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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเร่ือง ปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างาน ความสขุในการท างานท่ีมี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยั ณัฐกานต ์จงวมิาณสินธุ ์
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศึกษา 2564 
อาจารยท่ี์ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. วสนัต ์สกุลกิจกาญจน ์ 

  
การวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้มการท างานความสุขในการ

ท างานท่ีมีความสัมพันธต่์อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณ
ภัย โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มูล จ านวนทัง้สิน้ 270 ฉบับ สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างโดยใช้
สถิติค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน ผลการวิจัยพบว่า 1.บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุ 26 - 35 ปีขึน้ไป สถานภาพโสด การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ด ารงต าแหน่งข้าราชการ มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสุขในการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก   2.บุคลากรท่ีอายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3.สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพันธ์ต่อความผกูพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับ
ความสัมพันธ์สูง 4.ความสุขในท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัระดบัความสมัพนัธส์งู 

 
ค าส าคญั : สภาพแวดลอ้มการท างาน,ความสขุในการท างาน,ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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The purpose of this research is to study the work environment and work 

happiness related to organizational commitment of the employees of the Department of 
Disaster Prevention and Mitigation in Bangkok. A total of 270 questionnaires were 
obtained and the data analysis included percentage, mean, standard deviation, an 
independent t-test, One-Way Analysis of Variance and the Pearson product moment 
correlation coefficient. The results of this research were as follows: (1) the majority of 
employees were single females, aged 26 to 35 and above, held a Bachelor's degree or 
equivalent, earned an average monthly income of between 15,001 to 25,000 Baht, held a 
government position and five to ten years of work experience. Most employees had 
attitudes to the work environment, work happiness and organizational commitment overall 
and at a high level; (2) employees of different ages, marital status, position and work 
experience had different overall organizational loyalty with a statistical significance of 
0.05; (3) work environment was positively correlated with organizational commitment with 
a statistical significance of 0.01 at moderate level; (4) work happiness was positively 
correlated with organizational commitment with a statistical significance of 0.01 at a high 
level. 

 
Keyword : Work environment, Work happiness, Organizational commitment 
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บทท่ี 1  
บทน า 

ภูมิหลัง  

ปัจจุบันสถานการณ์การเป ล่ียนแปลงในประเทศไทยเพิ่มขึ ้น เป็นจ านวนมาก                       
ทัง้ดา้นสังคม เศรษฐกิจและการเมืองท่ีส่งผลกระทบต่อธุรกิจหน่วยงานทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน                  
อีกทัง้การแข่งขันระหว่างองคก์ารท่ีเพิ่มขึน้อย่างรุนแรง ท าใหอ้งคก์ารทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน    
ตอ้งมีการปรบัโครงสรา้งเปล่ียนแปลงนโยบายการบริหาร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรบัตวัและอยู่รอด
ไดอ้ย่างยั่งยืนตามสถานการณท่ี์เปล่ียนแปลงไป โดยการบริหารงานขององคก์ารมักมุ่งหวังท่ีจะ               
ใช้ทรัพยากรท่ีองค์การมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดซึ่งปัจจัยหน่ึงท่ีจะช่วยสรา้งความได้เปรียบ                         
ในการแข่งขันและท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินต่อไปไดน้ั้นก็คือทรัพยากรมนุษย ์อาจเน่ืองจาก 
“คน” จดัเป็นทรพัยากรส าคญัท่ีมีบทบาทในดา้นการบริหารท่ีจะเป็นผูดึ้งเอาปัจจยัการบริหารอื่น ๆ 
ไปใช้ในการจัดการให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นคนยังมีความคิดสรา้งสรรค์และ
สามารถคิดคน้นวัตกรรมใหม่ ๆ ซึ่งปัจจัยทางการบริหารอื่น ๆ ไม่สามารถท าได ้การพัฒนาของ
องคก์ารจึงควรมุ่งเนน้ไปท่ีการพัฒนาและรกัษาไวซ้ึ่งบุคลากรในหน่วยงานเป็นส าคญั โดยองคก์าร
จะตอ้งผลกัดนัใหบุ้คลากรมีความเชื่อว่า “เขาเป็นผูม้ีคณุค่า” (สมพงษ์ เกษมสิน, 2526)  

สภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์าร ถือเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีส าคัญเน่ืองจากเป็นส่ิงท่ี
อยู่รอบตัวบุคคลซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและความรูสึ้กของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเป็นส่ิงท่ีส่งเสริม                  
เอือ้ประโยชนต่์อการท างานหรืออาจเป็นอปุสรรคต่อการท างานไดเ้ช่นเดียวกัน (ศิวพร โปรยานนท,์ 
2554) นอกจากนั้นสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การจะสะท้อนให้เห็นถึงความรูสึ้ก                      
ของบุคลากรท่ีมีต่องานและผู้ร่วมงาน (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย , 2541, หน้า 44)                 
โดยปกติทุกคนท่ีเขา้มาท างานล้วนแล้วแต่คาดหวังว่าตนเองจะได้พบเจอและมีสภาพแวดลอ้ม                
ในการท างานท่ีดี เน่ืองจากชีวิตส่วนใหญ่ตอ้งใชเ้วลาไปกบัการท างานไม่นอ้ยกว่าแปดชั่วโมงต่อวัน 
(ขวัญลดา สุรินทร์, 2556) การบริหารจัดการและเอาใจใส่ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน                        
ใหเ้หมาะสมจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะช่วยส่งเสริม สนบัสนนุและช่วยผลกัดันการท างานของบุคลากร 
ซึ่งจะช่วยเสริมสรา้งขีดความสามารถส าหรับการปฏิบัติงาน อีกทั้งช่วยเสริมสรา้งความผูกพัน                
ใหเ้กิดขึน้ภายในองคก์ารไดอ้ีกดว้ย 

ความสุขในการท างานถือว่าเป็นส่วนส าคัญของการมีชีวิตท่ีมีความสุข เน่ืองจากตลอด
ช่วงชีวิตของมนุษย์แต่ละคนพบว่า วัยของการท างานเป็นช่วงชีวิตท่ียาวนานท่ีสุด ในชีวิ ต                   
(ลกัษมี สดดีุ, 2550) โดยการท างานไดอ้ย่างมีความสุขถือเป็นส่ิงท่ีทกุคนพึงปรารถนาเป็นอย่างยิ่ง 
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โดยองคก์ารใดท่ีสามารถส่งเสริมใหส้มาชิกมีความสุขในการท างาน โอกาสท่ีองคก์ารนั้นจะประสบ
ผลส าเร็จได้ก็จะเพิ่มมากขึน้ ซึ่งระดับความสุขในการท างานนั้นจะแตกต่างกันออกไปขึน้อยู่กับ
ทัศนคติของบุคคลแต่ละคนท่ีมีต่อการท างานหรือความรูสึ้กพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน โดยเป็น
ความรูสึ้กท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจซึ่งจะแตกต่างกันออกไปในแต่ละบุคคล ความสุขในการท างานจึง
เป็นส่ิงท่ีส าคัญซึ่งจะช่วยผลักดันและสนับสนุนให้เกิดความราบรื่นในการจัดการและบริหาร
องคก์าร เน่ืองจากการปฏิบัติงานอย่างมีความสุขจะท าใหเ้กิดความรูสึ้กดีในท่ีท างาน ท าใหรู้สึ้กดี
ต่องานท่ีตนไดร้บัมอบหมาย จึงส่งผลใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีความผูกพัน             
ในงานท่ีท าท าใหบุ้คลากรยงัคงอยู่ในองคก์ารต่อไป  

นอกจากนัน้ส่ิงท่ีองคก์ารทกุแห่งใหค้วามส าคญัและพยายามปลกูฝังใหแ้ก่คนในองคก์าร         
นั้นก็คือความผูกพันต่อองคก์าร โดยความผูกพันต่อองคก์าร คือความรูสึ้กมุ่งมั่นเต็มใจของบุคลากร      
ในการพยายามรักษาสมาชิกภาพและด ารงอยู่ในต่อไปในองค์การ รวมไปถึงทัศนคติท่ีเป็นไป                      
ในทางบวกต่อองคก์าร โดยท่ีบุคลากรยอมเสียสละความสขุบางอย่างเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุ
เป้าประสงค์ท่ีต้องการได้ (จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล, 2553) เน่ืองจากความผูกพันจะเป็นส่ิงท่ี
เชื่อมโยงความตอ้งการท่ีเกิดขึน้ของบุคลากรใหต้รงกบัเป้าหมายท่ีองคก์ารมุ่งหวงั ความผกูพันท่ีดี
จะสามารถท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เน่ืองจากความผูกพันจะท าให้บุคลากรรูสึ้กดีต่องาน                   
ท่ีได้รับมอบหมาย ต่อคน ต่อองค์การ ด้วยเหตุนี ้จึงถือได้ว่าความผูกพันท่ีเกิดขึน้ต่อองค์การ                      
จึงถือเป็นกุญแจส าคัญท่ีจะช่วยผูกมัดบุคลากรให้ปฏิบัติงานต่อไปในระยะยาว นอกจากนีแ้ลว้
ความผูกพันต่อองค์การยังมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน โดยหากจะพัฒนา                    
ความผกูพนัต่อองคก์ารนัน้ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการสรา้งแต่ผลลพัธจ์ะคงอยู่อย่างมั่นคง 

กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเป็นหน่วยงานราชการในสังกัดกระทรวงมหาดไทย                    

มีบทบาทและภารกิจส าหรบัการบูรณาการและปฏิบัติงานเพื่อการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย

ภายในประเทศ โดยมีภารกิจท่ีครอบคลุมตัง้แต่การวางนโยบาย การก าหนดแนวทางส าหรบัการ

ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย การปรับปรุงระบบการเตือนภัย การสนับสนุนให้บุคลากร                         

ในองค์การร่วมมือร่วมใจในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย การส่งเสริมช่วยเหลือผู้ได้รับ    

ความเดือดรอ้น การอ านวยการและประสานการปฏิบัติการเพื่อช่วยเหลือผูป้ระสบภัยและฟ้ืนฟู

พืน้ท่ีประสบภัย โดยด าเนินการร่วมกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวขอ้งและภาคเครือข่ายทัง้ในประเทศและ

นอกประเทศ ซึ่งงานของกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยตอ้งเกี่ยวขอ้งและพบเจอกับประชาชน

เป็นจ านวนมาก ส่งผลให้บุคลากรภายในองค์การต้องมีความรู้ความสามารถ มีความรัก                      

ความผูกพันต่อองค์การ มีใจบริการ เพื่อให้บุคลากรพร้อมส าหรับ การให้บริการประชาชน                    
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เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายสงูสดุของหน่วยงานท่ีว่า “การท าใหป้ระชาชนชาวไทยมีความปลอดภยัในชีวิต

และทรพัยสิ์น รวมถึงมีแนวทางการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยท่ีมีมาตรฐานเพื่อใหป้ระเทศ

ไทยเป็นเมืองปลอดภยั ” 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัมองเห็นความส าคัญและปัญหาท่ีเกิดขึน้จึงเกิดความสนใจ                
ท่ีจะศึกษาวิจัยในหัวขอ้ปัจจัยสภาพแวดลอ้มการท างานความสุขในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร 
เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีจะช่วยสนับสนุนการตัดสินใจส าหรับกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย
นอกจากนั้นหน่วยงานอื่น ๆ ท่ีมีความสนใจในเรื่องการบริหารงาน การวางแผน และการจัดการ
ด้านบุคลากรสามารถน าข้อมูลท่ีได้รับไปใช้ส าหรับการพัฒนาแนวทางส าหรับการจัดการและ                
การบริหารบุคลากรในองค์การให้เกิดความสุขและมีสภาพแวดล้อมท่ีดีส าหรับการปฏิบัติ                          
งานอันจะช่วยสนับสนุนและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรให้เกิดขึน้ต่อไป                              
ในภายภาคหนา้  

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ส าหรบัการวิจยัในครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดจดุมุ่งหมายไว ้ดงัต่อไปนี ้
1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้

เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร
ของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมการท างานและความผูกพัน               
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพัน                              
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. ผลการวิจัยในครัง้นีท้  าใหร้บัรูถ้ึงลักษณะสภาพแวดลอ้มการท างาน ระดับความสุข                  
ในการท างานและระดับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั                             
ในกรุงเทพมหานครเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงาน  วางแผน และจัดการความผูกพัน                            
ของบุคลากรในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
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2. ผูบ้ริหารสามารถน าผลการวิจยัในครัง้นีไ้ปใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรบัสนบัสนุนการตดัสินใจ 
และการบริหารงานดา้นทรพัยากรบุคคลใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของบุคลากร อีกทั้งยังช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                      
ใหม้ากยิ่งขึน้และรกัษาไวซ้ึ่งบุคลากรท่ีมีความรูค้วามสามารถใหอ้ยู่กบัองคก์ารตลอดไป 

3. ผลการวิจัยเป็นแหล่งข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับหน่วยงานอื่นท่ีสนใจในการ
บริหารงาน การวางแผนและการจดัการดา้นบุคลากร สามารถน าขอ้มูลท่ีไดร้บัไปพฒันาแนวทาง
บริหารจดัการบุคลากรของหน่วยงานใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างานอีกทัง้ไดม้ีสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานท่ีดีซึ่งจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  

 
ขอบเขตการวิจัย  

โดยการวิจัยในครั้งนีผู้้วิจัยไดม้ีความมุ่งหมายท่ีจะเรียนรูแ้ละศึกษาถึงสภาพแวดล้อม
การท างานความสุขในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรม
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัก าหนดขอบเขตการศึกษาดงัต่อไปนี้  

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั  
ประชากรท่ีใช้ในครั้งนี ้จะเป็นบุคลากรของกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                     

ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 707 คน ประกอบดว้ยขา้ราชการ 421 คน พนักงานราชการ 266 คน 
และลูกจ้างประจ า 20 คน (ข้อมูลจากกองการเจ้าหน้าท่ีกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย             
ณ วนัท่ี 22 มิถนุายน 2564)  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นงานวิจยั 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นงานวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ บุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั

ในกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งจากสถานภาพการรบัราชการจ านวน 3 กลุ่ม มีบุคลากรทัง้สิน้จ านวน 
707 คน โดยการค าณวนเพื่อหากลุ่มตวัอย่างจะใชส้ตูรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) ซึ่งได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 256 ตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ท าการส ารองแบบสอบถามเพื่อป้องกัน
ปัญหาและความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ ้นเ น่ืองจากแบบสอบถามไม่สมบูรณ์จ านวน 5%                 
โดยจะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 270 ตวัอย่าง  

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
ขั้นตอนท่ี 1 วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการแบ่งประชากรจาก

สถานภาพการรับราชการ 3 กลุ่ม ใช้เกณฑ์การแบ่งขนาดตามสัดส่วนของบุคลากรในแต่ละ
ลกัษณะต าแหน่งงาน ไดด้งัต่อไปนี ้
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ตาราง 1 แสดงจ านวนกลุ่มประชากร และกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                     
สาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

ลกัษณะต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 
ขา้ราชการ 421 162 
พนกังานราชการ 266 103 
ลกูจา้งประจ า 20 5 
รวมทัง้สิน้ 707 270 

ท่ีมา : กองการเจา้หนา้ท่ีกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

ขั้นตอนท่ี 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อเก็บ
รวบรวมขอ้มลู โดยผูว้ิจยัจะท าการแจกแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างใหก้ับบุคลากรกรมป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร จ านวน 270 ชดุ เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างตามท่ีตอ้งการ 

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
1.1.1 เพศ  
        1.1.1.1 ชาย 
        1.1.1.2 หญิง 
1.1.2 อาย ุ
      1.1.2.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี 
      1.1.2.2 26 – 35 ปี 

 1.1.2.3 36 – 45 ปี 
 1.1.2.4 45 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพ 
         1.1.3.1 โสด 
         1.1.3.2 สมรส 
         1.1.3.3 หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่
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1.1.4 ระดบัการศึกษา 
        1.1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

 1.1.4.2 ปริญญาตรี 
   1.1.4.3 สงูกว่าปริญญาตรี 

1.1.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
                1.1.5.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
                1.1.5.2 15,001 - 25,000 บาท 
                1.1.5.3 25,001 - 35,000 บาท 
                1.1.5.4 35,000 บาทขึน้ไป 
       1.1.6 ต าแหน่งงาน 
     1.1.6.1 ขา้ราชการ 
     1.1.6.2 พนกังานราชการ 
     1.1.6.3 ลกูจา้งประจ า 

1.1.7 ระยะเวลาปฏิบติังาน 
  1.1.7.1 ต ่ากว่า 5 ปี 
  1.1.7.2 5 - 10 ปี 
  1.1.7.3 11 - 15 ปี 
  1.1.7.4 มากกว่า 15 ปี 

1.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1.2.1 ความมั่นคงปลอดภยั 
1.2.2 โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
1.2.3 องคก์ารและการจดัการ 
1.2.4 ค่าจา้ง 
1.2.5 คณุลกัษณะเฉพาะของงาน 
1.2.6 การนิเทศงาน 
1.2.7 คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน 
1.2.8 การติดต่อส่ือสาร 
1.2.9 สภาพการท างาน 
1.2.10 สวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั 
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1.3 ความสขุในการท างาน 
       1.3.1 ความรื่นรมยใ์นการท างาน 

1.3.2 ความพึงพอใจในการท างาน 
1.3.3 ความกระตอืรือรน้ในการท างาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
2.1 การพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี 
2.2 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร 
2.3 การใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหนา้ท่ีให้ดีท่ีสุด                  

เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ าทุกระดับ                             

ท่ีปฏิบติังานภายในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 
2. องค์การ หมายถึง การรวมตัวของบุคลากรท่ีมาท างานร่วมกันในกรมป้องกัน                          

และบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานครโดยมีการแบ่งหนา้ท่ีแบ่งงานกันท าเพื่อบรรลุเป้าหมาย
รว่มกนั 

3. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ หมายถึง คุณลักษณะขั้นพื ้นฐานของบุคลากร                     
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

4. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่ภายนอกรอบตัวบุคลากรซึ่งเป็นทัง้                
ส่ิงท่ีสามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้โดยส่ิงเหล่านีจ้ะช่วยสนับสนุนหรือขัดขวาง                     
การปฏิบติังานของบุคลากร   

4.1 ความมั่นคงปลอดภัย หมายถึง บุคลากรรู้สึกมั่นคงในงานจากการได้รับ               
ความยติุธรรมจากหวัหนา้งานท าใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานรูสึ้กปลอดภยัท่ีไดท้ างานในองคก์าร 

4.2 โอกาสก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง  บุคล ากรได้รับการสนับสนุน                           
และผลักดันจากองค์การให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ผ่านการเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน 
เล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม นอกจากนัน้อาจไดร้บัโอกาสในการพฒันาความรูค้วามสามารถ  

4.3 องคก์ารและการจดัการ หมายถึง ความมีชื่อเสียงขององคก์าร ลกัษณะโครงสรา้ง 
นโยบายขององคก์าร และแนวทางวิธีเพื่อปฏิบติังานภายในองคก์าร 

4.4 ค่าจ้าง หมายถึง เงินตอบแทนจากการท างานท่ีบุคลากรได้รับ โดยค่าจ้าง                      
ท่ีไดร้บัตอ้งมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานและไดร้บัอย่างยติุธรรม 

4.5 คุณลักษณะเฉพาะของงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีท าอยู่ท าให้บุคลากร               
รู ้สึกมีคุณค่า มีความภาคภูมิ ได้รับการยอมรับนับถือ เป็นงานท่ีตรงตามความสามารถ                              
ของบุคลากร ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเริ่มและเป็นงานท่ีทา้ทาย  

4.6 การนิเทศงาน หมายถึง บุคลากรไดร้บัความเอาใจใส่ ไดร้บัค าแนะน าผ่านการ
สอนงานอย่างใกลช้ิด หรือรบัทราบแนวทางการปฏิบติังานท่ีถกูตอ้งและชดัเจนจากหวัหนา้งาน  

4.7 คุณลักษณะทางสังคมของงาน หมายถึ ง  บุคลากรได้รับการ ยอมรับ                             
เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างาน 
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4.8 การติดต่อส่ือสาร คือ การส่ือสารข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสาร การพัฒนา 
และความกา้วหนา้ขององคก์าร ข่าวท่ีเกี่ยวขอ้งกบังานท่ีองคก์ารรบัผิดชอบหรือปฏิบัติอยู่และส่ิงท่ี
องคก์ารจะท าในภายภาคหนา้ การรบัรูโ้ครงสรา้งและล าดับชั้นในการปฏิบัติงาน อ านาจการบังคบั
บญัชา ข่าวสารดา้นนโยบาย ขัน้ตอนการปฏิบัติงานและขอ้มูลอื่นท่ีเกี่ยวขอ้งและสามารถน าไปใช้
ในการปฏิบติังานได ้

4.9 สภาพการท างาน หมายถึง บุคลากรปฏิบัติงานในสถานท่ีท างานท่ีสะอาด                 
มีบรรยากาศท่ีดี มีความปลอดภยั มีอปุกรณส์ านกังานจดัไวอ้ย่างเหมาะสมและพรอ้มใชง้านเสมอ            
มีส่ิงอ านวยความสะดวกใหแ้ก่บุคลากร และมีระยะเวลาปฏิบติังานในแต่ละวนัท่ีไม่มากจนเกินไป 

4.10 สวัสดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั คือสวัสดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ              
ท่ีจะไดร้บันอกเหนือไปจากค่าตอบแทนและค่าจา้ง ไดแ้ก่ บ าเหน็จ บ านาญ วนัหยดุพกัผ่อน วนัลาป่วย 
สิทธิส าหรบัการรกัษาพยาบาล และประกนัชีวิต เป็นตน้ 

5. ความสุขในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรรูสึ้กและตอบสนองกบัส่ิงท่ีปรากฏขึน้
ในสถานท่ีท างานหรือประสบการณข์องบุคลากรโดยจะแตกต่างกนัไปในแต่ละคน  

5.1 ความรื่นรมยใ์นการท างาน หมายถึง ขณะปฏิบัติงานบุคลากรรูสึ้กสนุกกับงาน             
ท่ีไดท้ าและไม่รูสึ้กวิตกกงัวลใด ๆ  

5.2 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ขณะปฏิบัติงานบุคลากรรู้สึกเพลิดเพลิน                       
มีความรูสึ้กชื่นชอบ พึงพอใจในหนา้ท่ีรบัผิดชอบและเต็มใจที่จะปฏิบติังานท่ีไดร้บั 

5.3 ความกระตือรือร้นในการท างาน หมายถึง ขณะปฏิบั ติงานบุคลากรรู้สึก                 
อยากปฏิบติังานอยู่เสมอ มีความกระฉับกระเฉง ท างานไดอ้ย่างรวดเร็ว และรูสึ้กมีชีวิตชีวาระหว่าง                   
การปฏิบติังาน 

6. ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความทุ่มเทเต็มใจมุ่งมั่นของบุคคลเพื่อท่ีจะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพและด ารงอยู่ในองค์การต่อไป รวมไปถึงทัศนคติท่ีเป็นไปในทางบวก                  
ต่อองค์การ โดยบุคลากรจะยอมเสียสละความสุขส่วนตนเพื่อให้องค์การนั้นบรรลุเป้าประสงค์                       
ท่ีตอ้งการ  

6.1 การพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี หมายถึง บุคลากรพดูถึงองคก์ารในแง่บวกกับเพื่อน
รว่มงานและกบัองคก์ารอื่น หรือการแนะน าองคก์ารใหเ้พื่อนหรือคนรูจ้กัเขา้มาปฏิบติังาน  

6.2 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง บุคลากรรู้สึก
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีท าใหก้ารลาออกจากองคก์ารมีโอกาสเกิดขึน้ไดน้อ้ย 
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6.3 การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหน้าท่ีให้ดี ท่ีสุด                 
เพื่อความส าเร็จขององค์การ หมายถึง บุคลากรตั้งใจทุ่มเทท างานเพื่อให้องค์การประสบ
ความส าเร็จโดยท่ีองคก์ารสามารถสรา้งแรงบันดาลใจและจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจ
เพื่อปฏิบติังานใหส้ าเร็จลลุ่วง  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยสภาพแวดลอ้มการท างาน ความสุขในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ  

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร”  

   ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพ 

- ระดบัการศึกษา 

- ระดบัรายได ้

- ต าแหน่งงาน 

- ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) 
และปรมะ สตะเวทิน (2546) 

-  
 

 

 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั                 

ในกรุงเทพมหานคร 

- การพดูถึงองคก์ารในทางที่ดี 

- ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ

เป็นสมาชิกขององคก์าร 

- การใชค้วามพยายามอย่างสดุ 

ความสามารถและท าตามหนา้ที่ให้

ดีท่ีสดุเพ่ือความส าเร็จขององคก์าร  

                        (Aon Hewitt, 2015) 

 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความมั่นคงปลอดภยั  
- โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

- องคก์ารและการจดัการ  
- ค่าจา้ง  
- คณุลกัษณะเฉพาะของงาน  
- การนิเทศงาน  
- คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน  
- การติดต่อส่ือสาร  
- สภาพการท างาน 

- สวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น  ๆที่ไดร้บั 

(Gilmer, 1973) อา้งถงึใน ลลัธริมา บุญพิมพ ์(2559) 

ความสุขในการท างาน 

- ความรื่นรมยใ์นการท างาน 

- ความพึงพอใจในการท างาน 

- ความกระตือรือรน้ในการท างาน 

(Peter Warr, 1990) อา้งถึงใน มนชนก ชูพรรคเจริญ (2562) 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานครท่ีมีลักษณะ                           

ทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  รายได้เฉล่ียต่อเดือน                   
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อกรมป้องกันและบรรเทา                
สาธารณภยัท่ีแตกต่างกนั 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่  ความมั่ นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้า                      
ในการท างาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน 
คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน สวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ 
ท่ีได้รับมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                           
ในกรุงเทพมหานคร 

3. ความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ ความรื่นรมยใ์นการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน                     
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรกรมป้องกัน                      
และบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 
 

 

 

 

 

 

 



 

                     บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาในเรื่ อง “ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน ความสุขในการท า งาน                                            

ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                      
ในกรุงเทพมหานคร”ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง ดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความสขุในการท างาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
5. ขอ้มลูทั่วไปเกี่ยวกบักรมป้องและบรรเทาสาธารณภยั 
6. งานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 

แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับประชากรศาสตร ์ 
สุวสา ชัยสุรัตน์ (2537) อ้างถึงใน ณัฐพัศพนธ์ แสวงทรัพย์ (2561) ระบุว่าลักษณะ

ทางด้านประชากรศาสตร์ คือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะช่วยบ่งบอกถึงคุณลักษณะของแต่ละบุคคล                       
ซึ่งไดแ้ก่ อายุ เพศ ระดับรายได ้ระดับการศึกษาของแต่ละบุคคล ขนาดของครอบครวั อาชีพท่ีท า 
ชีวิตครอบครวั รูปแบบการด าเนินชีวิต ศาสนาท่ีนบัถือ สญัชาติ เชือ้ชาติ และสถานภาพทางสังคม
ท่ีเป็นอยู่  

สุนทรี พัชรพันธ์ (2541) อา้งถึงใน พัทรธ์ากานต ์โสภณเชาวก์ุล (2563) ไดใ้หค้ าอธิบาย
เกี่ยวกับประชากรศาสตรว์่า บุคคลแต่ละคนนั้นมีลักษณะท่ีไม่เหมือนกันโดยจะแบ่งออกเป็นทั้ง            
ส่ิงท่ีคนอื่นสามารถมองเห็นไดแ้ละส่ิงท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพท่ีท า 
ระดับรายได้ สังคมและศาสนาท่ีนับถือ โดยปัจจัยเหล่านี้จะช่วยให้เข้าใจถึงความแตกต่าง                     
ของประชากรศาสตรไ์ด้มากยิ่งขึน้ อีกทั้งบุคคลท่ีมีลักษณะประชากรศาสตรท่ี์แตกต่างกันอาจมี
ความคิดและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 

นิพนธ์ เทพวัลย ์(2523) อา้งถึงใน วงศกร ปิยะนันท ์(2559) ตามความหมายจะเห็นว่า 
ประชากรศาสตรม์ีขอบเขตการศึกษาใน 4 ประเด็น คือ 

1.  การศึกษาเกี่ยวกับขนาดของประชากร ค าว่าขนาดหมายถึง  จ านวนหน่วย                        
ในการนบัประชากร เช่น จ านวนคนซึ่งในประเด็นนีจ้ะเป็นการศึกษาใหท้ราบว่า ณ พืน้ท่ีหน่ึงพืน้ท่ีใด
มีขนาดประชากรเท่าใด ใหญ่หรือเล็กกว่าในอดีตและจะมีขนาดเท่าใดในอนาคต 
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2. การศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการอาศัยอยู่ของประชากร หมายถึง การจัดกลุ่มของ
ประชากรในพืน้ท่ีหน่ึง ๆ จะเป็นในลักษณะทางภมูิศาสตรห์รือเขตท่ีอยู่อาศัยก็ไดใ้นเวลาท่ีก าหนด 
ฉะนัน้ในประเด็นนีจ้ึงศึกษาว่าประชากรกระจายออกไปตามลักษณะภมูิศาสตรห์รือเขตท่ีอยู่อาศัย
อย่างไร เช่น ภูมิภาคจังหวัดชนบทในเมืองอะไรเป็นสาเหตุของการกระจายดังกล่าวและมีการ
เปลี่ยนแปลงอะไรบา้งท่ีเกิดขึน้จากการกระจายของประชากรดงักล่าวนัน้ 

3.  การศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบประชากร ในประเด็นนี้เป็นการศึกษาถึง
คุณลักษณะต่าง ๆ ของประชากรท่ีรวมกลุ่มกัน ณ พื ้นท่ีใดพื ้นท่ีหน่ึง เช่น เพศ อายุ สัญชาติ 
สถานภาพการสมรส รายได ้อาชีพ เป็นตน้ 

4. การศึกษาองคป์ระกอบของการเปลี่ยนแปลงทางประชากร ค าว่าการเปล่ียนแปลง
ทางประชากร หมายถึง การเพิ่มขึน้หรือลดลงของจ านวนประชากรทั้งหมด หรือของประชากร                
ในโครงสรา้งบางส่วน การเปล่ียนแปลงทางประชากรทัง้หมด ไดแ้ก่ การเกิด การตาย และการยา้ยถิ่น 
ส่วนโครงสร้างนั้นเป็นการกระจายของประชากรตามเพศและอายุ  ฉะนั้นในประเด็นนีจ้ึงเป็น
การศึกษาเกี่ยวกับการเกิด การตาย และการย้ายถิ่นซึ่งจะมีผลให้ประชากรพื ้นท่ีหน่ึงพื ้นท่ีใด                      
มีการเปล่ียนแปลงไป 

ปรมะ สตะเวทิน (2546) อ้างถึงใน นุชนารถ สุปการ (2561) ได้กล่าวถึงลักษณะ
ประชากรของบุคคลไว ้ดงันี ้

1. อายุ ถือเป็นส่ิงหน่ึงซึ่งจะท าให้บุคคลมีแนวคิดและการแสดงออกท่ีแตกต่างกัน
ออกไป ซึ่งโดยทั่วไปแลว้บุคคลท่ีมีอายนุอ้ยจะมีความคิดแบบเปิดกวา้ง มองโลกในแง่ดี ยึดมั่นใน
อดุมการณแ์ละความเท่าเทียม ในขณะท่ีบุคคลท่ีมีอายมุกัจะมีแนวคิดท่ีไม่เปิดกวา้งยึดติดแนวทาง                     
การปฏิบัติ มองโลกในชิงลบแต่มีความระมัดระวังในการใช้ชีวิต เน่ืองจากประสบการณ์ชีวิต                           
และเหตุการณต่์าง ๆ ท่ีบุคคลแต่ละวัยเผชิญมาไม่เหมือนกัน ท าใหท้ัศนคติและความรูสึ้กนึกคิด
แตกต่างกันไป นอกจากนีเ้มื่อบุคคลอายุมากขึน้จะมีโอกาสเปล่ียนใจหรือถูกจูงใจได้น้อยลง                   
อีกทั้งความต้องการของบุคคลแต่ละวัยยังแตกต่างกันด้วย เช่น วัยกลางคนจะต้องการชีวิต                          
ท่ีปลอดภยั การมีความมั่งคั่งในทรพัยสิ์นเป็นของตนเอง การรกัษาพยาบาล ในขณะท่ีวยัหนุ่มสาว                    
จะตอ้งการการศึกษา ความยติุธรรมและความเสมอภาค เป็นตน้ 

2. เพศ เพศหญิงและเพศชายมีความคิดค่านิยมและแนวคิดท่ีแตกต่างกันเน่ืองจาก
สังคมและวัฒนธรรมได้ใหค้วามแตกต่างกันของทั้งสองเพศไว ้ โดยทั่วไปเพศหญิงมักจะมีจิตใจ                
ท่ีอ่อนไหวโอนอ่อนผ่อนตามเป็นแม่บ้านแม่เรือน ถูกชักจูงได้ง่าย เข้าใจจิตใจผู้อื่นได้ดี                    
และมกัโทษตวัเองเมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึน้ ในขณะท่ีเพศชายจะใชเ้หตผุลมากกว่าและสามารถ
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จดจ าเหตุการณไ์ดดี้กว่าเพศหญิง รวมถึงเพศชายมกัจะโทษบุคคลหรืออุปสรรคอื่น ๆ โดยไม่โทษ
ตนเองเมื่อเกิดความผิดพลาดขึน้ 

3. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ ภูมิหลังของครอบครวั อาชีพ ระดับรายได ้
และเชือ้ชาติ โดยสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมส่งผลใหบุ้คคลมีความคิด ประสบการณ ์ค่านิยม
และเป้าหมายในชีวิตท่ีไม่เหมือนกนั 

4. การศึกษา การมีระดับการศึกษาท่ีมีความต่างกัน ในช่วงเวลาท่ีไม่เหมือนกัน                  
ในการศึกษาท่ีมีระบบต่างกนัในวิชาไม่เหมือนกนั นัน้จะมีความคิดมีอุดมคติรวมถึงความคาดหวัง
ท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล 

5. ศาสนา มี ส่วนเกี่ ยวข้องกับบุคคลตลอดชีวิตจึง ส่งผลต่อค่านิยม ทัศนคติ             
และพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

Griffeth, Hom, และ Gaertner (2000) อา้งถึงใน อภิสรดา อสุาแสง (2561) มีแนวคิดว่า
ภูมิหลังเฉพาะบุคคลหรือประสบการณต่์าง ๆ ท่ีไดร้บัมาของแต่ละบุคคลเป็นคุณลักษณะเฉพาะ
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณใ์นการท างาน เป็นตน้ ซึ่งปัจจัยเหล่านีม้ักมี
ความเกี่ยวขอ้งเชื่อมโยงต่อการแสดงออกของพฤติกรรมส าหรบัการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
ดงันี ้ 

1. อายุกับการปฏิบัติงาน ผลงานการปฏิบัติงานของบุคคลจะต ่าลงเมื่อบุคคลมีอายุ 
ท่ี เพิ่มสูงขึ ้นแต่ในอีกทางหน่ึงคนอายุ  55 ปีขึ ้นไป  เ ป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ                               
และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีสูงและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงได้ พนักงาน                  
ไม่จ  าเป็นต้องเกษียณอายุเมื่ออายุครบ  60 ปี  โดยคนท่ีสูงอายุขึ ้นมักจะไม่ออกจากงาน                
หรือย้ายงาน อาจเน่ืองจากเมื่อพนักงานมีอายุงานมากขึน้ก็จะมีผลตอบแทนหรือค่าจา้งสูงขึน้                   
ตามด้วยรวมถึงสิทธิ์และสวัสดิการต่าง ๆ ด้วยเช่นกัน ทั้งนี ้เมื่อมีพนักงานท่ีมีอายุมากขึน้                            
การปฏิบัติงานมีความสม ่าเสมอ มีระเบียบและจริยธรรมสูงการปฏิบัติงานก็จะมีคุณภาพ แต่ถึง
อย่างไรก็ตามจะขาดความยืดหยุ่นและไม่รบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ ซึ่งปัจจบุนัองคก์ารตอ้งเผชิญสภาวะ
การเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกอยู่เสมอ ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการปรับเปล่ียนให้มี
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยเขา้มาปฏิบติังานเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้กบัองคก์าร  

2. เพศกับการท างาน จากการศึกษาพบว่าเพศกับการท างานไม่มีความแตกต่างกนั   
หรือแตกต่างกันนอ้ยมาก อาทิ ดา้นความสามารถส าหรบัการคิดวิเคราะห ์การแกปั้ญหาในการ
ท างาน แรงจูงใจ แรงกระตุน้เมื่อมีการแข่งขัน ความสามารถในการเรียนรู้และพยายามปรับตัว                
ให้เข้ากับสังคมและความพอใจท่ีเกิดขึน้กับการปฏิบัติงาน แต่ทั้งนีน้ักจิตวิทยาได้ท าการศึกษา       
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และพบว่าเพศชายนัน้มกัจะมีความคิดในเชิงรุกและความคาดหวงัมากกว่าเพศหญิงและเพศหญิง
จะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย  

3. สถานภาพสมรสกับการท างาน พบว่า สรุปไดไ้ม่ชัดเจนแน่ชัดว่าสถานภาพสมรส
ส่งผลกับการปฏิบัติงานเช่นไร แต่ก็มีการวิจัยบางส่วนท่ีมีผลว่า คนท่ีแต่งงานแล้วการขาดงาน               
การลาออกจากการท างานนั้นมักมีแนวโนม้ต ่ากว่าพนักงานท่ีโสด อีกทัง้ยังพบว่าความพึงพอใจ
และความรบัผิดชอบในการปฏิบติังานจะสงูกว่า  

4. ความอาวุโสกับการท างาน พบว่าผูท่ี้อาวุโสในการปฏิบัติงานหรือผู้มีระยะเวลา       
ในการปฏิบัติงานนานจะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานท่ีเข้าใหม่ ซึ่งความอาวุโสในการ
ปฏิบติังานจะบ่งชีไ้ดถ้ึงผลงานเป็นอย่างดี  

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) อ้างถึงใน พรพิตรา ธรรมชาติ (2560) ได้กล่าวถึง
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีอาจส่งผลต่อการแสดงออกของสมาชิกในองคก์าร ดงันี ้

1. อาย ุแมว้่าจะเป็นท่ียอมรบัโดยทั่วกนัว่าเมื่ออายเุพิ่มขึน้พนกังานจะมีผลงานลดลง
แต่พนักงานท่ีมีอายุเหล่านีม้กัเป็นคนมีประสบการณส์ูงเน่ืองจากปฏิบัติงานนาน และสามารถน า
ความรูท่ี้สั่งสมมาใชใ้นการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลิตผลสูงได้ นอกจากนีจ้ะเห็นได้ว่าผู้ท่ีมีอายุ
เยอะมักจะไม่ย้ายงานและลาออก เน่ืองจากมีโอกาสน้อยในการหางานใหม่ อีกทั้งระยะเวลา                               
การปฏิบติังานท่ีนานส่งผลใหม้ค่ีาจา้งและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเพิ่มขึน้ อีกทัง้คนท่ีมีสงูอายมุกัมีอตัรา
การขาดงานท่ีนอ้ยกว่าคนท่ีอายไุม่มาก  

2. เพศ เพศชายและเพศหญิงนั้นมีความรูค้วามสามารถ กลา้ท่ีจะเผชิญสถานการณ์
และสามารถแก้ไขปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานได้ การปรับตัวให้เข้ากับสังคม แรงจูงใจ                      
และทักษะในการเรียนรูง้านโดยไม่ต่างกัน แต่หากมองในมุมมองดา้นจิตวิทยาจะพบว่าเพศหญิง 
จะมีคลอ้ยตามไดง้่ายกว่าเพศชาย เพศชายจะมองการณไ์กลคิดเชิงรุก มีความมุ่งหวังท่ีตนจะเขา้ใกล้
เป้าหมายท่ีมุ่งหวังมากกว่าเพศหญิง แต่อย่างไรก็ตามไม่ว่าจะเป็นเพศใดก็ตามมักจะมีผลงาน   
และความพึงพอใจในงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

3. สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีสถานภาพแต่งงานแล้วมักจะมีอัตราการขาดงาน               
และการลาออกน้อยกว่าบุคคลท่ีมีสถานภาพโสด อีกทั้งยังมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                  
มีความรับผิดชอบ มีความสม ่าเสมอในการท างาน และมองเห็นคุณค่าของงานท่ีตนปฏิบัติ                        
อยู่สงูกว่าบุคคลท่ีมีสถานภาพโสด  

4. อายุงาน บุคคลท่ีปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานานหรือร่วมท างานกับองค์กร              
มานานจะรูสึ้กพึงพอใจและมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าคนท่ีเร่ิมปฏิบติังานไม่นาน 
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Defleur (1989) อ้างถึงใน หทัยพันธน์ อินเปิ้น (2559) ได้เสนอทฤษฎีความแตกต่าง
ระหว่างปัจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) โดยหลักการพื ้นฐานเกี่ยวกับทฤษฎี      
ความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคล มีดงันี ้

1. มนษุยม์ีความแตกต่างกนัอย่างมากในองคป์ระกอบทางจิตวิทยา 
2. ส่วนใหญ่ความแตกต่างท่ีเกิดขึน้มาจากการเรียนรู ้ 
3. แต่ละบุคคลมีการอบรมเลี้ยงดูภายใต้สถานการณ์ท่ีต่างกันท าให้การเปิดรับ             

ความคิดเห็นแตกต่างกนัออกไป 
4. การเรียนรู้จากส่ิงแวดล้อมท าให้เกิดแนวคิด มุมมองและความเชื่อท่ีท าให้มี

ลกัษณะทางจิตวิทยาและพฤติกรรมทีแ่ตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล 
จากแนวความคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดของกรรณิการ์ 

