    ระดับความสัมพนัธ์   ทิศทาง 

ดา้นโครงสร้าง                     0.540              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นมาตรฐาน        0.562  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความรับผดิชอบ       0.572  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นการยอมรับ        0.543  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นการสนบัสนุน       0.529              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความผกูพนั        0.592              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ภาพรวม                                                           0.698              0.000**            ปานกลาง          เดยีวกนั 

**  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นความจงรักภกัดีของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นความจงรักภกัดีในภาพรวม เท่ากบั 0.698 
ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า บรรยากาศในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รดา้นดา้นความจงรักภกัดีมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 
 

 

 

 

 

 

บรรยากาศในการทาํงาน 
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ตารางที ่4.27 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างบรรยากาศในการทาํงานท่ีแสดงออกถึง
................ ความผกูพนัในองคก์ร 
                                                                                            ความผูกพนัในองค์กร (ภาพรวม) 

                                                                            R              Sig. (2-tailed)    ระดับความสัมพนัธ์   ทิศทาง 

ดา้นมาตรฐาน        0.545  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความรับผดิชอบ       0.593  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นการยอมรับ        0.518  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นการสนบัสนุน       0.576              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความผกูพนั        0.638              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ภาพรวม                                                           0.718              0.000**                  สูง               เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รในภาพรวม เท่ากบั 0.718 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า บรรยากาศในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รใน
ระดบัสูง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

   ดา้นโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.560 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นมาตรฐาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.545 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.593 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นการยอมรับ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.518 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั  

บรรยากาศในการทาํงาน 
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   ด้านการสนับสนุน  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร  ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.576 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลางและไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   ด้านด้านความผูกพนั มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.638 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลางและไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   สรุปไดว้่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงานกบัความผูกพนั
ในองคก์รของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย พบว่าบรรยากาศในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กในทุกดา้น อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0  และยอมรับสมมตติฐานรอง H1  

สมมตฐิานที ่3 ความสุขในการทาํงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
       H0 : ความสุขในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
            H1 : ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
3.1  ความสุขในการทาํงานด้านความพงึพอใจในชีวติมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร .

                   H0 : ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในชีวิตไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ในองคก์ร  
.       H1 :  ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในชีวิตมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

3.2  ความสุขในการทํางานด้านความพงึพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
.                  H0 :  ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
.                 H1 : ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

3.3  ความสุขในการทาํงานด้านความรู้สึกทางบวกมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร 
.                 H0 :  ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางบวกไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
.                H1 :  ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางบวกมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

3.4  ความสุขในการทาํงานด้านความรู้สึกทางลบมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร 

.                H0 :  ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

.                 H1 :  ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
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   สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ สําหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์สถิติดว้ย (Independent Samples t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 
99% ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 ผลการวิเคราะห์เป็นดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.28  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการทาํงานท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัใน
.............      องคก์รดา้นทศันคติความรู้สึก 
        ความผูกพนัในองค์กรด้านทศันคตคิวามรู้สึก         

                                                                            R              Sig. (2-tailed)   ระดับความสัมพนัธ์  ทิศทาง 

ดา้นความพึงพอใจในชีวิต      0.452              0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความพึงพอใจในงาน       0.553  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความรู้สึกทางบวก       0.537  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความรู้สึกทางลบ       -0.041  0.515                       

ภาพรวม                                                           0.649              0.000**            ปานกลาง          เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   จากตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ความสุขในการทาํงานกบัความผกูพนัใน
องคก์รดา้นทศันคติความรู้สึกของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นทศัคติความรู้สึกโดยภาพรวม เท่ากบั 0.649 ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัในองคก์รดา้นทศันคติความรู้สึกในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

   เป็นท่ีสังเกตว่าความสุขในองค์กรดา้นความรู้สึกทางลบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
องคก์รดา้นทศัคติความรู้สึกในระดบัตํ่ามากและ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกนักบัการความ
ผกูพนัองคก์ร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั - 0.030 และค่า Sig. เท่ากบั 0.515 

 
 
 
 

ความสุขในการทาํงาน 
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ตารางที ่4.29 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการทาํงานท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัใน
...........        องคก์รดา้นโครงงาน 
             ความผูกพนัในองค์กรด้านโครงงาน         

                                                                            R              Sig. (2-tailed)   ระดับความสัมพนัธ์   ทิศทาง 

ดา้นความพึงพอใจในชีวิต      0.587              0.000**             ปานกลาง         เดียวกนั 

ดา้นความพึงพอใจในงาน       0.717  0.000**                 สูง                เดียวกนั 

ดา้นความรู้สึกทางบวก       0.594  0.000**            ปานกลาง          เดียวกนั 

ดา้นความรู้สึกทางลบ       0.009  0.882                      

ภาพรวม                                                           0.649              0.000**            ปานกลาง          เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   จากตารางท่ี 4.29  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ความสุขในการทาํงานกบัความผกูพนัใน
องค์กรด้านโครงงานของพนักงานบริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นทศัคติความรู้สึกโดยภาพรวม เท่ากบั 0.649 ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในองคก์รดา้นโครงงานในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

   เป็นท่ีสังเกตว่าความสุขในองค์กรดา้นความรู้สึกทางลบมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
องคก์รดา้นโครงงานในระดบัตํ่ามาก แต่มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการความผกูพนัองคก์ร 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.009 และค่า Sig. เท่ากบั 0.882 

 
 
 
 
 
 
 

ความสุขในการทาํงาน 
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ตารางที่ 4.30  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการทาํงานท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัใน
...................    องคก์รดา้นความจงรักภกัดี 
        ความผูกพนัในองค์กรด้านความจงรักภักด ี        
                                                                            R              Sig. (2-tailed)   ระดับความสัมพนัธ์   ทิศทาง 

ดา้นความพึงพอใจในชีวิต      0.758              0.000**                 สูง                เดียวกนั 
ดา้นความพึงพอใจในงาน       0.811  0.000**                 สูง                เดียวกนั 
ดา้นความรู้สึกทางบวก       0.755  0.000**                 สูง                เดียวกนั 
ดา้นความรู้สึกทางลบ       0.301  0.000**           ปานกลาง           เดียวกนั 

รวม                                                                  1.000              0.000**                 สูง                เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ความสุขในการทาํงานกบัความผกูพนัใน
องคก์รดา้นความจงรักภกัดีของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รดา้นความจงรักภกัดีในภาพรวม เท่ากบั 1.000 ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในองคก์รดา้นความจงรักภกัดีในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 
ตารางที ่4.31  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการทาํงานท่ีแสดงถึงความผกูพนัในองคก์ร 

                     ความผูกพนัในองค์กร (ภาพรวม) 

                                                                            R              Sig. (2-tailed)   ระดับความสัมพนัธ์   ทิศทาง 

ดา้นความพึงพอใจในชีวิต      0.521              0.000**              ปานกลาง        เดียวกนั 

ดา้นความพึงพอใจในงาน       0.627  0.000**              ปานกลาง        เดียวกนั 

ดา้นความรู้สึกทางบวก       0.504  0.000**             ปานกลาง         เดียวกนั 

ดา้นความรู้สึกทางลบ       0.103  0.103                       

ภาพรวม                                                           0.656              0.000**             ปานกลาง         เดียวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ความสุขในการทาํงาน 

ความสุขในการทาํงาน 
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   จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รในภาพรวม เท่ากบั 0.656 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รในระดบั
ปานกลาง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

   ดา้นความพึงพอใจในชีวิต มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.521 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.627 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   ด้านความรู้สึกทางบวก มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.504 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   ด้านความรู้สึกทางลบ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.103 และค่า Sig. เท่ากบั 0.103 มีความสมัพนักนัในระดบัตํ่าแต่ไปในทิศทางเดียวกนั  