เหมือนประเสริฐ (2548) อา้งถึงใน พรพิตรา ธรรมชาติ (2560) และแนวคิดของปรมะ สตะเวทิน 
(2546) อ้างถึงใน นุชนารถ สุปการ (2561) มาใช้เป็นแนวทางในการวิจัยเพื่อศึกษาลักษณะ                      
ดา้นประชากรศาสตร ์อันประกอบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได ้ต าแหน่งงานและ
อายุงาน ซึ่งลักษณะดา้นประชากรศาสตรท่ี์แตกต่างกันระหว่างบุคคลนั้นส่งผลให้ความคิดมาก                
ในเร่ืองของมมุมองความเชื่อ เพราะสงัคมและวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างกนัออกไปจะเป็นปัจจัย
ท่ีส่งผลต่อหน้าท่ีและการด าเนินชีวิตของคนในแต่ละเพศให้ไม่เหมือนกัน ท าให้เกิดการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน โดยอายุเป็นส่ิงท่ีท าใหมุ้มมองความคิดและพฤติกรรมในการ
ท างานมีความแตกต่างกัน คนท่ีอายุไม่มากมักมีมุมมองความคิดท่ีเปิดกวา้งและมักมองมุมบวก 
ในทางกลับกันคนท่ีมีอายุมักจะมองโลกในแง่ร ้ายมีความคิดแบบไม่เปิดกว้าง มักมีความ
ระมัดระวังในการใชช้ีวิตมากกว่าคนท่ีมีอายุไม่มาก อาจเน่ืองจากการผ่านช่วงประสบการณช์ีวิต
มานานท าให้มีผลต่อแรงจูงใจ ท่ีจะท างานต่างกัน เป็นต้น โดยการศึกษาลักษณะทาง
ประชากรศาสตรเ์ป็นปัจจัยท่ีสามารถน ามาพิจารณาสรา้งความผูกพันต่อองค์การรวมถึงการ
เสริมสรา้งการท างานใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

กรองแก้ว อยู่สุข (2543) อ้างถึงใน ธนกร สิริธร (2559) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม          
การท างานของผูป้ฏิบัติงานในลักษณะต่าง ๆ จะมีผลต่อพฤติกรรมและเจตคติของบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีความรูสึ้ก ความเขา้ใจเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มรอบตัวแตกต่างกนั 
ซึ่งขึน้อยู่กับการเข้าใจในส่ิงต่าง ๆ จะเกิดขึน้จากความรูสึ้กนึกคิดท่ีตนเองนั้นได้ประสบพบเจอ                  
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ซึ่งอาจเกิดจากปัจจัยหลาย ๆ อย่างรวมไว้ด้วยกัน เช่น อายุ เพศ ประสบการณ์ท่ีพบเจอ                    
ระดบัการศึกษาและอารมณ ์ซึ่งส่งผลใหแ้ต่ละบุคคลรบัรูต่้อสภาพแวดลอ้มรอบตวัต่างกนั 

เยาวลักษณ์ กุลพานิช (2533) อ้างถึงใน ธนกร สิริธร (2559) ได้ให้ความหมาย
ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานว่าเป็นส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่กบัผูป้ฏิบติังานตลอดเวลา โดยเป็นส่ิงจะอ านวย
ความสะดวกให้คนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีส าคัญ คือ สภาพแวดล้อม
ทางดา้นกายภาพ เช่น วัสดุส านักงาน เครื่องมือ และอุปกรณส์ านักงานท่ีใช ้แสง เสียง อุณหภูมิ 
สถานท่ีส าหรบัการปฏิบัติงาน และเศรษฐกิจและสังคมซึ่งจดัเป็นสภาพแวดลอ้มอย่างหน่ึง ไดแ้ก่ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา แนวทางการบังคับบัญชาของผู้บริหาร สวัสดิการค่าจ้าง                       
และสภาพแวดลอ้มอื่น ๆ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544) อ้างถึงใน ฐาปณภรณ์ ขุนทองน้อย (2559) ได้กล่าวถึง
สภาพแวดล้อมของการท างาน คือ ส่ิงท่ีส่งผลต่อสภาพร่างกายและสภาพจิตใจท่ีเกิดขึ ้น                        
โดยสภาพแวดล้อมดังกล่าวจะมีส่วนช่วยสนับสนุนหรืออาจเป็นส่ิงท่ีขัดขวางความมุ่งมั่นตัง้ใจ               
ในการปฏิบติังาน โดยการจดัสภาพการท างานท่ีมีความเหมาะสม ไดแ้ก่ การจดัสถานท่ีปฏิบติังาน
ให้มีความสะอาด เรียบร้อยพร้อมต่อการใช้งาน เป็นต้น ซึ่งส่ิงเหล่านี้จะช่วยให้พนักงาน                             
ท่ีปฏิบติังานรูสึ้กสบายใจ ไม่เกิดความร าคาญ หรืออารมณท่ี์ไม่สขุสงบ นอกจากนัน้ยงัช่วยผลกัดัน
ใหเ้กิดขวัญและก าลังใจท่ีดียิ่งขึน้ หากสภาพการท างานไม่เหมาะสม สกปรกรกรุงรงั ไม่สามารถ
ผลกัดนัจงูใจผูป้ฏิบติังานไดจ้ะท าใหค้วามมุ่งมั่นและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานลดนอ้ยลง  

ศิริอนันต์ จูฑะเตมีย์ (2529) อ้างถึงใน ศศิธร แก้วศรี (2560) ได้ให้ความหมายว่า 
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน คือส่ิงท่ีอยู่รอบตัวคนท่ีปฏิบัติงานในองค์การซึ่งช่วยให้เห็นถึง
ความรู้สึกนึกคิดของคนท่ีเกิดกับงานท่ีตนต้องปฏิบัติรวมถึงความรู้สึกท่ีเกิดขึ ้นกับคนท่ีตนนั้น                        
ตอ้งรว่มงานโดยผูป้ฏิบัติงานตอ้งการท่ีจะท างานต่อ นอกจากนัน้จะเกิดการทุ่มเทก าลงัใจก าลังกาย 
ความรู้ความสามารถของบุคคล นอกจากนั้นจะเกิดการบูรณาการความคิดเห็นของทุกคน                    
เข้าด้วยกันเพื่อให้เกิดแนวทางในการแก้ปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการ
ปฏิบติังานท่ีออกมานัน้จะมีประสิทธิภาพเพิ่มสูงขึน้ ทัง้นีส้ภาพแวดลอ้มส าหรบัการปฏิบัติงานอาจ
เป็นดาบสองคมท่ีก่อใหเ้กิดความกดดนัและความเหน่ือยลา้ได ้ 

อรุณ รกัธรรม (2536) อา้งถึงใน ธนกร สิริธร (2559) ไดก้ล่าวว่า สภาพแวดลอ้มภายใน
องค์การเป็นบรรยากาศขององค์การ หมายถึง กลุ่มคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงาน                   
โดยรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม เช่น ทัศนคติ ค่านิยม ปทัสถาน และความรูสึ้กของคนท างาน   
ในองคก์ารท่ีเกิดขึน้บ่อย ๆ 
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สมยศ นาวีการ (2544) อ้างถึงใน อัควัฒน์ นิธิจิรวงศ์ (2559) ให้ความหมายว่า 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง การรบัทราบ รบัรู ้และรูสึ้กต่อส่ิงท่ีมองเห็นไดอ้ย่างชดัเจน
ภายในองค์กร โดยความรูสึ้กเหล่านีจ้ะแตกต่างกันไปขึน้อยู่กับความต้องการและบุคลิกภาพ 
นอกจากนัน้การรบัรูเ้หล่านีม้ีผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการแสดงออกและความคิดของผูป้ฏิบัติงาน           
โดยสภาพภายในองค์กรหรือบรรยากาศของหน่วยงาน จะสามารถเข้าใจได้จากรูปแบบ
สภาพแวดล้อมท่ีแสดงออกมาทั้งในทางตรงและทางอ้อม ซึ่งสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน                 
ถือเป็นแรงกดดันท่ีมีอิทธิพลต่อส่ิงท่ีแสดงออกระหว่างการท างาน นอกจากสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานจะเป็นส่ิงท่ีสรา้งความเชื่อมโยงท่ีเห็นไดข้ององคก์ร เช่น โครงสรา้งองคก์ร กฎระเบียบในการ
ปฏิบติังาน เป็นตน้ ยงัถือเป็นแนวทางส าหรบัผูบ้งัคบับญัชาในการสรา้งขวญัก าลงัใจ 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการ                  
ท างานได้ว่า คือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตัวของผู้ปฏิบัติงานระหว่างการปฏิบัติงาน โดยส่ิงเหล่านี้                     
จะเป็นทัง้ส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้จับตอ้งไม่ได ้มีชีวิตและไม่มีชีวิต ซึ่งสภาพแวดลอ้มเหล่านีส้ามารถส่งผล
ต่อการแสดงออก พฤติกรรมและความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งส่ิงเหล่านี้อาจช่วยสนับสนุน                    
เอือ้ประโยชนต่์อการท างานหรืออาจฉดุรัง้การท างานก็เป็นได ้ 

แนวคิดเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
Gilmer (1973) อ้างถึ งใน  ลัลธริมา  บุญพิมพ์ (2559)  ได้แบ่ งประเภทลักษณะ

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนนุการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) คือ การได้รับความยุติธรรมเสมอภาคจาก

หัวหน้างาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรูสึ้กปลอดภัยและมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานท่ีตนสังกัดอยู่  จากการศึกษาพบว่าคนท่ีขาดความรูห้รือพืน้ความรู้              
ไม่มาก จะมุ่งเนน้และรูสึ้กว่าความมั่นคงในงานนั้นมีความส าคญัมากซึ่งแตกต่างจากคนท่ีมีระดับ
การศึกษาท่ีสงูมกัจะไม่สนใจมากนกั 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ องค์การ
สนับสนุนใหบุ้คลากรในองค์การมีความกา้วหนา้ในการท างานผ่านการเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน
อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม นอกจากนั้นอาจให้รางวัล  ให้การยอมรับและการชื่นชมแก่                       
ผูท่ี้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีและสนับสนุนบุคลากรให้ได้รบัโอกาสดา้นการศึกษาต่อและมีการจัด
ฝึกอบรมเพื่อใหเ้กิดทักษะและความรูม้ากยิ่งขึน้ 
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3. องค์การและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ การวางแผน
นโยบายของหน่วยงาน โครงสร้างการบังคับบัญชาของหน่วยงาน แนวทางวิธีปฏิบัติภายใน
หน่วยงาน ชื่อเสียงและแนวทางส าหรบัการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

4. ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงาน โดยค่าจา้ง            
ท่ีไดร้บัตอ้งมีความเพียงพอเหมาะสมกบังานท่ีไดร้บัมอบหมายและมีวิธีการจ่ายเงินท่ีเสมอภาค 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน ( Intrinsic Aspects of the Jobs) งานท่ีปฏิบัติ                   
เป็นงานท่ีมีคุณค่า สร้างความภูมิใจ รู ้สึกมีเกียรติยศ ได้รับการยอมรับ มีหน้าตาทางสังคม                    
เป็นงานท่ีตรงตามความสามารถของบุคลากร เป็นงานท่ีท้าทายท าให้เกิดมีการเปล่ียนแปลง                   
และส่งเสริมความคิดริเริ่ม 

6. การนิเทศงาน (Supervision) คือ การท่ีผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่และสอนงาน               
อย่างใกล้ชิดท าให้ทราบแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกต้อง ทั้งนีก้ารนิเทศงานอาจท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีพึงพอใจหรืออาจไม่พึงพอใจต่อส่ิงท่ีตนได้รับมอบหมาย โดยหาก                          
การนิเทศงานดังกล่าวสรา้งส่ิงท่ีไม่พึงประสงค์อาจท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดท่ีจะโยกย้าย                  
หรือลาออก 

7. คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การท่ีตนนั้นได้
ปฏิบัติงานกับกลุ่มท่ีคล้ายคลึงกับตนเองเป็นท่ียอมรับของกลุ่มท างาน มีกลุ่มท างานท่ีฉลาด                        
มีประสิทธิภาพ มีความสามคัคีและรูจ้กัหนา้ท่ีของตน 

8. การติดต่อส่ือสาร คือ การส่ือสารข่าวสารท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การ เช่น ข่าวสาร
เหตุการณ์การเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีองค์การ
รบัผิดชอบหรือปฏิบัติอยู่และส่ิงองคก์ารจะท าในภายภาคหนา้ การรบัรูโ้ครงสรา้งและล าดับชั้น                   
ในการปฏิบัติงานอ านาจการควบคุมดูแลและบังคับบัญชา ข่าวสารด้านนโยบาย ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานและข้อมูลอื่นท่ีเกี่ยวข้องโดยผู้ปฏิบัติงานท่ีได้รับข้อมูลจะสามารถน าไปประยุกต์                     
ใชส้ าหรบัการปฏิบติังานได ้

9. สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สถานท่ีท างานท่ีสะอาด มีระเบียบ 
ปลอดภยั มีการจดัเตรียมอปุกรณไ์วอ้ย่างเพียงพอเหมาะสมและพรอ้มท่ีจะใชเ้สมอ มีสถานท่ีจอดรถ
เพียงพอ แสงสว่าง ความดังเสียง การถ่ายเทของอากาศและส่ิงอ านวยความสะดวกมีความ
เหมาะสมต่อการท างาน 
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10. สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับ คือสวัสดิการและผลประโยชน์อื่น ๆ                  
ท่ีจะไดร้บันอกเหนือไปจากตอบแทนและค่าจา้งซึ่งไดร้บัเป็นปกติ ไดแ้ก่ บ าเหน็จ บ านาญ วนัหยุด
พกัผ่อน วนัลาป่วย สิทธิส าหรบัการรกัษาพยาบาล และประกนัชีวิต เป็นตน้ 

Moos (1986) อ้างถึงใน ไพจิตร ไชยฤทธิ์ (2558) ได้ท าวิจัยในเรื่อง ส่ิงแวดล้อมท่ีมี
ผลกระทบต่อการแสดงออกและพฤติกรรมของคนมาตัง้แต่ปี คศ. 1976 โดยแบ่งมิติส่ิงแวดล้อม             
ในการปฏิบติังานออกเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ 

1. มิติสมัพนัธภาพ (Relationship Dimension) 
2. มิติการพฒันาบุคลิกภาพ (Personal Development Dimension) 
3. มิติการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System Maintenance and System 

Change Dimension) 
1. มิติสมัพนัธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง การรบัรูใ้นการมีความเกี่ยวข้อง 

ในการมีส่วนร่วมและมีความรกัใคร่ของคนปฏิบัติงานท่ีมีงานท่ีตนนั้นไดร้บัมอบหมาย การไดร้บั
การสนบัสนุนและความรูสึ้กฉันทม์ิตรระหว่างบุคคล รวมถึงหน่วยงานมุ่งเนน้ในเร่ืองการสนับสนุน
กระตุน้ใหบุ้คลากรภายในองคก์รเกิดความรว่มมือระหว่างกนั มิตินีป้ระกอบดว้ย 3 ดา้น ดงันี ้

1.1 ด้านการมีความเกี่ยวข้องในงาน ( Involvement) หมายถึง บุคลากร                   
เกิดความรูสึ้กมีความผูกพันกับงานท่ีท าและเพื่อนท่ีตนไดร้่วมงานดว้ย การทุ่มเทใหส้ าหรับงาน 
การท่ีบุคลากรรบัรูว้่าตนเองและเพื่อนรว่มงานมีส่วนรว่มในงาน เช่น ไดม้ีส่วนในการเขา้รว่มประชมุ 
ไดร้่วมเสนอความคิดหรือปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเชื่อมโยงกบัการปฏิบติังานและไดแ้สดงตนยอม
เป็นอาสาสมคัรหรือยอมปฏิบติังานล่วงเวลาในหน่วยงาน 

1.2 ด้านความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง                  
การรบัรูถ้ึงความเป็นมิตรระหว่างบุคคลรว่มงานของคนท างานและการใหแ้รงสนบัสนุนซึ่งกนัและกัน                  
ในการปฏิบติังาน 

1.3 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) หมายถึง                  
การรับรู ้ว่าหัวหน้างานให้การส่งเสริมในด้านใดและการยกย่องชมเชยให้ก าลังใจบุคลากร                      
และกระตุน้ใหบุ้คลากรใหก้ารสนบัสนนุต่อเพื่อนรว่มงาน 

2. มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Personal Growth Dimension) หมายถึง   
การรับรู ้ในการจัดการในสภาพแวดล้อมของการท างานและความก้าวหน้า ซึ่งประกอบด้วย             
3 ดา้นย่อย ไดแ้ก่ การสนับสนุนความเสรีในการท างาน การมุ่งมั่นในการท างาน และความกดดนั               
ในการท างานมีองคป์ระกอบ ดงันี ้
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2.1 ด้านการสนับสนุนความมีเสรีในการท างาน (Autonomy) หมายถึง                   
การรับรูว้่า หน่วยงานส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีเสรีในการตัดสินใจหรือปฏิบัติด้วยตนเอง                 
ท าใหม้ีโอกาสใชค้วามรู ้ทกัษะส่วนตวัและทกัษะการท างานน ามาพฒันาตนเอง แต่สภาพแวดลอ้ม
ของการท างานท่ีขาดการสนับสนุนความเสรีในการท างานจะท าใหเ้กิดความคับขอ้งใจ อาจท าให้
รูสึ้กว่าตนเองลม้เหลวในการท างานและเกิดความเหน่ือยหน่ายได ้

2.2 การมุ่งมั่นในการท างาน หมายถึง  การได้รู ้ การเข้าใจพร้อมทุ่มเท                          
และมองเห็นความส าคัญของความส าเร็จของงาน โดยยึดหลักในการวางแผนท่ีดีมีคุณภาพ                 
และปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ โดยหน่วยงานมีความมุ่งมั่นในการวางแผนขั้นตอน                 
การท างาน 

2.3 ดา้นความกดดนัในการท างาน หมายถึง การไดรู้ถ้ึงการมีการท างานท่ีเร่งรีบ            
ท่ีจะตอ้งปฏิบติังานใหบ้รรลวุัตถปุระสงค ์แมก้ระทัง้การท่ีตอ้งปฏิบัติหนา้ท่ีใหท้ันตามก าหนดเวลา
ของหวัหนา้งานและตามก าหนดระยะเวลาของงานนัน้ ๆ 

3. มิติการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) หมายถึง การรบัรูว้่าโครงสรา้งของหน่วยงานชดัเจน มิติน่ีประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงันี ้

3.1 ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรู ้ความชัดเจนของ                  
การท างานประจ าวนั โดยมีการแจง้ใหท้ราบหรือระบุไวอ้ย่างชดัเจนใหทุ้กคนรบัรูถ้ึงความตอ้งการ
ของผู้บังคับบัญชาหรือความคาดหวังขององค์การในการด า เ นินกิจกรรมประจ าวัน                                 
และมีการส่ือสารเกี่ยวกับกฎระเบียบอย่างชัดเจน มีการวางแนวทางการด าเนินและแบบแผน                     
ท่ีมีมาตรฐานส าหรบัการด าเนินงาน 

3.2 ด้านการควบคุม (Control) หมายถึง การรับรู ้ว่าหน่วยงานมีกฎเกณฑ์ 
หลักการหรือแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของคนในองค์กร  โดยหัวหน้า               
เป็นผูดู้แลใหค้นท างานภายใตก้ฎเกณฑร์ะเบียบมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ซึ่งถา้ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้
ใหค้วามสนใจต่อกฎเกณฑห์ลักการอย่างเคร่งครดัมากกว่าการค านึงถึงว่าบุคลากรอาจเกิดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงันัน้การควบคมุงานควรมีการท างานท่ีความเหมาะสม 

3.3 ดา้นการน านวัตกรรมมาใชใ้นการท างาน (Innovation) หมายถึง การรบัรู ้
ว่าหน่วยงานมีการส่งเสริมการน านวตักรรมใหม่ ๆ  มาใชใ้นหน่วยงาน โดยเนน้ท่ีวิธีการแปลกใหม่                
มีความหลากหลายและมีการเปล่ียนแปลงมากขึน้ 

3.4 ด้านส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การท่ี
หน่วยงานจัดส่ิงแวดล้อมสถานท่ีท างาน ได้แก่ แสง สี เสียง หรือธรรมชาติต่าง ๆ ให้เหมาะสม                
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ในการด าเนินงานและยังเป็นการให้ความสะดวกสบายในการท างาน เช่น มีอากาศปลอดโปร่ง                
มีแสงสว่างท่ีเหมาะสม ไม่มีกล่ินไม่พึงประสงค ์และเสียงไม่ดังรบกวน อุณหภูมิมีความเหมาะสม              
ไม่รอ้นหรือเย็นจนเกินไปช่วยสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีดีได ้

Moos (1986) อ้างถึงใน รัตนา เตจ๊ะวารี (2553) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างาน
ออกเป็น 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

1. ด้านความยึดเหน่ียวระหว่างผู้ท างาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรูข้อง
พนักงานว่าผู้ร่วมงานและบุคลากรท่ีอยู่ในหน่วยงานเปรียบเสมือนเพื่อนมีมิตรภาพต่อกัน                   
และมีความผกูพนักนัอย่างเหนียวแน่น 

2. ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) หมายถึง         
การรับรูข้องพนักงานว่าตนได้รับการหล่อเลีย้งเป็นอย่างดีจากผู้น าองค์กร มีการมาตรวจเยี่ยม      
ดว้ยตนเอง ช่วยแกปั้ญหาอย่างเต็มใจและยินดีท่ีจะรบัฟังเรื่องราวต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน 
เสริมสรา้งพลงัอ านาจ สรา้งความมั่นใจและสนบัสนนุความสามารถในการท างานท่ีมีคณุภาพ 

3. ความเป็นอิสระของหน่วยงาน (Autonomy) หมายถึงการรับรู ้ของพนักงาน                      
ว่าตนเองสามารถคิดสรา้งสรรค ์เปล่ียนแปลง ก าหนดวิธีการท างานต่าง ๆ  ดว้ยตนเองอย่างอิสระ 
ผูบ้งัคบับญัชากระตุน้ในพนกังานตดัสินใจดว้ยตนเอง 

4. ด้านความกดดันในงาน (Work Pressure) หมายถึง การรับรู ้ของพนักงานว่า
จ านวนพนักงานท่ีร่วมกันท างานมีความเพียงพอ ภาระงานท่ีท ามีความเหมาะสมกับต าแหน่ง              
และความสามารถ มีการใหเ้วลาในการท างาน ตลอดทัง้มีการสนับสนุนดา้นเครื่องมือเครื่องใช้                    
ในการใชเ้ครื่องมืออปุกรณอ์ย่างเพียงพอในการท างาน 

Savicki และ Cooley (1987) อ้างถึงใน อารียา การดี (2562) ได้แบ่งสภาพแวดล้อม                
ในการปฏิบติังานไว ้3 รูปแบบ ประกอบดว้ย 

1. สภาพแวดลอ้มท่ีเกือ้หนนุต่อการท างาน ประกอบดว้ย 5 ประการ คือ 
1.1 ความเป็นอิสระ หมายถึง ความเป็นอิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติงาน          

ด้วยตนเอง ยิ่งได้ท างานอย่างเป็นอิสระจะยิ่งท าให้ได้รับแนวคิดและข้อมูลป้อนกลับท่ีน่าสนใจ               
ใหไ้ดว้ิเคราะหซ์ึ่งเท่ากบัมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองและพฒันางานมากขึน้ 

1.2 การมุ่งงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นในการวางแผนในการท างานท่ีดี                     
มีประสิทธิภาพและด าเนินการตามแผนท่ีวางไว ้
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1.3 ความชัดเจน หมายถึง การท่ีหน่วยงานแจ้งให้บุคลากรทราบถึ ง                 
ความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบัติงานประจ าวนัและการส่ือสารเกี่ยวกบักฎระเบียบต่าง ๆ 
ภายในหน่วยงานอย่างชดัเจน 

1.4 การน านวัตกรรมใหม่มาใช้ หมายถึง การท่ีหน่วยงานส่งเสริม และ
สนบัสนนุใหม้ีการน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ ๆ มาเป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังาน 

1.5 สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเอือ้อ  านวยช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
สะดวกในการปฏิบติังาน  

2. สภาพแวดล้อมท่ีมีการควบคุม หมายถึง ผู้บริหารมุ่งเน้นและให้ความส าคัญ                    
กับงานและบุคคลน้อย แต่ต้องการให้สภาพแวดล้อมคงอยู่และควบคุมสภาพแวดล้อมโดยใช้
ประโยชนจ์ากกฎเกณฑน์ัน้ ท าใหบุ้คลากรตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ  

3. สภาพแวดลอ้มท่ีมีความกดดัน หมายถึง สภาพการท างานท่ีตอ้งเรง่รีบและสภาพ
การท างานท่ีตอ้งตดัสินใจในความเป็นความตายของผูอ้ื่น 

Schultz และ Schultz (2002) อ้างถึงใน ศุภลักษณ์ พรมศร (2558) สภาพแวดล้อม               
การท างานออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้

1. สภาพแวดลอ้มดา้นสงัคมและจิตวิทยา (Social Work Condition and Psychological) 
เป็นรูปแบบธรรมชาติทั่วไปของงาน ผลกระทบของงานท่ีมีต่อคนท างาน รวมไปถึงลกัษณะของงาน
ท่ีจะสะทอ้นถึงความส าเร็จ 

2. สภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพ (Physical Work Condition) มีปัจจัยมากมายตัง้แต่
ด้านสถานท่ีตั้งของตึกท่ีท างาน ท่ีจอดรถ ปริมาณแสง เสียง อุณหภูมิ และความชืน้ในสถานท่ี
ปฏิบติังานและส่ิงสนบัสนนุอื่น ๆ 

3. สภาพแวดล้อมด้านงานด้านเวลา (Temporal Work Condition) ได้แก่ ชั่วโมง                
ในการท างาน เวลาท่ีใชใ้นการท างาน การท างานเป็นกะ เวลาหยดุพกัระหว่างงาน 

Steer (1979) อ้า งถึ ง ใน  อัครัช  แสนสิ งห์  (2560)  ก ล่าวถึ ง  อ งค์ประกอบของ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดงันี ้

1. โครงสรา้งของงาน (Task Structure) หมายถึง แนวทางและขัน้ตอนต่าง ๆ  ท่ีใชไ้ป
ในการปฏิบติังานเพื่อองคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้โดยแนวทางและขัน้ตอนเหล่านี้
องคก์รจะเป็นผูก้  าหนดขึน้มา 

2. ความสมัพนัธร์ะหว่างรางวลัและการลงโทษ (Reward Punishment Relationship) 
หมายถึง การมอบและใชส่ิ้งจงูใจในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากเงินค่าตอบแทนประจ า 
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3. การรวมศูนยใ์นการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง การรวมโอกาส
ในการตดัสินใจในส่ิงส าคญั ประเด็นส าคญัไวก้บันกับริหารระดงัสงู 

4. การเน้นถึงความส าเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจ                
ของบุคลากรในองคก์รท่ีจะท างานท่ีดีและช่วยเหลือองคก์รใหส้ามารถบรรลเุป้าหมายท่ีตอ้งการ 

5. การเนน้ฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development Emphasis) หมายถึง 
ระดับท่ีองค์กรนั้นได้มุ่งมั่นพยายามท่ีจะให้การสนับสนุนบุคลากรขององค์กรในการปฏิบัติงาน     
ผ่านการพฒันาทกัษะดว้ยการฝึกอบรมและการเสริมสรา้งประสบการณใ์หแ้ก่บุคลากร 

6. ความมั่นคงและความเส่ียง (Security versus Risk) หมายถึง ระดับความกดดัน
ต่าง ๆ (Pressures) ภายในองคก์รท่ีสรา้งความรูสึ้กไม่มั่นคงต่อสมาชิกขององคก์ร 

7. การเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness versus Defensiveness) 
หมายถึง ระดับของบุคลากรในองคก์รตอ้งการท่ีจะปกปิดความผิดท่ีตนไดก้ระท า โดยท่ีไม่ยอม
เปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา 

8. สถานภาพและขวญั (Status and Morale) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรูสึ้กมีต่อองคก์รว่า
เป็นสถานท่ีท่ีมีความเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 

9. การยอมรับผลงานและการป้อนกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึง 
การท่ีคนในองคก์รเชื่อว่าองคก์รแห่งนีเ้ป็นท่ีท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม 

10. ความยื ดหยุ่ นและความสามารถขององค์ก ร  (General Organization 
Competence and Flexibility) หมายถึง การท่ีหน่วยงานรบัรูว้่าอาจมีเป้าหมายอะไรท่ีจะเกิดขึน้
และควรจะตอบสนองปัญหานัน้อย่างไร 

Verchuren et al. (1996) อ้างถึงใน วราพร ช่างยา (2551) ได้แบ่งสภาพแวดล้อม                  
ในหน่วยงานเป็น 3 ดา้น คือ  

1. ด้านกายภาพ (Physical work environment) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
ภายในท่ีท างาน ประกอบดว้ย แสงสว่าง เสียง สภาพอากาศ สถานท่ีปฏิบติังาน อปุกรณเ์ครื่องมือ 
เครื่องใชแ้ละส่ิงท่ีเอือ้ต่อการท างานใหม้ีประสิทธิภาพและปลอดภยั 

1.1 แสงสว่าง นั้นมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน เน่ืองจากหากแสงสว่าง               
ไม่เพียงพออาจท าให้สายตาพร่ามั่ว อาจส่งผลกระทบต่อกล้ามเนือ้ตา ท าให้ไม่มีสมาธิในการ
ปฏิบติังานและท าใหก้ารปฏิบติังานขาดประสิทธิภาพได ้

1.2 เสียง ส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน เน่ืองจาก 
เสียงท่ีดังจะสรา้งความร าคาญและลดสมาธิในการปฏิบัติงาน อีกทัง้เสียงท่ีดังยังสามารถส่งผล
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กระทบต่อหูได ้อาจท าใหแ้กว้หูมีปัญหาในอนาคตหากอยู่ในสถานท่ีท่ีเสียงดังตลอดเวลา ดังนั้น
การจดัสถานท่ีท่ีสงบไม่มีเสียงรบกวนจึงสามารถช่วยสรา้งสมาธิในการปฏิบติังานได้ 

1.3 อุณหภูมิ โดยอุณหภูมิถือเป็นส่ิงหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเรียนรู ้ การระบาย
อากาศจะมีความสัมพนัธ์กบัตัวแปรหลาย ๆ อย่าง เช่น การถ่ายเทของอากาศ อุณหภูมิ ความชืน้
โดยอุณหภูมิอาจจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีส่งผลต่อรูปแบบและผลของการปฏิบัติงาน เน่ืองจากเมื่อมี
อณุหภมูิท่ีไม่เหมาะสม อาจท าใหผู้ป้ฏิบติังานไม่มีสมาธิและปฏิบติังานไดอ้ย่างไม่มีประสิทธิภาพ 

1.4 อาคาร สถานท่ีส าหรบัปฏิบัติงาน ควรจัดสถานท่ีปฏิบัติงานใหเ้หมาะสม 
มีหอ้งท่ีเพียงพอและครบครนัใชง้านไดอ้ย่างสะดวกสนบัสนนุการปฏิบติังาน  

1.5 เครื่องมือเครื่องใช ้ท าใหผู้ป้ฏิบัติงานรูสึ้กพึงพอใจ โดยเครื่องมือเครื่องใช้
ต้องมีอย่างเพียงพอเหมาะสมสนับสนุนการปฏิบัติงาน เครื่องมือเครื่องใช้ดังกล่าวต้องมีความ
ปลอดภยัไม่อนัตรายต่อผูใ้ชง้าน และมีการบ ารุงรกัษาใหพ้รอ้มใชง้านอยู่เสมอ 

2. ดา้นการบริหารจดัการ (Organization work environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารท่ีเกี่ยวกับระบบการจัดการในองคก์ารซึ่งส่งผลใหผู้้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานไดอ้ย่าง             
มีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการมีส่วนส าคัญต่อประสิทธิผลขององคก์าร มีการก าหนดบทบาท
หนา้ท่ีท่ีชัดเจน มีการมอบหมายงานใหป้ฏิบัติไดอ้ย่างเหมาะสม มีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  
เป็นลายลกัษณอ์กัษร มีความเป็นอิสระในการปฏิบติังานสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ถา้บุคคล
ได้ท างานอย่างอิสระมากเท่าใดก็จะท าให้ได้ข้อมูลป้อนกลับท่ีท้าทายให้สามารถคิดและน ามา
พฒันางานไดดี้ยิ่งขึน้ 

3. ด้านสังคม (Social work environment) หมายถึง ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ               
ท่ีมีผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงาน เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ท่ีบุคคลมีต่อกันอาจจะเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างผูใ้หบ้ริการและผูร้บับริการ สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริการ
โดยอาศยัการแสดงออกทัง้กาย วาจา ใจต่อผูอ้ื่น 

วิสยั พฤกษะวนั (2529) อา้งถึงใน ศภุลกัษณ ์พรมศร (2558) ไดอ้ธิบายว่าสภาพแวดลอ้ม
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ประกอบดว้ย 

1. สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นชีวภาพ (Biological factors) ไดแ้ก่ บุคคลท่ีท างานร่วมกัน            
เช่น หวัหนา้งาน เพื่อนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical factors) ได้แก่ อุณหภูมิ สภาพอากาศ 
ความชืน้ แสงสว่าง สีและเสียง 
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วนิภา ว่องวจันะ (2535) และวิไลพร มณีพนัธ ์(2539) อา้งถึงใน รตันา เตจ๊ะวารี (2553) 
ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้

1. สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในท่ีท างาน 
ประกอบดว้ย แสงสว่าง เสียง สภาพอากาศ เครื่องมือเครื่องใชใ้นการท างาน หอ้งท างานและส่ิงท่ี
เอือ้ต่อการปฏิบติังาน 

2. สภาพการท างานท่ีเกี่ยวกบัดา้นสังคม หมายถึง สังคม ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร            
ท่ีมีผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังาน แบ่งออกเป็นดา้นสมัพนัธภาพและดา้นการสนบัสนนุ 

3. สภาพแวดล้อมท่ีเกี่ยวกับด้านจิตอารมณ์ หมายถึง ความคิดและความรู้สึก                  
ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีส่ิงแวดลอ้มในการท างานทัง้ดา้นกายภาพและจิตสงัคม แบ่งออกเป็นความคิด
สรา้งสรรค ์ความมีอิสระในการท างานและความตอ้งการพฒันาตนเอง 

ละออ หตุางกูร (2534) อา้งถึงใน ชนิสรา กาญจนรตักุล (2559) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 รูปแบบใหญ่ ๆ โดยสามารถสรุปได ้ดงันี ้

1. สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง องค์ประกอบภายในองค์การท่ีอยู่รอบตัว
บุคคลท่ีสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและความรูสึ้กของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเป็นส่ิงท่ีส่งเสริม                   
เอือ้ประโยชนต่์อการท างานหรืออาจเป็นอปุสรรคต่อการท างานก็ได ้ซึ่งแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายใน                    
ท่ีท างานท่ีเอือ้ต่อการเรียนรูแ้ละการเกิดความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน ประกอบดว้ย แสงสว่าง
ท่ีเพียงพอ สถานท่ีมีการจัดอย่างเป็นระเบียบ สะอาดปราศจากกล่ินรบกวน หรือเสียงท่ีท าใหเ้กิด                         
ความร าคาญ สภาพอากาศท่ีถ่ายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิท่ีเหมาะสม หอ้งท างาน โต๊ะ เกา้อี ้
อุปกรณ์ต่าง ๆ  ท่ีเหมาะสมมีคุณภาพสะดวกแก่การใช้งานและเพียงพอกับความต้องการ                  
รวมทัง้เครื่องมือเครื่องใช้ส าหรบัการท างาน เป็นส่ิงสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพได้ การจัดวางไว้อย่างเป็นระเบียบจะช่วยลด
ความตึงเครียดของผูป้ฏิบติังาน ท าใหส้ามารถท างานและผลิตผลงานท่ีสรา้งสรรคไ์ด ้

1.2 สภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง ส่ิงแวดล้อมในเชิงสัมพันธภาพ                            
หรือการสนับสนุนภายในองคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อผูป้ฏิบัติงานและเอือ้ต่อการเรียนรูแ้ละการเกิด
ความคิดสรา้งสรรค์ในการท างาน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ท่ีดีท่ีบุคคลในองค์การมีต่อกัน                   
ทั้งสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มก็ได้ พนักงานมีการแสดงออกท่ีดีต่อผู้อื่นทั้งทางกาย 
วาจา ใจ มีความพึงพอใจและมีความสุขท่ีอยู่ร่วมกันในองค์การ มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีต่อกัน                                     
มีการตอบสนองและการใหข้อ้มูลยอ้นกลับซึ่งกันและกัน พนักงานมีความรูสึ้กปลอดภัย รูสึ้กว่า
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ไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม กลา้แสดงความคิดเห็นกลา้ท่ีจะผลิตผลงานท่ีสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ใหม่ๆ ได ้นอกจากนั้นหน่วยงานยังใหก้ารสนับสนุนในดา้นการท างานดา้นวิชาการและกิจกรรม
ทางสังคม มีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีการช่วยเหลือแลกเปล่ียนความคิดเห็นตลอดจน
ความรูสึ้กต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศในการท างานร่วมกันเป็นทีมเมื่อมีปัญหาอุปสรรค                  
คนในหน่วยงานจะใหค้วามช่วยเหลือกนัเป็นอย่างดี มีการถ่ายทอดขอ้มลูข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบัติงานและใหโ้อกาสไดท้ างานท่ีมีความรบัผิดชอบมากขึน้เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน 

1.3 สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน                        
ท่ีมีส่งผลต่อความรูสึ้กนึกคิดทางจิตใจของผูป้ฏิบัติงานและเอือ้ต่อการเรียนรูแ้ละการเกิดความคิด
สรา้งสรรค์ในการท างาน ประกอบด้วย ความมีอิสระในการท างาน การมีอิสระในการตัดสินใจ                
หรือปฏิบัติงานด้วยตนเอง พนักงานได้รับข้อมูลป้อนกลับกลับท่ีท าให้เกิดแนวคิดและสามารถ
น ามาพัฒนาปฏิบัติงานให้ดีขึน้ ซึ่งมีการขวนขวายศึกษาและเพิ่มทักษะในการพัฒนาตนเอง           
และพฒันางานอยู่เสมอ มีความพึงพอใจในการท างานของตนเอง บรรยากาศการอยู่รว่มกันของคน
ในองค์การอยู่บนฐานของความไว้เนื ้อเชื่อใจกันและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศ                           
แบบประชาธิปไตยจะยึดหลักเกณฑท่ี์สมเหตสุมผล มีความเคารพเชื่อมั่นในเหตุผลและน าเหตผุล
นั้นไปใชใ้นกิจกรรมต่าง ๆ มีความเชื่อว่าบุคคลมีความสามารถในการปรบัปรุงงานและปรบัปรุง
ตนเองให้ก้าวหน้า ทั้งในด้านความคิดสติปัญญาและการกระท าต่าง ๆ เป็นบรรยากาศท่ีช่วย
ส่งเสริมการปฏิบัติงานร่วมกันคิดร่วมกันสร้างผลิตผลของความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน                     
ใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

นงนุช สงวนสัตย ์(2557) ไดใ้หค้วามหมายและแบ่งสภาพแวดลอ้มของการปฏิบัติงาน  
ไว ้2 ประเภท โดยสามารถสรุปได ้ดงันี ้

1. สภาพแวดล้อมภายใน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์กรท่ีท าให้พนักงาน                
เกิดความเครียดในการท างาน ไดแ้ก่ 

1.1 ลกัษณะงานท่ีตอ้งรบัผิดชอบ หมายถึง ลกัษณะของงานหรือหนา้ท่ีท่ีได้รบั
มอบหมายให้ปฏิบัติและเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของตัวเองในบางครั้งอาจมีการตัดสินใจ                        
และตอ้งแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง 

1.2 ความมั่นคงหรือความกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสท่ีจะไดร้บัการเล่ือนต าแหน่ง 
อย่างเสมอภาคเท่าเทียมกบัเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ โดยเป็นไปตามความสามารถในการปฏิบติังาน            
และเป็นไปตามเกณฑข์ององคก์ร 
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1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อส่ือสารหรือการท างาน
ร่วมกับผู้อื่นภายในองค์กร ซึ่งความสัมพันธ์ของบุคคลอันดีต่อกันมีผลท าให้การท างานเป็นไป                   
อย่างราบรื่นและส่ือสารกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเกิดผลส าเร็จในการท างานเป็นอย่างดี 

1.4 ผลตอบแทนหรือสวสัดิการ 
1.4.1 ผลตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้รับจากการท างาน                        

ในรูปแบบต่าง ๆ รวมถึง ค่าตอบแทนทางตรงและค่าตอบแทนทางออ้ม 
1.4.2 ค่าตอบแทนทางตรง หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีจ่ายให้กับผู้ปฏิบัติงาน                

โดยพิจารณาจากหลกัเกณฑต์ามนโยบายขององคก์ร 
1.4.3 ค่าตอบแทนทางอ้อม หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีจ่ายให้กับพนักงาน

นอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรงและไม่มีความสมัพันธ์กบัหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ เช่น สิทธิ์ในการ
ลาต่าง ๆ เงินทดแทนเงินชดเชย รถบริการรบั – ส่งพนกังาน เป็นตน้ 

1.4.4 สวัสดิการ หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีองค์กรจัดให้มีขึน้ส าหรับพนักงาน              
ท่ีท างานภายในองค์กร เพื่อให้ได้รับส่ิงอ านวยความสะดวกสบายส าหรับการปฏิบัติงาน                        
โดยพนกังานเชื่อมั่นว่าอาชีพท่ีท าอยู่เป็นท่ีมั่นคง การด าเนินชีวิตมีความมั่นคงหรือไดร้บัสวัสดิการ
หรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ นอกจากค่าตอบแทนท่ีไดใ้นทกุเดือน ทัง้นีส้วสัดิการเหล่านีจ้ะเป็นส่ิงท่ีช่วย
สรา้งขวัญ ก าลังใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเ้กิดขึน้กับผูป้ฏิบัติงาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบัติงาน
พรอ้มท่ีจะทุ่มเทความรูค้วามสามารถของตนในการปฏิบัติงาน โดยไม่ต้องมีความกดดันและมี
ปัญหาในเร่ืองครอบครวัและเร่ืองส่วนตวัเขา้มาใหก้งัวล 

1.5 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน หมายถึง บรรยากาศโดยรวมขององคก์รในดา้น                    
โต๊ะท างาน เพื่อนร่วมงานขาดความเกรงใจขาดความเป็นส่วนตัว รูสึ้กอึดอัด มีเสียงดังรบกวน                
และรูสึ้กไม่มีอิสระในการท างานล้วนแล้วแต่ส่งผลต่อความเครียดในการท างานของพนักงาน                      
ไดท้ัง้นัน้ 

1.6 โครงสรา้งหรือนโยบายการบริหารขององคก์ร หมายถึง นโยบายขอ้บงัคบั                    
หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีให้มีไว้เพื่อให้พนักงานปฏิบัติตามเพื่อให้องค์กรเกิดความเป็นระเบียบ      
เรียบร้อยและง่ายต่อการบริหารจัดการองค์กร ซึ่งถือเป็นส่วนส าคัญท่ีส่งผลต่อความเครียด                                             
ของพนกังานภายในองคก์ร 