   สรุปไดว้่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในการทาํงานกบัความผกูพนัใน
องค์กรของพนักงานบริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย พบว่าความสุขในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กในทุกดา้น อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0  และยอมรับสมมตติฐานรอง H1  
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 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

ตารางที ่4.32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 รูปแบบภาวะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบัความความ
................. ผกูพนัในองคก์ร 
                          ความผูกพนัในองค์กร  

                                                                                  

 

       ความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์             0.897**           0.493**           0.439**         0.443** 

       ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น                      0.915**           0.529**           0.528**         0.494** 

*    คือ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**  คือ มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางที ่4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
.................. ผกูพนัในองคก์ร 
                           ความผูกพนัในองค์กร  
                                                                                  
 

ดา้นโครงสร้าง            0.392**      0.816**            0.540**         0.560** 

ดา้นมาตรฐาน                0.511**      0.836**            0.562**         0.545** 

ดา้นความรับผดิชอบ          0.534**      0.768**   0.572**          0.593** 

ดา้นการยอมรับ           0.535**           0.784**           0.543**          0.518** 

ดา้นการสนบัสนุน          0.468**           0.805**           0.529**          0.576** 

ดา้นความผกูพนั                  0.494**           0.758*             0.592**          0.638** 

*    คือ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**  คือ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 

ภาวะผู้ตาม ด้านทศันคต ิ    
ความรู้สึก 

ด้าน 
โครงงาน 

ด้านความ
จงรักภักด ี

ภาพรวม 

บรรยากาศในการทํางาน ด้าน
ทศันคต ิ     

ด้าน 
โครงงาน 

ด้านความ
จงรักภักด ี

ภาพรวม 
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ตารางที ่4.34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
........           ในองคก์ร 

                          ความผูกพนัในองค์กร  
                                                                                  
 

ดา้นความพึงพอใจในชีวิต          0.452**           0.587**           0.758**          0.521** 

ดา้นความพึงพอใจในงาน          0.553**           0.717**           0.811**          0.627** 

ดา้นความรู้สึกทางบวก          0.537**          0.594**            0.755**          0.504** 

ดา้นความรู้สึกทางลบ         -0.041              0.009                0.301              0.103 
*    คือ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**  คือ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
 

 

ความสุขในการทาํงาน ด้านทศันคต ิ    
ความรู้สึก 

ด้าน 
โครงงาน 

ด้านความ
จงรักภักด ี

ภาพรวม 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การรศึกษา เ ร่ือง ภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทํางาน ความสุขในการทํางาน ท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน มีวตัถุประสงค์ดงัน้ี  
  1. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามของพนักงานและความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

   2. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงานและความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

   3. เ พ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทํางานของพนักงานในการ
ปฏิบติังานภายในองคก์รและความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

   กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี.คือ.บุคลากรของ บริษัท ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ 
(ประเทศไทย) จํากัด  อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 253.คน.การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้
แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่  

   ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงมีจาํนวน
ทั้งหมด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ทาํงาน  
     ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัแบบภาวะผูต้าม ใช้เคร่ืองมือวดัภาวะผูต้าม (สุกญัญา  มี-
สมบติั และ กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2557) ใชว้ดัขอ้มูลพฤติกรรมและการแสดงออกของภาวะผูต้าม มีขอ้
คาํถามรวม 20 ขอ้ ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 
     ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบับรรยากาศในการทาํงาน ใชเ้คร่ืองมือวดั (กรปวีณ์  ตาก๋า, 
2559) เพ่ือใชว้ดัการรับรู้บรรยากาศในองคก์ร มีขอ้คาํถามรวม 30 ขอ้ ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94 
    ส่วนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน ใชเ้คร่ืองมือวดั (สิรินทร แซ่-
ฉัว่, 2553) เพ่ือใชว้ดัความสุขในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร มีขอ้คาํถามรวม 20 ขอ้ ซ่ึงมีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.82 
    ส่วนท่ี 5  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร ใชเ้คร่ืองมือวดั (อมรรัตน์  แสง-
สาย และ กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2559) เพ่ือใชว้ดัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร มีขอ้คาํถามรวม 26 ขอ้ 
ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.92   
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 5.1 สรุปผลการวจัิย  
    ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 

   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 253 คน พบว่าเป็นเพศชาย จาํนวน 130 คนคิด
เป็นร้อยละ 51.38  และเพศหญิงจาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 48.62  ส่วนใหญ่อายอุยูร่ะหว่าง  31 - 
35  ปี จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 30.04 โดยมีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน 161
คน คิดเป็นร้อยละ 63.64  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนจากองคก์รอยูร่ะหว่าง 15,001- 25,000  บาท จาํนวน 
114 คน  คิดเป็นร้อยละ 45.06 ประสบการณ์การทาํงานอยูร่ะหว่าง 5 ปี ข้ึนไป จาํนวน 108 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.69 

   ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแบบภาวะผู้ตามของบุคลากรในองค์กร 
   ผลการวิเคราะห์แบบภาวะผูต้ามของบุคลากร โดยวิเคราะห์จากขอ้มูลดา้นมิติความอิสระ

และความคิดสร้างสรรค ์ และมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผลมีจาํนวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 98.02 และผูต้ามแบบทาํงานเอาตวัรอดจาํนวน 5 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.98 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูต้ามดา้นมิติความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น ซ่ึงค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38  ส่วนผูต้ามดา้นมิติ
ความอิสระและความคิดสร้างสรรคมี์ค่าเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.92  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.39   สรุปไดว้า่ ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบภาวะผูต้ามกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) 
ดา้นทศันคติความรู้สึกมีความความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.566, p-value ‹ 0.01) ดา้น
โครงงานมีความความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า (r = 0.233, p-value ‹ 0.01) ดา้นความจงรักภกัดีมีความ
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.479, p-value ‹ 0.01) และความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบ
ภาวะผูต้ามกบัความผกูพนัในองคก์รโดยรวม มีความความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = 0.521, 
p-value ‹ 0.01) ซ่ึงหมายความว่า รูปแบบภาวะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ในทุกดา้น 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

   ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบับรรยากาศในการทาํงาน 
   บรรยากาศในการทํางานภายในองค์กร.พบว่า.บุคลากรในองค์กรมีความคิดเห็นต่อ

บรรยากาศองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.40 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า บรรยากาศในองคก์รดา้นความผูกพนัมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ในองคก์รมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.82  และบรรยากาศในองคก์รทุกดา้นมีค่าระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัสูง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรในองคก์รรับรู้ไดถึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดท่ีเกิดข้ึนภายใน
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องคก์ร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการแสดงออก พฤติกรรมของบุคลากรภายในองคก์รโดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รในภาพรวม เท่ากบั 0.718 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 หมายความว่า 
บรรยากาศในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรในระดบัสูง.เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

   ดา้นโครงสร้าง พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นโครงสร้าง
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.58 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ องคก์รของ
ท่านกาํหนดโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.76 มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.560 
และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นมาตรฐาน พบว่า.บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นมาตรฐาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ องคก์รของท่านมี
การกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.73 มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.545 
และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นดา้นความรับผิดชอบ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้น
ความรับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.44 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าเร็จอยู ่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65.มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.593 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นการยอมรับ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นการยอมรับ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.47 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ เม่ือท่านมีผล
การปฏิบติังานท่ีดี ท่านจะไดก้ารยอมรับจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70.มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.518 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   ด้านการสนับสนุน พบว่า.บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานด้านการ
สนบัสนุนโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57.ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.54 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ในองคก์รแห่งน้ีท่านรู้สึกท่านเป็นหน่ึงในทีมงานท่ีดีขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.70มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 
0.576 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นดา้นความผกูพนั พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นความ
ผกูพนัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงสุดอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการทางานอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั.0.61.มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากับ 0.638.และค่า Sig..เท่ากับ 0.000.มีความสัมพนักันในระดับปานกลาง และไปในทิศทาง
เดียวกนั  

   สรุปไดว้่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงานกบัความผูกพนั
ในองคก์รของพนกังานบริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย พบว่าบรรยากาศในการทาํงานมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

   ส่วนที ่4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความสุขในการทาํงานในองค์กร 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั ไนท์แฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั เก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน ซ่ึงพบว่าความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.76.ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.37.เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นบุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุข
ในการทาํงานด้านความรู้สึกดา้นบวกโดยรวมอยู่ในระดบัสูง.ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03.ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.51 แลความสุขในการทาํงานทุกดา้นมีค่าระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ทั้งน้ี
อาจเน่ืองมาจากบุคลากรในองคก์รรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณค่าเม่ือไดท้าํงาน มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  

   ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์ร พบว่าความคิดเห็น

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.42 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นบุคลากรมีความผกูพนัดา้นความจงรักภกัดีมากท่ีสุด ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
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3.69 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.60 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรรู้สึกว่าไดท้าํงานเพื่อเป็นการ
ตอบแทนใหก้บัองคก์รในทุก ๆ ดา้นโดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความผกูพนัในองคก์รในภาพรวม 
เท่ากบั 0.656 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 หมายความว่า ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัในองคก์รในระดบัปานกลาง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

   ดา้นความพึงพอใจในชีวิต พบว่า.บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานดา้น
ความพึงพอใจในชีวิตโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ การเป็นสมาชิกครอบครัวท่ีดี มีผลต่อความสุขในการทาํงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.521 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสัมพนักนัในระดบัปานกลาง และไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

   ดา้นความพึงพอใจในงาน พบว่า.บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานดา้น
ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกรักและเอาใจใส่กบังานท่ีทาํอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.68 มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.627 
และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั  

   ด้านความรู้สึกทางบวก พบว่า.บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานด้าน
ความรู้สึกดา้นบวกโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.51 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณค่าเม่ือไดท้าํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.504 และค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 มีความสมัพนักนัในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั  

   ด้านความรู้สึกทางลบ พบว่า.บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทํางานด้าน
ความรู้สึกดา้นลบโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.77 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงสุดอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ท่านมกัพบเห็นการทาํงานท่ีไม่ซ่ือสัตย ์จึงรู้สึกอึดอดัใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ส่วนเบ่ียงเบน
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มาตรฐานเท่ากบั 1.03 มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.103 และค่า Sig. เท่ากบั 0.103 มีความสมัพนักนัในระดบัตํ่า แต่ไปในทิศทางเดียวกนั  

   สรุปไดว้่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในการทาํงานกบัความผกูพนัใน
องค์กรของพนักงานบริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) พบว่าความสุขในการทาํงานมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

   สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตารางที ่5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมตฐิาน                     Sig.                  ผลการทดสอบ 
 
สมมตฐิานที ่1  
ภาวะผู้ตามมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร   

1.1. ผูต้ามมิติดา้นความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค ์
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร  
 

1.2. ผูต้ามมิติดา้นความกระตือรือร้นมีความสมัพนัธ์กบั 
ความผกูพนัในองคก์ร  

  
สมมตฐิานที ่2  
บรรยากาศในการทํางานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร  

2.1. บรรยากาศในการทาํงานดา้นโครงสร้างมีความสมัพนัธ์กบั 
ความผกูพนัในองคก์ร  
 
 
 
 

2.3 บรรยากาศในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบมีความ 
สมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

  

0.000**     (r = 0.443 ‹ 0.01) 
ยอมรับสมมตฐิาน 

0.000**     (r = 0.494 ‹ 0.01) 
ยอมรับสมมตฐิาน 

0.000**     (r = 0.560 ‹ 0.01) 
ยอมรับสมมตฐิาน 

0.000**     (r = 0.545 ‹ 0.01) 
ยอมรับสมมตฐิาน 

0.000**     

0.000**     

(r = 0.593 ‹ 0.01) 
ยอมรับสมมตฐิาน 

(r = 0.518 ‹ 0.01) 
ยอมรับสมมตฐิาน 

2.4 บรรยากาศในการทาํงานดา้นการยอมรับมคัวามสมัพนัธ์   
......กบัความผกูพนัในองคก์ร 

2.2 บรรยากาศในการทาํงานดา้นมาตรฐานมีความสมัพนัธ์ 
      กบัความผกูพนัในองคก์ร 
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
สมมตฐิาน                     Sig.                  ผลการทดสอบ 
 

2.5 บรรยากาศในการทาํงานดา้นการสนบัสนุนมีมีความ 
สมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

 
2.6 บรรยากาศในการทาํงานดา้นความผกูพนัมีความสมัพนัธ์ 

กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 
สมมตฐิานที ่3  
ความสุขในการทาํงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

3.1 ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในชีวิตมี 
      ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

 
3.2 ความสุขในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในงานมี 
      ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร  

 
  

3.3  ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางบวกมี 
       ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 

 
3.4  ความสุขในการทาํงานดา้นความรู้สึกทางลบมี 

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

 
 
 
 
 

0.000**     

0.000**     

(r = 0.576 ‹ 0.01) 
ยอมรับสมมตฐิาน 

 (r = 0.638 ‹ 0.01) 
 ยอมรับสมมติฐาน 

0.000**     (r = 0.504 ‹ 0.01) 
ยอมรับสมมตฐิาน 

 
    - ปฏิเสธสมมตฐิาน 

0.000**      (r = 0.627 ‹ 0.01) 
 ยอมรับสมมติฐาน 

 0.000**     (r = 0.521 ‹ 0.01) 
 ยอมรับสมมติฐาน 



 
 

 129   
 

5.2 การอภิปรายผลการวจัิย 
    ผลการศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงาน ความสุขในการทาํงาน และ
ความผกูพนัในองคก์ร มีประเดน็สาํคญัท่ีสามารถนาํผลการศึกษามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
    5.2.1 อภิปรายผลการวจิยัภาวะผู้ตามของบุคลากรในองค์กร 

   สมมตฐิานที ่1 แบบภาวะผูต้ามของพนกังานมีความสมัพนักบัความความผกูพนัในองคก์ร 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แบบภาวะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ร

ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน  
   ภาวะผู ้ตามมีความสัมพันกับความผูกพันในองค์กร ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจาก องค์กรมี

โครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจน ทุกคนรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย บุคลากรรู้สึกถึงการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ Kelly (1992) พบว่าความสาํเร็จขององคก์ร 90% เกิดจากการ
ทาํงานของผูต้าม ส่วนอีก 10% ท่ีเหลือเป็นผลงานของผูน้าํ จะเห็นไดว้่าไม่เพียงแต่ผูน้าํเท่านั้นท่ีมี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ร  แต่ผูต้ามกมี็ความสาํคญัต่อผลสาํเร็จขององคก์รไม่ยิง่หยอ่นไปกว่า
ผูน้าํเช่นกนั ซ่ึงผลการวิจยัในคร้ังน้ีพบว่าบุคลากรมีระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ และ
ความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นอยูใ่นระดบัสูง แต่มีระดบัความความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้นสูงกว่า
ระดบัความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการ (Need Theories) ของ 
บราฮัม มาสโลว์ (Abrahams.Maslow) ซ่ึงระบุว่ามนุษย์มีความต้องการไม่ส้ินสุด และถือเป็น
คุณลกัษณะของมนุษย ์ว่าเป็นผูท่ี้มีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่าง ๆ อยูเ่สมอ ซ่ึงไดแ้บ่งลาํดบัขั้นความ
ตอ้งการของมนุษย ์ ออกเป็น 5 ระดบั ซ่ึงภาวะผูต้ามสอดคลอ้งกบั ระดบัท่ี 3 คือ ความตอ้งการทาง
สังคม (Social Needs)ไดแ้ก่ การต้องการยอมรับในผลงาน การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา มิตรภาพ และการตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสมาชิกในองคก์ร ทาํให้เกิดความรู้สึก
ผูกพนักบัองคก์ร โดยมุ่งเน้นไปท่ีการทุ่มเททาํงาน และการปฏิบติัตน จึงทาํให้องคก์รมีระดบัความ
ความผูกพันอย่างกระตือรือร้นสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ.นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533).ได้
ทาํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของสมาชิกในองคก์ร พบว่าลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รของขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ส่วนเพศและระดบัการศึกษา ไม่ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร  ลกัษณะ
งานท่ีท้าทาย มีโอกาสก้าวหน้า การมีส่วนในการบริหาร ลกัษณะงานท่ีติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  นอกจากน้ีจากผลการวิจยัยงัพบว่าทศันคติของกลุ่มผูร่้วมงาน
ต่อองค์กร ความน่าเช่ือถือและพ่ึงพาไดข้ององค์กร และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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   เม่ือพิจารณาจากระดบัความอิสระความคิดสร้างสรรค ์ และความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น  
สามารถวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูต้ามของบุคลากร บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
สามารถสรุปผูต้ามได ้2 แบบ คือ ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล จาํนวน 248 คน ผูต้ามแบบทาํงานเอาตวั
รอด จาํนวน 5 คน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรในองคก์รส่วนใหญ่เป็น ผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ซ่ึง 
ภาวะผูต้ามแบบน้ีนับเป็นยอดปรารถนาขององค์กรทุกรูปแบบ เพราะผูต้ามแบบน้ีจะเป็นผูท่ี้มีทั้ ง 
“ความคิดสร้างสรรค์ กระตือรือร้น และอิสระ” มีความเต็มใจและใส่ใจต่อการปฏิบติังานสูง  มี
ความสามารถในการบริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง สามารถวิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเอง
และขององคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เป็นผูใ้ห้ความสาํคญัของเร่ืองส่วนรวมมากกว่าส่วนตวั มีศกัยภาพใน
การทาํงานสูงซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองค์กรควรรักษาบุคลากรเหล่าน้ีไว ้เพ่ือสร้างความสําเร็จให้องค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน ส่วนดา้นความอิสระและความคิดสร้างสรรค ์องคก์รควรให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นและตดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งมากข้ึน เพื่อให้เกียรติและแสดงให้เห็นว่าพวกเขามี
ความหมายและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรอย่างแท้จริง ส่งเสริมพฒันาความรู้ความสามารถให้แก่
พนกังานอยูเ่สมอ เพ่ือสร้างโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ติบโตในสายงานของตนเอง 

   5.2.2 อภิปรายผลการวเิคราะห์บรรยากาศในการทาํงานภายในองค์กร 
   สมมตฐิานที ่2 บรรยากาศในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความความผกูพนัในองคก์ร 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศในการทาํงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัในองคก์รในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
   บรรยากาศในการทาํงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก

บุคลากรในองค์กรรับรู้ไดถึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์รสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Stringer (2002) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์รมีความเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพของสภาพแวดลอ้มภายในของ
องคก์รท่ีบุคลากรในองคก์รสามารถรับรู้ได ้และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคล มีส่วนกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการ ซ่ึงสามารถอภิปรายเป็นรายดา้น ดงัตอไปน้ี  

   ด้านโครงสร้าง บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์กรโครงสร้างโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง แสดงให้เห็นว่า องคก์รมีการกาํหนดโครงการการบริหารไวอ้ย่างชดัเจน บุคลากรภายใน
องค์กรทราบถึงความชัดเจนในบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบของพวกเขาอย่างชัดเจน 
โครงสร้างท่ีมีประสิทธิภาพ คือ บุคลากรจะรับรู้ไดว้่างานของตนถูกกาํหนดไวใ้นโครงสร้างอย่าง
ชดัเจน และโครงสร้างจะมีประสิทธิภาพตํ่าหากบุคลากรเกิดความสับสนในสายงานและลาํดบัผูมี้
อาํนาจตดัสินใจในสายงาน 
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   ดา้นมาตรฐาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นมาตรฐานโดยรวมอยู่
ในระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นว่า บุคลากรรู้สึกว่ามีความภูมิใจในงานท่ีทาํอยู ่รวมถึงความตอ้งการท่ีจะยก
มาตรฐานการทาํงานใหสู้งข้ึน ถา้ระดบัของมาตรฐานสูงแสดงว่าพนกังานจะมีการแสวงหาแนวทางใน
การเปล่ียนแปลงและปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึนอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา จึงมีความกระตือรือร้นใน
การพฒันาประสิทธิภาพการทางานอยูต่ลอดเวลา ถึงแมว้่าหากเกิดขอ้ผิดพลาดกไ็ดรั้บโอกาสในการ
ปรับปรุง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Stringer (2002) ท่ีกล่าวว่า มาตรฐาน คือการวดัความรู้สึกท่ีถูก
กดดนัจากองคก์รในการเพิ่มคุณภาพของงาน และวดัความรู้สึกภูมิใจเม่ือมีผลงานบรรลุเป้าหมาย เม่ือ
คะแนนมาตรฐานสูง หมายความว่า พนกังานมีความกระตือรือร้น ทุ่มเทในการพฒันาประสิทธิภาพ
การทาํงานอยูต่ลอดเวลา แต่หากคะแนนมาตรฐานตํ่า หมายความว่า ผลการปฏิบติังานของบุคลากรตํ่า
กว่าเกณฑท่ี์คาดหวงัไว ้
    ด้านความรับผิดชอบ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานด้านความ
รับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็นว่า บุคลากรพยายามแสวงหาความรู้เพื่อนามาใชใ้น
การแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานเพ่ือใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ ผลท่ีตามมาคือบุคลากรจะได้
ปฏิบติังานตามความถนดัของตนเอง ไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังาน รู้สึกถึงความเป็นอิสระ
และมีอานาจในการตดัสินใจ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Litwin & Stringer (1968) ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็น
ว่าพนกังานสามารถทาํงานและรับผิดชอบต่องานไดโ้ดยอิสระดว้ยตนเองหรือไม่ หรืออีกนยัหน่ึงคือ
การเป็นเจา้นายของตนเอง ไม่ตอ้งคอยใหใ้ครมาตรวจการทาํงาน  

   ดา้นการสนบัสนุน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นการสนบัสนุน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรมีการสนบัสนุนกนัในทีม รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ของทีม หากมีปัญหาเกิดข้ึนตนสามารถเสนอความคิดเห็นขอความช่วยเหลือได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา เรียกไดว้่าเป็นบรรยากาศของการสนบัสนุนท่ีมีอยู่มาก สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สมยศ นาวีการ (2538) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศดา้นการสนบัสนุนจะช่วยใหบุ้คลากร
คลายความกงัวลท่ีมีต่องานท่ีรับผิดชอบลงได ้ เพราะการท่ีผูบ้ริหารใหโ้อกาสกา้วหนา้แก่บุคลากรถือ
เป็นการกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการทางาน ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพท่ีดี  