2. สภาพแวดล้อมภายนอก หมายถึง ความไม่แน่นอนของส่ิงแวดล้อมภายนอก                          
ในดา้นต่าง ๆ ซึ่งมีผลกระทบต่อลกัษณะโครงสรา้งองคก์รและการท างานของพนกังาน ดงันี ้
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2.1 ด้านสังคม ได้แก่ เน่ืองจากประเทศไทยเกิดการชุมนุมประท้วงหลายครั้ง                  
และหลายแห่งคนไทยด้วยกันเองมีการแบ่งแยก แบ่งพรรค แบ่งพวก มีการต่อสู้ปะทะกัน                                   
เกิดความเสียหายมากมายแมก้ระทัง้ในองคก์รก็เช่นกนั อาจมีการกระทบกระทัง้กนัจากการพูดคุย
ในเรื่องการเมือง  ซึ่ งสาเหตุส าคัญมาจากการคุยกันในหัวข้อท่ีมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง                            
และมีความชอบไม่เหมือนกนัส่งผลกระทบที่ไม่ดีโดยตรงต่อการท างานภายในองคก์ร 

2.2 ดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ ในองคก์รท่ีพนักงานท างานอยู่ไดร้บัผลกระทบจาก
ภาวะเศรษฐกิจตกต ่าเ น่ืองจากปัญหาการชุมนุมประท้วงทางการเมืองท่ีใช้เวลายืดเยื ้อ                           
เป็นเวลานาน ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจของประเทศ ท าให้ประเทศไทยขาดความน่าเชื่อถือ                     
และท าให้เศรษฐกิจด้านการท่องเท่ียวตกต ่า เน่ืองจากชาวต่างชาติรูสึ้กได้ถึงความไม่ปลอดภัย                 
ไม่กล้าเดินทางเข้ามาท่องเท่ียวในประเทศไทย จากผลกระทบนี้ท าให้บางองค์กรอาจมีการ
แก้ปัญหาวิกฤตนี้ด้วยการลดพนักงานลงหรือลดเงินเดือนพนักงาน เป็นต้น เพื่อช่วยพยุง
สถานการณ์ขององค์กรให้อยู่รอดต่อไปได้นั้นเอง ส่งผลให้สถานการณ์โดยรวมของสังคมไทย                
ขาดเสถียรภาพ ความน่าเชื่อถือและนกัลงทนุไม่กลา้เขา้มาลงทนุในประเทศไทย 

2.3 ดา้นการเมือง ไดแ้ก่ ในองคก์รท่ีตัง้อยู่ในเขตพืน้ท่ีท่ีมีการชุมนุมประท้วง               
และมีการปิดเส้นทางการจราจรหลายจุดซึ่งในแต่ละครั้งใช้เวลาในการชุมนุมอย่างยาวนาน                 
มีการปิดเสน้ทางการจราจรหลายจุด เกิดปัญหาในการติดต่องานไม่ไดเ้น่ืองจากบริษัทส าคัญ ๆ 
หลายแห่งท าการปิดส านักงานเน่ืองจากสถานการณใ์นประเทศดูตกต ่า ทัง้ประชาชนในประเทศไทย                                  
และชาวต่างชาติยังรู ้สึกถึงความไม่มีเสถียรภาพ ความไม่ปลอดภัยและความไม่เด็ดขาด                      
ของคณะรฐับาล 

สิริอร วิชชาวุธ (2554) อ้างถึงใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) กล่าวถึงสภาพของการ
ท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มรอบตวัซึ่งอาจเป็นส่วนหน่ึงท่ีอาจส่งผลต่อคณุภาพของการท างาน
และกิจกรรมต่าง ๆ  เช่น การปฏิบัติงาน การเรียนรู ้เป็นตน้ สภาพแวดลอ้มรอบตัวจะท าใหก้ารท า
กิจกรรมลุล่วงไปได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ เช่น หากต้องการท่ีจะปฏิบัติงานโดยมี
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมแต่ไม่มีความรูท่ี้เพียงพอส าหรบัการลงมือปฏิบติังาน อาจส่งผลใหง้าน   
ท่ีออกมานั้นไม่บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ แต่ถ้าหากมีความรู้ท่ีเพียงพอส าหรับปฏิบัติงานได้                        
แต่สภาพแวดล้อมนั้นไม่เหมาะสม แสงสว่างน้อย มีเสียงดัง สภาพแวดล้อมเช่นนี้จะท าให้การ
ปฏิบติังานไม่ลุล่วงหรืออาจพบขอ้ผิดพลาดจากการปฏิบัติงานไดเ้ช่นเดียวกัน โดยสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานแบ่งเป็น 3 ประเภท ดงันี ้
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1.  สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพ                         
ในหน่วยงานเอือ้อ านวยต่อการท างาน คุณภาพของอปุกรณ ์เครื่องมือส าหรบัการท างาน สถานท่ี
ท างานเป็นระเบียบเรียบรอ้ยเป็นสัดส่วนมีการก าหนดพืน้ท่ีส าหรบัการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
และเตรียมอปุกรณป์้องกนัภยัส าหรบัเหตกุารณฉ์กุเฉิน 

2.  สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์พันธกิจ
ยทุธศาสตร ์นโยบายแผนงานโครงสรา้งสายบงัคบับญัชาชัดเจน ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงานสามารถ
น าพาและขับเคล่ือนองค์กรไปสู่ เป้าหมายท่ีวางไว้ ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจและเชื่อมั่น                              
ในความสามารถผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจในทุกข์สุข งานมีความท้าทาย                                
มีการเรียนรู้ไม่หยุดน่ิง เพื่อนร่วมงานรับรู ้ขอบเขตความรับผิดชอบ งานของแต่ละบุคคล                         
การกระจายภาระงานในหน่วยงาน มีความเหมาะสม การพิจารณาความดี ความชอบยึดหลัก
ความรูค้วามสามารถและผลงาน โดยหน่วยงานยึดแนวทางการรว่มคิดรว่มท าและรว่มรบัผิดชอบ 

3. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ความก้าวหน้า                    
ในอาชีพมีความชัดเจน งานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความรูค้วามสามารถ การพัฒนาทักษะ                
และความสามารถ เพื่อเตรียมความพร้อมไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ การมีอิสระในการตัดสินใจ                   
เพื่อความส าเร็จในงาน การไดร้บัการชื่นชมและพิจารณาผลงานอย่างเป็นธรรม 

ศิวพร โปรยานนท์ (2554) อ้างถึงใน อารียา การดี (2562) ได้ให้ความหมายว่า
สภาพแวดลอ้มส าหรบัการปฏิบติังาน คือ ส่ิงต่าง ๆ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมและความรูสึ้กของบุคคล
นั้น ๆ โดยเป็นส่ิงท่ีอยู่รอบตัวบุคคล ทัง้ส่ิงท่ีจับตอ้งไดแ้ละจับตอ้งไม่ได้โดยอาจเป็นส่ิงท่ีส่งเสริม 
เอื ้อประโยชน์ต่อการท างานหรืออาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานได้เช่นเดียวกัน  ซึ่งสามารถ                       
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงันี ้ 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง สภาพแวดล้อม
ต่าง ๆ ในสถานท่ีท างานท่ีเอื ้อต่อการท างานและสามารถท างานอย่างมีความสุข สถานท่ีมี                   
แสงสว่างท่ีเพียงพอ มีการจัดการอย่างเป็นระเบียบ สะอาด ปราศจากกล่ินรบกวน ไม่มีเสี ยง                            
ท่ีก่อให้เกิดความร าคาญ อากาศถ่ายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิท่ีเหมาะสม อุปกรณ์ต่าง ๆ                       
ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการท างานมีความเหมาะสม มีคณุภาพและเพียงพอต่อความตอ้งการ 

2. สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social environment) หมายถึง ส่ิงแวดล้อมในเชิง
สัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายในองคก์รท่ีมีผลกระทบต่อการท างาน เอือ้ต่อการท างาน        
เช่น ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานภายในองค์กรในหน่วยงานย่อย ระหว่างแผนและ                           
มีความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน พนักงานมีการแสดงออกท่ีดีต่อบุคคลอื่น            
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ทั้งทางกาย วาจา ใจ มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีต่อกัน มีการให้ข้อมูลย้อนกลับซึ่งกันและกัน          
พนักงานรูสึ้กถึงความปลอดภัย ได้รับการยอมรับ มีความสุขท่ีได้ท างาน นอกจากนีก้ารได้รับ              
การสนับสนุนจากองคก์รทั้งในดา้นการท างาน กิจกรรมทางสังคม การส่งเสริมบรรยากาศในการ
ท างานร่วมกัน ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน ให้การช่วยเหลือเมื่อพนักงาน                  
มีปัญหา ท าให้คนในองค์การเกิดความสุขท่ีจะได้ปฏิบัติงานรวมถึงท าให้ผลงานท่ีออกมา                         
มีคณุภาพและมีประสิทธิภาพ 

3. สภาพแวดล้อมทางด้านจิ ต ใจ  (Psychological environment) หมายถึ ง
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อความคิด เช่น ความมีอิสระในการท างานและการ
ตัดสินใจในส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับงานท าให้พนักงาน
สามารถดึงขอ้มูลท่ีตนได้รบัมาใช้ส าหรบัการก าหนดแนวทางปรบัปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ พนักงานมี
ความพึงพอใจในงาน พนักงาน มีความเคารพซึ่งกันและกันและเชื่อใจกัน การมีบรรยากาศ
ประชาธิปไตย ใช้หลักเหตุผลในการด าเนินการ การส่งเสริมบรรยากาศให้เกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

เอมอัชฌา (รตันร์ิมจง) วัฒนบุรานนท ์(2547) อา้งถึงใน วราพร ช่างยา (2551) ไดแ้บ่ง
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไวเ้ป็น 5 รูปแบบ ดงันี ้

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) ได้แก่ สภาพแวดล้อม                   
ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัความสั่นสะเทือน ความรอ้น ความเย็น ความกดดนับรรยากาศ เสียง รงัสี แสงสว่าง 
พลงังานท่ีเกิดจากแม่เหล็กไฟฟ้า 

2. สภาพแวดลอ้มทางชีวภาพ (Biological environment) ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีชีวิต 
เช่น เชือ้โรคต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นไวรสั แบคทีเรีย รา พยาธิ ฯลฯ และส่ิงแวดลอ้มไม่มีชีวิต เช่น ฝุ่ น        
หรือละอองจากพืช จ านวนฝุ่ นไม ้ฝุ่ นฝา้ยและเมล็ดพืชต่าง ๆ 

3. สภาพแวดลอ้มทางเคมี (Chemical environment) ไดแ้ก่ สารเคมีต่าง ๆ ในรูปของ
ก๊าซ ฝุ่ นละออง ควนั ไอสาร สารตวัท าละลาย เป็นตน้ 

4. สภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยาสังคม (Psychosocial environment) ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้ม
ทางจิตวิทยาสังคมในการท างานซึ่งเกี่ยวขอ้งกับสภาพการท างาน การท่ีตอ้งท างานร่วมกับผู้อื่น            
ท่ีไม่เคยรูจ้ักมาก่อน การท างานล่วงเวลา การท างานท่ีตอ้งแข่งกับเวลาและเร่งผลผลิต ภาระงาน         
ท่ีหนักเกินไป สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในสถานท่ีท างาน รายไดห้รือค่าจา้งแรงงาน การท างาน
ไม่เหมาะสมกับความรูแ้ละความสามารถ ตลอดจนความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ซึ่งส่งผล
กระทบต่อการท างาน 
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5. สภาพแวดล้อมด้านการจัดสภาพงาน (การยศาสตร์ หรือ Ergonomics) ได้แก่               
การจัดสภาพงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน ความเหมาะสมของลักษณะงานกับผู้ท างาน ท่าทาง                   
การท างาน การออกแบบงาน บริเวณแวดลอ้มในการท างาน ขนาดของร่างกายของผูป้ฏิบัติงาน 
ขนาดของเครื่องมือเครื่องจกัรท่ีมีขนาดพอเหมาะกบัร่างกายของผูป้ฏิบัติงาน และความเหมาะสม
ของการท างานกบัสภาพรา่งกายและจิตใจ 

คะนองยุทธ กาญจนกูล และคณะ (2542) อ้างถึงใน ขวัญชัย ชมศิริ  (2560) แบ่ง
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไดด้งันี ้

1. ลกัษณะเฉพาะของนโยบาย ไดแ้ก่ เป้าประสงค ์กฎระเบียบขอ้บงัคบั แนวทางในการ
บริหารงานในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารเป็นผูก้  าหนดขึน้ 

2. โครงสรา้งองคก์ร ไดแ้ก่ สายงาน ความรบัผิดชอบ หนา้ท่ี และอ านาจท่ีไดร้บัมอบ 
โดยโครงสรา้งองคก์รนีจ้ะท าใหเ้กิดการแบ่งงานตามความรูค้วามสามารถและความรว่มมือกนั 

3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ สถานท่ีตัง้ของหน่วยงาน แสงสว่าง ความรอ้น
ความเย็น ฝุ่ นละออง และเครื่องมือต่าง ๆ 

4. กระบวนการจดัการ หมายถึง การสรา้งและก าหนดความเชื่อมโยงใหแ้ก่ส่วนต่าง ๆ 
ภายในองคก์าร เพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีคณุภาพ มีประสิทธิภาพช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้เช่น การก าหนดแผนงาน การประสานงานและควบคมุคณุภาพงาน การส่ือสาร
ภายในองคก์าร การลดความขดัแยง้ การสรรหาคดัเลือกบุคลากร การมอบรางวลั  

5. บรรยากาศและพฤติกรรมการท างานขององค์การ ได้แก่ การรับรู ้ของสมาชิก               
การแสดงออกของบุคคลในองคก์ารซึ่งท าใหเ้กิดการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างกนั 

สกุลนารี กาแกว้ (2546) อา้งถึงใน ธนกร สิริธร (2559) กล่าวว่าสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน คือส่ิงท่ีอยู่แวดลอ้มท่ีส่งผลกระทบต่อผูป้ฏิบัติงานในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ ์โดยได้
แบ่งสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานออกเป็น 3 ประเภท ดงันี ้

1. สภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในสถานท่ีท างาน เช่น        
แสงสว่าง สภาพอากาศ อุปกรณ์สนับสนุนในการท างาน และส่ิงอื่น ๆ ท่ีอ านวยความสะดวก               
ใหก้บัการปฏิบติังาน 

2. สภาพแวดลอ้มดา้นสงัคม แบ่งออกเป็น 2 ดา้นคือ 
2.1 ด้านสัมพันธภาพคือความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ

อาจจะเป็นปัจเจกบุคคลหรือเป็นในรูปแบบกลุ่มก็ได ้
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2.2 ด้านการสนับสนุน คือ การเกื ้อกูลกันในการท างานหรือในด้านอื่น ๆ                       
ของผูป้ฏิบติังานภายในองคก์ารดว้ยความเต็มใจ 

3.  สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ  คือ  ความรู้สึกนึกคิดของผู้ปฏิบั ติงานท่ีมี ต่ อ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 

3.1 ความมีอิสระในการท างาน คือ การสามารถท่ีจะตัดสินใจกระท าการใด ๆ        
โดยไม่ตอ้งถกูควบคมุจากผูบ้งัคบับญัชาแต่กระท าอยู่ภายใตก้ฎเกณฑข์ององคก์าร 

3.2 ความต้องการพัฒนาตนเอง คือความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเอง                                
ทัง้ในดา้นความคิดและการกระท าใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

จากแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีกล่าวมา ท าให้ทราบว่า
สภาพแวดล้อมในการท างานถือเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและความรูสึ้ก           
หากบุคลากรมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีจะเป็นส่ิงท่ีสนับสนุนและส่งเสริมการท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายได้ โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Gilmer (1973) อ้างถึงใน ลัลธริมา บุญพิมพ์ (2559)                 
มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา    
สาธารณภัย เน่ืองจากผู้วิจัยเห็นว่าองค์ประกอบดังกล่าวครอบคลุมและตรงกับส่ิงท่ีผู้วิจัย
ท าการศึกษา โดยองคป์ระกอบดังกล่าวแบ่งเป็น 10 ดา้น ประกอบดว้ย 1. ความมั่นคงปลอดภัย                
2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 3. องคก์ารและการจดัการ 4. ค่าจา้ง 5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน 
6. การนิเทศงาน 7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน  8. การติดต่อส่ือสาร 9. สภาพการท างาน                          
10. สวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั 

 
แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับความสุขในการท างาน 

ความหมายของความสขุ 
Diener (2003) อา้งถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์ (2559) ไดใ้หค้ านิยามของค าว่าความสขุไวว้่า 

คือสภาวะอารมณด์า้นบวกของอารมณใ์นช่วงชีวิตหน่ึงและอธิบายดว้ยปัจจัย หรือประกอบของ
ความสขุว่า ความสขุเป็นส่ิงท่ีส าคัญหรือเป็นรากฐานของการด ารงชีวิตเป็นอารมณค์วามรูสึ้ก  ท่ีดี
ท่ีใช้ประเมินความเป็นอยู่หรือเป้าหมายหลักของชีวิต ปัจจัยในเรื่อง อายุ สถานภาพสมรส รายได้ 
สภาพแวดลอ้มท่ีหลากหลายและแตกต่างกนัออกไปสามารถสรา้งความสขุท่ีแตกต่างกนัไปได ้ 

Veenhoven (1995) อา้งถึงใน โชติพงศ ์ธรรมสว่างสขุ (2561) ใหค้วามหมายความสขุว่า
เป็นการประเมินคุณภาพชีวิตอันเป็นส่วนท่ีน่าพอใจ ดังนั้นบุคคลท่ีมีประสบการณ์ ทางอารมณ ์         
ท่ีดีมีความสนกุสนานยินดีก็มีแนวโนม้ว่าจะรบัรูเ้กี่ยวกบัชีวิตของตนเองว่ามีความยินดี ซึ่งเป็นส่ิงท่ีจะ
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ท าใหบุ้คคลรูสึ้กว่าตนเองมีความสุข บุคคลท่ีมีความสุขนอ้ยหรือไม่มีจะมีความคิดว่าชีวิตของตนนั้น 
ไม่ดีซึ่งจะน ามาซึ่งความไม่พึงพอใจในชีวิต 

Wittmann (2003) อ้างถึงใน จตุรวัฒน์ ผนึกรัมย์ (2557) กล่าวว่า ความสุขหมายถึง
ระดับความรูสึ้กท่ีแสดงออกถึงความพอใจในระดับสูงสุดและมีค าท่ีมีความหมายอย่างเดียวกับ
ความสุขหลายค า ได้แก่ ภาวะสุข (Well Being) สุขารมย์ (Pleasure) โชคดี (Luck) สนุกสนาน 
(Joy) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพออกพอใจ (Contentment) ความเบิกบานส าราญใจ 
(Ecstasy) เป็นตน้ 

วีณา มิ่งเมือง (2551) อ้างถึงใน ณัฐชยา ศรีจันทร์ (2560) ให้ความหมายความสุข                    
ในการปฏิบติังานไวว้่าเป็นส่ิงท่ีเกิดขึน้ในระหว่างการท างาน โดยอาจเป็นความสขุท่ีเกิดจากตวังาน                      
ซึ่งเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม โดยความสุขเหล่านีจ้ะสรา้งความรูสึ้กท่ีดี
ต่องานในเชิงบวกเน่ืองจากงานท่ีไดร้บัมอบหมายมีคณุค่า 

สุภัทรา เผือกโสภา (2556) อ้างถึงใน นูร ์ปาซียะห์ กูนา (2562) ความสุขจากการ
ปฏิบติังาน หมายถึง ความรูสึ้กพึงพอใจในผลงานท่ีตนไดล้งมือท า ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีตน
พึงได้รับ นอกจากนั้นยังรวมถึงการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานและหัวหน้างานได้รับ                  
การยอมรับนับถือ มีหน้ามีตาทางสังคม มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีโอกาสก้าวหน้า                  
ในหนา้ท่ีการงาน นอกจากนัน้งานท่ีท ายงัท าใหรู้สึ้กภมูิใจและมีความสขุ 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความสุขได้ว่าความสุข                    
เป็นส่ิงท่ีทกุคนปรารถนาท่ีจะพบเจอ โดยความสขุในมมุมองของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกนั
ไปขึน้อยู่กบัปัจจยั มมุมองและทศันคติของบุคคล ความสขุเป็นรากฐานท่ีส าคญัของการด ารงชีวิต                    
ซึ่งสามารถแสดงออกมาไดใ้นรูปแบบพฤติกรรมที่แตกต่างกนัออกไปตามระดบัของความสขุ 

ความหมายของความสขุในการท างาน 
Opener (2003) อา้งถึงใน ณัฐชยา ศรีจนัทร ์(2560) กล่าวว่า การท างานอย่างมีความสขุ 

(Happiness at Work) หมายถึง ส่วนผสมพืน้ฐานของความส าเร็จทัง้ในระดับปัจเจกบุคคลและ
ระดับองค์กร โดยเป็นปัจจัยพืน้ฐานท่ีจะขับเคล่ือนเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ รวมถึงการมีความเขา้ใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างความสุข ผลผลิตและก าไร องคก์ร
เขา้ใจว่าพนักงานท่ีมีความสุขจะมีความคิดสรา้งสรรค์และตอ้งการใหผ้ลงานท่ีตนท านั้นมีความ
สมบูรณ์แบบ นอกจากนั้นบุคลากรยังมุ่งมั่นท่ีจะสรา้งแรงบันดาลใจและแรงส่งเสริมใหก้ับผูอ้ื่น                
อีกด้วย กล่าวได้ว่าการท างานอย่างมีความสุขถือว่าเป็นองค์ประกอบหน่ึงของความพึงพอใจ                            
ในการปฏิบัติงาน โดยการท างานอย่างมีความสุขเป็นเครื่องมือท่ีใชค้าดการณไ์ด้ดีกว่าทัง้ในมุม



  35 

ของผลผลิต ความผูกพันต่อองค์กรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยหากได้ท างานในส่ิงท่ี
ตอ้งการจะเกิดความผกูพันและจะท างานไดดี้ยิ่งขึน้ เมื่อองคก์รประสบความส าเร็จองคก์รนั้นจะมี
ความสุขเกิดขึน้ แต่ผูบ้ริหารและนักธุรกิจท่ีมีชื่อเสียงกล่าวว่าความส าเร็จไม่ไดม้ีความคลา้ยคลึง
กับความสุข เน่ืองจากบุคลากรมองว่าการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้นไม่ไดผ้ลักดันใหเ้กิดความ
ผูกพัน ความภักดีต่อองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งความสุขจากการปฏิบัติงานจะ
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารท าใหอ้ยู่ในองคก์รนานขึน้  

Kjerulf (2007) อา้งถึงใน พิมสิริ โตกะคณุะ (2560) กล่าวว่า ความสขุจากการปฏิบติังาน 
เป็นความรูสึ้กท่ีเกิดขึน้จากการไดป้ฏิบัติงาน เช่น การรูสึ้กสนุกสนาน การไดท้ างานท่ียิ่งใหญ่และ
รู้สึกภาคภูมิ ใจ  การเ ห็นคุณค่าของงาน การท างานร่วมกับบุคคล ท่ีมีความสามา รถ                                   
ซึ่งเสนอขอ้สงัเกตถึงลกัษณะท่ีส าคญัในการสรา้งความสขุในองคก์าร คือ 

1. ความสุขในการท างานเป็นส่ิงท่ีแพร่กระจาย อันเกิดจากเซลลส์มองของมนุษย์              
ซึ่งมีเซลลก์ระจกเงา โดยท าหนา้ท่ีคลา้ยกับการสะทอ้นภาพหรือการเลียนแบบพฤติกรรมต่าง ๆ          
ของมนุษย์ ดังนั้นคนมีความสุขเพียงหน่ึงคนก็สามารถแพร่กระจายอารมณ์เชิงบวกไปทั่วทั้ง
องคก์าร แต่ในทางตรงกนัขา้มคนท่ีมีความทกุขก์็สามารถแพรก่ระจายอารมณเ์ชิงลบไดเ้ช่นกนั 

2. ความพึงพอใจในงานไม่ใช่ความสุขเพราะความพึงพอใจเป็นเพียงแค่การใช้ชีวิต             
การท างานอย่างพอใจแต่ความสุขในการท างาน คือ การท างานนั้นเต็มไปด้วยความต่ืนเต้น 
กระตือรือรน้ เป่ียมไปดว้ยพลงังานและความสนกุสนาน 

3. ความสุขในการท างานไม่จ าเป็นจะต้องมีความสุขตลอดเวลาแม้จะเป็นงาน                      
ท่ีตนเองรักก็ตาม อาจมีช่วงเวลาท่ีจะเกิดความรู้สึกทางลบได้ ดังนั้นบุคคลจ าเป็นต้องมี                                 
ความกระตือรือรน้และมีทกัษะแกไ้ขปัญหาดว้ยการมองดา้นบวก 

4. ความสุขในการท างานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน จึงควรใช้หลักการ
บริหารแบบมีทางเลือก 

พรรณิภา สืบสุข (2548) อ้างถึงใน พิมสิริ โตกะคุณะ (2560) กล่าวว่า ความสุข              
ในการท างาน หมายถึง การท่ีได้ลงมือท าในส่ิงท่ีตนนั้นต้องการ รู ้สึกสนุกและเชื่อมั่นในงาน            
ท่ีตนเองนัน้ไดร้บัมอบหมาย รูสึ้กดีต่องานท่ีไดป้ฏิบติั งานท่ีไดท้ าช่วยสรา้งเสริมประสบการณ ์และ
ช่วยใหเ้กิดการสรา้งสรรคใ์นเชิงบวก 

จรรยา ดาสา (2552) อ้างถึงใน นูรป์าซียะห์ กูนา (2562) กล่าวว่า ความสุขจากการ
ปฏิบติังานนัน้ถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัเน่ืองจากท าใหก้ารบริหารองคก์ารเป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่ยุ่งยาก
เกิดความราบรื่นและเป็นไปไดด้ว้ยดี โดยความสขุท่ีเกิดขึน้จะช่วยเพิ่มใหง้านมีประสิทธิภาพทั้งใน
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เชิงปริมาณและคณุภาพ ช่วยใหเ้กิดการสรา้งสรรคใ์นผลงาน เกิดการน านวตักรรมมาใชใ้นองค์กร 
ซึ่งส่งผลต่อความเครียดและความขัดแยง้ในองคก์รท่ีนอ้ยลง ท าใหอ้งคก์รเติบโตและกา้วหนา้ได้
เป็นอย่างดี โดยความสุขในท่ีท างาน ไดแ้ก่ ความสนุกจากส่ิงท่ีตนไดล้งมือปฏิบัติ การไดท้ างานท่ีดี 
ความรูสึ้กภาคภมูิใจในงานท่ีตนไดร้บัมอบหมายเน่ืองจากเป็นงานท่ีมีคณุค่า มีบทบาทในองคก์าร
การมีผูร้ว่มปฏิบติังานท่ีดี การไดร้บัการกระตุน้และเสริมพลงัเชิงบวกในการปฏิบติังาน 

เจริญชัย เพ็งสว่าง (2553) อ้างถึงใน ลัลธริมา บุญพิมพ์ (2559) กล่าวว่า ความสุข                    
ในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนเป็นเกิดความพึงพอใจในงาน
ท่ีกระท า ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการท างานและหนา้ท่ีความรบัผิดชอบของตน มีความรว่มมือ
ร่วมใจในการท างาน มีความสนุก เพลิดเพลิน กระตือรือ ร้น มีความรู้สึกดีทั้งทางกาย                      
และจิตใจมุ่งมั่นท่ีจะกระท าให้ประสบความส าเร็จด้วยความขยันขันแข็ง ทักษะ ความสามารถ 
ประสบการณ์และความซื่อสัตยส์ุจริต รวมถึงเมื่อพบเห็นส่ิงท่ีไม่ดีงามหรืองานท่ีไม่ถูกต้องจะมี
ความรูสึ้กผิดหวงัและตอ้งการแกไ้ขใหดี้ขึน้ 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) อา้งถึงใน นูรป์าซียะห ์กูนา (2562) กล่าวว่า ความสุขในการ
ท างาน หมายถึง สภาวะในการปฏิบัติงานท่ีคนในองค์กรทุกคนมีความสุขในการปฏิบัติงาน                    
โดยสามารถท างานไดโ้ดยไม่รูสึ้กอึดอัด ไม่รูสึ้กเหน็ดเหน่ือยเสมือนว่าตนไม่ไดป้ฏิบติังานมาก่อน                     
โดยผลงานท่ีเกิดขึน้จะออกมาอย่างมีคณุภาพและเป็นไปตามท่ีตอ้งการในทกุระดบัทัง้ระดบัองคก์ร
และระดบัพนกังาน  

เพ็ญพิชชา ตั้งมาลา (2553) อ้างถึ งใน สุมาลี  ดวงกลาง (2560)  ได้ก ล่าวว่า                    
การท างานท่ีมีความสุขควรจะประกอบไปด้วย การท างานท่ีมีความสนุก มีความท้าทาย มีความ
เป็นอิสระ มีหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมไปถึงมีสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม อันท่ีจะ
สามารถสรา้งบรรยากาศการท างานอย่างมีความสุข จึงกล่าวไดว้่า ความสุขในการท างานอาจมี
องคป์ระกอบท่ีหลากหลายท่ีจะช่วยตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจ                     
แตกต่างกนัออกไป 

จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจัยสามารถสรุปความหมายของความสุขในการท างานไดว้่า 
ความสขุในการท างานคือ ความรูสึ้กท่ีเกิดขึน้จากจิตใจ โดยเกิดขึน้จากการตอบสนองต่อส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีพบเจอจากการท างาน ความสุขดังกล่าวจะช่วยส่งเสริมให้การท างานให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพสามารถผลกัดนัองคก์รสู่ความส าเร็จและบรรลเุป้าหมายท่ีตอ้งการได ้ 
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แนวคิดเกี่ยวกบัความสขุในการท างาน 
Diener (2000) อ้างถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์ (2559) อธิบายว่า ความสุขในการท างาน 

ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 
1. อารมณท์างบวก (Pleasant Emotions) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานรูสึ้กสนกุเพลิดเพลิน

ระหว่างการท างานโดยจะแสดงออกดว้ยการยิม้แยม้อยู่เสมอ ระหว่างการปฏิบติังานรูสึ้กพึงพอใจ 
เกิดความรกัและเอาใจใส่ในงานท่ีท า ท าใหช้ีวิตรูสึ้กมีคุณค่า รูสึ้กปลืม้ใจเมื่อไดท้ างานและรู้สึก             
มีความสขุกบัการท างาน 

2. อารมณท์างลบ (Unpleasant Emotions) หมายถึง ความไม่สบายกายไม่สบายใจ                  
โดยอาจเกิดความหดหู่คบัขอ้งใจ รูสึ้กเบื่อหน่ายและไม่อยากท างานเน่ืองจากเกิดความทอ้แท ้ รูสึ้ก
ไม่สบายใจเมื่อเห็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสมเกิดขึน้ในสถานท่ีท างาน การไม่รับผิดชอบต่องานท่ีได้รบั
มอบหมายและไม่มีความสมคัรสมานสามคัคีช่วยเหลือกนั รวมทัง้สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน                       
ท่ีไม่เหมาะสมท าใหเ้กิดความรูสึ้กอยากปรบัปรุงแกไ้ขส่ิงต่าง ๆ ใหดี้ขึน้เพื่อสนองความตอ้งการ 
ของตนใหม้ีความสขุ 

3. การประเมินชีวิตโดยรวม (Global Life Judgments) หมายถึง ส่ิงท่ีตนได้รับนั้น 
ตรงกับความต้องการ ท าให้เกิดความรูสึ้กพอใจ ได้ท าในส่ิงท่ีตนตั้งใจและมีคุณค่า รวมถึงการ                            
มีชีวิตสมหวงัและบรรลเุป้าประสงคต์ามท่ีตนนัน้ตอ้งการ  

4. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การพอใจในชีวิต ไดแ้ต่งงาน 
ไดป้ฏิบัติงานท่ีตนนั้นตอ้งการ การไดม้ีสุขภาพทัง้ทางร่างกายและจิตใจท่ีดี นอกจากนั้นยงัรวมถึง
สภาพแวดลอ้มท่ีช่วยก่อใหเ้กิดความสขุและความสขุเมื่องานลลุ่วงไปไดด้ว้ยดี 

Peter Warr (1990) อ้างถึงใน มนชนก ชูพรรคเจริญ (2562) กล่าวว่า ความสุขในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของแต่ละคน โดยเป็นการตอบสนองต่อส่ิงท่ีพบเจอ
หรือส่ิงท่ีเกิดขึน้ระหว่างการปฏิบติังาน ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า 

1. ความรื่นรมยใ์นงาน คือ ความรูสึ้กของคนท่ีปรากฎขึน้ในระหว่างการปฏิบัติงาน                 
โดยผูป้ฏิบติังานไดร้บัการสนบัสนนุและไม่มีความกงัวลในการปฏิบติังาน 

2. ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกท่ีปรากฎขึ ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน              
โดยผู้ปฏิบัติงานรูสึ้กสนุกสนานเพลิดเพลิน มีความยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีตนได้รับ
มอบหมาย  
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3. ความกระตือรือร้นในการท างาน คือ ความรูสึ้กของคนท่ีปรากฎขึน้ในขณะ                     
การปฏิบติังาน โดยมีความรูสึ้กท่ีอยากจะปฏิบติังาน มีความต่ืนตวั กระปรีก้ระเปรา่ และท างานได้
อย่างคล่องแคล่วรวดเร็วตลอดระยะเวลาปฏิบติังาน 

Gavin และ Mason (2004) อา้งถึงใน กัณฑวรรณ ชุ่มเชือ้ (2558) ไดใ้หค้วามหมายว่า
ความสขุ คือ ความรูสึ้กของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นความรูสึ้กภายในตน ซึ่งส่ิงนีจ้ะช่วยใหเ้กิดความรูสึ้ก 
ท่ีดี เช่น ยินดี พึงพอใจ ชื่นชอบ โดยความสขุมีองคป์ระกอบทัง้หมด 3 ส่วน ดงันี ้

1. ความมีอิสระ คือ การมีโอกาสและสิทธิในการก าหนดและคัดเลือกส่ิงท่ีตนตอ้งการ                      
การมีอิสระภาพในการคิดและตัดสินใจ ท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตท่ีเป็นอยู่ โดยสามารถ
มุ่งหวงั ออกแบบ และควบคมุส่ิงท่ีตนท าเพื่อใหเ้กิดความสขุในชีวิตได ้

2. ความรู้ คือ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจท าให้สามารถตัดสินใจได้อย่าง
ถูกตอ้งตรงกับท่ีตอ้งการ การมีแนวคิดท่ีดี ใชค้วามรูอ้ย่างเป็นประโยชน ์รูว้่าควรจะใชค้วามรูเ้พื่อ                      
การตัดสินใจอย่างไรท าใหเ้กิดความคิดท่ีสรา้งสรรค ์นอกจากนั้นยังมีการติดต่อกับผูอ้ื่นจึงได้รับ
ความไวว้างใจและการยอมรบั 

3. ความสามารถ เป็นส่ิงเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล โดยความสามารถ
นั้นสามารถพัฒนาและฝึกฝนได้ดว้ยการอบรม สัมมนา ใหม้ีความรูแ้ละทักษะเพิ่มขึน้ ท าใหเ้กิด
แนวคิด วิสยัทศันแ์ละประสบการณท่ี์เพิ่มขึน้ 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) อ้างถึงใน นูร ์ปาซียะห์ กูนา (2562) มีแนวคิดซึ่งอธิบาย
ความสุขในการปฏิบัติงานไว้ว่า ความสุขก ับการปฏิบ ัต ิงานเป็นสิ ่งที ่เก ิดขึ น้ก ับพนักงาน                      
โดยพนักงานจะปฏิบ ัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่รูส้ ึกเบื่อหน่าย และเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีคาดหวังไว้ในทุกระดับ ซึ่งมีปัจจัยท่ีผลักดันให้เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
(Happiness in the Workplace) 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

1. ผูน้  า (Leaderships) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารขององคก์รมีส่วนส าคัญ
ในการสนับสนุนหรือส่งเสริมใหค้นในองคก์รภายใตก้ารบงัคับบัญชาสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ความสุข โดยผูบ้ริหารจะสนับสนุนการท างานร่วมกันภายใตก้ารควบคุมดูแล โดยพยายามสรา้ง
แรงจงูใจผ่านการสนบัสนุน สรา้งความตระหนกั สรา้งความตอ้งการที่จะปฏิบติังานอยู่เสมอ อีกทัง้
ผู้น าจะต้องสร้างช่องทางการส่ือสารแบบสองทางเพื่อ ให้เกิดการแลกเปล่ียนการส่ือสาร 
นอกจากนั้นผู้บริหารจะต้องยอมเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อส่วนรวมเพื่อให้คนในองคก์ร                  
เกิดความประทบัใจ 
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2.  ความสัมพันธ์กับ เพื่ อนร่วมงาน (Friendships) หมายถึง  ความสัมพันธ์                   
กับคนในองค์การท่ีบุคลากรจะต้องร่วมมือร่วมใจปฏิบัติงานร่วมกัน ปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวจะมี
ลกัษณะผกูพนัเหนียวแน่นเป็นกลุ่มกอ้น โดยผ่านการยอมรบัระหว่างกนัภายในกลุ่ม 

3. ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง ส่ิงท่ีต้องท าเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง 
เป็นไปตามเป้าประสงคท่ี์คาดหวงัไว ้โดยผูท่ี้ปฏิบติังานมีความรูสึ้กพอใจต่องานท่ีไดล้งมือปฏิบติั 

4.  ค่านิยมร่วมขององค์กร (Organization’s Share Value) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
ภายในองคก์รยึดถือและปฏิบติักนัมาอย่างยาวนานจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร 

5. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) หมายถึง ความสัมพันธ์และ
การเชื่อมโยงกันระหว่างองค์ประกอบ 3 ส่วน โดยประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน             
การมีส่วนร่วมระหว่างกันของพนักงานและการเคารพความเป็นมนุษยร์ะหว่างกันในการท างาน 
องคป์ระกอบดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีจะส่งผลต่อบุคลากรและองคก์ร ท าใหท้กุคนรูสึ้กพึงพอใจซึ่งจะช่วย
ใหก้ารท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ดาไลลามะ (2552) พิจารณาแนวคิดความสขุในแง่ของความพึงพอใจในชีวิตและมองว่า
ผู้น ากับองค์กรมีอิทธิพลในชีวิตความเป็นอยู่ของมากกว่าแค่การหยิบยื่นหนทางท ามาหากิน                    
หรือเพียงค่าจา้งตอบแทน แต่สามารถกระจายความสขุใหก้บัพนกังานไดด้ว้ยวิธีการต่าง ๆ ดงันี  ้

1. ความไวว้างใจ พนักงานตอ้งการรูสึ้กว่าผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจและขณะเดียวกนั
พวกเขาก็สามารถไว้วางใจผู้บริหารได้ด้วยการได้รับความไว้วางใจ หมายถึง การมีอิสรภาพ
พอสมควรในการปฏิบัติงาน หากไม่มีอิสรภาพและงานทุกอย่างถูกตรวจสอบถูกควบคุม                      
อย่างละเอียดพนกังานจะไม่มีความสขุขึน้มาในทนัที เพราะนอกจากจะไม่ไดร้บัความไวว้างใจแลว้
ยงัเหมือนการไม่ใหเ้กียรติอีกดว้ย 

2. มีนโยบายและระเบียบปฏิบัติของบริษัทท่ีเอือ้ต่อการสรา้งความสุขใหก้บับุคลากร 
ซึ่งจะช่วยเพิ่มก าลงัใจและความพึงพอใจใหเ้กิดขึน้ได ้

3. ลงทุนในเรื่องการพัฒนาทักษะความรูค้วามสามารผ่านการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากร ซึ่งจะแสดงใหเ้ห็นว่าบริษัทนับถือและเชื่อใจพนักงานช่วยใหพ้วกเขามีความสุขกับการ
ท างานมากขึน้ 

4. ท าใหพ้นกังานรูสึ้กมีส่วนรว่มในความส าเร็จขององคก์ร ไม่ว่าท างานอยู่ในต าแหน่งใด 
และตอ้งใหเ้ขารูด้ว้ยว่าบริษัทมองเห็นและชื่นชมการมีส่วนร่วมของพวกเขาทุกคนในองคก์รก็จะ
รบัทราบไดว้่างานของเขา องคก์รของเขาและชีวิตของเขามีความหมายมากขึน้กว่าแต่ก่อน 
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5. สร้างความมั่ งคั่ งให้แก่พนักงานทุกคนโดยเท่าเทียม เช่น ระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมลดความเล่ือมล า้และใหร้างวลัแก่ผูท่ี้ผลกัดนัองคก์รไปสู่เป้าหมาย 

6. ผู้น าท าตัวให้เป็นตัวอย่าง ในฐานะผู้น ามีโอกาสแสดงถึงความพึงพอใจในชีวิต 
ดว้ยการสามารถแบ่งเวลาไดอ้ย่างเหมาะสม 

7. ไดร้บัการเอาใจใส่ในสขุภาพและความเครียดของพนกังาน 
8. การส่ือสารอย่างทั่วถึงในเร่ืองสถานการณปั์จจบุนัและอนาคตของบริษัทถา้เป็นไป

ในทางท่ีดีพวกเขาก็คงสบายใจ แต่หากเป็นข่าวรา้ยหากมีการบอกกล่าวกนัตรง ๆ ก็เป็นแรงกระตุน้  
ใหท้กุคนรว่มกนัแกปั้ญหา  

9. ความสมัพนัธท่ี์ดีกบัครอบครวัและเพื่อนรว่มงาน มนษุยจ์ะไม่ไดร้บัส่ิงท่ีก่อนใหเ้กิด
ความสุขหากไม่รูจ้ักคบเพื่อนหรือมีปฏิสัมพันธท่ี์ดีกับผูอ้ื่น ความสัมพันธ์ท่ีดีนั้นสองฝ่ายตอ้งมอบ
ใหก้นัและกนั 

10. มีบุคลิกภาพเป็นคนชอบแสดงออก มองโลกในแง่บวกและมีความเชื่อมั่น                         
ในตนเอง ความสุขเกิดได้ก็ต่อเมื่อความมั่งคั่งนั้นต้องได้มาโดยสุจริตและใชไ้ปในทางท่ีถูกตอ้ง   
โดยผูท่ี้มีอิทธิพลในการส่งเสริมใหเ้กิดความสขุในท่ีท างานไดน้ัน้ก็คือผูน้  านัน้เอง 

จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2546) อา้งถึงใน วรพรรณ คงเสรี (2559) สรุปปัจจัยท่ีมีผลกับ
ความสขุในการปฏิบติังานรวมถึงการประสบผลส าเร็จ ดงันี ้

1. งานท่ีน่าพึงพอใจ ผูท่ี้ปฏิบัติงานดว้ยใจรกั สนุกกับการท างานและพึงพอใจในงาน             
ท่ีไดร้บัมอบหมาย มีโอกาสสูงท่ีจะปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีและไม่เกิดความเบื่อหน่าย หากเกิด
อปุสรรคก็ไม่คิดย่อทอ้ ซึ่งความรูสึ้กดงักล่าวจะสนบัสนนุใหผู้ป้ฏิบติังานมีความสขุส าเร็จ 

2. งานท่ีทา้ทายความสามารถ โดยงานท่ีไม่มีความทา้ทาย เป็นงานจ าเจ ไม่มีความ
ต่ืนเต้น เมื่อปฏิบัติงานไปในสักระยะหน่ึงอาจท าให้เกิดความเบื่อหน่าย ไม่รู ้สึกกระตือรือรน้                   
แต่หากเป็นงานท่ีมีความทา้ทายช่วยดึงความสามารถท่ีมีอยู่ ท าใหเ้กิดการพัฒนาทักษะในด้าน                     
การใช้เหตุผล การใช้ปัญญาและการควบคุมอารมณ์จะเป็นลักษณะงานท่ีช่วยสรา้งความสุข                       
ในการปฏิบติังานและช่วยส่งเสริมใหช้ีวิตประสบความส าเร็จได ้

3. งานท่ีท าให้เกิดความภาคภูมิใจ แม้งานบางประเภทจะมีผลตอบแทนท่ีสูง                          
แต่ก็ไม่สามารถท าใหรู้สึ้กภูมิใจได ้ เน่ืองจากอาจเป็นงานท่ีผิดต่อกฎหมาย ผิดต่อจารีตประเพณี 
ในทางตรงกนัขา้มงานท่ีถกูตอ้งตามครรลองคลองธรรมมกัจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความสขุ 

4. งานท่ีท ามีคุณค่าหรือมองเห็น บุคคลจะมีความสุขและมีความคิดสรา้งสรรค์เมื่อ
งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีมีบทบาทส าคัญในองค์การ รวมถึงการมีคุณค่าในมุมมอง
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ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน โดยปกติการด าเนินชีวิตของคนมักจะมีการก าหนดจุดมุ่งหมาย                         
ซึ่งจะท าใหก้ารใชช้ีวิตเป็นไปอย่างเป็นระบบโดยขึน้กบัหลกัดงัต่อไปนี ้

4.1 เป้าหมายดา้นสติปัญญา ช่วยส่งเสริมความรูแ้ละสติปัญญา เช่น ในเรื่อง               
การเรียนช่วยส่งเสริมความรูแ้ทนการน าเวลาไปใชใ้นเร่ืองท่ีไม่ไดก้่อใหเ้กิดประโยชน ์

4.2 เป้าหมายดา้นรา่งกาย ช่วยใหร้า่งกายแข็งแรง เช่น การใชเ้วลาว่างเพื่อการ
ออกก าลงักาย  

4.3 เป้าหมายด้านการด าเนินชีวิตเพื่อเสริมสรา้งชีวิตส่วนตัว ชีวิตครอบครัว                  
ชีวิตการท างาน เช่น การวางแผนส าหรบัอนาคตต่อการศึกษาต่อ การวางแผนการท างานเพื่อใหไ้ด้
เวลาตามท่ีก าหนด การวางแผนเพื่ออนาคตของครอบครวัอย่างรอบคอบในทกุดา้น 

4.4 เป้าหมายด้านสังคม เพื่อเสริมสรา้งการมีส่วนร่วมในชุมชน เช่น  การใช้
เวลาในการพบปะสังสรรคก์ับมิตรสหายและคนร่วมองคก์ร แบ่งเวลาเพื่อบ าเพ็ญประโยชนใ์หก้บั
สังคมในช่วงวันหยุดสุดสัปดาห ์แบ่งเวลาว่างใหก้ับการท านุบ ารุงจิตใจดว้ยค าสอนทางศีลธรรม                      
และศาสนา เป็นตน้ 

5. มีโอกาสกา้วหนา้ในการงาน การท างานดว้ยความหมดหวงัหมดก าลงัใจ เน่ืองจาก
ทราบว่างานท่ีตนท าอยู่มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหรือขึน้เงินเดือนท่ีน้อยมาก หรือแทบจะไม่มี
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเลย จึงท าให้ไม่มีแรงผลักดันแรงจูงใจส าหรับการปฏิบัติงาน                   
ซึ่งในทางตรงกันข้ามหากงานท่ีได้รับมอบหมายให้ท าอยู่เป็นงานท่ีมีโอกาสเติบโตก้าวหน้า                   
ในหนา้ท่ีการงานจะท าใหม้ีแรงจงูใจเพิ่มมากขึน้ 

6. มีผลตอบแทนคุม้ค่า ผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม คุม้ค่าและเพียงพอ จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ เน่ืองจากค่าตอบแทนถือเป็นส่ิงจูงใจเบือ้งต้นเพราะสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานได ้นอกจากนีค่้าตอบแทนยงัสามารถบ่งบอกถึงฐานะทางการเงิน
โดยสามารถเป็นผลกัดนัท าใหเ้กิดความหวงัในชีวิตได ้

7. มีขวัญและก าลังใจในการท างาน โดยขวัญและก าลังใจจะเป็นส่ิงท่ีส าคัญส าหรบั
การสรา้งเสริมความสุขในการท างานเพื่อใหเ้กิดชีวิตท่ีดี เน่ืองจากขวัญและก าลังใจจะช่วยสรา้ง
ความเชื่อมั่นและภูมิใจในตนเอง โดยการได้รับโอกาสในการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม                   
ในวงกวา้ง 

8. มีสัมพันธภาพท่ีดี การมีความสัมพันธ์ท่ีดีจะช่วยสรา้งให้เกิดความสุขระหว่าง                  
การปฏิบัติงานและส่งเสริมคุณภาพงาน นอกจากนั้นการมีสัมพันธภาพท่ีดีจะช่วยให้เกิด                               
การติดต่อส่ือสารท่ีมีคณุภาพช่วยน ามาซึ่งความสขุและความส าเร็จในงาน 
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9. มีคณุภาพชีวิตงานท่ีดี การมีชีวิตงานท่ีดีนัน้จะช่วยสรา้งความสุขในการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีช่วยสนองต่อความพึงพอใจและความสุขของผูป้ฏิบติังาน คุณภาพชีวิตงานท่ีดี
จะช่วยท าใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ดา้นต่าง ๆ เช่น สภาพเศรษฐกิจ สภาพสงัคม รวมถึงผลผลิต
ท่ีมีคณุภาพ ช่วยสรา้งสรรคง์านใหม้ีคณุภาพและเสริมสรา้งความผกูพนัช่วยส่งเสริมการคงอยู่ของ
บุคลากรได ้

10. งานท่ีเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คนทุกคนท างานโดยมีความมุ่งหวังท่ีว่าต้องการ             
ท่ีจะบรรลุเป้าหมายชีวิตท่ีตั้งไว้ โดยมีความหวังท่ีว่างานท่ีท าจะท าให้เกิดความภูมิใจในตนเอง            
โดยงานท่ีทา้ทายความสามารถและสติปัญญาจะท าใหเ้กิดการพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อใหเ้กิด
ความส าเร็จทกุ ๆ ดา้น และเกิดความรูสึ้กท่ีดีเมื่องานบรรลตุามเป้าหมาย 

พรรณิภา สืบสุข (2548) อ้างถึงใน พิมสิริ โตกะคุณะ (2560) ได้สรุปปัจจัยสนับสนุน              
ใหเ้กิดความสขุในการท างานไว ้ดงันี ้

1. งานท่ีทา้ทายความสามารถ งานท่ีมีความน่าสนใจและดึงดูดจะท าใหผู้ป้ฏิบัติงาน
ไม่รู ้สึกเบื่อและมุ่งหวังท่ีพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และกระตือรือร้นอยู่เสมอท าให้ผู้ปฏิบัติงาน            
มีความสขุระหว่างการปฏิบติังานและประสบความส าเร็จได ้

2. บรรยากาศในการท างาน เป็นส่ิงท่ีจะสนับสนุนและท าให้เกิดความสุขในการ
ปฏิบัติงาน โดยเป็นบรรยากาศของความร่วมมือกัน รวมถึงบรรยากาศจะต้องไม่คับแคบแออัด  
ช่วยสนบัสนนุใหค้นอยากปฏิบติังาน 

3. สัมพันธภาพท่ีดี มีการสนับสนุนใหเ้กิดการส่ือสารระหว่างกนั รวมถึงผลักดันและ
สนับสนุนให้เกิดความสมัครสมานสามัคคีภายในองค์กรเพื่อให้สามารถช่วยเหลือกันได้               
น ามาซึ่งความสขุในการปฏิบติังาน 

4. การมีส่วนร่วมในงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและปฏิบัติภารกิจร่วมกัน                     
ในกิจกรรมขององคก์าร ท าใหรู้สึ้กว่าตนเองมีคุณค่าในงานเกิดความรูสึ้กสนุกสนาน ตัง้ใจ มุ่งมั่น
อยากท่ีจะส าเร็จลลุ่วงในการปฏิบติังานน ามาซึ่งความสขุในการปฏิบติังาน 

5. มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เป็นส่ิงกระตุน้ใหเ้กิดความทุ่มเทในการท างาน เช่น 
การมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานหรือได้เงินเดือนเพิ่มขึ ้นซึ่งเพียงพอต่อความต้องการ                        
โดยโอกาสดงักล่าวจะสามารถสรา้งความสขุและความพึงพอใจได้ 

6. คุณภาพชีวิตในงาน การมีชีวิตท่ีดีจะช่วยสนับสนุนและท าให้เกิดความพึงพอใจ
และก่อใหเ้กิดความสขุ ซึ่งจะท าใหเ้กิดความรูสึ้กผกูพันต่อองคก์ารและเพิ่มโอกาสการด ารงอยู่ของ
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารต่อไปในระยะยาว 
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มัจฉวี  โอสถานนท์ (2539) อ้างถึงใน สุรัสวดี อ่อนอ าไพ (2558)  ได้กล่าวไว้ว่า                            
กลยุทธ์ขององคก์ารส าหรบัฟังกช์ั่นการบริหารคนนั้น องคก์ารควรจะมุ่งเนน้ท่ีจะสรา้งใหพ้นักงาน                     
มีความสขุในการท างาน (Happy Workplace) โดยควรพิจารณาถึงหลกั 3 ดา้น ดงันี ้

1. ส่ิงแวดล้อมในการท างาน ซึ่งรวมตั้งแต่การท าให้บรรยากาศในการปฏิบัติงาน                 
ขององค์กรไม่เกิดการแข่งขันท่ีสูงเกินจนท าให้เกิดการกดดันท่ีจะน าไปสู่การทะเลาะเบาะแว้ง                   
ในการปฏิบัติงานท่ียากเกินกว่าจะควบคุมได้ ซึ่งหากเหตุการณ์ท่ีไม่สามารถควบคุมได้เพิ่มขึน้              
จะน าไปสู่ความเครียดและไม่ไว้ใจซึ่งกันและกัน ปกปิดข้อมูล ไม่ท างานเป็นทีมท าให้การ
ประสานงานยากขึน้  ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการระดมความคิดให้ลดลงไปด้วย  นอกจากนี้
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องมีความเป็นธรรม เอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร เพื่อให้ทุกคนในองค์กร                           
ได้ร่วมกิจกรรมและเกิดสัมพันธภาพท่ีดี ซึ่ ง ส่ิงเหล่านี้จะเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมสร้างความสุข                        
ให้เกิดขึ ้นกับบุคลากรในการท างานได้เป็นอย่างมาก โดยจะเห็นได้จากผู้ใต้บังคับบัญชา                           
มีความเครียดนอ้ยท่ีลดลงอย่างเห็นไดช้ัด ซึ่งจะส่งผลเชิงบวกท าให้กลา้ท่ีจะแสดงออกผ่านการ
เสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ซึ่งส่ิงเหล่านีจ้ะน าพาไปสู่ประสิทธิภาพขององคก์รท่ีเพิ่มมากขึน้ 

2. ความรบัผิดชอบในหนา้ท่ี แมภ้ายในองคก์ารจะมีผูท่ี้มีความรู ้ทกัษะ ความสามารถ
ในการปฏิบติังานสงู หรือการมีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยักว่าคู่แข่งขนัอย่างมากในธุรกิจ แต่นัน้ก็ยงัไม่ใช่
เหตผุลท่ีจะน าไปสู่ความคิดสรา้งสรรคแ์ปลกใหม่ในองคก์าร ประเด็นหลกั คือ บุคลากรตอ้งรูสึ้กรกั 
ผูกพัน และรูสึ้กสุขเมื่อตอ้งลงมือปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมาย จากนั้นส่ิงเหล่านีจ้ึงจะช่วยใหเ้กิด
ความคิดสร้างสรรค์ไม่เหมือนใคร อีกทั้งยังจะช่วยลดความเบื่อหน่ายและเสริมสร้างความ
กระตือรือรน้ในการปฏิบติังานใหเ้พิ่มขึน้ดว้ย 

3. ความท้าทายในหน้าท่ีการงาน จะเป็นงานท่ีมีรายละเอียดงานท่ีกวา้งขวางและ
ยากขึน้ ทา้ทายการปฏิบติังาน โดยองคก์รมกัจะผลกัดันสนบัสนุนการพฒันาความรูค้วามสามารถ
ผ่านการใหโ้อกาสศึกษาเรียนรูเ้พิ่มเติม โดยส่ิงหน่ึงท่ีส าคญันัน้ก็คือการก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการ
ตอ้งมีความชดัเจนพนักงานเขา้ใจได ้จึงจะช่วยใหเ้กิดการสรา้งความสุขและความคิดท่ีสรา้งสรรค ์              
แต่การตัง้เป้าหมายของงานท่ีทา้ทายและยากมากเกินไปจะท าให้เกิดความเครียด ซึ่งจะน าไปสู่
ความรูสึ้กทอ้ซึ่งส่งผลเชิงลบเป็นอย่างยิ่งส าหรบัการพฒันาบุคลากร 

จากแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องความสุขในการท างานท่ีกล่าวมาข้างต้น ท าให้ทราบว่า                
การรับรู ้ความสุขในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นแตกต่างกันออกไปเน่ืองจากแต่ละบุคคล                      
มีมุมมองทั้งทางด้านจิตใจและประสบกับสถานการณ์การท างานท่ีแตกต่างกันออกไป                             



  44 

โดยความสุขในการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคัญเน่ืองจากหากบุคลากร ในองค์การปฏิบั ติงาน                        
ไดอ้ย่างมีความสุข ผลลัพธ์ของงานท่ีไดน้ั้นจะมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการตลอดจน
ส่งเสริมความผูกพันและการคงอยู่ของบุคลากรได ้ความสุขจากการปฏิบัติงานนั้นมีองคป์ระกอบ 
ท่ีหลากหลายและมีปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อความสุข โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Peter Warr 
(1990) อา้งถึงใน มนชนก ชูพรรคเจริญ (2562) มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาวิจัยความสุขในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เน่ืองจากผูว้ิจยัเห็นว่าแนวคิดดงักล่าว                
มีองคป์ระกอบส าคญัท่ีครอบคุลมและสอดคลอ้งกบัความสุขในการท างาน ท่ีผูว้ิจัยตอ้งการศึกษา
โดยองคป์ระกอบดงักล่าวแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1. ความรื่นรมยใ์นงาน คือ ความรูสึ้ก
ของคนท่ีปรากฎขึน้ในระหว่างการปฏิบัติงาน โดยผูป้ฏิบัติงานไดร้บัการสนับสนุนและไม่มีความ
กังวลในการปฏิบัติงาน 2. ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกท่ีปรากฎขึน้ในระหว่างการ
ปฏิบติังาน โดยผูป้ฏิบติังานรูสึ้กสนกุสนานเพลิดเพลิน มีความยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบติังานท่ีตน
ได้รับมอบหมาย ความกระตือรือรน้ในการท างาน คือ ความรู้สึกของคนท่ีปรากฎขึน้ในขณะ                     
การปฏิบติังาน โดยมีความรูสึ้กท่ีอยากจะปฏิบติังาน มีความต่ืนตวั กระปรีก้ระเปรา่ และท างานได้
อย่างคล่องแคล่วรวดเร็วตลอดระยะเวลาปฏิบติังาน 

 
แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์าร 

ความหมายขององคก์าร 
Barnard (1966) อ้างถึงใน ธันวา วาทิตต์พันธ์ (2558) กล่าวว่า องค์การเป็นระบบ  

ความร่วมมือประสานกิจกรรมหรือก าลังงานของบุคคลอย่างมีจิตส านึก องคก์ารเป็นหน่วยทาง
สงัคม (social unit) อย่างหน่ึงท่ีเกิดจากการรว่มมือเอากระบวนการแบบความสมัพนัธ์ของสมาชิก                       
ในองค์การตั้งแต่สองคนขึน้ไปเพื่อการด าเนินการอย่างใดอย่างหน่ึง ซึ่งได้ก าหนดและยอมรับ                 
โดยสังคมอย่างมีระบบมีแบบแผนมีอาณาเขต มีความสัมพันธ์เฉพาะตัวและมีกรรมวิธีท่ีจะสรา้ง
เสริมบ ารุงรักษาทรัพยากรบุคคลรวมทั้งทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อให้สมาชิกในองค์การด าเนินงาน                    
ใหบ้รรลเุป้าหมายได ้

Robbins (1990) อ้างถึงใน ธันวา วาทิตต์พันธ์ (2558) ให้ความหมายขององค์การ 
(organization) ไว้ว่าเป็นการประสานงานระหว่างสมาชิกองค์การจะมีอาณาเขต มีกฎระเบียบ                    
มีการก าหนดโครงสรา้งอ านาจ มีระบบการติดต่อส่ือสาร และมีการด าเนินงานอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้
บรรลเุป้าประสงคท่ี์ตอ้งการกิจกรรมต่าง ๆ มีผลต่อสมาชิกองคก์ารและสงัคม 
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เจริญผล สุวรรณโชติ (2530) อ้างถึงใน อุไร จุ้ยก าจร (2561) กล่าวว่า องค์การคือ
กระบวนการ โครงสรา้งบุคคลท่ีเข้ามาอยู่ร่วมกันท่ีจะสรา้งปฏิสัมพันธ์ต่อกันเพื่อวัตถุประสงค์                     
ของแต่ละบุคคลและขององคก์ารซึ่งจะสนองตอบซึ่งกนัและกนั 

พะยอม วงศส์ารศรี (2542) อา้งถึงใน อไุร จุย้ก าจร (2561) กล่าวถึงองคก์ารว่า เป็นกลุ่ม
คนท่ีรวมตัวกัน มีจุดมุ่งหมายร่วมกันในการท ากิจกรรมหรืองานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยอาศัย
กระบวนการจัดโครงสรา้งของกิจกรรมหรืองานนั้นออกเป็นประเภทต่าง ๆ เพื่อแบ่งงานให้แก่
สมาชิกในองคก์ารด าเนินการปฏิบติัใหบ้รรลเุป้าหมาย 

จากความหมายขา้งต้น ผูว้ิจัยสามารถสรุปความหมายขององค์การไดว้่า องคก์ารคือ           
การรวมตัวของสมาชิก โดยมีวัตถุประสงค ์โครงสรา้ง ต าแหน่งงาน ขอบเขตงานและมอบหมาย
งานให้แก่สมาชิกอย่างชัดเจนเพื่อร่วมกันลงมือด าเนินการส่ิงต่าง ๆ เพื่อให้องค์การบรรลุ
วตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไว ้

ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
Kahn (1990)  อ้า งถึ ง ใน  กาญจนา  พันธ์ศรีทุม  (2559)  ให้ความหมายไว้ว่ า                                

ความผูกพันเป็นกระบวนการแสดงออกทางจิตใจหรือมุ่งเน้นในเรื่องกิจกรรมในหน้าท่ีของตน               
เป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพซึ่งเปรียบเหมือนเป็น
เครื่องมือในการควบคุมความเป็นสมาชิกขององคก์ารในการท างานตามหนา้ท่ีและเมื่อพนักงาน           
มีความผกูพนัต่องานจะแสดงออกทางการกระท า ทางความคิดและอารมณใ์นการปฏิบติัหนา้ท่ี 

Sheldon (1971) อา้งถึงใน นครียา อาลีดีมัน (2558) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ หมายถึง มุมมองและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะช่วยเชื่อมโยงเข้าด้วยกันระหว่าง
สมาชิกในองค์การกับองค์การเป็นการประเมินองค์การในด้านบวก ก่อให้เกิดความรูสึ้กผูกพัน
ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัองคก์ารและเป็นความตัง้ใจจะปฏิบติังานเพื่อบรรลเุป้าหมายขององคก์าร  

Byrne (2015) ได้กล่าวถึงความผูกพันของพนักงานไว้ว่า ความผูกพันของพนักงาน           
เป็นสภาวะท่ีบุคคลมีการแสดงออกทางจิตวิทยาและมีการกระตุ้นด้านการท างานของร่างกาย              
ซึ่งมุ่งเนน้และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของงานและองคก์าร จึงมีการควบคุมอารมณแ์ละความคิด         
ของตนเพื่อเปล่ียนงานท่ีจะช่วยน าพาไปสู่ความส าเร็จท่ีมีความหมายและมีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน                      
อีกทัง้ความผูกพันของพนักงานเป็นสภาวะของแรงจูงใจ โดยความผูกพันของพนักงานในแต่ละ
องคก์ารค่อนขา้งใกลเ้คียงกัน แต่การปรากฎและการพัฒนาใหเ้กิดความผูกพันของพนักงานนั้น
แตกต่างกัน นอกจากนั้นความผูกพันของพนักงานเป็นส่ิงท่ีจับตอ้งไม่ได ้ ไม่สามารถมองเห็นได้                 
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แต่ก็ยังคงสามารถท่ีจะคาดการณไ์ดจ้ากการแสดงออกทางอารมณ์ การบอกเล่าเกี่ยวกบังานและ
พฤติกรรมที่พนกังานแสดงออกว่าพนกังานนัน้มีความผกูพนัหรือไม่ 

บุษยาณี จันทรเ์จริญสุข (2538) อ้างถึงใน ปิติวัตต์ิ ปิติพรภูวพัฒน์ (2560) กล่าวว่า 
ความผูกพันองค์กร หมายถึง สภาวะท่ีคนในองค์กรมีทัศนคติต่อองค์กรมีการแสดงออกทาง
พฤติกรรม ดงันี ้มีความรูสึ้กเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มีความตัง้ใจทุ่มเทท างานเพื่อสถาบันมีความ
ปรารถนาท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์รต่อไป 

วิชยั รวิพนั (2546) อา้งถึงใน วรวรรณ เพิ่มทรพัย ์(2558) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร 
เป็นส่ิงท่ีเหนือกว่าความจงรกัภกัดีซึ่งสามารถแสดงออกมาได ้ เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็น
ความเหนียวแน่นท่ีเกิดขึน้ โดยจะแสดงออกถึงความรูสึ้กดี ๆ โดยการปฏิบัติตนใหเ้กิดประโยชน์
และมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบัองคก์ร 

ประมินทร ์เนาวกาญจน์ (2553) อ้างถึงใน พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล (2558) กล่าวว่า
ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง แนวคิด มุมมอง ค่านิยมของผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต่อองคก์รโดยจะมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ  ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มใจเพื่อให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ รวมทั้งมีความศรัทธายอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร อีกทั้งยังรูสึ้กภูมิใจ                   
จากการท่ีตนไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและตอ้งการที่จะด ารงอยู่กบัองคก์ารต่อไป  

พิญาภรณ ์เต็งพานิชกุล (2558) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร คือการมีความรูสึ้กเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันกับองคก์ร มีความสัมพันธ์อย่างเหนียวแน่น โดยแสดงพฤติกรรมดว้ยการท า              
ส่ิงท่ีเป็นเป็นประโยชนต่์อองคก์ร ยินดีเสียสละร่วมมือในการท ากิจกรรมอย่างเต็มท่ี เพื่อเป็นแรง
ขับเคล่ือนให้องค์กรก้าวไปถึงเป้าหมาย เพราะมีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมาย  ค่านิยม                         
และตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความภาคภมูิใจในองคก์รของตนเอง และจะมีความสมัพันธ์
ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ซึ่งความผูกพันต่อองคก์รจะเกิดขึน้ได้นั้น ส่วนหน่ึงเกิดจากการท่ี
องค์กรได้สร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกในองค์กร เช่น ผลตอบแทนต่าง  ๆ สวัสดิการด้านการ
รักษาพยาบาล ยานพาหนะ หรือผลตอบแทนในรูปแบบของอัตราเงินเดือน โบนัส ค่าล่วงเวลา  
หรือการได้รับโอกาสด้านความก้าวหน้าในอาชีพ การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีจนรูสึ้กไม่อยากไปจาก
องคก์รและตอ้งการสรา้งสรรคผ์ลงานท่ีดีใหก้บัองคก์รตลอดไป 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของความผกูพันต่อองคก์ารไดว้่า
ความผูกพันต่อองค์การคือความรูสึ้กท่ีเกิดขึน้กับบุคลากรภายในองค์การ โดยบุคลากรรูสึ้กว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร รูสึ้กภาคภมูิใจในองคก์าร มีความเชื่อว่าการปฏิบติังานของตนเอง
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มีคุณค่าและมีความส าคัญต่อการเดินหน้าต่อไปขององค์การ บุคลากรจึงมีความมุ่งมั่นท่ีจะ
ปฏิบติังานอย่างสดุความสามารถและไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยงานหรือลาออกจากองคก์าร 

แนวคิดเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
Mowday และคนอื่น ๆ (1979) อ้างถึงใน พิมพ์กมล จักรานุกุล (2559) ได้กล่าวไว้ว่า 

ความผกูพนัต่อองคก์ารแบ่งเป็น 2 ดา้น  
1. ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Behavior Commitment) หมายถึง                   

การแสดงออกของบุคคลในรูปแบบความต่อเน่ืองและความสม ่าเสมอของพฤติกรรม คือ เมื่อบุคคล
เกิดความผูกพันต่อองค์การจะมีความพยายามในการท างาน มีส่วนร่วมในการท างาน โดยไม่มี
ความคิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ีท างาน เน่ืองจากบุคคลกลัวว่าถา้หากละทิ้งความเป็นสมาชิก
ขององคก์ารแลว้จะสญูเสียผลประโยชนท่ี์ไดร้บัจากองคก์าร 

2. ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นทัศนคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง การท่ี
บุคคลมีความรูสึ้กเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร โดยมีลกัษณะ 3 ดา้น ดงันี ้

2.1 มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ      
บุคคลเชื่อมั่นว่าองค์การแห่งนีคื้อองค์การท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะร่วมงานด้วย เน่ืองจากผู้ปฏิบัติ                  
มีความรูสึ้กผกูพนัเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีแนวคิดและมมุมองท่ีคลา้ยคลึงกนักบัคนในองค์การ
และมีความรูสึ้กว่าเป็นเป็นเจา้ขององคก์าร 

2.2 มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากทั้งทางกายและทางใจ               
เพื่อผลประโยชน์ขององค์การปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มท่ีในฐานะตัวแทนขององคก์าร                 
เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย มีความรูสึ้กถึงความสอดคลอ้งกันระหว่างเป้าหมายขององคก์าร                
กบัเป้าหมายของตน ท าใหบุ้คคลยอมรบัเป้าหมายขององคก์ารและมีทศันคติทางบวกต่อองคก์าร 

2.3 มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารและมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร 

Choi (2013) อา้งถึงใน กัลยารตัน ์ธีระธนชัยกุล (2563) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรท่ีมีต่อเป้าประสงค์ ค่านิยม แนวคิดขององค์กรและการปฏิบัติงานตามหน้า ท่ี                       
ความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าประสงค์ ค่านิยม และแนวคิดของ
องคก์รโดยความผกูพันต่อองคก์รมีองคป์ระกอบอยู่ 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัอนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์ร (Identification) เป็นการยอมรบั
ว่าแนวคิด ค่านิยม และเป้าประสงคข์ององคก์รตรงกบัตนเอง 
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2.  ความเกี่ ยวพันกับองค์กร  ( Involvement) โดยการปฏิบั ติงานตามหน้า ท่ี                     
ความรบัผิดชอบของตนอย่างสดุความสามารถเพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชนข์ององคก์ร 

3. ความจงรกัภักดี (Loyalty) การยึดมั่นผูกพันในองคก์รและมุ่งหวงัท่ีจะเป็นสมาชิก          
ขององคก์ารตลอดไป 

Meyer และ Allen (1997) อ้างถึงใน กัญจน์ภัส ชูผล (2559) นิยามความผูกพัน                      
ต่อองคก์ารนัน้มีองคป์ระกอบทัง้หมด 3 ส่วน  

1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูสึ้ก หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดขึน้จากภายใน โดยรูสึ้กว่า
ตนมีส่วนร่วมในองค์กรและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้า                      
ของบุคคลท่ีจะท างานเพื่อองคก์รในระยะยาวอย่างต่อเน่ือง โดยเป็นความรูสึ้กทางจิตใจที่แข็งแกร่ง                  
ท่ีรู ้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และเป้าประสงค์ในการปฏิบัติงานของตนเองมีความ
คลา้ยคลึงกบัองคก์ร  

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง หมายถึง ความผูกพันจะเกิดขึน้เมื่อ
บุคคลไดค้ าณวนถึงผลตอบแทนท่ีควรจะไดร้บัหากยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองคก์ร โดยการค าณวน
ดังกล่าวจะอยู่บนแนวคิดของการลงทุนท่ีบุคคลมอบให้แก่องค์กร โดยการลงทุนดังกล่าวจะ
แสดงออกในรูปของการแสดงออกและพฤติกรรมว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะ
โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีบุคคลมีความคิดท่ีจะยังด ารงอยู่ในองค์กรในระยะยาว                       
โดยบุคคลจะมีการปฏิบัติงานท่ีสม ่าเสมอ ไม่คิดลาออกจากงาน หรือหางานใหม่ซึ่งรูปแบบ                   
ท่ีแสดงออกมานั้นถือเป็นการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม เน่ืองจากบุคคลค านึงถึงผลประโยชน์
และมูลค่าท่ีตนต้องเสียไปหากตนลาออกจากงาน การยังคงด ารงอยู่สมาชิกขององค์กรยิ่งมี                   
ระยะเวลานานเท่าใดถือว่าบุคคลนัน้ไดล้งทนุต่อองคก์รมากขึน้   

3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดขึน้ในจิตใจของ
บุคคลซึ่งก็คือบรรทัดฐานท่ีมุ่งหวังว่าตนต้องการท่ีจะท าให้องค์กรท่ีปฏิบัติงานอยู่สามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ตามท่ีก าหนดไว ้ซึ่งความผูกพันดังกล่าวอาจเกิดขึน้จากค่านิยมของสังคมว่าจะมุ่งมั่น
ตั้งใจและทุ่มเทความรูค้วามสามารถให้กับองค์กร ซึ่งเป็นเงื่อนไขท่ีผูกมัดบุคลากรให้มีจริยธรรม                   
ในการปฏิบัติงานต่อองค์กร คือ ส่ิงท่ีจะปฏิบัติเมื่อเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรซึ่ งก็คือการมี                        
ความผกูพนัยึดมั่นต่อองคก์ร  

พศิน แตงจวง (2554) อา้งถึงใน ดวงกมล อนุเอกจิตร (2560) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้หลักจิตวิทยาเข้ามาช่วยในกระบวนการมุ่งเน้นให้พนักงาน                   
เกิดความรกั และความผูกพันต่อองคก์าร ท าใหเ้กิดการอยากเรียนรู ้มีใจใหก้ับองคก์าร ส่งผลให้
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งานบรรลุผลส าเร็จ แต่ส่ิงท่ีจะช่วยสนับสนุนและท าให้พนักงานเกิดความรักความผูกพันได้นั้น
ขึน้อยู่กบัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ คือ การส่งเสริมให้พนักงานได้รับการ 
พฒันาทัง้ความรูแ้ละความสามารถอย่างเหมาะสมนบัว่าเป็นเร่ืองส าคญั เพราะเกิดความกา้วหนา้
ในงานจะส่งผลให้เกิดความรักและอยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์การท่ีจะช่วยพัฒนาองค์การ                        
ใหก้า้วหนา้ต่อไป                                                                                                                                                

2. การส่ือสารในองค์การท่ีส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรกัและผูกพันในองค์การ  คือ 
การส่ือสารแบบสองทาง (two-way communication) เป็นพืน้ฐานส าคญัท่ีจะน าไปสู่การมีส่วนรว่ม
และการท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นปัจจยัหลกัช่วยผลกัดนัองคก์ารใหบ้รรลเุป้าหมายโดยง่าย  

3. การตอบสนองความตอ้งการ เช่น การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการ
พืน้ฐานของพนักงานในองค์การ เป็นการดูแลให้พนักงานมีความสุขทั้ งกายและใจแบบยั่งยืน               
ซึ่งจะส่งผลต่อบรรยากาศท่ีดีขององคก์าร 

Aon Hewitt (2015) ได้อธิบายว่า บุคคลท่ีมีความรูสึ้กผูกพันต่อองค์กรนั้นมักจะแสดง
พฤติกรรมออกมา 3 รูปแบบ ซึ่งใชว้ดัถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน มีความหมาย ดงันี ้

1. Say คือ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก หมายถึง เป็นการพูดถึงองค์กร                        
ในแง่บวกกับเพื่อนร่วมงาน พนักงานทั่วไปและกับองคก์รอื่นท่ีมีความเกี่ยวขอ้งกับเราหรือการท่ี
พนกังานในองคก์รแนะน าองคก์รใหเ้พื่อนหรือคนรูจ้กัเขา้มาปฏิบติังาน  

2. Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร  หมายถึง 
ความรูสึ้กของการเป็นเจา้ของและตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยการคิดลาออกจากองค์กร
จะเป็นส่ิงท่ีมีโอกาสเกิดขึน้ได้น้อยและต้องใช้ความพยายามอย่างมากในการท าให้พนักงาน
ลาออกจากองคก์ร  

3. Strive คือ การใชค้วามพยายามอย่างสดุความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด
เพื่อความส าเร็จขององค์กร หมายถึง เป็นความรูสึ้กท่ีตั้งใจทุ่มเทท างานเพื่อให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ โดยท่ีองคก์รสามารถสรา้งแรงบันดาลใจใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างดีท่ีสดุและองค์กร
สามารถจงูใจใหพ้นกังานทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบติังานใหส้ าเร็จลลุ่วง 
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ภาพประกอบ 1 องคป์ระกอบของแนวความคิดความผกูพนัต่อองคก์าร Aon Hewitt  
Source : Aon Hewitt (2015) Engagement Model, Retrieved from 

https://mobile.twitter.com/aon_deutschland/status/354889286144909312 

Aon Hewitt (2015) ได้เสนอโมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ดงัภาพ  

1. บุคคล (People) ประกอบดว้ยผูบ้ริหารหรือหวัหนา้และเพื่อนรว่มงาน 

2. งานหรือการจูงใจ (Work or Values) ประกอบด้วยแรงจูงใจภายในทรัพยากร                  
ในการท างานและตวังาน 

3. อาชีพและโอกาสในการพัฒนาตนเองโอกาสท่ีไดร้บั (Opportunity) ประกอบดว้ย
โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพและโอกาสในการพฒันาตนเอง  

4. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบด้วยการมีสมดุลระหว่างการท างานกับ
ชีวิตส่วนตวั สภาพแวดลอ้มในการท างานทางกายภาพและการท าเพื่อสงัคม  

5. กระบวนการวิธีการ (Procedure) ประกอบด้วยหลักการปฏิบัติงานของบุคคล                   
และการทบทวนการปฏิบติังานวฒันธรรมหรือจดุมุ่งหมายขององคก์ร  

6. รางวัลโดยรวม (Total Rewards) ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ผลประโยชนเ์กือ้กูล                 
และการใหค้วามส าคญั 
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ภาพประกอบ 2 องคป์ระกอบของโมเดลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน Aon Hewitt 
Source: Aon Hewitt (2015) Engagement Drivers, Retrieved from 

https://slideplayer.com/slide/13426383/ 

Porter และคนอื่น ๆ (1974) อ้างถึงใน จรรยา ห่วงเทศ (2558) มีแนวคิดทฤษฎีว่า                   
ความผูกพันต่อองคก์รเป็นความผูกพันท่ีเกิดขึน้อย่างเหน่ียวแน่นระหว่างบุคลากรภายในองค์กร 
นอกจากนัน้ยงัรวมถึงพฤติกรรม ค่านิยมท่ีมีความคลา้ยคลึงกัน โดยจะแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรม
ท่ีแสดงออก การทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน การเขา้รว่มกิจกรรมท่ีองคก์ารจัดใหม้ีขึน้
ซึ่งจะแสดงออกมาอย่างเห็นไดช้ดั  

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ คือความเต็มใจท่ีจะเชื่อมั่นและยอมรบัต่อค่านิยมและ
จุดมุ่งหม่ายขององค์การ หมายถึง บุคลากรมีความคิดเชิงบวกต่อองค์การ โดยบุคลากรจะมี                
ความเชื่อว่าองคก์ารเป็นสถานท่ีท่ีดีและเหมาะสมกบัตนมากท่ีสดุ รวมถึงความรูสึ้กการเป็นเจา้ของ
และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร รวมถึงการท่ีบุคลากรมีแนวคิดค่านิยมท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั 

2.  ความมุ่งมั่นเต็มใจท่ีบุคลากรจะทุ่มเทความรู้และความสามารถอย่างสุด
ความสามารถเพื่อบรรลุจุดประสงค์ขององค์การ คือ การท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้
ความสามารถเท่าท่ีสามารถจะท าไดเ้พื่อใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์าร  

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงรกัษาความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ
บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์การภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิกและถึงแมจ้ะมีงานลักษณะ
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เดียวกันท่ีเสนอใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงกว่า บุคคลก็ไม่ตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยออกจากองคก์ารเพื่อไป
ท างานใหม่ 

Schaufeli, Bakker, และ Salanova (2006) อ้างถึงใน ชุติกาญจน์ จ าลองกุล (2563)                 
ได้อธิบายว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรถือได้ว่าเป็นโครงสร้างของความรู้สึก                
และพฤติกรรม ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (Vigor) คือ ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง            
ความพยายาม ความแน่วแน่ ความมุ่งมั่นและมีแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

2. การอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) คือ ลักษณะพฤติกรรมท่ีกระท างาน                     
อย่างเต็มท่ีและมีความภาคภมูิใจในการปฏิบติังาน 

3. การรูสึ้กเป็นส่วนหน่ึงของงาน (Absorption) คือ ลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก         
ถึงความตัง้ใจฝักใฝ่อยู่กบังานใหเ้ร่ืองงานเป็นส่ิงส าคญัอนัดบัหน่ึงเสมอ 

Miner (1992) อ้างถึงใน พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล (2558) ได้ให้ความหมายและแบ่ง
แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์าร เป็น 2 ส่วน ดงันี ้

1. ความผกูพนัดา้นพฤติกรรม (Behavior Commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์าร
ในรูปของพฤติกรรมท่ีจะกระท าและแสดงออกมาอย่างชัดเจน ซึ่งก็คือเมื่อบุคลากรรูสึ้กผูกพันกบั
องคก์ารท่ีตนปฏิบติังานจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในการท างานอย่างคงเสน้คงวาต่อเน่ือง
ไม่โยกยา้ยเปล่ียนท่ีท างานและจะยังคงด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร เน่ืองจากค านึงถึงผลได้
ผลเสียท่ีอาจจะเกิดขึน้จากการลงทุนลงแรงของตนใหก้บัองคก์าร โดยการลงทุนดงักล่าวนัน้ยากท่ี
จะขอคืน 

2. ความผูกพันด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เป็นส่ิงท่ีรู ้สึกและเกิดขึน้
ภายในใจของบุคคลแต่ละคน โดยเป็นความ รู้สึกท่ีว่าตนนั้นเป็นสมาชิกและเป็นส่วนหน่ึง                                
ขององคก์าร ซึ่งต่างจากแนวคิดแรกท่ีเป็นผลเน่ืองจากการค านึงถึงส่ิงท่ีจะได้และส่ิงท่ีจะเสียไป                                                
ท่ีมีโอกาสเกิดขึน้ไดสู้งกว่าการค านึงความรูสึ้กนึกคิดท่ีอาจจะกระท าออกมาในรูปของความรูสึ้ก
เชื่อมั่นและยอมรบัในค่านิยมและเป้าประสงคข์ององคก์าร ความตัง้ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานและมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ                   
และด ารงอยู่ต่อไป 

Laka-mathebura (2004) อ้างถึงใน จรรยา ห่วงเทศ (2558) กล่าวว่าความผูกพันของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารประกอบดว้ย  
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1. องคป์ระกอบดา้นท่ีเกี่ยวขอ้งกับขวัญก าลังใจ ความผูกพันต่อองคก์ารเกิดขึน้จาก
ความพึงพอใจที่เป้าหมายของตนเองสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารจึงเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน          
กับองค์การ องค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับความนึกคิดเป็นปัจจัยท่ีส่งผลเชิงบวกกับความผูกพัน                        
ต่อองคก์าร 

2. องค์ประกอบด้านความเหมาะสมของผลตอบแทน ความผูกพันต่อองค์การ                  
จะเพิ่มมากขึน้เมื่อพนักงานได้รับการจัดสรรผลประโยชน์สอดคล้องกับความต้องการของตน                   
และจะลดลงเมื่อเห็นว่าไม่ไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรม ส าหรบัองคป์ระกอบนีเ้ป็นไปไดท้ัง้ปัจจยั       
ท่ีสนบัสนนุหรือลดทอนความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร 