   บรรยากาศในการทาํงานดา้นความผกูพนัมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รมากท่ีสุด 
พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการทาํงานดา้นความผูกพนัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พวกเขาจะยนิดียอมรับ
ในขอ้ผกูพนัต่าง ๆ ขององคก์รเพื่อเป้าหมายขององคก์ร ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรรับรู้และเขา้ใจถึง
ความสาคญัของงานท่ีตนปฏิบติั เห็นถึงคุณค่าของตนเองท่ีมีต่อองคก์ร ปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ 
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ความสามารถ จึงส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ นงเยาว ์แกว้มรกต (2542) กล่าวว่า หากบุคลากรรับรู้ว่างานท่ีตนเองปฏิบติัอยูน่ั้น ถือเป็นงานท่ีทา้
ทาย และมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีแลว้ ประกอบกบัองคก์รกใ็หค้วามสาํคญั
กบังานท่ีทาํอยูอ่ยา่งจริงจงั ยอ่มจะส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจในการทาํงานอยา่ง
เตม็ท่ี ทั้งน้ีกเ็พ่ือใหง้านท่ีรับผิดชอบประสบผลสาํเร็จ บุคลากรจะเกิดความผูกพนักบังานและผกูผนั
กบัองคก์ร เพ่ือเป็นการรักษาบุคคลากรท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูอ่งคก์รควรเพิ่มดา้นสวสัดิการ คุณภาพชีวิต 
หากองคก์รมีสวสัดิการท่ีดี ดูแลพนกังานดี พนกังานก็รักและเลือกท่ีจะอยู่กบัองคก์รแมเ้งินเดือนจะ
นอ้ยกว่าท่ีอ่ืนก็ตาม นัน่หมายความว่า ค่าตอบแทนไม่ใช่เหตุผลท่ีสาํคญัท่ีสุด แต่พนกังานตอ้งการการ
ดูแลท่ีดี และคุณภาพชีวิตท่ีดีควบคู่กนัไป 

   บรรยากาศในการทาํงานดา้นการยอมรับมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รนอ้ยท่ีสุด 
แสดงใหเ้ห็นว่าองคก์รรับรู้ถึงการยอมรับโดยแสดงออกจากผลการปฏิบติังานท่ีดีไดค้่อนขา้งนอ้ย เม่ือ
ไดรั้บรางวลัการยอมรับน้ีจะแสดงออกใน 2 ดา้นคือ การไดร้างวลั และการไดรั้บคาํวิจารณ์ติชมหรือ
ลงโทษ องค์กรน้ีบรรยากาศแห่งการยอมรับค่อยขา้งตํ่า ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าองค์กมีไม่ความสมดุล
ระหว่างการให้รางวลัและการวิจารณ์ติชม เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีมาจาก
บรรยากาศในการทาํงาน องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบังานของพวกเขา พนกังานอยากใหห้วัหนา้หรือ
ผูบ้ริหารเห็นคุณค่าของงานท่ีพวกเขาทาํ แสดงความคิดเห็น ช่ืนชมในผลงานและความสาํเร็จ รวมถึง
ให้ความสะดวกในการทาํงานต่าง ๆ เช่น จดัหาเคร่ืองไมเ้คร่ืองมือท่ีจะช่วยให้ทาํงานไดร้วดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ ไม่ใช่ปล่อยใหพ้วกเขาทาํงานไปตามมีตามเกิดอยา่งขาดการเอาใจใส่ดูแล 

   5.2.3 อภิปรายผลการวเิคราะห์ความสุขในการทาํงานภายในองค์กร 
   สมมตฐิานที ่3 ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความความผกูพนัในองคก์ร 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความสุขในการทาํงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัในองคก์รในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
   ความสุขในการทาํงานมีความสัมพนักับความผูกพนัในองค์กร ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจาก

บุคลากรมีอารมณ์ความรู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการทํางาน 
สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานซ่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของตนเองใหชี้วิตมีคุณค่า
ไดท้าํงานท่ีเกิดประโยชน์ เกิดความสมหวงัในประสบการณ์การทาํงานท่ีไดรั้บ ซ่ึงเป็นตามแนวคิด
ของ Diener (อา้งใน จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล, 2547) สามารถอภิปรายเป็นรายดา้น ดงัตอไปน้ี 

   ดา้นความพึงพอใจในชีวิต พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานดา้น
ความพึงพอใจในชีวิตโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็นว่าบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ีตนเองเป็น
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และกระทาํอยู ่มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิตสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) กล่าวว่า ภาวะในการทาํงานท่ีพนกังานทุกคนรู้สึกมีความสุข ทาํงาน
เหมือนไม่รู้สึกว่าตนเองไดท้าํงานและผลงานท่ีออกมานั้นมีประสิทธิภาพ และตรงกบัเป้าหมายท่ีวาง
ไวท้ั้งในระดบัพนกังานและองคก์รซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้เกิด
การทาํงานอยา่งมีความสุข 

   ดา้นความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รมากท่ีสุด แสดงให้เห็น
ว่าบุคคลไดก้ระทาํในส่ิงท่ีตนรัก และชอบพอใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งในการทาํงาน มีความสุข
เม่ืองานท่ีกระทาํสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานทาํให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Locke (1976) กล่าวว่างานเป็นองคป์ระกอบอนัดบัแรกท่ีทาํให้คนพอใจ
หรือใม่พอใจ หากบุคคลนั้นชอบและมีความสนใจก็จะมีความพึงพอใจในงานสูง นอกจากน้ีลกัษณะ
งานท่ีทา้ทายจะทาํใหเ้กิดความสนใจและตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ รวมทั้งระดบัความยากง่ายของ
งาน และบุคคลสามารถควบคุมกระบวนการทาํงานของตนเองไดก้จ็ะทาํใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน
มากข้ึน ความสนุกสนานในการทาํงาน เป็นส่วนสาํคญัในการทาํงาน ผลท่ีตามมาของความสุขในการ
ทาํงาน คือ ผลงานบรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว ้เกิดการคงอยู่ในงาน มีความตั้งใจ
ทาํงานใหมี้คุณค่าและประสิทธิภาพ 

    ดา้นความรู้สึกดา้นบวก พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความสุขในการทาํงานดา้น
ความรู้สึกดา้นบวกโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นว่า บุคลากรบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุข
กบัส่ิงท่ีทาํ สนุกสนานกบัการทาํงาน ยิ้มแยม้สดใสกบัการทาํงาน เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระทาํ
รับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานท่ีกระทาํ สอดคลอ้งกบั แนวคคิดของ Manion (อา้งใน 
ประทุมทิพย ์เกตุแกว้, 2551) กล่าวว่าความสุขเป็นพลงัของอารมณ์ในทางบวก ความรู้สึกสดช่ืนมี
ชีวิตชีวา ประสบการณ์ความสุข ความสนุกสนานในการทาํงาน เป็นส่วนสําคญัในการทาํงาน ผลท่ี
ตามมา ของความสุขในการทาํงาน คือ ผลงานบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้เกิดการคง
อยูใ่นงานมีความตั้งใจ ทาํงานใหมี้คุณค่าและประสิทธิภาพต่อไป 

   ดา้นความรู้สึกดา้นลบมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รนอ้ยท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า
บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข ์กบัส่ิงไม่ดีท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน เช่น คบัขอ้งใจ เบ่ือหน่าย
เศร้าหมอง ไม่สบายใจ ซ่ึงอธิบายไดว้่า ลกัษณะของงานบางดา้นอาจก่อให้เกิดความตึงเครียดในงาน
ได ้เช่น ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีจานวนมากเกินไป ไม่เหมาะสมกบัเวลาและความสามารถ หรือการ
เร่งรัดผลสาเร็จของงานมากเกินไป รวมไปถึง ความขดัแยง้ในการทาํงาน นาไปสู่การขาดความสามคัคี
ในการทาํงาน การทาํงานท่ีไม่ซ่ือสัตย ์และการเล่นพรรคเล่นพวกในองคก์ร เช่นเดียวกบั Dubrin (1994) 
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ท่ีสรุปจากงานวิจยัหลายช้ินโดยกล่าวว่าบุคคลท่ีมีความรู้สึกทางลบอยูบ่่อยคร้ัง มกัจะเป็นบุคคลท่ีเกิด
ความเครียดไดง่้าย และเป็นกงัวลต่อการทาํงาน ซ่ึงความเครียดในงานส่งผลทาํให้ความสุขในการ
ทาํงานลดลง เพ่ือเป็นการคงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการทาํงาน ควรสร้างความสุขใน
การทาํงานสามารถทาํได้ไม่ยาก โดยเร่ิมจากทุกคนในองค์กร ด้วยการปรับเปล่ียนความคิดและ
ทศันคติในการทาํงาน มองโลกในแง่บวก หวัหนา้งานและผูบ้ริหารก็มีส่วนอยา่งมากในการการสร้าง
ความสุขในการทาํงานไดโ้ดยการไม่ถือตวั ยิม้แยม้แจ่มใส ใหค้วามเป็นธรรมแก่พนกังานทุกคนโดย
ไม่เลือกปฏิบติั ช้ีแนะแนวทางในการทาํงานใหแ้ก่พนกังานอยา่งเหมาะสม และสนบัสนุนกิจกรรมใน
ท่ีทาํงาน เพ่ือใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดี ผอ่นคลาย ไม่เครียด พนกังานจะไดมี้ความสุขในการทาํงานมากข้ึน 
มีความกระตือรือร้นในการมาทาํงาน พนกังานก็จะแข็งแรงและเป็นสุข มีประสิทธิผลในระยะยาว
ต่อไป 

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
   เพ่ือใหก้ารวิจยัเก่ียวกบั รูปแบบภาวะผูต้าม บรรยากาศในการทาํงาน ความสุขในการทาํงาน

และความผกูพนัในองคก์ร เป็นไปอยา่งกวา้งขวางมากยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
   5.3.1 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ขององคก์รเป็นผูต้ามแบบมีประสิทธิผล ซ่ึง

เป็นผูต้ามท่ีเป็นท่ีปรารถนาของทุกองคก์รเพราะเป็นผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหาร
ควรมุ่งเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการทาํงาน เขา้มามีบทบาทในการทาํงานมากข้ึน เพ่ือกระตุน้ 
ส่งเสริม และสร้างความสมัพนัธ์อนัดี เพ่ือสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ 

   5.3.2 ศึกษาอุปสรรคท่ีทาํใหบุ้คลากรไม่มีความผกูพนัต่ององคก์ร เพ่ือนาํมาพฒันาศกัยภาพ
และรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยูก่บัองคก์ร เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความผกูพนั
ต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต  
   เพ่ือใหน้าํผลการคน้ควา้อิสระไปพฒันาเพื่อเพิ่มคุณภาพในการศึกษาในอนาคต จึงไดส้รุป

ประเดน็สาํคญัไวด้งัน้ี 
   5.4.1 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงปริมาณท่ีมีการนาํแบบสอบถามมาเป็นเคร่ืองมือในการ

เกบ็ขอ้มูลเพียงอยา่งเดียว ซ่ึงอาจมีขอ้จาํกดัในการลงรายละเอียดเชิงลึก ดงันั้นจึงขอเสนอในการศึกษา
คร้ังต่อไปควรท่ีจะใชว้ิธีการเชิงคุณภาพเพ่ิมเขา้มา เพ่ือให้ทราบถึงรูปแบบภาวะผูต้าม บรรยากาศใน
การทาํงาน ความสุขในการทาํงานและความผกูพนัในองคก์ร เป็นไปในเชิงลึกมากยิง่ข้ึน 
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   5.4.2 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีไดมี้กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานในบริษทัเอกชนเพียงอย่าง
เดียวดงันั้นจึงควรมีการศึกษาไปถึงส่วนงานราชการ และรัฐวิสาหกิจดว้ยเพ่ือครอบคลุมเน้ือหาในเชิง
ลึกมากข้ึน และแบบสอบถามควรจะเป็นแบบปลายเปิดเพ่ือเปิดโอกาสให้ผา้ตอบแบบสอบถามไดมี้
โอกาสในการแสดงความคิดเห็น เพ่ือเป็นแนวทางในการวิจยัต่อไป 
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แบบสอบถาม 
ความสัมพนัธ์ระหว่าง รูปแบบภาวะผู้ตาม บรรยากาศในการทาํงาน ความสุขในการทาํงาน

และความผูกพนัในองค์กร 

     .........................................................................................  
คาํช้ีแจง  

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาโดยมีวตัถุประสงค์ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการ
กาํหนดแนวทางในการพฒันาศกัยภาพและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่ เพ่ือสร้างความผูกพนั
และความสาํเร็จใหก้บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ผลการศึกษาจะนาํมาพฒันาบุคลากรในการสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์รต่อไป ซ่ึงแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน  
 
หมายเหตุ  ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและตอบแบบสอบถามให้
สมบูรณ์ทุกขอ้ ซ่ึงขอ้มูลในการตอบแบบสอบถาม จะนาํมาประมวลผลในภาพรวมขององคก์รไม่มี
ผลกระทบใดๆ ต่อรายบุคคลท่ีตอบแบบอบถาม    
    
แบบสอบถาม ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน           ท่ีตรงกบัความจริงของท่าน 
 

1. เพศ               ชาย                   หญิง 

 

2. อาย ุ                             20 - 25  ปี                     26 - 30 ปี 

                                   31 - 35  ปี                     36 - 40  ปี 

                                   41 – 45  ปี                    46 ปี ข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา                          ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

                                                                ปริญญาตรี 

          สูงกวา่ปริญญาตรี 
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4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน                     นอ้ยกว่า  15,000  บาท                15,001-25,000  บาท 

                                                                   25,001- 35,000  บาท                  35,001-45,000  บาท                   

                                                                   45,001- 55,000  บาท                   55,000  บาท ข้ึนไป 

 

5. ประสบการณ์การทาํงาน              นอ้ยกว่า 1 ปี                                1- 3 ปี 

                                                                  3 – 5 ปี                                         5  ปี  ข้ึนไป 
 
แบบสอบถาม ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัรูปแบบของผู้ตาม 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัการมีภาวะผูต้ามท่ีตรงกบัการ
ปฏิบติังานจริงของท่าน 

คุณลกัษณะผูต้าม 

ระดบัความคิดเห็นของท่าน 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

1. งานท่ีทาํช่วยใหท่้านเองบรรลุเป้าหมายเชิง
สงัคมและความฝันท่ีสาํคญัของท่านเพียงใด 

     

2. แทนท่ีจะคอยรอรับคาํสั่งจากผูน้าํเพียงฝ่าย
เดียว ท่านเคยเสนอแนะความคิดและกิจกรรม
ท่ี มีคว ามสํ าคัญ ต่อการบรร ลุ เ ป้ าหมาย
ตามลาํดบัความสาํคญัขององคก์รมากเพียงใด 

     

3. ท่านไดใ้ชค้วามคิดอิสระในการสร้างส่ิง
ใหม่หรือความคิดใหม่ท่ีดี ซ่ึงเป็นผลงานช้ิน
สําคัญให้แ ก่ผู ้นําหรือองค์กร  มากน้อย
เพียงใด 

     

4. ท่านเคยพยายามแกปั้ญหายาก ๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในงานด้วยตนเอง  (อาจเป็นปัญหาด้าน
เทคนิคหรือระดบัองค์กร) แทนการรอดูว่า
เม่ือไรผูน้าํจะมาช่วยท่านมากนอ้ยเพียงใด 
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คุณลกัษณะผูต้าม 

ระดบัความคิดเห็นของท่าน 
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

5. ท่านไดช่้วยผูน้าํหรือกลุ่มไดม้องเห็นแง่มุม
ทั้ งสองด้าน ทั้ งด้านท่ีจะเกิดผลดีและด้านท่ีมี
ความเส่ียงต่อความลม้เหลวของความคิดหรือ
โครงการ แต่ก็พร้อมจะเขา้ร่วมมือดว้ยไม่ว่าจะ
เลือกตดัสินใจทางใดกต็าม 

     

6. ท่านสามารถวิเคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อน
ของตนเองและองค์กรไดอ้ย่างถูกตอ้ง มาก
นอ้ยเพียงใด 