3. องค์ประกอบด้านทางเลือก เป็นองค์ประกอบด้านลบต่อองค์การเน่ืองจาก
พนักงานรูสึ้กไม่พึงพอใจกับสภาพแวดลอ้มในการท างานและไม่สามารถเปล่ียนแปลงให้ดีขึน้ได้                              
แต่จ าเป็นตอ้งอยู่กับองคก์ารเพราะไม่มีทางเลือกอื่น เช่น อายุมาก สภาวะทางเศรษฐกิจโดยรวม
ของประเทศไม่ดีจึงมีโอกาสน้อยในการหางานใหม่ท า จึงจัดได้ว่าเป็นปัจจัยท่ีส่งผลเชิงลบ                               
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Macey and et al. (2009) อา้งถึงใน วารุณพร เชือ้วณิชย ์(2562) ไดอ้ธิบายว่า พนกังาน
ท่ีมีความรูสึ้กผกูพนัต่อองคก์าร (Feeling Engaged) จะมีองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ ดงันี ้

1. ความรูสึ้กถึงความส าคัญและเร่งด่วน (Feelings of Urgency) ความส าคัญและ
เร่งด่วนเป็นความมุ่งมั่นและพลังงานท่ีมีเป้าหมายคอยก ากับ โดยพนักงานมีความเชื่อท่ีว่า                           
จะสามารถเอาชนะอปุสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้และบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไวไ้ด ้

2. ความรูสึ้กจดจ่อต่องานท่ีท า (Feelings of Being Focused) พนักงานท่ีมีความ
ผูกพันจะรูสึ้กจดจ่อต่องานท่ีท าและให้ความสนใจทั้งหมดต่องานท่ีก าลังท าอยู่โดยไม่ยอมให้                   
เร่ืองอื่น ๆ ท่ีไม่มีความส าคญัมาเบี่ยงเบนความสนใจ เช่น การพดูคยุถึงเร่ืองส่วนตวัระหว่างท างาน 
การพูดคุยเกี่ยวกับสถานท่ีรับประทานอาหารกลางวันและสภาพอากาศท่ีอึมครึม เป็นต้น                                   
โดยความรู้สึกจดจ่อต่องานท่ีท าของพนักงานจะถูกแสดงออกมาในพฤติกรรมต่าง ๆ ได้แก่                        
การเตรียมตัวน าเสนองานส าหรบัการประชมุท่ีก าลังจะถึง โดยไม่สนใจต่อขอ้ความโตต้อบแบบทนัที 
(Instant Message: IM) หรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส ์(Email) การรบัฟังบทสนทนาในการประชุม
อย่างตัง้ใจและการตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑอ์ย่างต่อเน่ืองแมว้่าจะใชเ้ครื่องจกัรอตัโนมติั
ในการผลิต เป็นตน้ 
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3. ความรูสึ้กเอาจริงเอาจัง (Feelings of Intensity) โดยพนักงานท่ีมีความผูกพัน           
ต่อองคก์ารจะใชท้รพัยากรท่ีมีอยู่ทัง้หมด ไม่ว่าจะเป็นทักษะ ความรู ้และพลังงาน เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

4. ความรูสึ้กกระตือรือรน้ (Feelings of Enthusiasm) ความกระตือรือรน้เป็นสภาวะ
ทางจิตท่ีรวมทัง้ความรูสึ้กเป็นสุขและพลังงานไวด้ว้ยกัน โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองคก์าร        
จะท างานดว้ยความหลงใหลและเชื่อว่าตนสามารถท าใหอ้งคก์ารดีขึน้ได้ 

Colquitt, Lepine, และ Wesson (2015) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความ
เกี่ยวข้องอย่างมากกับพฤติกรรมองค์การ ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อการปรับปรุงประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานขององคก์ารใหดี้ยิ่งขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรกัษาคนเก่งใหค้งอยู่กับองคก์ารต่อไป
เพราะการท่ีจะจ้างงานพนักงานใหม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง ได้แก่ ค่าสรรหาพนักงาน             
ค่าฝึกอบรม ค่าการปฐมนิเทศ รวมถึงค่าใชจ้่ายอย่างอื่นท่ีไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ขวัญก าลังใจลดลง 
สูญเสียความรู้ขององคก์ร ส ูญเสียผลผลิต เป็นตน้ โดยไดแ้บ่งประเภทของความผูกพัน                       
ต่อองคก์ารเป็น 3 แบบ ดังนี ้

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective commitment) เป็นการแสดงออกถึง
ความเชื่อมโยงของความผูกพันดา้นอารมณข์องพนักงานท่ีมีต่อองคก์าร พนักงานจะตัดสินใจอยู่           
เพราะความต้องการท่ีจะอยู่ (Want to) และจะรู้สึกเสียใจถ้าออกจากองค์การ ความผูกพัน                
ต่อองค์การด้านจิตใจแสดงถึงการยอมรับของบุคคลในเป้าหมายขององค์การ ความมีคุณค่า                
และมีความเต็มใจท่ีจะเพิ่มความพยายามท างานแทนองคก์าร นอกจากนีค้วามสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและกลุ่มบุคคลมีอิทธิพลอย่างมาก ตัวอย่างเช่น ถ้าพนักงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง
บุคคลและกลุ่มจะท าใหพ้วกเขามีความผูกพนัและยังคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป แต่ถา้บุคคลมีเพื่อน
รว่มงานเพียงคนเดียวเป็นการง่ายท่ีบุคคลนั้นจะตัดสินใจออกจากงาน อีกทัง้ถา้พนกังานหรือกลุ่ม
ของพนักงานมีความเชื่อมโยงโดยตรงกับผู้ท่ีต้องการออกจากงาน ก็จะท าให้พนักงานเหล่านี้                   
มีโอกาสมากท่ีจะลาออกจากงานตาม 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) เป็นการ 
แสดงออกถึงความรูสึ้กเป็นกังวลเมื่อตอ้งออกจากงาน เมื่อเกี่ยวกับต้นทุนทัง้หมดท่ีได้ลงทุนไป          
เช่น เวลา ความพยายาม ก าลงักาย เป็นตน้ กบัผลประโยชนท่ี์เกิดขึน้เมื่ออยู่ต่อและค่าความเสียหาย 
เมื่อออกจากงาน พนักงานจะตัดสินใจอยู่เพราะความจ าเป็นท่ีจะต้องอยู่ (Need to) เน่ืองจาก                 
อาจไม่สามารถหางานอื่นท่ีดีกว่าไดห้รือรูสึ้กว่าตนเองมีความเชี่ยวชาญในงานและเร่ิมมีความชอบ 
สนกุกบังาน เมื่อเห็นถึงผลตอบแทนท่ีไดร้บัจากองคก์าร เช่น รางวลัท่ีเป็นตวัเงิน การไดร้บัผิดชอบ
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ในงานท่ีดีขึน้ นอกจากนีปั้จจัยท่ีจะช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การดา้นการคงอยู่ คือ การขาด
ทางเลือกในการจ้างงานพนักงานไม่มี ท่ีอื่นให้ไป ดังนั้นความต้องการท่ีพวกเขาจะอยู่                      
จะสูงขึน้ ซึ่งทางเลือกในการจ้างงานท่ีต่างกันขึน้อยู่ปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ อัตรา                 
การว่างงาน ทักษะและความสามารถในการท าตลาด ยิ่งไปกว่านั้นความผูกพันต่อองค์การ                 
ดา้นการคงอยู่จะเนน้ความส าคัญเกี่ยวกับประเด็นปัญหาในเรื่องส่วนตัวและครอบครวัมากกว่า
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจและความผกูพนัต่อองคก์ารทางบรรทดัฐานของสงัคมเพราะส่ิงท่ี
ท าใหพ้นักงานยึดมั่นในงานอย่างลึกซึง้มาจากเหตุผลเกี่ยวกบังานและไม่เกี่ยวกบังาน การยึดมั่น
ในงานอย่างลึกซึง้เป็นความเชื่อมโยงของบุคคลกับองค์การซึ่งพวกเขารูสึ้กว่าตัวเขาเหมาะกับ
องคก์ารและตอ้งการจะเสียสละเพื่อการเปล่ียนแปลงในงาน 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารทางบรรทดัฐานสงัคม (Normative commitment) เป็นการ
แสดงออกถึงความรูสึ้กผิดเมื่อต้องออกจากงาน (Sense of guilt) เมื่อต้องพิจารณาถึงปรัชญา           
การท างานส่วนบุคคลหรือการท่ีจะตัดสินใจอยู่หรือออกจากงานเป็นส่ิงท่ีถูกหรือผิด พนักงาน
ตัดสินใจท่ีควรจะอยู่ (Ought to) เพราะเหตุผลตามขอ้ผูกพันท่ีมีกับองคก์าร (Obligation-based 
reason) ซึ่งการจะสรา้งความรูสึ้กใหพ้นักงานมีขอ้ผูกพันกับองคก์ารนีส้ามารถท าไดส้องแนวทาง                     
วิธีแรก คือ การสรา้งความรูสึ้กว่าพนกังานเป็นหนีต่้อองคก์าร อาจจะกระท าโดยการใชง้บประมาณ 
ในการอบรมและพฒันาพนกังานเพราะเป็นเหมือนขอ้สญัญากบัพนกังานว่า พวกเขาจะตอ้งใชคื้น 
โดยการท างานต่อไปให้กับองค์การ อีกวิธีในการสร้างข้อผูกพันท่ีมีกับองค์การ คือ การเป็น           
ส่วนหน่ึงของการองค์กรการกุศลเพราะเป็นการสรา้งภาพลักษณ์ท่ีดีและสามารถจะช่วยดึงดูด
พนักงานใหม่ ๆ  ใหม้าท างานกับองคก์ารได ้รวมทัง้สามารถช่วยใหพ้นักงานท่ียังคงอยู่กับองคก์าร     
สรา้งความรูสึ้กลึก ๆ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารทางบรรทดัฐานของสงัคม 

ความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 แบบ ดังกล่าวข้างต้น เมื่อน ามารวมกันจะก่อให้เกิด 
ความรู้สึกโดยรวมทางด้านความผูกพันต่อจิตใจท่ีมีต่อองค์การและแต่ละบุคคลจะให้ค่า                     
ของความส าคัญท่ีต่างกันไปในแต่ละแบบ บางคนใช้ความเป็นเหตุผลและความระมัดระวัง                            
ในการพิจารณาท่ีจะอยู่กับองค์การ ส าหรับบางคนใช้อารมณ์และสัญชาตญาณมากกว่าท่ีจะ              
คิดค านวณ ประเมินค่าความเสียหายหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับและความผูกพันต่อองค์การ                       
ของบุคคลไม่ขึน้อยู่กับองคก์ารเท่านั้น บุคคลไม่ไดผู้กพันกับองคก์ารเสมอไปยังมีความผูกพันกบั
ผูบ้ริหารระดบัสงู ผูจ้ดัการทีมงานบางกลุ่มหรือเพื่อนบางคนท่ีมีความใกลช้ิดกนั ซึ่งเรียกว่าจดุรวม
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Focus of commitment) หมายถึง บุคคล สถานท่ี ส่ิงของต่าง ๆ ท่ีกระตุน้
ให้เกิดความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ตัวอย่างเช่น บุคคลเลือกท่ีจะอยู่กับ
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นายจ้างคนปัจจุบันเพราะมีความรู้สึกผูกพันกับทีมงานของตน บุคคลมีความกังวลเกี่ยวกับ                         
ความสูญเสียรายไดแ้ละผลประโยชนท่ี์เกิดขึน้และบุคคลรูสึ้กถึงสัญญาหรือขอ้ผูกมดักับผูจ้ดัการ 
เป็นตน้ 

Cherrington (1994) อา้งถึงใน ประดิษฐพงษ์ สรอ้ยเพชร (2557) ระบุว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารสามารถแบ่งได ้2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance commitment) หรือเรียกว่า ความผูกพันจาก
การคิดค าณวน (Calculative commitment) คือ ความมุ่งหวังของบุคลากรท่ีตอ้งการจะด ารงอยู่                          
ภายในองค์การเพราะอาจได้รับผลตอบแทนในรูปของรางวัล ผลตอบแทนในด้านการเงิน                                 
หรือเพราะประโยชนท่ี์จะไดร้บัอื่น ๆ 

2. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หรือเรียกว่าความรู้สึก                  
ด้านศีลธรรม (Moral commitment) เป็นการเปิดใจยอมรับต่อความเชื่อและเป้าประสงค์                    
ขององค์การ โดยความผูกพันเหล่านีจ้ะเพิ่มขึน้เมื่อบุคลากรมีลักษณะท่ีคล้ายคลึงกับองค์กร                    
และรูสึ้กว่าคณุค่าของตนเองนัน้มีความคลา้ยคลึงกบัเป้าประสงคข์ององคก์ร 

จิรัสย์ พุฒิจรัสพงศ์ (2551) อ้างถึงใน วาริณี โพธิราช (2558) ให้ความหมายว่า                         
ความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง บุคลากรภายในองคก์ร
มีแนวโนม้ท่ีจะปฏิบัติงานในองคก์ารอย่างต่อเน่ืองเพราะบุคลากรไดค้ านึงถึงตน้ทุนท่ีไดล้งทุนและ
จ่ายไประหว่างท่ีตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและอาจตอ้งเสียไปหากตนไดล้าออก 

2. ความผกูพนัทางอารมณ ์(Affective Commitment) หมายถึง เป้าหมายของบุคคล
ท่ีแตกต่างกันไปและจดุมุ่งหมายขององคก์ารท่ีมีความสอดคลอ้งและคลา้ยคลึงกัน ดว้ยความเชื่อ
และความตอ้งการของแต่ละบุคคลท่ีจะปฏิบติังานในระยะยาวกบัองคก์าร เน่ืองจากตอ้งการท่ีจะ
ท าเช่นนั้นโดยการปฏิบัติดังกล่าวถือเป็นการผูกมัดใหเ้กิดอารมณร์่วมว่าตนนั้นเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

3. ความผูกพันเน่ืองจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความภักดีและพร้อมท่ีจะทุมเทกายและใจให้แก่การท างาน โดยบุคคลรู้สึกว่าการได้เข้ามา
ปฏิบติังานและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้นควรเกิดความรูสึ้กผูกพันต่อองคก์ารเน่ืองจากเป็นส่ิงท่ี
พึงกระท าและเหมาะสม  

สพุานี สฤษฎว์านิช (2549) อา้งถึงใน นนัพิดา สีลาทอง (2559) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อ
องค์กร หมายถึง องค์กรท่ีจะบรรลุเป้าประสงค์ องค์กรท่ีสนับสนุนสังคม ตอบแทนสังคม มอบ
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โอกาสอย่างเสมอภาคใหแ้ก่คนในองคก์ร หากตอบสนองส่ิงเหล่านีไ้ดค้นในองคก์รจะรูสึ้กผูกพัน
ภูมิใจ รกัและเคารพต่อองคก์าร นอกจากนั้นยังจะมีความรูสึ้กร่วมกับองคก์รเมื่อเกิดเหตุการณใ์ด
เหตุการณ์หน่ึง ซึ่งจะส่งผลท าให้บุคคลเหล่านี้ปฏิบัติตนเป็นสมาชิกท่ีดี เช่น มุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงาน ท านุบ ารุงรกัษาสินทรพัยส่์วนรวมเหมือนกับของของตนเอง แกต้ัวแทนองคก์รเมื่อถูก
นินทาว่ารา้ยและมักจะแทนตัวเองด้วยการใชค้ าว่า ของเรา เช่น งานของเรา โดยสามารถแบ่ง
ลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ป็น 2 แบบ ไดแ้ก่  

1. การผูกพันในเชิงความรูสึ้ก ซึ่งคือความมุ่งมั่นของบุคลากรท่ีจะด ารงอยู่ต่อภายใน
องคก์ร อนัเน่ืองมาจาก 

1.1 เชื่อมั่นและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
1.2 เต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถของตน รวมทั้งความพยายาม                            

อย่างสดุความสามารถเพื่อองคก์ร 
2. ความผูกพันเน่ืองจากตอ้งการอยู่กับองคก์รเพราะท่ีองคก์รนีเ้หมาะสมท่ีจะยังคง

ด ารงอยู่เป็นสมาชิก 
ปราโมทย ์บุญเลิศ (2545) อา้งถึงใน นันพิดา สีลาทอง (2559) นิยามความหมายของ

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองคก์ร คือ การท่ีบุคคลเริ่มต้น
อาชีพการท างานกบัองคก์รใด คือ การท่ีบุคคลนั้นเลือกท่ีจะอยู่กับองคก์รซึ่งเป็นความรูสึ้กยอมรบั
ในองคป์ระกอบขององคก์ร ซึ่งประกอบดว้ย 

1. บุคคลนั้นยอมรับในเป้าประสงค์ขององค์กรซึ่งเป็นทัศนคติ แนวคิดของบุคคล              
ท่ีมีความเชื่อถือ และพรอ้มท่ีจะปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์รอย่างสม ่าเสมออีกทัง้บุคคลยัง
มีความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด โดยมีความเชื่อ ท่ีว่าจุดมุ่งหมายของตนเอง                            
สอดคล้องกับเป้าหมายกับองค์กร บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรจะเห็นได้ว่างานคือ
เส้นทางท่ีจะก่อให้เกิดคุณค่าให้แก่หน่วยงานได้ คือ การร่วมกิจกรรมและท างานตามคุณค่า
อดุมการณแ์ละเป้าหมายขององคก์ร ดงันัน้บุคคลกลุ่มนีจ้ึงมีแนวโนม้สงูท่ีจะมีส่วนรว่มในกิจกรรม
ท่ีองคก์รจดัขึน้                            

2. บุคคลเกิดรูสึ้กตอ้งการทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มใจ ผ่านการใชค้วามพยายาม
อย่างสดุความสามารถเพ่ือจะปฏิบติังานเพื่อใหก้บัองคก์รท่ีตนท างานอยู่บรรลเุป้าประสงคท่ี์วางไว ้
จึงเกิดความมุ่งมั่นและพรอ้มท่ีจะทุ่มเทความรูแ้ละความสามารถให้องค์กรอย่างเต็มท่ีเพื่อช่วย
พัฒนาแนวทางแก้ปัญหาและปรับปรุงงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่าตนอาจไม่ได้
ประโยชนอ์ะไรก็ตามก็พรอ้มท่ีจะสละความสขุเพื่อองคก์าร  
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3. บุคคลนั้นเกิดความตอ้งการอย่างยิ่งท่ีจะด ารงและรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร โดยท่ีบุคคลนัน้เกิดความผกูผนัและภกัดีต่อองคก์รและยงัคงอยู่กบัองคก์รไม่ปรารถนา
ไปจากองคก์ร มีความภมูิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกคนหน่ึงและภมูิใจท่ีไดบ้อกผูอ้ื่นว่าตนท างานในท่ีแห่งนี้
ถึงแมว้่าองคก์รอื่นจะใหผ้ลประโยชนต์อบแทนมากกว่า  

ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร  
 Buchanan II (1974) อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) เชื่อว่าความผูกพันต่อ

องคก์ารนัน้มีเป็นส่ิงส าคญั เน่ืองจากเหตผุลดงัต่อไปนี ้
1. ใช้ส าหรับการพยากรณ์อัตราเข้าออกของบุคลากรขององค์การได้ดีกว่า                             

การพยากรณด์ว้ยความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
2. เป็นแรงผลักดันและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้เป็น                                

อย่างดี เน่ืองจากบุคลากรเขา้ใจและมีความรูสึ้กรว่มว่าตนเองนัน้เป็นสมาชิกและเป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงานซึ่งถือว่าตนก็ถือเป็นเจา้ของคนหน่ึง 

3. เป็นตัวเชื่อมโยงความคาดหวังและความตอ้งการของคนในองคก์ารใหส้อดคลอ้ง
และมีทิศทางท่ีตรงกับจุดมุ่งหมายขององคก์าร อาจเน่ืองจากมีแนวคิดและความเชื่อท่ีว่างาน คือ
เสน้ทางท่ีสมาชิกองคก์ารนั้นพึงจะท าได ้ซึ่งสามารถสรา้งประโยชนต่์อองคก์ารและสามารถท าให้
องคก์ารบรรลเุป้าประสงคไ์ด ้

4. บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองคก์ารในระดับสูงมักจะมีความมุ่งมั่นตัง้ใจและเต็มใจ 
ท่ีจะใชค้วามพยายามของตนอย่างสดุความสามารถในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 

5. ช่วยขจัดการมีอิทธิพลควบคุมจากภายนอก โดยเกิดจากสมาชิกภายในองค์การ                   
นัน้มีความผกูพนัและมีความรกัระหว่างกนัภายในองคก์าร 

6. เป็นตัวชี ้วัด ท่ีดี ท่ีสามารถใช้วัดความสามารถในการด าเนินงาน ความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

Greenberg และ Baron (1993) อา้งถึงใน กัณฐิกา สุระโคตร (2559) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองคก์ารมีความส าคญั ดงัต่อไปนี ้ 

1. ความผูกพันของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการขาดงานและอัตราการเขา้ออก  
ของพนักงาน กล่าวคือบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมักจะปฏิบั ติงาน                         
อยู่ในองคก์ารเป็นระยะเวลานานกว่าบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต ่า 

2. ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทเสียสละแรงกายแรงใจ                  
เพื่อกิจกรรมขององคก์าร กล่าวคือพนักงานท่ีมีความสัมพันธ์ในระดับสูงจะทุ่มเทความพยายาม         
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อย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานและยินดีท่ีจะให้การช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจาก                     
งานประจ า ส่วนบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต ่ามักจะให้ความช่วยเหลือเพียงเล็กนอ้ย               
หรือปฏิเสธท่ีจะใหก้ารช่วยเหลือ 

3. ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารสามารถส่งผลต่อชีวิตส่วนตวัของพนกังาน 
จากการส ารวจทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารสูงมักจะมีความสุขสนุกกับ                     
การปฏิบติังานมีความส าเร็จในการท างาน 

ธนนันท์ ทะสุใจ (2547) อ้างถึงใน ธนวินท์ ทับสวัสด์ิ (2562) ให้ความหมายว่า                        
ความผูกพันต่อองคก์ารนั้นมีความส าคัญกบัการขับเคล่ือนหน่วยงาน เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้
องค์การนั้นมีบุคลากรท่ีมีทักษะ มีความรู้ท่ีเพียงพอส าหรับการปฏิบัติงาน มีความสามารถ                  
พร้อมทุ่มเทด้วยความเต็มใจ พร้อมท่ีจะร่วมงานปฏิบัติงานและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ                      
ซึ่งจะช่วยท าให้องค์การได้รับประโยชน์ท่ีหลากหลายทั้งในเรื่องลดแนวโน้มอัตราการขาดงาน                       
การเปล่ียนงาน การย้ายงาน และช่วยเพิ่มคุณภาพในการปฏิบัติงาน โดยจะช่วยท าให้องคก์าร
บรรลเุป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้ 

วีระวัฒน์ ยวงตระกูล (2541) อ้างถึงใน พงษ์พัฒน์ มีแก้ว (2559) ให้ความมุ่งหมาย
เกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไวว้่า 

1. บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีแนวโน้มหยุดงานต ่า                  
ในทางกลบักนับุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่ามกัหยดุงานเป็นประจ า  

2. ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราการลาออกหรือการเปล่ียนงาน              
ของบุคลากรได้ โดยหากบุคลากรมีความผูกพันสูงจะมีแนวโน้มการลาออกหรือเปล่ียนงานต ่า                
ส่วนบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต ่าจะมีแนวโนม้การลาออกหรือเปลี่ยนงานสงู 

3. บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมักเกิดความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
แรงกายแรงใจ รวมถึงการพยายามในการปฏิบติังานโดยมีเป้าหมายคือความส าเร็จขององคก์าร  

4. บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะผสมผสานตนเองกับองค์การและเชื่อมั่น              
ในวัตถุประสงค์ขององค์การ ความผูกพันจะเป็นตัวเชื่อมความต้องการของคนให้เข้ากับ
จดุมุ่งหมายขององคก์าร 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) อา้งถึงใน เอมอร จันทบูลย ์(2560) กล่าวว่า ความผูกพัน               
ท าให้เกิดการยึดเหน่ียวในคุณค่าของคุณงามความดีซึ่งกันและกัน โดยการด าเนินงานจะช่วย
กระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือรน้ต่อหนา้ท่ีท่ีบุคลากรพึงปฏิบัติ โดยจะท าใหเ้กิดความมุ่งหวังต่อ
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ความความก้าวหน้าและความส าเร็จของหน่วยงาน การสรา้งความผูกพันให้เกิดขึน้ในบุคคล                            
จะมีผลต่อการปฏิบติังาน ดงัต่อไปนี ้

1. ช่วยเสริมสรา้งและผลกัดันขวญัและก าลงัใจใหเ้กิดขึน้ในบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความ
รว่มมือในการปฏิบติังาน 

2. ช่วยสรา้งความเชื่อมั่นส าหรบัการปฏิบัติงานใหแ้ก่บุคลากรท าใหเ้กิดความรูสึ้กท่ีดี
ต่อองคก์ร 

3.  ช่วยสร้างความสมัครสมานสามัคคีและส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานเป็นทีม                    
คือคนในองคก์รใหค้วามรว่มมือในการปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

4. ช่วยสรา้งความจงรกัภกัดีและเสียสละใหเ้กิดภายในจิตใจของบุคลากร 
5. ช่วยสรา้งมาตรฐานส าหรับการปฏิบัติงานเพื่อให้การท าให้งานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ  
6. ช่วยเสริมสรา้งบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีส าหรบัการปฏิบติังาน 
7. ช่วยลดการขดัแยง้ท่ีอาจเกิดขึน้ในขณะปฏิบติังาน 

ภรณี กีรติ์บุตร (2529) อ้างถึงใน สมจิตร จันทรเ์พ็ญ (2557) ระบุว่า ความผูกพันเป็น
ความรูสึ้กท่ีจะน าพาไปสู่ผลท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพของการท างาน กล่าวคือ 

1. บุคลากร ท่ี รู ้สึกผูกพันกับ เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างแท้จริง                            
โดยบุคลากรเหล่านีม้กัจะเขา้ไปมีส่วนรว่มในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัขึน้ 

2. บุคลากรท่ีรูสึ้กผูกพันกับองคก์รอย่างมาก โดยบุคลากรเหล่านีม้ักมีความมุ่งหวัง
และตอ้งการที่จะด ารงอยู่กบัองคก์รในระยะยาวเพื่อปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร โดยมุ่งหวงัอย่างยิ่งให้
องคก์รท่ีตนศรทัธาบรรลเุป้าหมาย 

3. บุคคลท่ีมีศรทัธาและผกูพนัต่อเป้าหมายองคก์ร โดยบุคคลเหล่านีม้กัจะรูสึ้กผูกพัน
ต่อองคก์ารและงานเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากบุคคลเหล่านีจ้ะมองเห็นว่าการไดป้ฏิบัติงานในองค์การ
คือเสน้ทางท่ีจะช่วยสรา้งประโยชนแ์ละคุณค่าใหก้ับองคก์รรวมถึงช่วยผลักดันใหอ้งค์กรท าตาม
เป้าหมายท่ีตอ้งการไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองคก์รในระดับสูงจะมีความรูสึ้กเต็มใจ และมุ่งหวังท่ีจะ
ใชค้วามรู ้ความเพียรพยายามอย่างเต็มท่ีส าหรบัการปฏิบัติงานแก่องคก์ร โดยมีความมุ่งหวังให้
ระดบัปฏิบติังานของตนอยู่ในระดบัท่ีโดดเด่นเหนือผูอ้ื่น 

จากแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องความผูกพันต่อองคก์ารท าใหท้ราบว่า ความผูกพันต่อองคก์าร       
เป็นส่ิงท่ีทุกองคก์ารมุ่งหวังใหบุ้คลากรของตนพึงมี เน่ืองจากความผูกพันในองค์การเป็นปัจจัย



  61 

ส าคัญส าหรบัการเติบโตและความส าเร็จขององคก์าร เน่ืองจากหากคนในองคก์ารมีความผูกพนั
ต่อองคก์ารในระดับสูง จะท าใหอ้งคก์รไดม้าซึ่งบุคลากรท่ีทุ่มเทตัง้ใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ใหก้บัองคก์าร ซึ่งจะส่งผลดีต่อองคก์าร เช่น ช่วยลดปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ไม่ว่าจะเป็น ช่วยลดอตัรา
การขาดงาน อัตราการลาออกหรือเปล่ียนงาน นอกจากนั้นยงัท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลภุารกิจหรือเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Aon Hewitt (2015) 
มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                     
สาธารณภัย ซึ่งมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1. การพูดเกี่ยวกับองคก์รในทางบวก (Say) 
หมายถึง การพูดถึงองคก์รในแง่บวกกับเพื่อนร่วมงาน พนักงานทั่วไปและกับองคก์รอื่นท่ีมีความ
เกี่ยวขอ้งกับเราหรือการท่ีพนักงานในองคก์รแนะน าองคก์รใหเ้พื่อนหรือคนรูจ้ักเขา้มาปฏิบัติงาน     
2. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) หมายถึง ความรูสึ้กของการ
เป็นเจา้ของและตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยการคิดลาออกจากองคก์รจะเป็นส่ิงท่ีมีโอกาส
เกิดขึน้ได้น้อยและต้องใช้ความพยายามอย่างมากในการท าให้พนักงานลาออกจากองค์กร                    
3. การใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหน้าท่ีใหดี้ท่ีสุดเพื่อความส าเร็จของ
องค์กร (Strive) หมายถึง ความรู้สึกท่ีตั้งใจทุ่มเทท างานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ                    
โดยท่ีองคก์รสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างดีท่ีสุดและองคก์รสามารถจูงใจ 
ใหพ้นกังานทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบัติงานใหส้ าเร็จลุล่วง เป็นตน้ ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีสามารถวัด
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไดห้ลายมิติ 
 
ข้อมูลเก่ียวกับกรมป้องกันและบรรเทาและสาธารณภัย 

ประวัติองคก์าร 

จากนโยบายของรัฐบาลท่ีวางแนวทางในการปฏิรูประบบราชการโดยได้ด าเนินการ
ปรับปรุงระบบการบริหารราชการแผ่นดินให้เป็นระบบ โดยก่อตั้งหน่วยงานขึน้ใหม่เพื่อให้เป็น
หน่วยงานหลักเพื่อช่วยลดการปฏิบัติงานท่ีมีความซ ้าซ้อนระหว่างหน่วยงานให้เป็นระบบ                                 
โดยค านึงถึงประโยชน์ของประเทศชาติและประชาชนเป็นหลัก กระทรวงมหาดไทยจึงได้จัดตัง้
หน่วยงานขึน้ก็คือ กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย โดยมีความมุ่งหวังในการจดัตัง้ขึน้เพื่อให้
เป็นหน่วยงานท่ีมีแนวทางในการบริหารจัดการและบรรเทาสาธารณภัยท่ีมีความเป็นระบบ                       
โดยกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นหน่วยงานของรฐัท่ีมีภารกิจและหนา้ในดา้นการบูรณา
การและประสานการปฏิบัติงานดา้นการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยของประเทศ มีภารกิจ                       
ท่ีครอบคลมุตัง้แต่การวางนโยบาย การก าหนดแนวทางส าหรบัการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
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การปรบัปรุงระบบการเตือนภัย การสนับสนุนใหบุ้คลากรในองคก์ารร่วมมือรว่มใจในการป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั การส่งเสริมช่วยเหลือผูไ้ดร้บัความเดือดรอ้น การอ านวยการและประสาน
การปฏิบติัการเพื่อช่วยเหลือผูป้ระสบภยัและฟ้ืนฟูพืน้ท่ีประสบภยั โดยด าเนินการรว่มกบัหน่วยงาน
ท่ีเกี่ยวข้องและภาคีเครือข่ายทั้งในประเทศและนอกประเทศ โดยบุคลากรจากกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัยมีความเป็นน า้หน่ึงเดียวกันพรอ้มปฏิบติังาน เพื่อให้หลักประกันในดา้นความ
มั่นคงปลอดภยัในชีวิตและทรพัยสิ์นใหก้บัประชาชน 

วิสัยทัศน ์ 
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมีวิสัยทัศนด์ังนี ้“กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั

เป็นองคก์รชั้นน าดา้นการจัดการความเส่ียงจากสาธารณภัยในระดับสากล เพื่อใหป้ระเทศไทย
ปลอดภยัยั่งยืน” 

ค่านิยมองคก์ร 
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีค่านิยมองค์กร (Core Value) โดยมีเจตนารมณ์             

เพื่อเสริมสรา้งวฒันธรรมที่พึงประสงค ์ ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองท่ีมุ่งไปสู่ความส าเร็จ    
ตามท่ีกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัมุ่งหวงัและเพื่อใหผู้ป้ฏิบัติงานยึดถือเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติร่วมกันอย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นวัฒนธรรมองคก์ร ตลอดจนยกระดับความพรอ้มส าหรบั
การเปล่ียนแปลงเป็นองค์กรท่ีมีเอกลักษณ์ สู่ความเป็นเลิศในอนาคตต่อไป กรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัจึงไดก้ าหนดค่านิยมคือ “DDPM” โดยมีความหมาย ดงันี ้

D (Do together) คือ ท างานเป็นทีมหมายถึง มุ่งมั่นในการท างานเป็นท่ีตัง้ โดยสามารถ
ท างานรว่มกนัเป็นทีมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

D (Devote) คือ อทิุศตน หมายถึง เสียสละ ทุ่มเท อทิุศตน เพื่อประโยชนส่์วนรวม 
P (Professional) คือ มีความเป็นมืออาชีพ หมายถึง ท างานอย่างมืออาชีพ ท างานอย่าง

เป็นระบบมีการพฒันาตนอย่างต่อเน่ือง 
M (Moral) คือ มีคุณธรรมจริยธรรม หมายถึง การปฏิบัติหนา้ท่ีดว้ยความซื่อสัตย ์สุจริต               

และถกูตอ้ง 

แนวทางในการขับเคลื่อนกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ปัจจุบันมีการเป ล่ียนแปลง ท่ีมากมายหลายด้านทั้ง ในด้านเศรษฐกิจ  สังคม                         

รวมไปถึงในดา้นการเมือง โดยการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดเ้ขา้มามีบทบาทและมีผลกระทบส าคัญ
ต่อการใช้ชีวิต ซึ่งจะส่งผลให้องค์การต้องเร่งปรับตัวเพื่อเตรียมรับมือกับการเปล่ียนแปลงของ
สถานการณต่์าง ๆ เน่ืองจากบทบาทหนา้ท่ีและภารกิจของกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                
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ท่ีส่วนใหญ่เหตกุารณม์กัจะเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถตอบสนองต่อเหตกุารณไ์ด้
อย่างทนัท่วงที กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจึงมีแนวทางในการขบัเคล่ือนเพื่อใหห้น่วยงาน
สามารถด าเนินการไดอ้ย่างรวดเร็วและตอบสนองต่อเหตุการณท่ี์เปล่ียนแปลงไปไดอ้ย่างยั่งยืน 
โดยมีแนวทางคือ DDPM+S ประกอบดว้ย 

D (Digital Transformation) คือ การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมดิจิทัลในการบริการ
จดัการสาธารณภยัเพื่อพฒันาองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

D (Decision Support System) คือ การสรา้งระบบสนบัสนนุการตัดสินใจสั่งการในการ
บริหารจดัการสาธารณภยั 

P (Preparedness) คือ การเตรียมความพรอ้มในการบริหารจดัการสาธารณภยั 
M (Man) คือ การพัฒนาบุคลากรของกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยและ

ผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารจัดการสาธารณภัยทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ รวมทั้งปฏิบัติงานร่วมกับ
หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาสังคมในการบริหารจัดการสาธารณภัยได้อย่าง                    
มีประสิทธิภาพ 

+S (Standard) คือ การพัฒนามาตรฐานดา้นการบริหารจดัการสาธารณภัยทัง้ก่อนเกิด 
ระหว่างเกิดและเมื่อภยัสิน้สดุ 

ยุทธศาสตรก์รมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ยุทธศาสตรท่ี์ 1 : การพัฒนาระบบบริหารจัดการสาธารณภัยท่ีมีประสิทธิภาพและได้

มาตรฐาน 
ยทุธศาสตรท่ี์  2 : การน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใชพ้ฒันาระบบบริหารจดัการสาธารณภยั 
ยุทธศาสตรท่ี์ 3 : การเสริมสรา้งความเขม้แข็งให้หน่วยปฏิบัติงานป้องกันและบรรเทา                

สาธารณภยัในพืน้ท่ี 
ยุทธศาสตรท่ี์ 4 : การสรา้งความร่วมมือกับภาคีเครือข่ายในการป้องกันและบรรเทา              

สาธารณภยั 
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โครงสร้างกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โครงสรา้งกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

                 แหล่งท่ีมา : https://www.disaster.go.th/th/about/about07 

โครงสรา้งกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยหากแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวง                 
จะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

1. ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบดว้ย ส านักงานเลขานุการกรม กองกฎหมาย                  
กองการเจ้าหน้าท่ี กองคลัง กองนโยบายป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย กองบูรณาการ                  
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ความปลอดภัยทางถนน กองมาตรการป้องกันสาธารณภัย กองส่งเสริมการป้องกันสาธารณภัย         
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ศูนย์อ  านวยการบรรเทาสาธารณภัย สถาบันพัฒนา
บุคลากรดา้นการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ส านกัช่วยเหลือผูป้ระสบภยั กลุ่มตรวจสอบภายใน 
กลุ่มพฒันาระบบ และศนูยป์้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเขต 1 – 12  

2. ราชการบริหารส่วนภมูิภาค ประกอบดว้ย ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย
จังหวัดจ านวน 76 จังหวัด โดยมีส านักงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัยสาขาขึน้ตรงกบัจงัหวดั
จ านวน 30 สาขา 

โครงสรา้งกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยหากแบ่งส่วนราชการตามส่วนราชการ
ภายใน ประกอบดว้ยหน่วยงาน ดงันี ้

ส านักผู้ตรวจราชการกรม ศูนย์ประสานราชการจังหวัดชายแดนภาคใต้ กองโรงงาน
เครื่องจักรกล กลุ่มงานคุม้ครองจริยธรรม กองวิจัยและความร่วมมือระหว่างประเทศ ศูนยป์้องกนั 
และบรรเทาสาธารณภยัเขต 13 – 18 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
งานวิจยัในประเทศ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตรท่ี์มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
กานต์พิชชา บุญทอง (2557) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล                        

คุณภาพชีวิตในการท างานและความพึงพอใจท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชน:  กรณีศึกษา พนักงานโรงพยาบาลราชธานี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา                       
ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างานและความผกูพันต่อ
องค์กรในระดับมาก บุคลากรท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน                 
โดยระดับการศึกษา อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร                     
ท่ีแตกต่างกัน และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องคก์รและดา้นความพึงพอใจมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

พีรยา วิเศษจิตร (2549) อ้างถึงใน ฐาปณภรณ์ ขุนทองน้อย (2559) ความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยการใช้                    
กลุ่มตัวอย่างในครั้งนี ้จะเป็นบุคลากรในสังกัดส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
จ านวน 90 คน โดยผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มลู พบว่า เพศ อาย ุการศึกษา สายงาน
ท่ีปฏิบัติ อายุงาน รายได ้เป็นปัจจัยท่ีท าใหร้ะดับความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน นอกจากนั้น
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รายได ้สถานภาพ อายุ และระยะเวลาปฏิบติังาน เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองคก์ร                              
ท่ีแตกต่างกนั ส่วนความพึงพอใจในงานทกุดา้นมีความสมัพนัธก์บัองคก์ร 

อุษณะ อ านาจสกุลฤทธิ์ (2550) อ้างถึงใน ธัญวรรณ จรัสสิริภักดี, ชุลิตา                      
คงแก้ว , สาวิตรี มีเกิด และ อริสรา วีระสุวรรณ (2562) ได้ศึกษา “ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อ                       
ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังานเลขาธิการนายกรฐัมนตรี” โดยมีกลุ่มตวัอย่างเป็น
ข้าราชการส านักเลขานายกรัฐมนตรี จ านวน 175 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล                  
ผลวิจัยสรุปได้ว่าขา้ราชการส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในด้านงาน                  
และความผูกพันต่อองคก์รในระดับปานกลาง โดยพบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เงินเดือน และระดับต าแหน่งท่ีต่างกันส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรต่างกันด้วย     
ปัจจยัดา้นงานทัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั ลกัษณะงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 
การพิจารณาความดีความชอบ พึ่งพาองคก์รไดเ้มื่อเกิดปัญหา และความสัมพันธ์กับหัวหนา้และ
เพื่อนร่วมงาน ส่งผลและมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันองคก์ร ท่ีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 

ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้งันีคื้อ บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
กรมชลประทาน โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้ง จ านวน 
400 คน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ         
องค์การของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ทั้งนีเ้มื่อพิจารณาเป็น                      
รายดา้นพบว่า อนัดบัแรกคือดา้นสมัพนัธภาพ รองลงมาคือดา้นความส าเร็จและการยอมรบันบัถือ 
ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานท่ีปฏิบัติด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน                 
ดา้นความมั่นคงและโอกาสเรียนรูค้วามกา้วหนา้ในงาน และอันดับสุดท้าย คือดา้นค่าตอบแทน
และสวัสดิการตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน               
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพและต าแหน่งงานต่างกันมีความ                
ผกูพนัต่อองคกา์รไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

จิระพร จันทภาโส (2558) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้              
ในงานวิจยั คือ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 165 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะหโ์ดยใชค้วามถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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Independent Samples t-test และ One-way anova และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธแ์บบเพียรส์ัน 
การทดสอบสมมติฐานก าหนดระดับนับส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ 0.01 ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงานและรายไดท่ี้แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์รท่ีแตกต่างกัน ในดา้นการคงอยู่กับองคก์าร ดา้นความรูสึ้ก และดา้นบรรทัดฐาน
แตกต่างกัน ส่วนเพศและสถานภาพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน 
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขลักษณะ                                   
มีความสมัพนัธใ์นระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธม์ากท่ีสดุ คือ ปัจจยัสขุลกัษณะ 

วชัรี หวงันชุ (2550) อา้งถึงใน อนงคศิ์ริ โรจนโสดม (2561) ศึกษาเร่ือง การรบัรู ้
ข่าวสาร แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์รและความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานโรงงานยาสูบ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ ระดับศึกษา ระยะเวลาในกา ร
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน โดยคนท่ีมีเพศและสถานภาพ                      
ท่ีแตกต่างกันนั้นมีความผูกพันต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานสัมพันธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างาน  

พิญาภรณ์ เ ต็งพานิชกุ ล (2558)  ศึกษาเรื่ อง  ความผูกพันต่อองค์กร                            
ของบุคลากรฝ่ายพัฒนาชุมชนและสวัสดิการสังคม ส านักงานเขตบางแค โดยรวบรวมข้อมูล                  
ปฐมภูมิจากผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 90 คน จากข้าราชการและลูกจา้ง ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น
พบว่า ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด และจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา                        
ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์าร 
ส่วนปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ                     
ความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นจึงท าใหม้ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรฝ่ายพัฒนา
ชมุชนและสวสัดิการสงัคม ส านกังานเขตบางแค ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) อ้างถึงใน ยสบวร อ ามฤต (2564) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองคก์าร  
ของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์วิทยาเขตปัตตานี พบว่า
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ดา้นความภูมิใจท่ีเกิดขึน้จาก
องคก์ารของตนมีคุณค่าทางสังคมอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .01 ความสัมพันธ์
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ระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีปฏิบัติ การได้รับ                     
เกียรติบัตรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารท่ีระดับนัยส าคัญ .05 และอายุ ระยะเวลา
งาน การศึกษา ต าแหน่งงาน ภูมิล าเนา มีความสัมพันธ์ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 การได้
โอกาสพัฒนาความรูอ้บรมดูงานดา้นวิชาชีพเพิ่มเติม ท่ีอยู่ในปัจจุบัน ประสบการณก์่อนมาท างาน 
การเป็นศิษยเ์ก่าและการมีอาชีพเสริม ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  

6.1.2 ความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
กญัญานฐั ป่ินเกษ (2559) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจยัดา้นคณุภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุระดับ
การศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม ดา้นกายภาพและดา้นการบริหาร
ทรพัยากรบุคคล มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
แต่สภาพแวดล้อมในการท างานด้านการบริหารงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร                       
ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความ
มั่นคงในการท างาน และด้านสวัสดิการ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการการท่าเรือกรุงเทพ นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ณธัชพงศ์ พิสิษนุพงศ์ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมในการท างาน                       
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการสรา้งความผูกพันองค์กรของข้าราชการและบุคลากร ส านักงานเขต               
สายไหมกรุงเทพมหานคร โดยมีจดุมุ่งหมายเพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสมัพันธ์ต่อการ
สรา้งความผกูพนัองคก์รและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความสมัพันธต่์อการสรา้ง    
ความผูกพันองค์กร ประชากรจ านวนทั้งสิน้ 250 คน ผลการศึกษา พบว่าสภาพแวดล้อมในการ
ท างานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหวัขอ้ไดร้บัการสนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงานซึ่งมีความสมัพันธต่์อการ
สรา้งความผกูพนัทัง้เชิงพฤติกรรมและเชิงทัศนคติต่อองคก์รของขา้ราชการและบุคลากรส านักงาน
เขตสายไหม มีความสัมพันธ์ในระดับสูงสุด ดา้นสวัสดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บัในหัวข้อ
สวัสดิการบา้นพักเพียงพอต่อจ านวนขา้ราชการมีความสัมพันธ์ในระดับต ่าสุดอย่างมีนัยส าคัญ                   
ทางสถิติท่ี 0.05 

สลิลรัตน์ ขุมทอง (2550) อ้างถึงใน สรญา มุกดา (2556) ได้ท าการศึกษา                 
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ พนักงานจ้างและลูกจ้างประจ าขององค์การบริหาร                     
ส่วนจังหวัดสุพรรณบุรี กลุ่มตัวอย่างท่ีเลือกใช ้ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนักงานจา้ง ลูกจา้งประจ าของ
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องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุพรรณบุรี  ซึ่งได้จากวิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 145 คน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะหข์อ้มูล ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความสมัพันธ์กบัความผูกพันต่อองคก์าร แต่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยตัวแปรของ
ลักษณะงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่ ความอิสระในงาน ความ
หลากหลายของงาน และโอกาสก้าวหน้าในงาน โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติต ่ากว่า 0.01               
ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานนัน้พบว่าสามตัวแปร คือ สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์
กับเพื่อนท่ีท างาน และความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การและ
คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง
ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม โดยกลุ่มตัวอย่างในครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงอตุสาหกรรม จ านวน 337 คน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะหข์อ้มลู ประกอบดว้ย ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า เพศ และต าแหน่งงานปัจจุบันไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การ ในขณะท่ีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณใ์นการท างาน 
และรายไดม้ีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บรรยากาศ
องคก์าร ดา้นการสนบัสนุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดา้นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดา้นโครงสรา้งของงาน และดา้นการยอมรบัตามล าดับอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 คณุภาพชีวิตในการท างานดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างาน
ร่วมกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นค่าตอบแทน              
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านประชาธิ ไตยในองค์การ ด้านการพัฒนา
ความสามารถและความมั่นคงในงาน ดา้นลักษณะงานท่ีเป็นประโยชนต่์อสังคม และดา้นความ
สมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ตามล ากบั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

อรัญญา ปาละกะวงศ์ (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์จังหวัดฉะเชิงเทรา กลุ่มตัวอย่างได้แก่  พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน                            
หอผู้ป่วยในโรงพยาบาลศูนย์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ไม่ ด ารงต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยและมี
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ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ปี จ านวน 85 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
ขอ้มูล และใชค่้าสถิติรอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติสหสัมพันธ์แบบเพียรสัน 
ผลการศึกษา พบว่า สภาพแวดลอ้มการท างานของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ในระดับสูง และการ 
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพแวดลอ้มการท างานและ
ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับการคงอยู่ในงาน              
ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ขนิษฐา น่ิมแกว้ (2554) อา้งถึงใน ภาวดี ลีต้ระกูล (2559) ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในองคก์าร กรณีศึกษา ส านักบริหารโครงการกรม
ชลประทาน สามเสน ประชากรเป็นบุคลากรส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน 
จ านวนทั้งสิน้ 158 คน สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่า Independent Samples t-test ค่าความแปรปรวน (One-way anova)และค่า
สหสัมพันธ์แบบเพีร์สัน (Pearson Correlation) ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี มีสถานภาพโสด การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี เป็นขา้ราชการ                        
มีอายุการท างาน 6 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี และพบปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านเพศ ด้านอายุ      
ดา้นการศึกษา ดา้นประเภทต าแหน่งงาน ดา้นอายุการท างาน และดา้นรายได ้มีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สภาพแวดล้อมกับความผูกพัน                    
ต่อองคก์ารทัง้ความผูกพนัต่อเน่ืองและความผูกพันเชิงค่านิยม มีความสัมพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

6.1.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างความสขุในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
กิติพัฒน ์ดามาพงษ์ (2559) ไดศึ้กษาความสุขความพึงพอใจต่อความผูกพนั   

ของบุคลากรท่ีมีต่อส านักงานกองทุนสนับสนุนการสรา้งเสริมสุขภาพ (สสส.) มีวัตถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดับความสุขในการท างานของบุคลากร สสส.โดยน าเครื่องมือ Happinometer มาใช้               
ในการวัดความสุขของคนท างาน และเพื่อระบุปัจจัยความสุขและความพึงพอใจในการท างาน             
ท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อ สสส. ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากร 150 คน               
โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การใช้ค่าความถี่ การใช้ค่าเฉล่ีย การใช้ค่ารอ้ยละ              
การใช้ส่วนเบี่ยงเบนมารตฐาน การทดสอบด้วยค่า T-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวน                 
ทางเดียวและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ผลการศึกษาพบว่า ด้านคุณภาพชีวิตและความสุข                        
ในภาพรวมอันดับแรกคือสุขภาพกายดี (Happy body) ของบุคลากรสสส. อยู่ในระดับพึงพอใจ
ปานกลาง รองลงมาบุคลากร  สสส. มีน ้าใจต่อกัน (Happy Heart) ในระดับดีมากและอันดับ
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รองลงมาคือบุคลากร สสส. มีความใฝ่รูดี้มาก ส่วนปัจจยัดา้นลักษณะบุคคลท่ีแตกต่างกันไม่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน ระดับความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

วิริยาภรณ์ แก้วเกิด , พรรัตน์ แสดงหาญ , และ อภิญญา อิงอาจ (2017)                       
ไดศึ้กษาเรื่อง การด าเนินงานเพื่อสรา้งความสุขและความผูกพันของพนักงานในองคก์รสุขภาวะ
ต้นแบบวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาแนวทางการด าเนินงานองค์กรสุขภาวะศึกษาแนวทาง                              
การสรา้งความสขุ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานและศึกษาแนวทางการสรา้งความสขุท่ีมีผลต่อ              
ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานท่ีส่งผ่านความสุขในการท างานจากองคก์รสุขภาวะต้นแบบ                
มีลักษณะการวิจัย แบบเชิงส ารวจเป็นล าดับด้วยกลยุทธ์ กรณีศึกษาผลการวิจัยพบว่า                        
แนวทางการสรา้งความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างมาก                 
ท่ีค่าเฉล่ีย 3.14 3.20 และ 3.23 ตามล าดับกิจกรรมตามแนวทางการด าเนินงานในองคก์รสขุภาวะ
ตน้แบบมีการจัดกิจกรรมตามแนวทางการสรา้งความสุข 8 ประการ ซึ่งประกอบไปดว้ย การมีสขุภาพดี 
การมีน า้ใจงาม การผ่อนคลาย การหาความรู ้การมีคุณธรรม การใช้เงินเป็น การมีครอบครวัดี                
และการมีสังคมดี แนวทางการสรา้งความสุขท่ีองคก์รจดัใหก้ับพนักงานนั้นส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของพนักงานและความสุข ในการท างานนั้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร จึงสรุปไดว้่า
กิจกรรมตามแนวทางความสขุ 8 ประการส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

รัชดา เหมปฐวี (2559) ศึกษาความผาสุข และความผูกพันต่อองค์กรของ
เจ้าหน้าท่ีภาครัฐกรมวิทยาศาสตร์บริการ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู้วิจัยได้ใช้
เครื่องมือแบบสอบถาม (Questionnaire) อ้างอิงจากเครื่องมือส ารวจความสุขด้วยตนเอง
(Happinometer) ในการเก็บขอ้มลูจากกลุ่มประชากร 481 คน โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล
คือ ค่าความถี่ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่ารอ้ยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห ์
ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสมัประสิทธ์สหสมัพันธ์ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัของบุคลากรในดา้น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสงูสดุ ต าแหน่งงาน ระยะเวลา
ท่ีท างานในองค์กร และรายได้ต่อเดือน มีระดับความสุขในการท างาน ตามแนวคิดองค์การ                      
แห่งความสุข และระดับความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้านเพศท่ีไม่มีผลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่าระดับความสุขในการท า งาน                      
ตามแนวคิดองคก์ารแห่งความสขุทัง้ 9 มิติ มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัระดบัความผกูพันต่อองค์กร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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วนัชพร เล่าฮะ และชินโสณ ์วิสิฐนิธิกิจา (2562) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ  ปัจจัย
ความสขุในการท างานดา้นการติดต่อสมัพนัธด์า้นความรกัในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการ
เป็นท่ียอมรับอยู่ ในระดับความส าคัญมาก  ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ ดา้นความเชื่อถือและการยอมรบัในเป้าหมายขององคก์าร ความเต็มใจ               
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชนข์ององคก์าร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้         
ท่ีจะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ในภาพรวมของความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดบั
ความส าคญัมาก ความสมัพนัธร์ะหว่างความสขุในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัอสัสมัชัญ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล อายุ สถานภาพ เงินเดือน และอายุงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัอัสสัมชญัท่ีแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นเพศ ระดบัการศึกษา 
และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ                    
ท่ีไม่แตกต่างกัน ภาพรวมปัจจยัความสุขในการท างานมีความสัมพันธก์ับความผูกพันต่อองคก์าร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญมีระดับความสัมพันธ์สูงทิศทางเดียวกัน และพบว่าปัจจัย
ความสุขในการท างาน ด้านการติดต่อสัมพันธ์ด้านความรักในงาน ด้านความส าเร็จในงาน                 
ด้านการเป็นท่ียอมรับ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สุพาภรณ์ รัตนะราช (2562) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการ
ท างานกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ส่วนกลาง โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มูล ซึ่งเก็บรวบรวมขอ้มลูจากบุคลากร                            
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลส่วนกลางท่ีปฏิบัติงานจ านวน 300 คน                      
ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมีความสุขในการท างานในระดับ                         
มีความสุขมาก โดยบุคลากรสายสนับสนุนมีความสุขในการท างานในระดับมากในทุกด้าน 
เรียงล าดับคือ ดา้นความส าเร็จในงาน รองลงมาคือดา้นความรกัในงาน ดา้นการติดต่อสัมพันธ์
และด้านการเป็นท่ียอมรับตามล าดับ บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับมากในทุกด้าน เรียงล าดับคือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร รองลงมาคือ ดา้นความเชื่อและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รตามล าดับ บุคลากร  
สายสนบัสนนุในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลส่วนกลางท่ีมีต าแหน่งงาน ประสบการณท์ างาน 
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความสขุในการท างานแตกต่างกนั บุคลากรสายสนบัสนุน
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ในมหาวิทยาลัยท่ีมีอาย ุต าแหน่งงาน และประสบการณใ์นการท างานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยความสุขในการท างานดา้นความรกัในงาน และความสุขในการท างาน
ด้านความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน             
ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลส่วนกลางในทิศทางเดียวกนั 

งานวิจยัต่างประเทศ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตรท่ี์มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

Wilson และ Laschinger (1994) อ้างถึงใน นวิยา ผ่องพรรณ (2557) ศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ซึ่งท าการศึกษาพยาบาลประจ าการซึ่งไม่ใช่ระดับหัวหนา้
แผนก จ านวน 92 คน ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหน่ึงท่ีดูแลผูป่้วยฉกุเฉิน โดยการรบัรูก้ารเพิ่ม
อ านาจในงานครั้งนี ้ใช้แนวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร                    
จากการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์การท างาน 
สถานภาพการสมรส ลว้นแต่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Morrison et al (1997) อ้างถึงใน กาญจนากร ปันวารี (2561) ศึกษาโดย                
ท าการส ารวจจากพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริการ 307 คน ท าการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่าระดบัความผกูพนัของพนกังานในโรงงานท่ีมี
ต าแหน่งการท างานท่ีสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงและมีความตั้งใจท่ีจะลาออกน้อยกว่า
พนักงานในระดับล่างและตัวแปร ลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ค่อนขา้งสูงต่อความผูกพัน   
ในองคก์ร โดยมีความน่าเชื่อถือ ความรูสึ้กว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง ความมีอิสระในการท างาน อายุ 
เพศ มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
Mohda, Shaha, และ  Zailan (2016) ได้ ศึกษา เกี่ ยวกับผลกระทบของ

สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีต่อความผูกพนัของพนักงานในบริษัทโทรคมนาคมซึ่งตัง้อยู่ท่ีกรุง
กัวลาลัมเปอร ์โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานท่ีคาดว่าได้รับ
ผลกระทบจากรางวัล (Rewards) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Environment) และความ
สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work-life Balance) นอกจากนั้น ยังไดศึ้กษาต่อไปถึง
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบอย่างมากต่อความผูกพันของพนกังาน กลุ่มตวัอย่างคือพนกังาน จ านวน 250 
คน ในบริษัทโทรคมนาคมซึ่งตัง้อยู่ท่ีกรุงกัวลาลัมเปอร ์ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Sample Correlation Analysis) และวิธีการ
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วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยทัง้สาม                        
ท่ีศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01                     
โดยสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือรางวลัและความสมดลุระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั ตามล าดบั 

Anitha (2014) อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี (2563) ไดศึ้กษาเรื่องปัจจัย       
ท่ีส่งผลต่อความผกูพันของพนกังานและผลกระทบของความผกูพันต่อผลการท างานของพนักงาน 
โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานและผลกระทบของความ
ผูกพันต่อผลการท างานของพนักงานกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริหารระดับกลางถึง ระดับล่าง                  
จากองคก์รขนาดเล็กจ านวน 383 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและ
วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน การวิเคราะหส์มการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) และ  Structural Equation Modelling (SEM) ผลการศึกษา พบว่า  สภาพแวดล้อม                  
ในการท างานและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ความสมัพนัธร์ะหว่างความสขุในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
Manion (2003) อา้งถึงใน วัลลภ บุตรเกตุ (2562) ท าการศึกษาองคป์ระกอบ

ของความสุขในการท างานของพยาบาล กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลจ านวน 24 คน จากการศึกษา
พบว่า ความสขุในการท างานของพยาบาลเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การติดต่อสมัพนัธ ์มีความรกั
ในงาน ความส าเร็จในงานและการเห็นคณุค่าในตน การรบัรูใ้นลักษณะงาน สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล สภาพแวดล้อมในการท างานและภาวะผู้น า ปัจจัยดังกล่าวส่งผลให้เกิดความผูกพัน                      
และการคงอยู่ในงานในอตัราที่สงูขึน้ 

Grant, Christianson & Price (2007) อ้างถึงใน สุกัญญา แซ่เลียง (2559)              
ไดศึ้กษาและรวบรวมผลวิจัยท่ีเกี่ยวกับ แนวปฏิบัติของผูจ้ัดการเพื่อสรา้งความสุขในการท างาน             
ได้ 3 มิติคือ 1) การมีสุขภาพจิตท่ีดีและมีความสุข (happiness: psychological well-being)                
2) การมีสุขภาพกายแข็ งแร ง  (health: physical well-being) 3) การสร้า งสัมพันธ์ อั น ดี  
(relationship: social well-being) ซึ่งจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัทัง้ 3 มิติ ไม่มุ่งเนน้พัฒนาดา้นใด
ดา้นหน่ึงเท่านั้น พบว่า ในปัจจุบันหลายองคก์ารต่างก็ไดต้รวจสอบสุขภาวะท่ีดีของพนักงานผ่าน
การส ารวจความพึงพอใจ การส ารวจความยึดมั่นผูกพัน โดยความสุขในการท างานและการมี
สขุภาพท่ีดี จะเป็นการส่งเสริมความพยายามความทุ่มเท ตัง้ใจในการท างาน เพิ่มความผกูพนัและ
น าไปสู่การเพิ่มผลประกอบการใหอ้งคก์าร ซึ่งประเด็นการสรา้งความสขุในการท างานจะส่งผลต่อ
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การลดลงของความเครียด ความเหน่ือยลา้ในงาน และเพิ่มการมีพฤติกรรมสมาชิกท่ีดีขององค์การ
มีความผูกพัน ผ่านการสรา้งบรรยากาศในท่ีท างานให้เกิดความสุข สนุกสนานกับงานและเป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคใ์นระดบับุคคลขึน้ 

ทฤษฎีทีน่ ามาใช้ในงานวจิัย 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดและทฤษฎีดังต่อไปนี้                   

เป็นหลกัในการสรา้งแบบสอบถามและกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัต่อไปนี ้ 
1. การศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดใ้ชแ้นวคิด กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ 

(2548) อา้งถึงใน พรพิตรา ธรรมชาติ (2560) และ ปรมะ สตะเวทิน (2546) อา้งถึงใน นุชนารถ              
สุปการ (2561) ท่ีกล่าวว่า ประชากรศาสตรห์รือปัจจยัส่วนบุคคลเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการศึกษา
เกี่ยวกับมนุษย์เพราะเป็นข้อมูลท่ีมีความจ าเพาะและแตกต่าง ซึ่งการศึกษาในเรื่องนีจ้ะช่วยให้
เขา้ใจเกี่ยวกับลักษณะของแต่ละบุคคลท่ีมีความแตกต่างกันออกไป เพื่อน ามาใชก้ าหนดกลยุทธ์
และนโยบายทางธุรกิจให้สอดคล้องกับลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ คนท่ีมีลักษณะ
ประชากรศาสตรต่์างกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกันดว้ย โดยวิเคราะหจ์ากปัจจัยดังนี ้เพศ 
อายุ การศึกษา สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจและโอกาสทางเศรษฐกิจหรือรายได ้ขอ้มูลดา้น
ประชากรจึงช่วยในการก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปรตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้น
การวิจยัเพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตรท่ี์มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

2. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ท่ี เกี่ ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน                           
ไดใ้ชแ้นวคิดของ Gilmer (1973) อา้งถึงใน ลลัธริมา บุญพิมพ ์(2559) ในการก าหนดกรอบแนวคิด
ทางดา้นตัวแปรตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัย เพื่อศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานของบุคลากรและความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานและความผูกพัน
ต่อองคก์ารซึ่งแนวคิดนีแ้บ่งองคป์ระกอบออกเป็น 10 ดา้น ประกอบดว้ย 1. ความมั่นคงปลอดภยั 
2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3. องค์การและการจัดการ 4. ค่าจ้าง 5. คุณลักษณะเฉพาะ                
ของงาน 6. การนิเทศงาน 7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน 8. การติดต่อส่ือสาร 9. สภาพการ
ท างาน 10. สวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั  

3. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกับความสุขในการท างาน ไดใ้ชแ้นวคิด
ของ Peter Warr (1990) อ้างถึงใน มนชนก ชูพรรคเจริญ (2562) ในการก าหนดกรอบแนวคิด
ทางดา้นตัวแปรตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อศึกษาเกี่ยวกับความสุขในการ
ท างานของบุคลากร และความสมัพนัธร์ะหว่างความสุขในการท างานและความผกูพนัต่อองค์การ 
ซึ่งแนวคิดนีแ้บ่งองคป์ระกอบออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1. ความรื่นรมยใ์นงาน คือ ความรูสึ้ก
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ของคนท่ีเกิดขึน้ในระหว่างการปฏิบัติงาน โดยผูป้ฏิบติังานไดร้บัการสนับสนุนและไม่มีความกังวล
ในการท างานแต่อย่างใด 2. ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึ้กของคนท่ีเกิดขึน้ในระหว่างการ
ปฏิบติังานโดยผูป้ฏิบติังานรูสึ้กสนุกสนานเพลิดเพลิน มีความยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีตน
ไดร้บัมอบหมาย 3. ความกระตือรือรน้ในการท างาน คือ ความรูสึ้กของคนท่ีเกิดขึน้ในระหว่างการ
ปฏิบัติงาน โดยเกิดความรูสึ้กอยากท างาน มีความกระฉับกระเฉง ต่ืนตัว และท างานได้อย่าง
คล่องแคล่วรวดเร็วตลอดระยะเวลาปฏิบติังาน 

4. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกับความผูกพันต่อองคก์าร ไดใ้ชแ้นวคิด
ของ Aon Hewitt (2015) ในการก าหนดกรอบแนวคิดทางด้านตัวแปรตามและใช้ในการสรา้ง
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เพื่อศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ซึ่งแนวคิดนี้              
แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 1. Say คือ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก                   
2. Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร  3. Strive คือ การใช้                 
ความพยายามอย่างสดุความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสดุเพื่อความส าเร็จขององคก์ร  
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บทท่ี 3  
วิธีการด าเนินการวจิัย 

ในการศึกษาคน้ควา้งานวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ความสุขในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกัน               
และบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research method) และใชว้ิธีการเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม
(Questionnaire) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั  
2. การสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยนี้คือ บุคลากรของกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                  
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 707 คน (ข้อมูลจากกองการเจ้าหน้าท่ีกรมป้องกันและบรรเทา                      
สาธารณภยั ณ วนัท่ี 22 มิถนุายน 2564) 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครัง้นีคื้อ บุคลากรของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย            

ในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนักงานราชการและลูกจา้งประจ า โดยค านวณหา
ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้เป็นตัวแทนของประชากร ใช้สูตรของ (Taro Yamane, 1973, อ้างถึงใน 
กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) ท่ีระดบัความเชื่อมั่น 95% 

n =
N

1 + N(𝑒)2
 

โดยท่ี  n   แทน  ขนาดกลุ่มตวัอย่าง  

 N   แทน  ขนาดของประชากร 

 e   แทน  ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่าง 



  78 

แทนค่าในสตูรเพื่อหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  

n =
707

1 + 707(0.05)2
 

  n  =  256 หรือประมาณ 270 ชดุ 

จากการค านวณตามสูตรจะไดต้ัวแทนของกลุ่มประชากรเท่ากับ 256 คน และบวก
เพิ่มอีก 5% เน่ืองมาจากการตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ ์หรือจ านวนแบบสอบถามท่ีตอบกลบัมา
ไม่ครบดงันัน้จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีจะใชใ้นการวิจยัครัง้นีร้วมทัง้สิน้เท่ากบั 270 คน 

ขัน้ตอนการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
การศึกษาค้นคว้าครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัยก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไว ้ดงันี ้
ขั้นตอนท่ี 1 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified Sampling) โดยการแบ่ง

ประชากรจากสถานภาพการรบัราชการ 3 กลุ่ม ใชเ้กณฑก์ารแบ่งขนาดตามสัดส่วนของบุคลากร 
ในแต่ละลกัษณะต าแหน่งงาน ดงันี ้

ตาราง 2 แสดงจ านวนกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรของกรมป้องกันและบรรเทา            
สาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

ลกัษณะต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

ขา้ราชการ 421 162 

พนกังานราชการ 266 103 

ลกูจา้งประจ า 20 5 

รวมทัง้สิน้ 707 270 

ท่ีมา : กองการเจา้หนา้ท่ีกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ขั้นตอนท่ี 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) เพื่อเก็บ
รวบรวมขอ้มลู ซึ่งผูว้ิจยัใชก้ารแจกแบบสอบถามใหก้บับุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                  
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 270 ชดุ เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างตามท่ีตอ้งการ 
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ ้นเพื่อศึกษาถึง “ปัจจัย
สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสขุในการท างานท่ีมีความสัมพันธต่์อความผกูพันต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร” โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงาน                
เป็นค าถามแบบหลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

1. เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบนามบญัญัติ (Nominal Scale) ประกอบดว้ย 
1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2.  อายุ  ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ  (Ordinal Scale) จากข้อมูล                     
กองการเจ้าหน้าท่ีกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยตามลักษณะต าแหน่งงานมีอายุตั้งแต่                
22 – 60 ปี ดังนั้นการวิจัยจึงใชช้่วงเวลาอายุดังกล่าวเป็นเกณฑ์ในการก าหนดช่วงอายุโดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ช่วง ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  
ขอ้มลูท่ีมีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูท่ีมีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

                                       ช่วงอายุ = 
60 − 22

4
 

                    =  9.5 คิดเป็นประมาณ 10 

จากการค านวณชว่งอายขุา้งตน้สามารถแบ่งช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่งได ้ดงันี้  

2.1  ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี 
2.2  26 – 35 ปี 
2.3  36 – 45 ปี 
2.4  46 ปีขึน้ไป 
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3. สถานภาพ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบนามบญัญัติ (Nominal Scale) ประกอบดว้ย 
         3.1 โสด 
         3.2 สมรส 
         3.3 หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 
4. ระดบัการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้

4.1 ต ่ากว่าปริญญาตรี 
4.2 ปริญญาตรี  
4.3 สงูกว่าปริญญาตรี 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้ 
5.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
5.2 15,001 - 25,000 บาท 
5.3 25,001 - 35,000 บาท 
5.4 35,000 บาทขึน้ไป 

6. ต าแหน่งงาน 
6.1 ขา้ราชการ 
6.2 พนกังานราชการ 
6.3 ลกูจา้งประจ า 

7. ระยะเวลาปฏิบติังาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้ 
7.1 ต ่ากว่า 5 ปี 
7.2 5 - 10 ปี 
7.3 11 - 15 ปี 
7.4 มากกว่า 15 ปี 

ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร                         
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัแบ่งเป็น 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความมั่นคงปลอดภยั ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน ดา้นองคก์ารและการจัดการ ดา้นค่าจา้ง ดา้นคุณลักษณะเฉพาะของงาน 
ด้านการนิเทศงาน  ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน  ด้านการติดต่อส่ือสาร  ด้านสภาพ                     
การท างาน และดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั ค าถามมีจ านวน 40 ขอ้ 
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แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale          
มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามากให้ผู้ตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

    ระดับความคิดเห็น   การใหค้ะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง       5  
เห็นดว้ย        4  
ไม่แน่ใจ        3  
ไม่เห็นดว้ย        2  
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง       1 
 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลักษณะของแบบสอบถามท่ีใชร้ะดับการวัด
ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉล่ีย (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2549, 
อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) ในการอธิบายผล ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบ่ง
 

 

=
5 − 1

5
  = 0.8 

 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉล่ียของ                       

ความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรได ้ดงันี ้
คะแนนเฉล่ีย       ระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4.21 - 5.00  บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20  บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.61 - 3.40  บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60  บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80  บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความสขุในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัยแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรื่นรมยใ์นการท างาน ด้านความพึงพอใจ              
ในการท างานดา้นความกระตือรือรน้ในการท างาน ค าถามมีจ านวน 13 ขอ้ 

ระดบัความคิดเห็น   การใหค้ะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง            5  
เห็นดว้ย             4  
ไม่แน่ใจ             3  
ไม่เห็นดว้ย             2  
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง            1 
 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลักษณะของแบบสอบถามท่ีใชร้ะดับการวัด
ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉล่ีย (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2549, 
อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) ในการอธิบายผล ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบ่ง
 

 

=
5 − 1

5
  = 0.8 

 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉล่ียของความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัความสขุในการท างานของบุคลากรได ้ดงันี ้
        คะแนนเฉล่ีย  ระดบัความสขุในการท างาน 

4.21 - 5.00  บุคลากรมีความสขุในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20  บุคลากรมีความสขุในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.61 - 3.40  บุคลากรมีความสขุในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60  บุคลากรมีความสขุในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80  บุคลากรมีความสขุในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกัน                      
และบรรเทาสาธารณภัยแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นการพูดถึงองคก์ารในทางท่ีดี 2. ดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ  3. ด้านการใช้ความพยายามอย่าง                              
สดุความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสดุเพื่อความส าเร็จขององคก์าร ค าถามมีจ านวน 12 ขอ้ 

ระดบัความคิดเห็น   การใหค้ะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง                       5  
เห็นดว้ย                        4  
ไม่แน่ใจ                        3  
ไม่เห็นดว้ย                        2  
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง                       1 

 
การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลักษณะของแบบสอบถามท่ีใชร้ะดับการวัด

ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉล่ีย (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2549, 
อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) ในการอธิบายผล ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบ่ง
 

 

=
5 − 1

5
  = 0.8 

 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉล่ียของความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัความสขุในการท างานของบุคลากรได ้ดงันี ้
                        คะแนนเฉล่ีย       ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.21 - 5.00  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก 
2.61 - 3.40  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 - 1.80  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
1. ศึกษาข้อมูลจากตารางเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อก าหนด

โครงสรา้งของแบบสอบถาม  
2. ก าหนดขอบเขตแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์สภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน ความสขุในการท างานท่ีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัของบุคลากรกรมป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั เพื่อสรา้งแบบสอบถามใหม้ีความชดัเจนตามความมุ่งหมายของวิจยั 

3. สรา้งแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบการวิจยั 
4. น าแบบสอบถามท่ีสรา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรกึษาสารนิพนธแ์ละคณะกรรมการ          

เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถกูตอ้งและเสนอแนะเพิ่มเติม 
5. น าแบบสอบถามท่ีไดร้บัค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรกึษางานวิจัยมาปรบัปรุงแกไ้ข              

และตรวจสอบความเท่ียงของเนือ้หา (Content Validity) และการใช้ส านวนภาษาเพื่อปรับปรุง
แกไ้ขครัง้สดุทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

6. ทดสอบแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามท่ีไดป้รบัปรุงแกไ้ขไปทดสอบเบือ้งตน้
กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชว้ิธีการ

หาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่า (α – Coefficient of Alpha) ของ Cronbach ค่าอลัฟ่าท่ีได ้จะแสดงถึงระดับ

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 หากค่าท่ีไดม้ีความใกลเ้คียงกบั 1 มาก
แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นท่ียอมรบัได้ตอ้งไม่ต ่ากว่า 0.7 (พวงรตัน ์ทวี
รตัน,์ 2540, อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) โดยมีค่าความเชื่อมั่นรวมเท่ากบั 0.893 

ค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่าของครอนบคัในแต่ละดา้นไดค่้า ดงันี ้
ส่วนท่ี 2 สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ดา้นความมั่นคงปลอดภยั        0.831 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน    0.888 
ดา้นองคก์ารและการจดัการ     0.821 
ดา้นค่าจา้ง       0.826 
ดา้นคณุลกัษณะเฉพาะของงาน    0.838 
ดา้นการนิเทศงาน                 0.844 
ดา้นคณุลกัษณะทางสงัคมของงาน   0.836 
ดา้นการติดต่อส่ือสาร    0.884 
ดา้นสภาพการท างาน    0.817 
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ดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ   0.909 
ค่าความเชื่อมั่นสภาพแวดลอ้มการท างานรวม  0.849 
ส่วนท่ี 3 ความสขุในการท างาน   
ดา้นความรื่นรมยใ์นการท างาน   0.871 
ดา้นความพึงพอใจในการท างาน   0.738 
ดา้นความกระตือรือรน้ในการท างาน   0.872 

ค่าความเชื่อมั่นความสขุในการท างานรวม             0.827 
ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นการพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี    0.868 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชกิ  0.871 
ดา้นการใชค้วามพยายามอย่างสดุความสามารถและ 0.775 
ท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุดเพื่อความส าเร็จขององคก์าร  

ค่าความเชื่อมั่นความสขุในการท างานรวม             0.838 
7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณไ์ปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง  

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
งานวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างาน ความสุขในการท างาน              

ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย               
ในกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งลกัษณะของแหล่งขอ้มลู ดงันี ้ 

1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการค้นคว้าเอกสาร หนังสือ 
บทความ วิทยานิพนธ ์วารสารและงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเตอรเ์น็ต เพื่อออกแบบ
งานวิจยั และสรา้งแบบสอบถาม  

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 270 ตวัอย่าง  

การจัดท าและวิเคราะหข์้อมูล  
การจัดท าข้อมูล 

หลังจากผู้วิจัยได้รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดจากผู้ตอบแบบสอบถามเรียบรอ้ย
แลว้ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณอ์อก 
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2. การลงรหัสข้อมูล (Coding) โดยการลงรหัสตามท่ีก าหนดไว้ในแบบสอบถาม                      
แต่ละส่วน 

3. การประมวลผลข้อมูล (Processing) น าแบบสอบถามท่ีลงรหัสเรียบร้อยแล้ว                      
มาบันทึกลงในคอมพิวเตอรแ์ละประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิเคราะห์             
เชิงพรรณนาและทดสอบสมมติฐาน 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

1.1 การหาค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธิบายลักษณะข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังาน 

1.2 การหาค่าเฉล่ีย (Mean : X̅) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูล จากแบบสอบถาม   
ส่วนท่ี 2 สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ส่วนท่ี 3 
ความสุขในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ส่วนท่ี 4 ความผูกพัน                  
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

1.3 การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ส าหรับ
วิเคราะหข์อ้มูลจากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรกรมป้องกนั                     
และบรรเทาสาธารณภัย ส่วนท่ี 3 ความสุขในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                 
สาธารณภยั ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

2. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบสมมติฐาน 
2.1 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงาน ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงาน                
ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันโดยใช้สถิติ Independent t-test และ 
One-Way Analysis of  Variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

2.2 สมมติฐานข้อท่ี  2 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ ต่อ                 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร                         
โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
เพื่อทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวั ท่ีเป็นอิสระต่อกนั 

2.3 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติ
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สหสัมพันธ์อย่ า งง่ ายของ เพี ยร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)                       
เพื่อทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวั ท่ีเป็นอิสระต่อกนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัมีดงันี ้

1. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชส้ถิติพืน้ฐาน  
1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง                 

โดยใชส้ตูร ดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541 อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563)  

𝑃 =
𝑓(100)

𝑛
 

 เมื่อ  P  แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย 

   f   แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

   n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean : 𝑥̅ ) เพื่อแปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่าง ๆ โดยใช้
สตูรดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541 อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) 

x̅ =
∑𝑥̅

𝑛
 

 เมื่อ X̅      แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย 
∑𝑥̅  แทน  ผลรวมคะแนนทัง้หมด 

  n      แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
 

1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อแปลความหมายของข้อมูลในด้านต่าง ๆ               
โดยใชส้ตูรดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541, อา้งถึงใน ชลธิชา ไหวดี, 2560) 

S.D. =
√𝑛∑𝑥̅2 − (∑𝑥̅)2 

𝑛(𝑛 − 1)
 

เมื่อ   S.D.    แทน     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอย่าง 

  ∑𝑥̅2    แทน     ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง  

             (∑ 𝑥̅)2 แทน     ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

                   𝑛    แทน     ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
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2. สถิติใชห้าคุณภาพของแบบสอบถามหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธี
หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s alpha Coefficiency) (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541, 
อา้งถึงใน ชลธิชา ไหวดี, 2560) 

𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ′𝑠 𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎 =  
𝐾𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

+(𝑘 − 1)𝑘𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
 

เมื่อ Cronbach’s alpha แทน  สมัประสิทธิ์แอลฟา 
K     แทน จ านวนขอ้ค าถาม 

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒   แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนรว่มระหว่าง 
ค าถาม 

𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒    แทน      ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของค าถาม 

3. สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
3.1 สถิต t-test for independent ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ

กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (ชูศรี วงศร์ตันะ, 2541 อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2563) ซึ่งตัวอย่าง
ทัง้ 2 กลุ่ม เป็นอิสระจากกนั ใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ขอ้มลูเกี่ยวกบั เพศ ใชส้ตูรดงันี ้

3.1.1 กรณีความแปรปรวนทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั S1
2 = S2

2  

𝑡 =
x̅1 − x̅2

√
(𝑛1 − 1)𝑆1

2(𝑛1 − 1)𝑆2
2

𝑛1 + 𝑛2 − 2
[
1
𝑛1

+
1
𝑛2
]

 

 

โดยท่ี 𝑑𝑓 =  𝑛1 + 𝑛2 − 2 

3.1.2 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่เท่ากนั s1
2 ≠ s2

2  

𝑡 =
x̅1−x̅2 

√
𝑠1
2

𝑛1
+ 

𝑠2
2

𝑛2

 

โดยท่ี 
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𝑑𝑓 =
[
𝑠1
2

𝑛1
+
𝑠1
2

𝑛1
]
2

[
𝑠1
2

𝑛1
]
2

𝑛2−1
+
[
𝑠2
2

𝑛2
]

𝑛2−1

2 

เมื่อ    𝑡  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t – distribution 

X̅1   แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ี 1 

X̅2     แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ี 2 

s1
2     แทน   ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างท่ี 1 

s2
2     แทน   ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างท่ี 2 

n1  แทน  ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ี 1 

n2    แทน   ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ี 2 

𝑑𝑓   แทน   ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (n1 + n2 − 2) 

3.2 สถิ ติ  One Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA เ ป็นการ
วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียวทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างตัง้แต่            
2 กลุ่มขึน้ไป ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี  1 ข้อมูลเกี่ยวกับ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ีย                     
ต่อเดือนและระยะเวลาปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  

   3.2.1 ใชค่้า F – test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มีสตูรดงันี ้

F =
𝑀𝑆𝐵
𝑀𝑆𝑊

, df1 = k − 1, df2 = n − k 

เมื่อ      F        แทน     ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F – Distribution 

MSB       แทน     ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

MSW       แทน     ค่าความแปรปรวนในกลุ่ม 

Df             แทน     ชัน้แห่งความอิสระ 

k         แทน     จ านวนกลุ่มของตวัอย่างท่ีน ามาทดสอบสมมติฐาน 

n         แทน     จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 

n − k      แทน     ชัน้แห่งความอิสระภายในกลุ่ม 
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ถา้ผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธี  Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549, อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) 

LSD =  
𝑡1−∝

2
;  𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [

1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

เมื่อ LSD        แทน       ผลต่างนยัส าคญัท่ีค าณวนไดส้ าหรบัประชากร 
                กลุ่มท่ี i และ j 

t1−∝

2
;  N − k     แทน      ค่าท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ         

                t-distribution ท่ีระดบัความเชื่อมั่น 95% และ 
                  ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุ่ม 

MSE       แทน        ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MS) 

Ni        แทน       จ านวนตวัอย่างของกลุ่ม i 

NJ        แทน       จ านวนตวัอย่างของกลุ่ม j 

α        แทน       ค่าความคลาดเคล่ือน 

ใชค่้า Brown- Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั  

𝛽 =
𝑀𝑆𝐵
𝑀𝑆𝑊

 

 

โดย        𝑀𝑆𝑊 = ∑ (1 − 
𝑛𝑖

𝑁
)𝑆𝑖

2𝑘
𝑖=1   

 เมื่อ β        แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brown - Forsythe 
𝑀𝑆𝐵        แทน  ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

  𝑀𝑆𝑊        แทน  ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะห ์
ความแปรปรวน 

k         แทน  จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
       n        แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
        N        แทน  ขนาดประชากร 
      𝑆𝑖

2        แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่าง 
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เมื่อพบว่าความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติจึงทดสอบรายคู่โดยใช้สูตร
วิเคราะหผ์ลต่างค่าเฉล่ียคู่ Dunnett’s T3 (วิเชียร เกตสิุงห,์ 2543, อา้งถึงใน ชลธิชา ไหวดี, 2560) ดงันี ้

𝑡 =  
xi̅ − xj̅

𝑀𝑆𝑤 (
1
𝑛𝑖

+
1
𝑛𝑗
)

 

 

             เมื่อ 𝑡         แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t – distribution 
           𝑀𝑆𝑤         แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

            xi̅             แทน ค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอย่างท่ี i 

            xj̅           แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ี j 

          𝑛𝑖           แทน  จ านวนกลุ่มตวัอย่างของกลุ่ม i 

          𝑛𝑗              แทน           จ านวนกลุ่มตวัอย่างของกลุ่ม j 

3.3 ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient ) ใช้หาความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวแปรท่ีเป็นอิสระต่อกัน เป็นค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัวท่ีแต่ละตัวต่างมีระดับการวดัของขอ้มูลแตกต่างกนั 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549, อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2563) 

 

𝑟𝑥𝑦 = 
𝑛∑𝑥̅𝑦 − (∑𝑋)(∑𝑌)

√[𝑛 ∑𝑥̅2 − (∑𝑥̅)2][𝑛 ∑𝑦2 − (∑𝑦)2]
 

 
โดย  rxy         แทน สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

         ∑𝑥̅        แทน  ผลรวมของคะแนนชดุ X 
         ∑𝑦        แทน  ผลรวมของคะแนนชดุ Y 
         ∑𝑥̅2        แทน ผลรวมของคะแนน X แต่ละตวัยกก าลงั 2  
         ∑𝑦2        แทน  ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตวัยกก าลงั 2  
         ∑ 𝑥̅𝑦        แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง X กบั Y 
            N        แทน  จ านวนคนหรือกลุ่มตวัอย่าง 
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โดยท่ีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < ความหมายของค่า r คือ 
1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกันขา้มกัน คือ ถา้ X 