     

7. ท่านเคยตั้งคาํถามในใจตนเองเก่ียวกบั
ความเหมาะสมของการตัดสินใจของผูน้ํา 
มากกว่าการรับการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัติ
เม่ือถูกมอบหมายทนัที 

     

8. เม่ือท่านถูกผูน้าํขอร้องให้ทาํในส่ิงท่ี
ขดัแยง้ต่อวิชาชีพหรือส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่าน
ตอบปฏิเสธมากกว่าตอบรับ 

     

9. ท่านประพฤติปฏิบติัตนตามหลกัจริยธรรม
และกฎระเบียบขององคก์ร 

     

10. ท่านสามารถให้ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั
แผนงาน โครงการ และประเด็นท่ีสําคัญ
อยา่งตรงไปตรงมา 

     

11.  เป้าหมายของงานส่วนท่ีท่านทาํ 
สอดคล้องตามเป้าหมายและตามลําดับ
ความสาํคญัขององคก์รเพียงใด 
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คุณลกัษณะผูต้าม 

ระดบัความคิดเห็นของท่าน 
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

12. ท่านมีความผูกพนัและใชพ้ลงัเพ่ิม เพ่ือ
ทาํงานรับผิดชอบและต่อองคก์ร ดว้ยการให้
ความคิดและวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุดของท่าน
มากเพียงใด 

     

13. ความกระตือรือร้นท่ีท่านมีต่องาน 
สามารถส่งผลกระทบขยายวงกว้างไปยงั
เพ่ือนร่วมงานมากเพียงใด 

     

14. ท่านมีความสนใจและกระตือรือร้นท่ีจะ
พฒันาขีดความสามารถตนเองท่ีจาํเป็นต่อ
การทาํงาน เพ่ือให้ตวัท่านเองเพ่ิมคุณค่าต่อ
ผูน้าํและต่อองคก์รเพียงใด 

     

15. เม่ือเร่ิมลงมือทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหม่ ท่านพร้อมท่ีจะสร้างประวติัความสาํเร็จ
ในงานท่ี เป็นเ ร่ืองสําคัญให้แก่ผู ้นํามาก
เพียงใด 

     

16. ผูน้าํของท่านสามารถไวว้างใจในการ
มอบหมายความรับผิดชอบ โดยปราศจาก
การตรวจตราใกลชิ้ด 

     

17. ท่านเคยเสาะหาหรือริเร่ิมกิจกรรมใหม่ ๆ 
และสามารถดาํเนินการได้สําเร็จเป็นผลดี 
โดยง าน ท่ีทํา นั้ น อยู่ เ กิ นขอบ เ ขตง าน
รับผดิชอบปกติ มากเพียงใด 
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คุณลกัษณะผูต้าม 

ระดบัความคิดเห็นของท่าน 
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

18. ท่านให้ความร่วมมือในการดาํเนินงาน 
เพ่ือใหอ้งคก์รบรรลุผลสาํเร็จท่ีคาดหวงัไว ้

     

19. ท่านเคยช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมี
ปัญหา เพ่ือให้คนเหล่าน้ีมีสภาพดีข้ึน แมว้่า
การกระทาํของท่านจะไม่ได้รับคาํชมหรือ
ขอบคุณกต็าม มากนอ้ยเพียงใด 

     

20. ท่านมีความเขา้ใจต่อความต้องการ 
เป้าหมายและขอ้จาํกดัของผูน้าํและพยายาม
ทาํงานหนัก เพื่อให้การช่วยเหลือมากน้อย
เพียงใด 

     

 
แบบสอบถาม ส่วนที ่3 ความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศในการทาํงาน 
  คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศในการ
ทาํงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูท่่าน 

บรรยากาศในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

21. องคก์รของท่านกาํหนดโครงสร้างการ
บริหารงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

22. ระเบียบขอ้บงัคบัในองคก์รของท่านเป็น 
อุปสรรคต่อการพฒันาบุคลากร 
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บรรยากาศในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
23. องคก์รของท่านมีการช้ีแจงนโยบายและ
เป้าหมายใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน 

     

24. องค์กรของท่านกาํหนดภาระงานและ
หน้าท่ีความรับผิดชอบตามตาํแหน่งไวอ้ย่าง
ชดัเจน 

     

25. องคก์รของท่านมีสายการบงัคบับญัชาท่ี
ซบัซอ้น จนไม่แน่ใจวา่ใครคือหวัหนา้งาน 

     

26. องคก์รของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายใน
การปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

27. องค์กรของท่านจะประเมินผลการ
ปฏิบติังานของท่านอยูเ่ป็นประจาํ 

     

28. องค์กรของท่านกาํหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน สูงเกินไป  บุคลากรไม่สามารถ
ปฏิบติัได ้

     

29. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร
ปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

     

30. องคก์รของท่านมีการปรับปรุงระบบการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

31. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารให ้
สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตวั 
ท่านเอง 

     

32. ผูบ้ริหารของท่านมกัจะคอยควบคุมและ 
ตรวจสอบการปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ 

     

33. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ 
มอบหมายใหส้าํเร็จอยูเ่สมอ 
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บรรยากาศในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

34. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงตามความ
ถนดัความเหมาะสมกบัตาํแหน่งและความรู้ 

     

35. บุคลากรในองคก์รของท่านมกัจะนาํเร่ือง
ส่วนตวัมาปะปนกบัการปฏิบติังาน 

     

36. เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ท่านจะได้
การยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

     

37. เม่ือท่านปฏิบติังานผดิพลาด ท่านมกัจะโดน
ลงโทษและตาํหนิ 

     

38. องคก์รของท่านพิจารณาความชอบจากผล
การปฏิบติังานท่ีดีอยา่งยติุธรรมและโปร่งใส 

     

39. องคก์รของท่านใหเ้งินเดือน ผลประโยชน์
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

     

40. องคก์รของท่านไม่สามารถใหผ้ลตอบแทน
อ่ืน  แก่ บุคลากร  เ ช่น  โบนัส  ค่ า เ บ้ี ย เ ล้ี ย ง 
ค่าตอบแทน  ล่วงเวลา แม้ว่าท่านจะเสียสละ
เวลาส่วนตวัมาปฏิบติังานกต็าม 

     

41. องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากรทุกระดบั 

     

42. ผูบ้ริหารของท่านใหค้วามสาํคญักบัความ 
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 

     

43. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะ
ได้รับความช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

44. ในองคก์รแห่งน้ีท่านรู้สึกท่านเป็นหน่ึงใน 
ทีมงานท่ีดีขององคก์ร 
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บรรยากาศในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

45. ท่านไม่เคยไดรั้บการสอนงานจากผูบ้ริหาร
หรือเพ่ือนร่วมงานในองคก์รของท่านเลย 

     

46. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      
47. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

     

48. ท่านปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์
ส่วนตนมากกวา่ผลประโยชนส่์วนรวม 

     

49. เม่ือพบเห็นบุคคลอ่ืนวิพากษว์ิจารณ์องคก์ร
ของ ท่านในทางท่ีเสียหาย ท่านจะช้ีแจงให้เกิด
ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง 

     

50. ท่านรู้สึกวา่ องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็น 
ครอบครัวของท่าน 

     

 
แบบสอบถาม ส่วนที ่4  ดา้นความสุขในการทาํงาน 
  คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการ
ทาํงานท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่
 

ความสุขในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

51. ความสมัพนัธ์ท่ีดีในครอบครัว มีผลต่อความสุขใน
การทาํงานของท่าน 
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ความสุขในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

52. การเป็นสมาชิกครอบครัวท่ีดี มีผลต่อความสุขใน
การทาํงานของท่าน 

     