เพิ่ม Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 
2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน คือ ถา้ X เพิ่ม 

Y จะเพิ่มดว้ย แต่ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 
3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 
4. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพนัธใ์นทิศทางตรงกันขา้มและ

มีความสมัพนัธก์นัมาก 
5. ถา้ r = 0 มี X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ ์
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ย  

เกณฑก์ารแปลความหมายสมัประสิทธิ์สมัพนัธ ์ดงันี ้
 ค่าสมัประสิทธิสมัพนัธ ์   ความหมาย 

        0.81 - 1.00   มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
        0.61 - 0.80    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
        0.41 - 0.60    มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
        0.21 - 0.40    มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
        0.01 - 0.20    มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก 
        0.00   ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 
 
 
 

 



 

บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การน าเสนอผลการว ิเคราะหข์อ้ม ูลของผลการว ิจ ัยเรื ่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อม                        
การท างาน ความสุขในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร                   
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร ซึ่งใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจ านวน 270 ฉบับ โดยได้น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม                  
เพื่อใชใ้นการวิเคราะหผ์ลการวิจยัและผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรของตวัแปรท่ีศึกษา ดงันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมลู 

N แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
Min แทน ค่าต ่าสดุ (Minimum) 
Max แทน ค่าสงูสดุ (Maximum) 

x̅ แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง (Mean) 
S.D. แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
M.S. แทน ค่าความเฉล่ียผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ 
t แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา t-Distribution 
r แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
F แทน ค่าใชพ้ิจารณาใน F- Distribution 
Sig. แทน ระดบัในส าคญัทางสถิติ 
Prob. แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรบับอกนบัส าคญัทางสถิติ 
LSD แทน Least Significant Difference 
H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมลู  
การวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น        

2 ตอน ดงันี ้ 
            ผลการวิเคราะหข์้อมลูเชิงพรรณนา  

1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานของลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร             
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ีย              
ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังาน  

1.2 การวิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร                        

กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความมั่นคงและปลอดภัย โอกาส

ก้าวหน้าในการท างาน องค์การและการจัดการ ด้านค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน                     

การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างานและสวัสดิการ

หรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั 

1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการท างานของบุคลากรกรมป้องกัน            

และบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน 

ความกระตือรือรน้ในการท างาน  

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกัน               

และบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวก (Say)              

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) การใช้ความพยายามอย่าง                    

สดุความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสดุเพื่อความส าเร็จขององคก์ร (Strive)  

            ผลการทดสอบสมมติฐาน 
2.1 บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร ์       

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลา

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความมั่นคงและปลอดภัย โอกาสกา้วหน้า 

ในการท างาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน 

คุณลักษณะทางสังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างานและด้านสวัสดิการ                           

หรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนั

และบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 
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2.3 ความสุขในการท างาน ได้แก่  ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน                   

ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร                         

กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหข์้อมลู  
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา  

1.1 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องบุคลากรกรมป้องกัน

และบรรเทาสาธารณภัย ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน                        

ต าแหน่งงานและระยะเวลาปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้วิเคราะห์ผลการวิจัยครั้งนี ้มีทั้งหมด                         

270 คน โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 3 แสดงจ านวนค่าความถี่และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ  

 เพศ จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ชาย  123 45.56 

หญิง  147 54.44 

  รวม 270 100.00 

จากตาราง 3 เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 147 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.44 

และเพศชาย จ านวน 123 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.56 ตามล าดบั 

ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าความถี่และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

อาย ุ จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 25 ปี 46 17.04 

26 – 35 ปี 91 33.70 

36 – 45 ปี 88 32.59 

45 ปีขึน้ไป 45 16.67 

 รวม 270 100.00 
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จากตาราง 4 อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 26 - 35 ปีขึน้ไปจ านวน 91 คน คิดเป็น                   

รอ้ยละ 33.70 รองลงมาคือ อายุ 36 ปี – 45 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.59 อายุต ่ากว่า

หรือเทียบเท่ากับ 25 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.04 และอายุ 45 ปีขึน้ไป จ านวน 45 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 16.67 ตามล าดบั 

ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าความถี่และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) รอ้ยละ 

โสด 173 64.07 

สมรส 83 30.74 

หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่ 14 5.19 

รวม 270 100.00 

  จากตาราง 5 สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นสถานภาพโสด จ านวน 173 คน คิดเป็น          
รอ้ยละ 64.07 สถานภาพสมรส จ านวน 83 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.74 สถานภาพหย่ารา้ง/แยกกนั
อยู่จ  านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.19 ตามล าดบั 

ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าความถี่และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 29 10.74 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 153 56.67 

สงูกว่าปริญญาตร ี 88 32.59 

รวม 270 100.00 

จากตาราง 6 ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า จ านวน 153 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.67 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 88 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 32.59 และต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.74 ตามล าดบั 
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ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าความถี่และรอ้ยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามรายได้เฉล่ีย                   
ต่อเดือน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 42 15.56 

15,001 – 25,000 บาท 109 40.37 

25,000 – 35,000 บาท 87 32.22 

35,000 บาทขึน้ไป 32 11.85 

 รวม 270 100.0 

จากตาราง 7 รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน                

15,001 – 25,000 บาท จ านวน 109 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.37 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

25,000 – 35,000 บาท จ านวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.22 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 

15,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.56 และ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,000 บาทขึน้ไป 

จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.85 ตามล าดบั 

ตาราง 8 แสดงจ านวนความถี่และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ขา้ราชการ 162 60.00 

พนกังานราชการ 103 38.15 

ลกูจา้งประจ า 5 1.85 

 รวม 270 100.00 

จากตาราง 8 ต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการจ านวน 162 คน คิดเป็น               

รอ้ยละ 60 รองลงมาคือ พนักงานราชการ จ านวน 103 คิดเป็นรอ้ยละ 38.15 และลูกจา้งประจ า 

จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.85 ตามล าดบั 
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ตาราง 9 แสดงจ านวนความถี่และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

ระยะเวลาปฏิบติังาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่า 5 ปี 49 18.15 
5 – 10 ปี 100 37.04 

11 – 15 ปี 78 28.89 
มากกว่า 15 ปีขึน้ไป 43 15.93 

 รวม 270 100.00 

จากตาราง 9 ระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี                    

จ านวน 100 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.04 รองลงมาคือ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี จ านวน 78 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.89 ระยะเวลาปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.15                             

และมากกว่า 15 ปีขึน้ไป จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.93 ตามล าดบั 

1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรกรมป้องกัน            

และบรรเทาสาธารณภัย ไดแ้ก่ ความมั่นคงและปลอดภัย โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน องคก์าร

และการจดัการ ค่าจา้ง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของงาน 

การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับ โดยแสดง

ค่าเฉล่ียและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มการท างาน
ของบุคลากร 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 

ความมั่นคงและปลอดภยั 3.89 0.63 มาก 

โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 3.68 0.70 มาก 

องคก์ารและการจดัการ 3.87 0.56 มาก 

ค่าจา้ง 3.37 0.67 ปานกลาง 

คณุลกัษณะเฉพาะของงาน 3.82 0.66 มาก 

การนิเทศงาน 3.88 0.63 มาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน 3.86 0.60 มาก 

การติดต่อส่ือสาร 3.71 0.67 มาก 

สภาพการท างาน 3.88 0.61 มาก 

สวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ         
ท่ีไดร้บั 

3.69 0.72 มาก 

รวม 3.77 0.41 มาก 

จากตาราง 10 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                                

สาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับ

สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 เมื่อพิจารณารายดา้น 

พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเด่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน                        

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความมั่นคงและปลอดภัย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89                         

การนิเทศงานและสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 องค์การและการจัดการมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.87 คุณลักษณะทางสังคมของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 คุณลักษณะเฉพาะของงาน                 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 การติดต่อส่ือสาร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 สวัสดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ  

ท่ีได้รับมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 โอกาสก้าวหน้าในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 และค่าจา้ง                     

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ตามล าดบั 

ตาราง 11 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของบุคลากรดา้นความมั่นคงปลอดภยั 

ความมั่นคงและปลอดภยั x̅ S.D. แปลผล 
1. ต าแหน่งหนา้ท่ีท่านปฏิบติัอยู่มี
ความมั่นคงและมีความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

4.03 0.89 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ความมั่นคงและปลอดภยั x̅ S.D. แปลผล 

2. ท่านเชื่อมั่นวา่องคก์ารท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยู่เป็นองคก์ารท่ีน่าเชื่อถือ
และมีชื่อเสียง 

4.01 0.84 มาก 

3. ท่านมีชีวิตท่ีสมดลุระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั 

3.80 0.85 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความ
ยติุธรรมและปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกนั 

3.71 0.87 มาก 

รวม 3.89 0.63 มาก 

จากตาราง 11 สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั   

ด้านความมั่นคงและปลอดภัยเมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีความมั่นคง

ปลอดภัยในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.89 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงและปลอดภัย โดยเรียงล าดับจากมาก                             

ไปหาน้อย ดังนี้ ต าแหน่งหน้าท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความมั่ นคงและมีความก้าวหน้าในอาชีพ                       

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 ท่านเชื่อมั่นว่าองค์การท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์การท่ีน่าเชื่อถือ                   

และมีชื่อเสียง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 ท่านมีชีวิตท่ีสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว                      

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมและปฏิบัติต่อผูใ้ตบ้งัคบับัญชา

อย่างเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ตามล าดบั 

ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน        
ของบุคลากรดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านมี โอกาสได้รับการ เ ล่ื อน
ต าแหน่งหรือพิจารณาปรบัเงินเดือน
ท่ีสงูขึน้ 

3.60 0.87 มาก 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

2. การพิจารณาความดีความชอบ
ในองคก์ารของท่านมีความยุติธรรม
และสามารถเชื่อมั่น ในเกณฑ์การ
ประเมินได ้

3.70 0.96 มาก 

3.  อ งค์การของ ท่านสนับ สนุน
บุคลากรให้มีความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน  

3.61 0.89 มาก 

4. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และ
ความสามารถในการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง ผ่านการฝึกอบรมสัมมนา
หรือเขา้รว่มกิจกรรมต่าง ๆ 

3.82 0.84 มาก 

รวม 3.68 0.70 มาก 

จากตาราง 12 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                              

สาธารณภัย ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานเมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม                  

มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า

แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน โดยเรียงล าดบั

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ โอกาสพัฒนาความรูแ้ละความสามารถในการท างานอย่างต่อเน่ือง                       

ผ่านการฝึกอบรมสัมมนาหรือเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 การพิจารณาความดี

ความชอบในองค์การของท่านมีความยุติธรรมและสามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมินได้                 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70 องคก์ารของท่านสนับสนุนบุคลากรใหม้ีความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน               

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และท่านมีโอกาสไดร้บัการเล่ือนต าแหน่งหรือพิจารณาปรบัเงินเดือนท่ีสงูขึน้

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 
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ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน         
ของบุคลากรดา้นองคก์ารและการจดัการ 

องคก์ารและการจดัการ x̅ S.D. แปลผล 
1. ผูบ้ริหารองคก์ารของท่านมีการ
มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีในการ
ตดัสินใจใหผู้บ้ริหารระดบัรองลงมา 

3.90 0.76 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
นโยบายแผนงานและสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชดัเจน 

3.86 0.77 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการ
มอบหมายหนา้ท่ี ความรบัผิดชอบ
ตามสายการบงัคบับญัชา           

3.94 0.82 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีตวัชีว้ดั
คณุภาพของงานท่ีมีมาตรฐานและ
รบัรองได ้

3.78 0.75 มาก 

 รวม 3.87 0.56 มาก 

จากตาราง 13 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                        
สาธารณภยัดา้นองคก์ารและการจดัการ พบว่า โดยภาพรวมมีองคก์ารและการจดัการในระดบัมาก                    
โดยมี ค่า เฉ ล่ียเ ท่ากับ  3.87 เมื่ อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถาม                                
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคก์ารและการจดัการโดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้หน่วยงาน
ของท่านมีการมอบหมายหนา้ท่ี ความรบัผิดชอบตามสายการบังคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 
ผูบ้ริหารองคก์ารของท่านมีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจใหผู้บ้ริหารระดบัรองลงมา                     
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายแผนงานและสายการบงัคบับัญชา
ท่ีชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และหน่วยงานของท่านมีตัวชีว้ัดคุณภาพของงานท่ีมีมาตรฐาน
และรบัรองได ้3.78 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของบุคลากรดา้นค่าจา้ง 

ค่าจา้ง x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
กบัต าแหน่งและปริมาณงานท่ี
รบัผิดชอบ 

3.39 0.88 ปานกลาง 

2. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
เมื่อเทียบกับคนอื่นท่ีปฏิบัติงานใน
ระดบัเดียวกนั 

3.54 0.88 มาก 

3. ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับจากการ
ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเพียงพอ
กบัค่าครองชีพในปัจจบุนั 

2.97 0.95 ปานกลาง 

4. องคก์ารของท่านมีวธีิการจา่ย
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเสมอ
ภาค 

3.59 0.85 มาก 

 รวม 3.37 0.67 ปานกลาง 

จากตาราง 14 สภาพแวดล้อมการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                         
สาธารณภัย ดา้นค่าจา้ง พบว่า โดยภาพรวมมีค่าจา้งระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37                           
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับค่าจ้าง                            
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้องค์การของท่านมีวิธีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม               
และเสมอภาค มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อเทียบกับคนอื่น                       
ท่ีปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม                        
กับต าแหน่งและปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39 และค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับ                       
จากการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.97 
ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของบุคลากรดา้นคณุลกัษณะเฉพาะของงาน 

คณุลกัษณะเฉพาะของงาน x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านไดร้บัมอบหมายงานท่ีตรงกบั
ความรูค้วามสามารถของท่าน 

3.71 0.83 มาก 

2. ท่านมี โอกาสใช้ความคิดริ เริ่ ม
สรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งผลงานใหม่ ๆ ให้
หน่วยงาน 

3.77 0.95 มาก 

3. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านท ามีความ       
ท้าทายช่วยให้เกิดการเรียนรู้และมี
ประสบการณม์ากขึน้ 

3.84 0.88 มาก 

4. งานท่ีท่านท ามีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร 

3.94 0.83 มาก 

 รวม 3.82 0.66 มาก 

จากตาราง 15 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                          
สาธารณภัยด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน พบว่า โดยภาพรวมมีคุณลักษณะเฉพาะของงาน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม               
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะของงานโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้                          
งานท่ีท่านท ามีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 ท่านรูสึ้กว่างาน                   
ท่ีท่านท ามีความท้าทายช่วยให้เกิดการเรียนรูแ้ละมีประสบการณ์มากขึน้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84                
ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งผลงานใหม่ ๆ  ใหห้น่วยงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77                   
และท่านได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 
ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของบุคลากรดา้นการนิเทศงาน 

การนิเทศงาน x̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านได้รับการชี ้แจงนโยบายและ
แนวทางการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน
จากผูบ้งัคบับญัชา 

3.89 0.92 มาก 

2. ท่ านได้ เ รี ยน รู้ง านและ ไ ด้ รั บ
ค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเพื่อให้
การปฏิบัติงานของท่านเป็นไปอย่าง
ถกูตอ้ง 

3.79 0.79 มาก 

3. ท่านเป็นผู้วางแผนการท างานเอง
โดยมีผู้บังคับบัญชาคอยแนะน าและ
ตรวจสอบอยู่ห่าง ๆ 

3.84 0.92 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีการประชุม
ติดตามงานและประเมินผลการ
ด าเนินงานต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอ 

4.01 0.83 มาก 

 รวม 3.88 0.63 มาก 

จากตาราง 16 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                               
สาธารณภยัดา้นการนิเทศงาน พบว่า โดยภาพรวมมีการนิเทศงานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.88 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการนิเทศงาน                 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดัง นี้ หน่วยงานของท่านมีการประชุมติดตามงาน                                    
และประเมินผลการด าเนินงานต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 ท่านไดร้บัการชีแ้จง
นโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89                         
ท่านเป็นผูว้างแผนการท างานเองโดยมีผูบ้ังคับบัญชาคอยแนะน าและตรวจสอบอยู่ห่าง ๆ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.84 และท่านได้เรียนรูง้านและได้รับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเพื่อให้การปฏิบัติงาน                
ของท่านเป็นไปอย่างถกูตอ้งมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 
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ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของบุคลากรดา้นคณุลกัษณะทางสงัคมของงาน 

คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านได้รับการยอมรับและได้รับ
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็น
อย่ า ง ดี จ าก เพื่ อ นร่ วม งานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.96 0.75 มาก 

2. เมื่อเกิดปัญหาท่านสามารถขอ
ค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาหรือ
เพื่อนรว่มงานไดเ้สมอ 

3.67 0.90 มาก 

3. ท่านท างานร่วมกับผูอ้ื่นไดอ้ย่างมี
ความสขุ 

3.94 0.80 มาก 

4. องคก์ารของท่านมีการจดักิจกรรม
ท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้มี โอกาส
ท างานรว่มกนั 

3.88 0.84 มาก 

 รวม 3.86 0.60 มาก 

จากตาราง 17 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                               
สาธารณภยั ดา้นคณุลกัษณะทางสงัคมของงาน พบว่า โดยภาพรวมมีคณุลักษณะเฉพาะของงาน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม                            
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะทางสังคมของงานโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี้                  
ท่านได้รับการยอมรับและได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน                   
และผูบ้ังคับบัญชามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 ท่านท างานร่วมกับผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีความสุข มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.94 องค์การของท่านมีการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสท างานร่วมกัน                     
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และเมื่อเกิดปัญหาท่านสามารถขอค าปรกึษาจากผูบ้งัคบับัญชาหรือเพื่อน
รว่มงานไดเ้สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ตามล าดบั 
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ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของบุคลากรดา้นการติดต่อส่ือสาร 

การติดต่อส่ือสาร x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านรับรูถ้ึงแผนงานท่ีองค์การท า
อยู่และก าลงัจะท าในอนาคต 

3.76 0.89 มาก 

2. ท่านได้รับการน า เสนอข้อมูล
ข่าวสารท่ีเกี่ยวขอ้งและเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน 

3.81 0.86 มาก 

3. องค์การของท่านมีการทบทวน
และสร้า งความ เข้า ใจ เกี่ ยวกับ                   
ทิศทางการด าเนินงานขององค์การ
ใหก้บับุคลากรทกุคนรบัทราบ 

3.73 0.96 มาก 

4. องค์การของท่านมีแนวทางเพื่อ
กระตุน้บุคลากรให้เกิดความร่วมมือ
ในการด า เ นินกา ร เพื่ อ ให้บ ร รลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3.54 0.93 มาก 

 รวม 3.71 0.67 มาก 

จากตาราง 18 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                              
สาธารณภยัดา้นการติดต่อส่ือสาร พบว่า โดยภาพรวมมีการติดต่อส่ือสารระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ                 
การติดต่อส่ือสาร โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้ท่านได้รับการน าเสนอข้อมูลข่าวสาร                  
ท่ีเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 ท่านรับรู ้ถึงแผนงาน                      
ท่ีองคก์ารท าอยู่และก าลังจะท าในอนาคตมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 องคก์ารของท่านมีการทบทวน
และสรา้งความเขา้ใจเกี่ยวกับทิศทางการด าเนินงานขององคก์ารให้กับบุคลากรทุกคนรบัทราบ                   
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และองค์การของท่านมีแนวทางเพื่อกระตุ้นบุคลากรให้เกิดความร่วมมือ                  
ในการด าเนินการเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไวม้ีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของบุคลากรดา้นสภาพการท างาน 

สภาพการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

1. สภาพแวดล้อมและบรรยากาศ
ทั่ วไปในการท างานของท่าน เช่น 
เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมี
ความเหมาะสม 

3.94 0.81 มาก 

2. ท่านรู้สึกปลอดภัยในชีวิ ตและ
ทรัพย์สินตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ภายในองคก์าร 

4.00 0.78 มาก 

3. อุปกรณ์ เครื่องมือและส่ิงอ านวย
ความสะดวกภายในสถานท่ีท างาน
ของท่านมีความเพียงพอเหมาะสม
พรอ้มต่อการใชง้าน 

3.69 0.90 มาก 

4. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศใน
การท างานท าให้ท่านปฏิบัติงานได้
อย่างมีความสขุ 

3.89 0.82 มาก 

 รวม 3.88 0.61 มาก 

จากตาราง 19 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                          

สาธารณภยัดา้นสภาพการท างาน พบว่า โดยภาพรวมมีสภาพการท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.88 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สภาพการท างาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ยดังนี ้ท่านรูสึ้กปลอดภัยในชีวิตและทรพัยสิ์น

ตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงานภายในองค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 สภาพแวดล้อมและบรรยากาศ

ทั่วไปในการท างานของท่าน เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.94 สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานท าใหท่้านปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีความสุข 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และอุปกรณ ์เครื่องมือและส่ิงอ านวยความสะดวกภายในสถานท่ีท างาน

ของท่านมีความเพียงพอเหมาะสมพรอ้มต่อการใชง้านมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ตามล าดบั 
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ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของบุคลากรดา้นสวสัดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ 

สวสัดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ x̅ S.D. แปลผล 

1. องค์การของท่านมีสวัสดิการท่ีดี 
เหมาะสม และเพียงพอ 

3.44 0.89 มาก 

2. องคก์ารของท่านมีการจัดสวัสดิการ
ต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกับความตอ้งการ
ของบุคลากร 

3.66 0.97 มาก 

3. องคก์ารของท่านมีหลักเกณฑก์าร
จ่ายเงินชดเชยเมื่อเลิกจ้างหรือออก
จากราชการท่ีเหมาะสม 

3.96 1.05 มาก 

4. ท่านไดร้บัความสะดวกรวดเร็วใน
การรบัสวสัดิการของหน่วยงาน 

3.70 0.98 มาก 

 รวม 3.69 0.72 มาก 

จากตาราง 20 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                       

สาธารณภยัดา้นสวสัดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ พบว่า โดยภาพรวมมีสวสัดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ   

ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม                 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้

องค์การของท่านมีหลักเกณฑ์การจ่ายเงินชดเชยเมื่อเลิกจ้างหรือออกจากราชการท่ีเหมาะสม                       

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ท่านไดร้บัความสะดวกรวดเร็วในการรบัสวัสดิการของหน่วยงานมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.70 องคก์ารของท่านมีการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร

มีค่าเฉล่ียท่ากบั 3.66 และองคก์ารของท่านมีสวสัดิการท่ีดี เหมาะสมและเพียงพอมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.44 ตามล าดบั 
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ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความสุขในการท างาน                      
ของบุคลากร 

ความสขุในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 
ความรื่นรมยใ์นการท างาน 3.66 0.62 มาก 
ความพึงพอใจในการท างาน 3.77 0.63 มาก 

ความกระตือรือรน้ในการท างาน 3.66 0.63 มาก 
รวม 3.70 0.50 มาก 

จากตาราง 21 ความสุขในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั                  
ในกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความสุขในการท างาน
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ความพึงพอใจในงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 ความกระตือรือรนในการท างานและ                          
ความรื่นรมยใ์นงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 ตามล าดบั 

ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความสุขในการท างาน                      
ดา้นความรื่นรมยใ์นการท างาน 

ความรื่นรมยใ์นการท างาน x̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านรูสึ้กสนกุสนานกบังานท่ีท า 3.48 0.81 มาก 
2. ท่านไม่มีความรูสึ้กวิตกกังวลใด ๆ 
ในการท างาน 

3.64 0.98 มาก 

3. ท่านมีความสุขกับการริเริ่มงานใหม่ 
ๆ และมุ่งมั่นท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 

3.71 0.75 มาก 

4. เมื่อมี เรื่องเครียดท่านสามารถ
เปล่ียนให้เป็นเรื่องผ่อนคลายหรือ
สนกุสนานได ้

3.80 0.80 มาก 

รวม 3.66 0.62 มาก 

จากตาราง 22 ความสุขในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั 

ดา้นความรื่นรมยใ์นการท างาน พบว่า โดยภาพรวมมีความรื่นรมยใ์นการท างานระดับมาก โดยมี
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ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับความรื่นรมย์ในการท างานโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ เมื่อมีเรื่องเครียด                    

ท่านสามารถเปล่ียนใหเ้ป็นเร่ืองผ่อนคลายหรือสนกุสนานได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ท่านมีความสขุ

กับการริเริ่มงานใหม่ ๆ  และมุ่งมั่นท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.71 ท่านไม่มีความรูสึ้ก

วิตกกงัวลใด ๆ ในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 และท่านรูสึ้กสนกุสนานกบังานท่ีท ามีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.48 ตามล าดบั 

ตาราง 23 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความความสุขในการท างาน
ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านรู้สึกยินดีและ เต็มใจ ท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมาย 

3.73 0.82 มาก 

2. ท่านรูสึ้กพึงพอใจเมื่อเสนอความ
คิดเห็นและไดร้บัการยอมรบั 

3.91 0.87 มาก 

3. ท่านมีอิสระในการวางแผนการ
ท างานและสามารถแก้ไขปัญหาใน
การท างานไดด้ว้ยตนเอง 

3.69 0.94 มาก 

4. ทุกครั้งท่ีงานส าเร็จท่านมีความ
พอใจในผลงานท่ีออกมา 

3.76 0.80 มาก 

รวม 3.77 0.63 มาก 

จากตาราง 23 ความสุขในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่า โดยภาพรวมความพึงพอใจในการท างานระดับมาก              
โดยมี ค่า เฉ ล่ียเ ท่ากับ  3.77 เมื่ อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถาม                            
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้                  
ท่านรูสึ้กพึงพอใจเมื่อเสนอความคิดเห็นและไดร้บัการยอมรบั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ทกุครัง้ท่ีงาน
ส าเร็จท่านมีความพอใจในผลงานท่ีออกมา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 ท่านรูสึ้กยินดีและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และท่านมีอิสระในการวางแผนการท างาน          
และสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดด้ว้ยตนเองมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ตามล าดบั 
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ตาราง 24 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความสุขในการท างานด้าน        
ความกระตือรือรน้ในการท างาน 

ความกระตือรือรน้ในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 
1. งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ท าให้ท่าน
รูสึ้กมีความกระตือรือรน้อยากท่ีจะ
ท าอยู่เสมอ 

3.66 0.83 มาก 

2.  ท่านสามารถปฏิบัติงานด้วย
ความคล่องแคล่วและรวดเร็ว 

3.88 0.76 มาก 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้แล้ว
เสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

3.79 0.83 มาก 

4. ท่านพยายามหาวิธีการท างาน
ใหม่เพื่อปรบัปรุงวิธีการท างานใหม้ี
คณุภาพมากขึน้ 

3.59 1.06 มาก 

5. ท่านมีความกระตือรือรน้ในการ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง
เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.40 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.66 0.63 มาก 

จากตาราง 24 ความกระตือรือรน้ในการท างานของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทา

สาธารณภัยดา้นความกระตือรือร้นในการท างาน พบว่า โดยภาพรวมความกระตือรือร้นในการ

ท างานระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบักระตือรือรน้ในการท างานโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย

ดังนี้ ท่านสามารถปฏิบัติงานด้วยความคล่องแคล่วและรวดเร็ว  มี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88                                

ท่านสามารถปฏิบัติงานได้แล้วเสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 งานท่ีท่าน

ปฏิบัติอยู่ท าให้ท่านรู้สึกมีความกระตือรือร้นอยากท่ีจะท าอยู่เสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66                      

ท่านพยายามหาวิธีการท างานใหม่เพื่อปรบัปรุงวิธีการท างานใหม้ีคณุภาพมากขึน้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.59 และท่านมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองเพื่อใช้ในการ

ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ตามล าดบั 
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ตาราง 25 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ                     
ของบุคลากร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร x̅ S.D. แปลผล 
1. ดา้นการพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี 3.83 0.69 มาก 
2. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร 

3.70 0.62 มาก 

3. ด้านการใช้ความพยายามอย่าง
สุดความสามารถและท าตามหนา้ท่ี
ให้ ดี ท่ีสุด เพื่ อ ความส า เ ร็ จ  ของ
องคก์าร 

3.88 0.59 มาก 

รวม 3.80 0.46 มาก 

จากตาราง 25 ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั

ในกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 

ดงันี ้ดา้นการใชค้วามพยายามอย่างสดุความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ

ขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 ดา้นการพูดถึงองคก์ารในทางท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 และ

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ตามล าดบั 

ตาราง 26 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ                  
ดา้นการพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี        

การพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี x̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านภูมิใจท่ีได้บอกผู้อื่นว่าท่าน
ท างานท่ีองคก์ารนี ้

4.04 0.82 มาก 

2. ท่านมีความภูมิใจเมื่อมีคนชมเชย
องคก์ารของท่าน 

4.04 0.83 มาก 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

การพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี x̅ S.D. แปลผล 
3. เมื่อมีบุคคลกล่าวถึงองค์การ
อย่างเสียหายท่านจะรีบชีแ้จงทนัที 

3.78 1.11 มาก 

4. ท่านพดูถึงองคก์รในทางท่ีดีเสมอ
เมื่อสนทนากบัผูอ้ื่น 

3.46 0.99 มาก 

รวม 3.83 0.69 มาก 

จากตาราง 26 การพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดีองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับ                        
ความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 
แต่ละดา้นผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านภูมิใจท่ีได้บอกผู้อื่นว่าท่านท างานท่ีองค์การนี้และท่านมีความภูมิใจ                
เมื่อมีคนชมเชยองคก์ารของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 เมื่อมีบุคคลกล่าวถึงองคก์ารอย่างเสียหาย
ท่านจะรีบชีแ้จงทันทีมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 และท่านพูดถึงองค์กรในทางท่ีดีเสมอเมื่อสนทนา                   
กบัผูอ้ื่นมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ตามล าดบั 

ตาราง 27 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ                   
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร  

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์าร  

x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านรูสึ้กว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

3.72 1.02 มาก 

2. ท่านตัง้ใจจะท างานกบัองคก์าร
จนกว่าจะเกษียณอาย ุ

3.71 0.75 มาก 

3. ท่านสมคัรใจท่ีจะท างานให้
องคก์ารต่อไป แมว้่าท่านจะมีโอกาส
เปลี่ยนงานหรือโอนยา้ยไปอยู่ท่ีอื่นท่ีมี
ขอ้เสนอท่ีดีกว่า 

3.56 0.80 มาก 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

การพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี x̅ S.D. แปลผล 

4. ท่านมีความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

3.80 0.81 มาก 

รวม 3.70 0.62 มาก 

จากตาราง 27 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารของบุคลากร
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานครเมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า                       
โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70                           
เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อ
องค์การโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ                       
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 ท่านตั้งใจจะท างานกับองค์การจนกว่าจะเกษียณอายุ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.71 และท่านสมัครใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารต่อไปแมว้่าท่านจะมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนยา้ย
ไปอยู่ท่ีอื่นท่ีมีขอ้เสนอท่ีดีกว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ตามล าดบั 

ตาราง 28 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ                    
ดา้นการใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุดเพื่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

การใชค้วามพยายามอย่างสดุ
ความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้
ท่ีสดุเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจ
เพื่อท างานใหก้บัองคก์ารอย่างเต็ม
ความสามารถ 

3.96 0.61 มาก 

2. ท่านยินดีท่ีจะสละเวลาส่วนตวัมา
ปฏิบติังานเพื่อใหง้านส าเร็จลลุ่วง 

3.68 0.83 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

การใชค้วามพยายามอย่างสดุ
ความสามารถและท าตามหนา้ท่ีให้
ดีท่ีสดุเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

x̅ S.D. แปลผล 

3. ท่านยินดีปฏิบติัตามนโยบายของ
องค์การเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององคก์าร 

3.93 0.73 มาก 

4. ท่านสมัครใจท่ีจะท าส่ิงอื่น ๆ ท่ี
นอกเหนือจากงานประจ าของท่าน
เพื่อประโยชนข์ององคก์าร 

3.96 0.77 มาก 

รวม 3.88 0.59 มาก 

จากตาราง 28 การใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสดุ
เพื่อความส าเร็จขององคก์ารของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร           
เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก  
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถาม                            
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหนา้ท่ีให้ดีท่ีสุด                
เพื่อความส าเร็จขององค์การ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านทุ่มเทก าลังกาย                      
และก าลงัใจเพื่อท างานใหก้บัองคก์ารอย่างเต็มความสามารถมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ท่านสมัครใจ
ท่ีจะท าส่ิงอื่น ๆ  ท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของท่านเพื่อประโยชนข์ององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  
3.96 ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายขององคก์ารเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์ององคก์าร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.93 และท่านยินดีท่ีจะสละเวลาส่วนตัวมาปฏิบัติงานเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.68 ตามล าดบั 

การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน                         
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.1 บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศท่ีแตกต่างกัน                         
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

H0 = บุคลากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นเพศ ท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพัน
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นเพศ ท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพัน
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้นขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง                       
ค่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
ค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test   
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรับทดสอบความแตกต่าง                
ของเพศกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรในกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม แต่หาก                              
ผลการทดสอบพบว่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05)                     
จะใช้ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) ส าหรับ
ทดสอบความแตกต่างของเพศกับ ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานในกลุ่มเพศ                      
ทั้ง 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม                       
ดว้ยสถิติ Levene’s test 

ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม                 
ของบุคลากร 

เพศ Levene's Test for Equality of Variances  

F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 4.721 0.031* 

                                                       * มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตาราง 29 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การโดยรวม
ของบุคลากร โดยแยกตามเพศโดยใช้ Levene’s test พบว่าความผูกพันต่อองค์การโดยรวม                
ของบุคลากรมีค่า Sig. เท่ากบั 0.031 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกัน           
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 จึงใช้ค่า  t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน                      
(Equal Variances not Assumed)  

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม 
ตัวอย่าง  ( Independent Samples t-test) ท่ี ระดับความเชื่ อมั่ นร้อยละ  95 ในการทดสอบ 
สมมติฐานดังนั้น ปฏิเสธจะสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ ต่อเมื่อ                           
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิ ติ Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า  0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน                    
แสดงดงัตารางต่อไปนี ้ 

ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่างระหว่างเพศชาย              
และเพศหญิง  

ตวัแปรท่ีศึกษา เพศ 
Levene's Test for Equality of Variances 

x̅ S.D. t df df 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
บุคลากรกรม
ป้องกนัและ
บรรเทาสา
ธารณภยั 

ชาย 3.77 0.49 - 0.943 247.63 0.347 

หญิง 3.83 0.44    

จากตาราง 30 ผลการวิเคราะห์แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ                             
ของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยจ าแนกตามเพศ โดยใช้ค่าความเป็นอิสระ                        
ของสองกลุ่มตัวอย่าง (Independence t - test) ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.347 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นัน้คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์                  
ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานท่ี  1.2 บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท่ีมีลักษณะ                                
ทางประชากรศาสตรด์า้นอายท่ีุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

H0 = บุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัยท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร ์
ดา้นอายท่ีุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัยท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร ์
ดา้นอายท่ีุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

โดยส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน                    
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ โดยใช้สถิติ Levene’s test                    
ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่า
มากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองคก์าร                
ของบุคลากรจ าแนกตามอายุ หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ                
แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิ ติ  Brown-Forsythe ในการทดสอบ                       
ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจ าแนกตามอายุ ถ้าสมมติฐานข้อใด 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหน่ึงคู่                           
ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียรายคู่ใดบ้างแตกต่างกัน                 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม                   
ของบุคลากรโดยใช ้Levene's test 

อาย ุ
Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 1.188 3 266 0.315 

จากตาราง 31 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความความผูกพันต่อองค์การ                   
ของบุคลากรจ าแนกตามอายุ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร
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กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย จ าแนกตามอายุมีค่า Sig. เท่ากับ 0.315 ซึ่งมากกว่า 0.05                        
จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มอายไุม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห ์ ใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig.                     
(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 32 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกับอายุโดยใช้สถิติ                    
F- test  

ตวัแปรท่ี
ศึกษา 

แหล่ง
ความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

อาย ุ ระหว่าง
กลุ่ม 

3 3.258 1.086 5.318 0.001* 

ภายใน
กลุ่ม 

266 54.324 0.204   

รวม 269 57.582    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบอายุของบุคลากรเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องคก์าร โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance)       
ท่ีระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า Sig เท่ากบั 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน้คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัยท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตรด์้านอายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เพื่อใหท้ราบว่าอายุของบุคลากรกรมป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย กลุ่มอายใุดบา้งท่ีมีความแตกต่างกัน จึงไดท้ าการทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 33 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของอายุบุคลากรท่ีต่างกันกับความผูกพัน                 
ต่อองคก์ารโดยรวม 

อาย ุ x̅ ต ่ า ก ว่ าหรื อ
เท่ากบั 25 ปี 

26 - 35 ปี 36 - 45 ปี 45 ปีขึน้ไป 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 25 ปี 

3.66   -0.258* 
(0.002) 

-0.235* 
(0.014) 

26 - 35 ปี 3.71   -0.207* 
(0.002) 

-0.184* 
(0.026) 

36 - 45 ปี 3.92 0.258* 
(0.002) 

0.207* 
(0.002) 

  

45 ปีขึน้ไป 3.90 0.235* 
(0.014) 

0.184* 
(0.026) 

  

จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ  านวน 4 คู่ คือ อายุต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 25 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างจากอาย ุ36 – 45 ปี อายุต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี  
มีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างจากอาย ุ45 ปีขึน้ไป อายุ 26 – 35 ปี มีความผูกพันต่อองคก์าร
แตกต่างจากอาย ุ36 - 45 ปี และ อาย ุ26 – 35 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากอาย ุ45 ปี
ขึน้ไป กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีอายุต ่ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า
บุคลากรท่ีมีอายุ 36 - 45 ปี และ 45 ปีขึน้ไป โดยมีค่าเฉล่ียผลต่างเท่ากับ 0.002 และ 0.014                    
อีกทัง้บุคลากรท่ีมีอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 36 - 45 ปี 
และ 45 ปีขึน้ไปโดยมีค่าเฉล่ียผลต่างเท่ากบั 0.002 และ 0.026   

สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นสถานภาพท่ีแตกต่างกัน
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

H0 = บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพท่ีแตกต่างกัน                                
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพท่ีแตกต่างกัน                               
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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โดยส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน                        
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ โดยใช้สถิติ Levene’s test                       
ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละสถานภาพไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มีค่า
มากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองคก์าร            
ของบุคลากรจ าแนกตามสถานภาพ หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละ
สถานภาพแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจ าแนกตามสถานภาพ                                
ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย                
อย่างน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียรายคู่
ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพกับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมของบุคลากรโดยใช ้Levene's test 

สถานภาพ 
Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 0.087 2 267 0.917 

จากตาราง 34 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความความผูกพันต่อองค์การ         
ของบุคลากรจ าแนกตามสถานภาพ โดยใช้ Levene’s test พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ                         
ของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย จ าแนกตามอายุมีค่า Sig. เท่ากับ 0.917                            
ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มสถานภาพไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห ์ ใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
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สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig.                      
(2- tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 35 แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกบัสถานภาพโดยใช้สถิติ       
F- test  

ตวัแปรท่ี
ศึกษา 

แหล่ง
ความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 2 0.472 0.236 1.102 0.334 

ภายใน
กลุ่ม 

267 57.111 0.214   

รวม 269 57.582    

จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบสถานภาพของบุคลากรเกี่ยวกบัความผูกพัน          
ต่อองคก์าร โดยใชส้ถิติ F-test ท่ีระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.334 ซึ่งมี
ค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตรด์้านสถานภาพ                      
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.4 บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษา                       
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

H0 = บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตรด์า้นระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน                    
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตรด์า้นระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน                          
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

โดยส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน                              
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ 
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ Levene’s 
test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน                
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(ค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรจ าแนกตามระดบัการศึกษา หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวน
ของแต่ละระดับการศึกษาแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown- 
Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร จ าแนกตามระดบั
การศึกษาถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)                       
ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) 
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ีย
รายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศึกษากบัความผูกพันต่อองคก์าร
โดยรวมของบุคลากรโดยใช ้Levene's test 

ระดบัการศึกษา 
Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 1.289 2 267 0.277 

จากตาราง 36 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความความผูกพันต่อองค์การ                    
ของบุคลากรจ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้ Levene’s test พบว่า ความผูกพันต่อองคก์าร 
ของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย จ าแนกตามระดับการศึกษามีค่า Sig. เท่ากับ 
0.277 ซึ่ งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มสถานภาพไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ             
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห ์ ใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ท่ีระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig.                       
(2- tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 37 แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกบัระดบัการศึกษาโดยใช้
สถิติ F- test  

ตวัแปรท่ี
ศึกษา 

แหล่ง
ความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ระดบั
การศึกษา 

ระหว่าง
กลุ่ม 

2 1.260 0.630 2.987 0.052 

ภายใน
กลุ่ม 

267 56.322 0.211   

รวม 269 57.582    

จากตาราง 37 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบสถานภาพของบุคลากรเกี่ยวกบัความผูกพัน          
ต่อองค์การ โดยใช้สถิติ F-test ท่ีระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่ามีค่า Sig เท่ากับ 0.052                       
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านการศึกษา                     
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี  1.5 บุคลากร ท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉล่ีย                         
ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

H0 = บุคลากร ท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉ ล่ียต่อ เดือน                          
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากร ท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉ ล่ียต่อเดือน                       
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

โดยส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ 
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใชส้ถิติ 
Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับรายได้เฉล่ีย                       
ไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช ้ค่าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง
ของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจ าแนกตามระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน หากผล                            
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การทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน (ค่า Sig.                  
มี ค่าน้อยกว่ า  0.05) จะใช้ ค่ าสถิ ติ  Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของ                  
ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร จ าแนกตามระดับรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนถา้สมมติฐานข้อใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหน่ึงคู่                      
ท่ีแตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียรายคู่ใดบ้างแตกต่างกัน               
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 38 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายได้เฉล่ียต่อเดือนกับความผูกพัน                      
ต่อองคก์ารโดยรวมของบุคลากรโดยใช ้Levene's test 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 4.602 2 266 0.004* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง  38 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ                               
ของบุคลากรจ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยใช้  Levene’s test พบว่า ความผูกพัน                               
ต่อองค์การของบุคลากร จ าแนกตามระดับความผูกพันต่อองค์การ มีค่า  Sig. เท่ากับ 0.004                         
ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า
ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                          
ท่ีระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติ  Brown-Forsythe ท่ีระดับความเชื่อมั่น                  
รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน แสดงดงัตารางต่อไปนี ้ 
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ตาราง 39 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกับรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน      
โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe  