53. ท่านรู้สึกสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิตท่ีกาํหนดไว ้      
54. ท่านรู้สึกวา่ชีวิตของท่านมีความสุข      
55. ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน เป็นไปตามท่ีท่าน
คาดหวงั 

     

56. ท่านรู้สึกมีความสุขและอยากมาทาํงานทุกวนั      
57. ท่านรู้สึกเพลิดเพลินกบัการทาํงานของท่านจนลืม
เวลา 

     

58. ท่านรู้สึกรัก และเอาใจใส่กบังานท่ีทาํอยูเ่สมอ      
59. ท่านมกัจะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายในการ
ทาํงาน 

     

60. ลกัษณะงานท่ีท่านทาํอยูต่รงกบัความชอบส่วนตวั
ของท่าน 

     

61. ท่านมีความกระตือรือร้น เป่ียมดว้ยพลงักายและ
พลงัใจพร้อม ท่ีจะทาํงานตลอดเวลา 

     

62. ท่านรู้สึกวา่ชีวิตมีคุณค่าเม่ือไดท้าํงาน      
63. ท่านสามารถยิม้แยม้แจ่มใสไดเ้สมอขณะทาํงาน      
64.ท่านมีความสุขกับกิจกรรมในชีวิตประจําว ัน
ตามปกติมองอุปสรรคเป็นโอกาสในการพฒันา 

     

65. ท่านมองว่าปัญหาอุปสรรคเป็นโอกาสในการ
พฒันา 

     

66. ท่านมกัพบเห็นการทาํงานท่ีไม่ซ่ือสัตย ์จึงรู้สึกอึด
อดัใจ 
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ความสุขในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

67. ท่านรู้สึกซึมเศร้า จิตใจหดหู่ในท่ีทาํงานอยูบ่่อยคร้ัง      
68. ท่านรู้สึกวิตกกงัวลต่อการเล่นพรรคเล่นพวกใน
บริษทัท่ีมีมากเกินไป 

     

69. ท่านมกัจะรู้สึกแยก่บัความขดัแยง้ในการทาํงานท่ี
เกิดจากอารมณ์และความเครียด 

     

70. ท่านมกัเบ่ือหน่ายกบัการขาดความสามารถในการ
ทาํงาน 

     

 
แบบสอบถาม ส่วนที ่5  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
  คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านต่อความผกูพนัใน
องคก์รทาํงานท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่

ความผูกพนัต่อองค์กร  

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

71. ท่านพดูถึงองคก์รน้ีใหเ้พ่ือนของท่านฟังว่าเป็นองคก์รท่ี
น่าทาํงานดว้ย 

     

72. ท่านผูมี้ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รน้ีนอ้ยมาก      
73. ท่านพบว่าค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์รมี
ความสอดคลอ้งกนั 

     

74. ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์รน้ีจนเกษียณอายงุาน      
75. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่างๆ ขององคก์รเป็นปัญหา 
ของท่านดว้ย 
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ความผูกพนัต่อองค์กร  

ระดบัความคิดเห็น 
เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

76. ท่านไม่รู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็นเสมือนครอบครัว      
77. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อท่ีจะ
ช่วยใหอ้งคก์รน้ีประสบความสาํเร็จ 

     

78. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รน้ี 

     

79. ท่านรู้สึกเป็นส่วนสาํคญั เก่ียวกบัอนาคตขององคก์รน้ี      
80. ท่านยินดีรับงานท่ีไดรั้บมอบหมายเกือบทุกประเภท
เพ่ือทาํงานใหก้บัองคก์รน้ี 

     

81. ท่านสามารถทาํงานท่ีองคก์รอ่ืนๆ ได ้ถา้งานมีความ
คลา้ยคลึงกนั 

     

82. หากมีการเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดข้ึน จะเป็นสาเหตุให้
ท่านออกจากองคก์รน้ี 

     

83. เป็นการยากสาํหรับท่านท่ีจะลาออกจากองคก์รในช่วง
น้ี แมว้่าจะท่านจะอยาก ลาออกกต็าม เพราะสวสัดิการและ
ค่าตอบแทนขององคก์รน้ีมีความจาํเป็นต่อท่านมาก 

     

84. ถา้หากท่านลาออกจากองคก์รในตอนน้ี จะก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อชีวิตของท่านมากจากจนเกินไป 

     

85. ท่านเช่ือว่าโอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีน้อยมาก หาก
ลาออกจากองคก์รน้ี 

     

86. คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัทาํงานต่อไปกบั
องคก์รน้ี 

     

87. ท่านดีใจมากท่ีไดเ้ลือกทาํงานกบัองค์กรน้ี ถึงแมว้่า
องคก์รอ่ืนจะเสนอผลประโยชนอ่ื์นใดท่ีมากกวา่กต็าม 

     

88. ณ เวลาน้ีการทาํงานอยูก่บัองคก์รของท่านเป็นเร่ืองของ
ความจาํเป็นพอ ๆ กบัเป็นเร่ืองของความสมคัรใจ 
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ความผูกพนัต่อองค์กร  
 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

89. เหตุผลหลกัท่ีทาํให้ท่านตดัสินใจทาํงานกบัองคก์รน้ี
ต่อไป เน่ืองจากองค์กรอ่ืนๆ ไม่สามารถให้ผลตอบแทน
เทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บจากองคก์รน้ี 

     

90. ท่านคิดว่าการออกจากองค์กรในขณะน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่
ถูกตอ้ง แมจ้ะเป็นไปเพ่ือประโยชนข์องตนเอง 

     

91. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กรในเวลาน้ี เพราะมี
ความรู้สึกถึงภาระผกูพนัต่อบุคลากรในองคก์รน้ี 

     

92. องคก์รน้ีไดใ้หส่ิ้งดี ๆ แก่ท่านมาโดยตลอด      
93. ท่านจะรู้สึกผดิถา้ลาออกจากองคก์รในเวลาน้ี      
94. ท่านยงัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยูเ่สมอแมว้่าท่านจะ
มีความผดิหวงัในบางเร่ือง 

     

95. ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านทาํงานอยูมี่บุญคุณกบัท่านมาก      
96. ท่านคิดว่าท่านจะทาํงานตอบแทนใหก้บัองคก์รของท่าน
ในทุก ๆ ดา้น 

     

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการตอบแบบสอบถาม  คาํตอบของท่านมี

ประโยชนอ์ยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์ร         

                                 
 
 



 

155 
 

ประวตัิผู้เขียน 
 

ช่ือ-สกลุ   นางสาวบุษกร  ทรมีฤทธ์ิ 
วนั เดอืน ปีเกดิ  26 ตุลาคม 2532 
ทีอ่ยู่   105/248 ซอยนกักีฬาแหลมทอง 3 ถนกรุงเทพกรีฑา แขวงสะพานสูง 

เขตสะพานสูง กรุงเทพมหานคร 10250 
ประวตัิการศึกษา  ระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนกาํพ้ี เหล่ากา เจริญศิลป์ 

ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชาการบญัชี 
วิทยาลยัพณิชยการอินทราชยั 
ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชาการบญัชี 
วิทยาลยัพณิชยการอินทราชยั 

   ระดบัปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาวชิาการบญัชี 
   มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 
ประวตัิการทาํงาน เจา้หนา้ท่ีบญัชี ฝ่ายบญัชี 
   บริษทั ดีเอน็เอ (2002) จาํกดั มหาชน พ.ศ. 2556-2557 

เจา้หนา้ท่ีบญัชี ฝ่ายบญัชีและการเงิน  
   บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั พ.ศ. 2557 ถึงปัจจุบนั 
เบอร์โทรศัพท์  090-2235515 
อเีมล์   ann_2610@hotmail.com 
  

 
 
 
 
 


	หน้าปกนอก
	หน้าปกใน
	ใบอนุมัติ
	บทคัดย่อ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก
	หนังสือขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม
	ภาคผนวก ข
	แบบสอบถาม
	ประวัติผู้เขียน