Robust Tests of Equality of Means 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 2.928 3 224.054 0.035* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับรายได้เฉล่ียของบุคลากรเกี่ยวกับ   
ความผูกพันต่อองค์การโดยใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า                  
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.035 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตรด์า้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน                 
ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เพื่อให้
ทราบว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ระดับรายไดเ้ฉล่ีย
ใดบ้างท่ีมีความแตกต่างกันจึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใช้วิ ธี  
Dunnett’s T3 ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้ 

ตาราง 40 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดับรายไดเ้ฉล่ียของบุคลากรท่ีต่างกนักบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม  

รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 

x̅ ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 15,000  

15,001 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

35,000       
บาทขึน้ไป 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 15,000 

บาท 

3.79 
 

 

    

15,001 - 25,000 
บาท 

3.72    -0.222* 
(0.013) 

25,001 - 35,000 
บาท 

3.85     

35,000 บาทขึน้
ไป 

3.94  0.222* 
(0.013) 
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จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ระดับรายได้เฉล่ียท่ีแตกต่างกันมีความผูกพัน                 
ต่อองคก์ารโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ  านวน 1 คู่ 
คือ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างจาก
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,000 บาทขึน้ไป กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดเ้ฉล่ีย 15,001 - 25,000 
บาท มีความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีมีระดับรายไดเ้ฉล่ีย 35,000 บาทขึน้ไป
โดยมีค่าผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.013 

สมมติฐานท่ี 1.6 บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตรด์า้นต าแหน่งงานท่ีแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

H0 = บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน                       
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน                     
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

โดยส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน                    
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ 
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ Levene’s 
test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละต าแหน่งงานไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. 
มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งงาน หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละ
ต าแหน่งงานแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown- Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งงาน                        
ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย                 
อย่างน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ  Dunnett’s T3 เพื่ อหาว่ า ค่า เฉ ล่ีย                     
รายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 41 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานกับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมของบุคลากรโดยใช ้Levene's test 

ต าแหน่งงาน 
Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 6.243 2 267 0.002* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง  41 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ                              
ของบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้ Levene’s test พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ                   
ของบุคลากร จ าแนกตามระดบัความผกูพันต่อองคก์าร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มต าแหน่งงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติ  Brown-Forsythe ท่ีระดับความเชื่อมั่น                
รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน แสดงดงัตารางต่อไปนี ้ 

ตาราง 42 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกับต าแหน่งงานโดยใช้
สถิติ Brown-Forsythe  

Robust Tests of Equality of Means 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 

4.414 2 22.026 0.024* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 42 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบต าแหน่งงานของบุคลากรเกี่ ยวกับ                       
ความผูกพันต่อองค์การโดยใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า                 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.024 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงาน                         
ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เพื่อให้
ทราบว่าต าแหน่งงานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยระดับต าแหน่งงานใดบา้ง                         
ท่ีมีความแตกต่างกันจึงไดท้ าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3                     
ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้ 

ตาราง 43 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของต าแหน่งงานของบุคลากรท่ีต่างกันกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม  

ต าแหน่งงาน x̅ ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลกูจา้งประจ า 

ขา้ราชการ 3.86  -0.147* 
(0.048) 

 

พนกังานราชการ 3.72 0.147* 
(0.048) 

  

ลกูจา้งประจ า 3.52    

จากตาราง 43 ผลการวิเคราะห์พบว่า ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องคก์ารโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ  านวน 1 คู่ คือ 
ต าแหน่งข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างจากต าแหน่งพนักงานราชการ 
กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากร                    
ท่ีมีต าแหน่งพนกังานราชการโดยมีค่าผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.048 

สมมติฐานท่ี 1.7 บุคลากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นระยะเวลาการปฏิบติังาน
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

H0 = บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน                       
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

H1 = บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน                         
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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โดยส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน                    
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติ 
Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของระยะเวลาการปฏิบัติงาน                    
ไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง
ของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน หากผลการทดสอบ
พบว่าค่าความแปรปรวนของระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05) 
จะใช้ค่าสถิติ Brown- Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ                      
ของบุคลากรจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิ ธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียรายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 44 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องคก์ารโดยรวมของบุคลากรโดยใช ้Levene's test 

ระยะเวลาปฏิบติังาน 
Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 4.632 3 266 0.004* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 44 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ                            
ของบุคลากรจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยใช้  Levene’s test พบว่า ความผูกพัน                         
ต่อองคก์ารของบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. เท่ากับ 0.004 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 จึงปฏิ เสธสมมติฐานหลัก  (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า                              
ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                        
ท่ีระดบั 0.05  
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ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติ  Brown-Forsythe ท่ีระดับความเชื่อมั่น                  
รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐานดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติSig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้ 

ตาราง 45 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกับระยะเวลาปฏิบัติงาน
โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe  

Robust Tests of Equality of Means 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 

3.856 3 236.919 0.010* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระยะเวลาปฏิบัติงานของบุคลากรเกี่ยวกบั
ความผูกพันต่อองค์การโดยใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า                  
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.010 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ                   
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านระยะเวลา
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  
0.05 เพื่อให้ทราบว่าระยะเวลาปฏิบัติงานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย
ระยะเวลาปฏิบัติงานใดบ้างท่ีมีความแตกต่างกันจึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ีย                  
เป็นรายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 ปรากฏดงั ตารางต่อไปนี ้ 
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ตาราง 46 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระยะเวลาปฏิบติังานของบุคลากรท่ีต่างกนั      
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม  

ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

x̅ ต ่ากว่า 5 ปี 5 – 10 ปี 11 – 15 ปี มากกว่า 
15 ปี 

ต ่ากว่า 5 ปี 3.79     
5 – 10 ปี 3.70   -0.212*  

(0.026) 
 

11 – 15 ปี 3.91  0.212*  
(0.026) 

  

มากกว่า 15 
ปี 

3.87     

จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหพ์บว่า ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ  านวน 1 คู่ 
คือ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างจากระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี มีความผูกพัน                        
ต่อองคก์ารโดยรวมนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 11 – 15 ปี โดยมีค่าผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.026 

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                 
สาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความมั่นคงและปลอดภัย โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
องคก์ารและการจดัการ ค่าจา้ง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสงัคม
ของงานการติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับ                          
มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

H0 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความมั่นคงและปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน 
คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวสัดิการหรือผลประโยชน์
อื่น ๆ ท่ีไดร้บัไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา             
สาธารณภยั 
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H1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความมั่นคงและปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงานด้านการนิเทศงาน 
คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน และสวสัดิการหรือผลประโยชน์
อื่น ๆ ท่ีได้รับมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา                
สาธารณภยั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธอ์ย่างง่ายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในการ 
ทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ                   
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง         
ดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 47 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อองคก์าร 
ของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์r Sig. 

ความมั่นคงและ
ปลอดภยั 

0.423** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

โอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน 

0.610** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

องคก์ารและการ
จดัการ 

0.451** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ค่าจา้ง 0.147** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

คณุลกัษณะ
เฉพาะของงาน 

0.560** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

การนิเทศงาน 0.478** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
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ตาราง 47 (ต่อ) 

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์r Sig. 

คณุลกัษณะทาง
สงัคมของงาน 

0.655** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

การติดต่อ  
ส่ือสาร 

0.441** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

สภาพการ
ท างาน 

0.649** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

สวสัดิการหรือ
ผลประโยชนอ์ื่น 
ๆ ท่ีไดร้บั 

0.647** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวม 0.799** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 47 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน                  
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธอ์ย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.00 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.799 มีความสัมพันธ์             
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้หมายความว่า                
เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องสภาพแวดลอ้มการท างานในภาพรวมดีขึน้จะท าใหค้วามผูกพัน
ต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงูสามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ด้านความมั่นคงและปลอดภัยค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความมั่นคงและปลอดภัย
เพียงพอและยติุธรรมมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในการท างานของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.423 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน                    
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ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อบุคลากร                
มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความมั่ นคงและปลอดภัยท่ีเพียงพอ                           
และยติุธรรมดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า โอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในการท างาน                            
ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.610 มีความสัมพันธ์                   
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า                   
เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน              
ท่ีเพียงพอและยติุธรรมขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นองคก์ารและการจดัการ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า องคก์ารและการจัดการท่ีเป็น
ระบบและมีความชัดเจนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในการท างานของบุคลากร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.451 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อบุคลากร                 
มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านองค์การและการจัดการท่ีดีขึ ้นจะท าให้               
ความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

4. ดา้นค่าจา้ง Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าจา้งท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสมัพันธ์กับ
ความผกูพนัต่อองคก์ารในการท างานของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า 
r เท่ากับ 0.147 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธต์ ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน              
ดา้นค่าจา้งท่ีเพียงพอและดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก 

5. ด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คุณลักษณะเฉพาะของ
งานท่ีสอดคลอ้งกับความรูค้วามสามารถมีความสัมพันธก์ับความผูกพันต่อองคก์ารในการท างาน
ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.560 มีความสัมพันธ์                 
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า
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เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นคุณลักษณะเฉพาะของงานดีขึน้ 
จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

6. ด้านการนิเทศงาน Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การนิเทศงานท่ีดีจากผู้บังคับบัญชา                       
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในการท างานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                
ท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.478 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์
ปานกลางซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่า
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านการนิเทศงานดีขึน้จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ ้น                 
ในระดบัปานกลาง 

7. ดา้นคุณลักษณะทางสังคมของงาน Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การได้รับการยอมรบั                
จากผู้บังคับและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร                         
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.655 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
ในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความ
คิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านคุณลักษณะทางสังคมของงานดีขึ ้นจะท าให้                      
ความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

8. การติดต่อส่ือสาร Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ                             
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
โดยมีค่า r เท่ากับ 0.441 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง                    
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อม               
ในการท างานดา้นการติดต่อส่ือสารดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

9. สภาพการท างาน Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สภาพการท างานมีความสมัพันธก์บัความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.649                            
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นสภาพการท างาน              
ดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สวัสดิการหรือ
ผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บัมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.647 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่า
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นสวัสดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ  ท่ีไดร้บัดีขึน้จะท าใหค้วามผูกพนั
ต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

สมมติฐานท่ี 4 ความสุขในการท างาน ได้แก่ ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจ                    
ในงาน ความกระตือรือรน้ในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร  

H0 = ความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ ความรื่นรมยใ์นการท างาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน ความกระตือรือรน้ในการท างาน ไม่มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

H1 = ความสุขในการท างาน ได้แก่ ความรื่นรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน               
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร                   
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

ส าหรบัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 48 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

ความสขุในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ทิศทางความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

r Sig 

ความรื่นรมย์ในการ
ท างาน 

0.756** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ความสขุในการ
ท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ทิศทางความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

r Sig 

ความพึงพอใจใน
การท างาน 

0.427** 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ความกระตือรือรน้
ในการท างาน 

0.721** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวม 0.790** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 48 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความสขุในการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร โดยใชค่้าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั้น คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า ความสุขในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร  
ของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.790 มีความสัมพันธ์                                               
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า                  
เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นในเรื่องความสุขในการท างานในภาพรวมดีขึน้จะท าให้ความผูกพัน  
ต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงูสามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นความรื่นรมยใ์นการท างานค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.001 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความรื่นรมย์                              
ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในการท างานของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.756 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน                  
ในระดับความสัมพันธ์สูงซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่าเมื่อบุคลากรมี                     
ความคิดเห็นว่าความสุขในการท างานด้านความรื่นรมย์ในการท างานท่ีมากขึ ้นจะท าให้                            
ความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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2. ดา้นความพึงพอใจในการท างาน Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.001 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีมากพอมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในการท างานของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.427 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน                           
ในระดับความสัมพันธ์ปานกลางซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อบุคลากร                 
มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความพึงพอใจในการท างานท่ีมากขึน้จะท าให้
ความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ดา้นความกระตือรือรน้ในการท างาน Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความกระตือรือรน้               
ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในการท างานของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.721 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน                      
ในระดับความสัมพันธ์สูงซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความ
คิดเห็นว่าความสุขในการท างานด้านความกระตือรือร้นท่ีเพิ่มขึ ้นจะท าให้ความผูกพัน                        
ต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 49 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัต่อองคก์าร สถิติท่ีใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Independent Sample t-test 

อาย ุ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 

สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 

ระดบัการศึกษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 

ต าแหน่งงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 

ระยะเวลาปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
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  ตาราง 49 (ต่อ)  

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้า              
ในการท างาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน 
คณุลกัษณะทางสังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน สวสัดิการหรือผลประโยชน์
อื่น ๆ ท่ีไดร้บั มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยใน
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัต่อองคก์าร สถิติท่ีใช ้

ความมั่นคงปลอดภยั สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

โอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

องคก์ารและการ
จดัการ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ค่าจา้ง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

คณุลกัษณะเฉพาะ
ของงาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

การนิเทศงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

คณุลกัษณะทางสงัคม
ของงาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

การติดต่อส่ือสาร สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

สภาพการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

สวสัดิการหรือ
ผลประโยชน ์อื่น ๆ ท่ี

ไดร้บั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

สมมติฐานท่ี 3 ความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ความรื่นรมยใ์นการท างาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากร                          
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ความผกูพนัต่อองคก์าร สถิติท่ีใช ้

ความรื่นรมย์ในการ
ท างาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ความพึงพอใจ                
ในการท างาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ความกระตือรือร้น
ในการท างาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน ความสุขในการท างาน                      
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                         
ในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยน าผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีประเด็นส าคัญ ท่ีจะน ามาสรุป
อภิปรายผลและน าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงันี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไวด้งันี ้ 
1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงานและระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน                
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและความผูกพัน                
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ            
ของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจัยในครัง้นีท้  าใหร้บัรูถ้ึงลักษณะสภาพแวดลอ้มการท างาน ระดับความสุข                  

ในการท างานและระดับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั                             
ในกรุงเทพมหานครเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงาน วางแผน และจัดการความผูกพัน                            
ของบุคลากรในกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

2. ผูบ้ริหารสามารถน าผลการวิจยัในครัง้นีไ้ปใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรบัสนบัสนุนการตดัสินใจ 
และการบริหารงานดา้นทรพัยากรบุคคลใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของบุคลากร อีกทั้งยังช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                      
ใหม้ากยิ่งขึน้และรกัษาไวซ้ึ่งบุคลากรท่ีมีความรูค้วามสามารถใหอ้ยู่กบัองคก์ารตลอดไป 

3. ผลการวิจัยเป็นแหล่งข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับหน่วยงานอื่นท่ีสนใจในการ
บริหารงาน การวางแผนและการจดัการดา้นบุคลากร สามารถน าขอ้มูลท่ีไดร้บัไปพัฒนาแนวทาง
บริหารจดัการบุคลากรของหน่วยงานใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างานอีกทัง้ไดม้ีสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานท่ีดีซึ่งจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  
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สมมติฐานการวิจัย 

1. บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานครท่ีมีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน
และระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย            
ท่ีแตกต่างกนั 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการ 
ท างาน องคก์ารและการจดัการ ค่าจา้ง คณุลกัษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คณุลกัษณะทาง
สังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับ                       
มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

3. ความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ ความรื่นรมยใ์นการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน 
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรกรมป้องกัน                                
และบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน ความสุขในการท างาน                                   

ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                          
ในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยน าผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีประเด็นส าคัญท่ีจะน ามาสรุป
อภิปรายผลและน าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร                     
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานครด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ จ  านวน                          
รอ้ยละดงันี ้

เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 147 คนคิดเป็นรอ้ยละ 54.44 และ                     
เพศชายจ านวน 123 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.56  

อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 26 - 35 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.70 
รองลงมาคือ อาย ุ36 ปี – 45 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.59 อาย ุอายตุ ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 
25 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.04 และ 45 ปีขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 16.67 ตามล าดบั 

สถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 173 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
64.07 สถานภาพสมรส จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 30.74 สถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
จ  านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.19 ตามล าดบั 
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ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ านวน 153 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.67 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 88 คน          
คิดเป็นรอ้ยละ 32.59 และต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.74 ตามล าดบั 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 
25,000 บาท จ านวน 109 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.37 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท จ านวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.22 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 
บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 15.56 และ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,000 บาทขึ ้นไป                               
จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.85 ตามล าดบั 

ต าแหน่งงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการจ านวน 162 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60 
รองลงมาคือ  พนักงานราชการ จ านวน 103 คิดเ ป็นร้อยละ 38.15 และลูกจ้างประจ า                   
จ านวน 5 คน  คิดเป็นรอ้ยละ 1.85 ตามล าดบั 

ระยะเวลาปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 – 10 ปี จ านวน 
100 คน คิดเป็นร้อยละ 37.04 รองลงมาคือ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี จ านวน 78 คน                         
คิดเป็นรอ้ยละ 28.89 ระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.15 และ
มากกว่า 15 ปีขึน้ไป จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.93 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร                           
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน องคก์ารและการจดัการ ค่าจา้ง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน 
คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน สวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ 
ท่ีไดร้บั ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ท่ีระดับมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.77 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ไดด้งันี ้

1. ความมั่นคงปลอดภัย โดยรวมมีระดับความมั่นคงปลอดภัยอยู่ในระดับมาก                     
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัความมั่นคงและปลอดภยัอยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงและมีความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.03 ท่านเชื่อมั่นว่าองคก์ารท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่เป็นองคก์ารท่ีน่าเชื่อถือและมีชื่อเสียงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.01 ท่านมีชีวิตท่ีสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 
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และผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมและปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน                   
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ตามล าดบั 

2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน โดยรวมมีระดับโอกาสกา้วหนา้ในการท างานระดับมาก 
โดยมี ค่าเฉล่ียเ ท่ากับ 3.68 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถาม                                 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัโอกาสกา้วหนา้ในการท างานอยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ โอกาสพัฒนาความรูแ้ละความสามารถในการท างานอย่างต่อเน่ือง                  
ผ่านการฝึกอบรมสัมมนาหรือเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.82 การพิจารณาความดี
ความชอบในองค์การของท่านมีความยุติธรรมและสามารถเชื่อมั่น ในเกณฑ์การประเมินได้                      
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70 องคก์ารของท่านสนับสนุนบุคลากรใหม้ีความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน             
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และท่านมีโอกาสไดร้บัการเล่ือนต าแหน่งหรือพิจารณาปรบัเงินเดือนท่ีสงูขึน้ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 

3. องค์การและการจัดการ โดยรวมมีระดับองค์การและการจัดการในระดับมาก                      
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับองคก์ารและการจัดการอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี้ หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายหน้าท่ี ความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชา                        
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 ผู้บริหารองค์การของท่านมีการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีในการตัดสินใจ                
ให้ผู้บริหารระดับรองลงมา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.90 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย
แผนงานและสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.86 และหน่วยงานของท่าน                      
มีตวัชีว้ดัคณุภาพของงานท่ีมีมาตรฐานและรบัรองได ้3.78 ตามล าดบั 

4. ค่าจ้าง โดยรวมมีระดับค่าจ้างในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37                 
เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัค่าจา้งอยู่ในระดับ
มาก จ านวน 2 ข้อ และระดับปานกลางจ านวน 2 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
องคก์ารของท่านมีวิธีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 ท่าน
ไดร้บัค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อเทียบกับคนอื่นท่ีปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.54 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและปริมาณงานท่ีรบัผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.39 และค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับจากการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเพียงพอกับค่าครองชีพ               
ในปัจจบุนัมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97 ตามล าดบั 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน โดยรวมมีคุณลักษณะเฉพาะของงานในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
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เกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะของงานอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหา
นอ้ยดงันี ้งานท่ีท่านท ามีความส าคัญต่อความส าเร็จขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ท่านรูสึ้ก
ว่างานท่ีท่านท ามีความทา้ทายช่วยใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละมีประสบการณม์ากขึน้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 
ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งผลงานใหม่ ๆ  ใหห้น่วยงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 
และท่านได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 
ตามล าดบั 

6. การนิเทศงาน โดยรวมมีการนิเทศงานในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการนิเทศงาน              
อยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้หน่วยงานของท่านมีการ
ประชุมติดตามงานและประเมินผลการด าเนินงานต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 
ท่านไดร้บัการชีแ้จงนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนจากผูบ้ังคับบัญชา มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.89 ท่านเป็นผูว้างแผนการท างานเองโดยมีผูบ้งัคบับญัชาคอยแนะน าและตรวจสอบอยู่ห่าง ๆ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 และท่านได้เรียนรู้งานและได้รับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาเพื่อให้                          
การปฏิบติังานของท่านเป็นไปอย่างถกูตอ้งมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

7. คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน โดยรวมมีคณุลกัษณะทางสงัคมของงานระดบัมาก 
โดยมี ค่า เฉ ล่ียเ ท่ากับ  3.86 เมื่ อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถาม                                    
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะทางสังคมของงานโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้               
ท่านได้รับการยอมรับและได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน                  
และผูบ้ังคับบัญชา  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 ท่านท างานร่วมกับผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีความสุข มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.94 องค์การของท่านมีการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสท างานร่วมกัน                     
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และเมื่อเกิดปัญหาท่านสามารถขอค าปรกึษาจากผูบ้งัคบับัญชาหรือเพื่อน
รว่มงานไดเ้สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ตามล าดบั 

8. การติดต่อส่ือสาร โดยรวมมีการติดต่อส่ือสารระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71        
เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการติดต่อส่ือสาร
อยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ ท่านไดร้บัการน าเสนอขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเกี่ยวขอ้งและเป็นประโยชนต่์อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 ท่านรบัรูถ้ึงแผนงาน
ท่ีองคก์ารท าอยู่และก าลังจะท าในอนาคตมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 องคก์ารของท่านมีการทบทวน
และสรา้งความเขา้ใจเกี่ยวกับทิศทางการด าเนินงานขององคก์ารให้กับบุคลากรทุกคนรบัทราบ                
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และองคก์ารของท่านมีแนวทางเพื่อกระตุน้บุคลากรใหเ้กิดความร่วมมือใน
การด าเนินการเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไวม้ีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ตามล าดบั 

9. สภาพการท างาน โดยรวมมีสภาพการท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 
เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการท างาน 
อยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ยดังนี ้ ท่านรูสึ้กปลอดภัยในชีวิต
และทรพัยสิ์นตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงานภายในองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 สภาพแวดลอ้มและ
บรรยากาศทั่วไปในการท างานของท่าน เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสม  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานท าใหท่้านปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ความสขุ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และอปุกรณ ์เครื่องมือและส่ิงอ านวยความสะดวกภายในสถานท่ี
ท างานของท่านมีความเพียงพอเหมาะสมพรอ้มต่อการใชง้านมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ตามล าดบั 

10. สวัสดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ  พบว่า โดยรวมมีสวสัดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ  
ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถาม                  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัสวสัดิการและผลประโยชนอ์ื่น ๆ อยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับ
จากมากไปหานอ้ยดงันี ้องคก์ารของท่านมีหลักเกณฑก์ารจ่ายเงินชดเชยเมื่อเลิกจา้งหรือออกจาก
ราชการท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็วในการรับสวัสดิการ             
ของหน่วยงานมีค่าเฉล่ียท่ากับ 3.70 องคก์ารของท่านมีการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีสอดคล้องกับ
ความตอ้งการของบุคลากรมีค่าเฉล่ียท่ากับ 3.66 และองคก์ารของท่านมีสวัสดิการท่ีดีเหมาะสม 
และเพียงพอมีค่าเฉล่ียท่ากบั 3.44 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกับความสขุในการท างานของบุคลากรกรมป้องกนั
และบรรเทาสารธารณภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความรื่นรมยใ์นการท างาน ความพึงพอใจ                   
ในการท างาน ความกระตือรือรน้ในการท างาน ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และค่า                       
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างาน
โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ไดด้งันี ้

1. ความรื่นรมยใ์นการท างาน โดยรวมมีระดบัความสขุในการท างานอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความรื่นรมย์ในการท างานอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมาก                  
ไปหาน้อยดังนี ้เมื่อมีเรื่องเครียดท่านสามารถเปล่ียนให้เป็นเรื่องผ่อนคลายหรือสนุกสนานได้                   
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 ท่านมีความสุขกับการริเร่ิมงานใหม่ ๆ  และมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้ส าเร็จ                       
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มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 ท่านไม่มีความรูสึ้กวิตกกังวลใด ๆ ในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.64             
และท่านรูสึ้กสนกุสนานกบังานท่ีท ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ตามล าดบั 

2. ความพึงพอใจในการท างาน โดยรวมมีความพึงพอใจในการท างานระดับมาก             
โดยมี ค่า เฉ ล่ียเ ท่ากับ  3.77 เมื่ อพิจารณารายด้านพบว่าแต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถาม                                    
มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบั
จากมากไปหานอ้ยดังนี ้ท่านรูสึ้กพึงพอใจเมื่อเสนอความคิดเห็นและไดร้บัการยอมรบั มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.91 ทุกครั้งท่ีงานส าเร็จท่านมีความพอใจในผลงานท่ีออกมา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.76                  
ท่านรูสึ้กยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และท่านมีอิสระ
ในการวางแผนการท างานและสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดด้ว้ยตนเองมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  
3.69 ตามล าดบั 

3. ความกระตือรือร้นในการท างาน โดยรวมมีความกระตือรือร้นในการท างาน                 
ระดับมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกบักระตือรือรน้ในการท างานอยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ และระดบัปานกลาง
จ านวน 1 ขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดังนี ้ ท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยความคล่องแคล่ว
และรวดเร็วมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้แลว้เสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด               
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ท าให้ท่านรู้สึกมีความกระตือรือร้นอยากท่ีจะท า                     
อยู่เสมอ 3.66 ท่านพยายามหาวิธีการท างานใหม่เพื่อปรบัปรุงวิธีการท างานใหม้ีคุณภาพมากขึน้ 
3.59 และท่านมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองเพื่อใช้ในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การพูดถึงองคก์ารในทางท่ีดี ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ                          
และท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสดุเพื่อความส าเร็จขององคก์าร ค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ ท่ีระดับมาก                          
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นได ้ดงันี ้

1. การพูดถึงองคก์ารในทางท่ีดี โดยรวมมีระดับความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถาม                        
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านภูมิใจท่ีได้บอกผู้อื่นว่าท่านท างานท่ีองค์การนี้และท่านมีความภูมิใจ                
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เมื่อมีคนชมเชยองค์การของท่าน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.04 เมื่อมีบุคคลกล่าวถึงองค์การ                      
อย่างเสียหายท่านจะรีบชีแ้จงทันที โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 และท่านพูดถึงองค์กรในทางท่ีดี
เสมอเมื่อสนทนากบัผูอ้ื่น โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ตามล าดบั 

2. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ โดยรวมมีระดับ                  
ความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า                      
แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 
จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ                         
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 ท่านตั้งใจจะท างานกับองค์การจนกว่าจะเกษียณอายุมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.71 และท่านสมัครใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารต่อไปแมว้่าท่านจะมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนยา้ย
ไปอยู่ท่ีอื่นท่ีมีขอ้เสนอท่ีดีกว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ตามล าดบั 

3. การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหน้าท่ีให้ดี ท่ีสุด                         
เพื่อความส าเร็จขององค์การ  โดยรวมมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับมาก                                 
โดยมี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถาม                                  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหนา้ท่ีให้ดีท่ีสุด                         
เพื่อความส าเร็จขององค์การในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้                 
ท่านทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจเพื่อท างานใหก้ับองคก์ารอย่างเต็มความสามารถ และท่านสมัคร
ใจท่ีจะท าส่ิงอื่น ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของท่านเพื่อประโยชนข์ององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.96 ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายขององคก์ารเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์ององคก์าร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.93 และท่านยินดีท่ีจะสละเวลาส่วนตัวมาปฏิบัติงานเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.68 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานครท่ีมี
ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อกรมป้องกันและบรรเทา               
สาธารณภยัท่ีแตกต่างกนั 

บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีจ านวน 
4 คู่ คือ อายุต ่ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปี มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างจากอายุ 36 – 45 ปี                 
อายตุ ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากอาย ุ45 ปีขึน้ไป อาย ุ26 – 35 ปี 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างจากอาย ุ36 - 45 ปี และ อาย ุ26 – 35 ปี ความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างจากอาย ุ45 ปีขึน้ไป กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีอายุต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี มีความผกูพันต่อ
องคก์ารนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีมีอาย ุ36 - 45 ปี และมากกว่า 45 ปีขึน้ไป โดยมีค่าเฉล่ียผลต่างเท่ากับ 
0.002 และ 0.014 อีกทัง้บุคลากรท่ีมีอายุ 26 - 35 ปี มีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ยกว่าบุคลากร                
ท่ีมีอาย ุ36 - 45 ปี และ 45 ปีขึน้ไปโดยมีค่าเฉล่ียผลต่างเท่ากบั 0.002 และ 0.026   

บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรท่ีมีระดับรายได้เฉล่ียแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยบุคลากรท่ีมีระดับรายไดเ้ฉล่ีย 15,001 - 25,000 บาท 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัรายไดเ้ฉล่ีย 35,000 บาท 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งขา้ราชการมีความผูกพันต่อองคก์าร
โดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนกังานราชการ 

บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 11 – 15 ปี 

สมมติฐานท่ี  2 สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่  ความมั่ นคงปลอดภัย                         
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน                        
การนิเทศงาน คุณลักษณะทาง สังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน สวัสดิการ                  
หรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บัมีความสมัพนัธต่์อความผกูพันของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทา                 
สาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
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เท่ากับ 0.799 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพนัธส์งู
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่าเมื่อพนักงานมีความคิดเห็นสภาพแวดล้อม                   
ในการท างานในภาพรวมดีขึน้จะท าให้ความผูกพันธ์ต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดับสูงสามารถ
วิเคราะหร์ายดา้นได ้ดงันี ้

1. ความมั่นคงและปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ                    
ของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ท่ากบั 0.423
แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง                       
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้หมายความว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อม                 
ในการท างานด้านความมั่นคงและปลอดภัยท่ีเพียงพอและยุติธรรมดีขึน้จะท าให้ความผูกพัน                   
ต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.610 
แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงซึ่งสอดคล้อง                     
กับสมมติฐานท่ีตัง้ไวห้มายความว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรมดีขึน้จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การ
เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. องค์การและการจัดการ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.451
แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง                      
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้หมายความว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อม               
ในการท างานดา้นองคก์ารและการจัดการ ท่ีดีขึน้จะท าใหค้วามผูกพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบั
ปานกลาง 

4. ค่าจ้าง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.147 แสดงว่าตัวแปร                
ทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพนัธ์ต ่ามากซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว้หมายความว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านค่าจ้าง                   
ท่ีดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ              
ของบุคลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.560 
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แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง                        
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้หมายความว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อม                
ในการท างานด้านคุณลักษณะเฉพาะของงานท่ีดีขึน้จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึน้                       
ในระดบัปานกลาง 

6. การนิเทศงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.478 แสดงว่า               
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลางซึ่งสอดคลอ้ง               
กับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ดา้นการนิเทศงานท่ีดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร
ของบุคลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.655 
แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้ง    
กับสมมติฐานท่ีตัง้ไวห้มายความว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ดา้นคณุลกัษณะทางสงัคมของงานท่ีดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

8. การติดต่อส่ือสาร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.441 แสดงว่า                
ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสัมพันธป์านกลางซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน                
ดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

9. สภาพการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.649 แสดงว่า               
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน                   
ดา้นสภาพการท างานท่ีดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.647 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธส์งู 
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อม                     
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ในการท างานดา้นสวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ  ท่ีไดร้บัท่ีดีขึน้จะท าใหค้วามผูกพันต่อองคก์าร
เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

สมมติฐานท่ี 3 ความสขุในการท างาน ไดแ้ก่ ความรื่นรมยใ์นการท างาน ความพึงพอใจ
ในการท างาน ความกระตือรือรน้ในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากร                    
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ                        
ความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เท่ากับ 0.790 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธส์งู 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่าเมื่อพนักงานมีความคิดเห็นความสุขในการ
ท างานในภาพรวมดีขึน้จะท าให้ความผูกพันธ์ต่อองค์การเพิ่มขึน้ในระดับสูงสามารถวิเคราะห์                
รายดา้นได ้ดงันี ้

1. ความรื่นรมยใ์นการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.756 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพันธ์สงูซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่าเมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าความสุขในการท างานด้าน             
ความรื่นรมยใ์นการท างานดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. ความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร 
ของบุคลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.427 
แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง                          
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้หมายความว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าความสุข                                
ในการท างานด้านความพึงพอใจในการท างานดีขึน้จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึน้                    
ในระดบัปานกลาง 

3. ความกระตือรือรน้ในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.721 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพันธ์สงูซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้หมายความว่า เมื่อบุคลากรมีความคิดเห็นว่าความสุขในการท างานด้าน                  
ความกระตือรือรน้ในการท างานดีขึน้จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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การอภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่องปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน ความสุขในการท างาน                                      

ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                    
ในกรุงเทพมหานครอภิปรายผล ไดด้งันี ้

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร                         
ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อกรมป้องกันและบรรเทา                  
สาธารณภยัท่ีแตกต่างกนั  

เพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเน่ืองจากกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัเป็นหน่วยงาน             
ท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิง สามารถแสดงความคิดเห็นในการท างาน                     
อย่างเท่าเทียมกัน มีการอบรม พัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรทุกคน รวมทั้ง                           
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีส่งผลให้                                               
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งหญิงและชายไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ                     
สุกานดา สุภคติสันต์ิ (2540) อา้งถึงใน หฤทัยทิพย ์ตัรฑเทศ (2563) ไดศึ้กษาลักษณะส่วนบุคคล
และสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน : กรณีบริษัทเงินทนุ                     
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

อาย ุพบว่า บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยบุคลากรท่ีมีอายตุ ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารนอ้ยกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 36 - 45 ปี และ 45 ปีขึน้ไป และบุคลากรท่ีมีอายุ 26 - 35 ปี  
มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 36 - 45 ปี และ 45 ปีขึน้ไป อาจเน่ืองจาก
บุคลากรท่ีมีอายุยังไม่มาก มีโอกาสเปล่ียนงานบ่อยเน่ืองจากมีประสบการณ์ในการท างานน้อย
ตอ้งการขวนขวายหาประสบการณแ์ละงานท่ีเหมาะกบัตนเอง ซึ่งแตกต่างกบัคนท่ีมีอายท่ีุตอ้งการ 
ความมั่นคงในชีวิตการท างานไม่ชอบการเปล่ียนแปลงหรือการเริ่มตน้งานใหม่จึงมีความทุ่มเทใน
การท างาน ยอมรบันโยบายเป้าหมายขององคก์าร รวมถึงมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าส่งผล
ใหอ้ายท่ีุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ พชัรินทร ์
คีรีเมฆ (2560) เรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์รของครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสังกดัส านักงาน
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เขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค ์ เขต 1 พบว่า ครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชนท่ีมี
อายท่ีุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สถานภาพ พบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย             
ให้ความส าคัญกับบุคลากรในองค์การทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกันในการท างาน ให้โอกาสในการ
เสนอความคิดเห็น มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานโดยไม่ไดว้ัดจากเรื่องสถานภาพของบุคลากร         
ไม่ว่าจะมีสถานภาพเป็นโสด สมรส หรือหย่าร้าง ก็สามารถท างานได้อย่างเสมอภาคและ                         
มีประสิทธิภาพไม่ต่างกนั จึงส่งผลใหบุ้คลากรท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกันมีความผกูพันต่อองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรรณิภา นิลวรรณ (2554) อา้งถึงในประสิทธิ์ งามสิงห ์
(2560) เรื่องความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย
อาชีวศึกษาสุราษฎรธ์านีจังหวัดสุราษฎรธ์านี พบว่าข้าราชการครูและบุคลากรท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อ                       
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเน่ืองจากกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัยมุ่งหวังและใหค้วามส าคัญในเรื่องของความหลากหลายของระดับการศึกษา 
โดยบุคลากรทุกคนสิทธิอย่างเท่าเทียมในการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ได้รับมอบหมายงาน                            
ท่ีทา้ทายต่อความรูค้วามสามารถในทุกระดับงาน อีกทัง้มีการผลัดเปล่ียนหมุนเวียนงานให้เกิด     
การเรียนรูแ้ละการพฒันาแก่ทกุคนในองคก์ร จึงส่งผลใหบุ้คลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกัญญานัฐ ป่ินเกษ (2559) 
ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจัยดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ                            
การท่าเรือกรุงเทพ ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุระดับการศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์                 
ในการท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญ   
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า บุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยบุคลากรท่ีมี    
ระดับรายได้เฉล่ีย 15,001 - 25,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าบุคลากร                 
ท่ีมีระดับรายได้เฉล่ีย 35,000 บาท เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือนสูงอาจจะมีความรูสึ้ก
มั่นคงในการปฏิบติังานกับองคก์ร เน่ืองจากการมีรายไดท่ี้เหมาะสมจากการปฏิบติังานท่ีเพียงพอ                    



  157 

ต่อการด ารงชีวิตจึงรูสึ้กผูกพันต่อองคก์ารมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกว่าอาจจะมี
ผลต่อความรูสึ้กเชื่อมั่นและความมั่นคงทางรายไดน้้อยกว่าซึ่งอาจน าไปสู่การเปล่ียนไปท างาน                  
ท่ีอื่นไดง้่ายขึน้ จึงส่งผลใหบุ้คลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) พบว่า บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย                 
ต่อเดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ต าแหน่งงาน พบว่า บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติท่ีระดับ 0.05 โดยบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่ง
ข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งพนักงานราชการ              
อาจเน่ืองจากต าแหน่งขา้ราชการเป็นต าแหน่งงานท่ีมีความมั่นคงและมีสวัสดิการนอกเหนือจาก
เงินเดือนซึ่งครอบคลมุช่วยเสริมสรา้งขวญัก าลังใจใหข้า้ราชการปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งต่างจากต าแหน่งพนักงานราชการท่ีสวัสดิการอาจยังไม่ครอบคลมุเพียงพอจึงส่งผลใหบุ้คลากร
ท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ
ล าพูน เอกฐิน (2542) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามญัศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยบุคลากร                               
ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี จะมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากร                         
ท่ีปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี  อาจเน่ืองจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานนานกว่ามักจะมี
ความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานเสมือนเป็นครอบครวั อีกทัง้องคก์ารตอบสนองความตอ้งการ
ด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอ จึงไม่ต้องการแสวงหาความท้าทายใหม่ ๆ หรือเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอ้มการท างานใหม่ ซึ่งแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานนอ้ยกว่าท่ีท างาน
เพื่ อต้องการหาประสบการณ์หรืองานท่ีท้าทายความสามารถ ซึ่ งมักจะย้ายงานบ่อย                                 
เพื่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานส่งผลให้บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน                         
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อิสราภรณ์ รัตนคช (2551)                  
อา้งถึงใน ยสบวร อ ามฤต (2564) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพ
ชี วิ ตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบั ติ งาน                                                
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ในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์วิทยาเขตปัตตานี พบว่า ระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมี                   
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ความมั่นคงปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน 
คณุลกัษณะทาง สงัคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน สวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ 
ท่ีได้รับมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                             
ในกรุงเทพมหานคร  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม                             
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง ซึ่งลักษณะสภาพแวดลอ้มในการท างานแต่ละ
ดา้นกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้ 

ความมั่นคงปลอดภัย พบว่า ความมั่นคงปลอดภัยความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน
ในระดับความสัมพันธ์ปานกลางสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Gilmer เกี่ยวกบัลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอือ้อ านวยส่งผล
ดีต่อการปฏิบัติงาน กล่าวคือ การท่ีบุคลากรมีความมั่นคงในการท างาน ไดร้บัความยุติธรรมจาก
หัวหน้างานท าให้ผู้ปฏิบัติงานรูสึ้กมั่นใจและความปลอดภัยท่ีจะได้ปฏิบัติงานภายในองค์การ 
นอกจากนีอ้าจเน่ืองจากการท างานในหน่วยงานราชการเป็นการท างานท่ีมีความมั่นคงในชีวิต                  
มีรายไดท่ี้มั่นคงแน่นอน กล่าวคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานรฐัเชื่อมั่นไดว้่าจะไม่ถกูใหอ้อก
จากงานเน่ืองจากมีเสถียรภาพในการปฏิบัติงานและในด้านต่าง ๆ อีกทั้งอยู่ ในสถานะ                              
ท่ีมีความรูสึ้กท่ีปลอดภัยอย่างไรก้ังวล เช่น ความมั่นคงในดา้นการเงิน หรือความมั่นคงในดา้น
หนา้ท่ีการงานต่าง ๆ อีกทัง้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการไดร้บัความปลอดภยัจากการ
ปฏิบัติงานทั้งในด้านความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินท่ีอาจจะเกิดขึ ้นได้โดยตั้งใจหรือ                     
โดยบังเอิญก็ตาม เน่ืองจากมีกฎและระเบียบรองรับการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ความคิดเห็น                         
ดา้นความมั่นคงปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร ซึ่งสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของขนิษฐา น่ิมแกว้ (2554) อา้งถึงใน ภาวดี ลีต้ระกูล (2559) ปัจจัยสภาพแวดลอ้ม                    
ท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในองคก์าร กรณีศึกษา ส านักบริหารโครงการกรม
ชลประทาน สามเสน พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความมั่นคงปลอดภยัมีความสมัพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน พบว่า โอกาสกา้วหนา้ในการท างานมีความสมัพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 อาจเน่ืองมาจาก       
กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสในการพัฒนาความรู ้ ทักษะ 
ประสบการณก์ารท างานผ่านการเขา้รว่มฝึกอบรมทัง้เชิงปฏิบัติการและเชิงวิชาการ เพื่อน าความรู้
ท่ีไดร้บัจากการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะมาใชใ้นการปรบัปรุงแนวทางการท างานใหม้ีคุณภาพ
มากยิ่งขึน้ อีกทัง้หน่วยงานราชการมีระเบียบหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งและจ่ายค่าตอบแทน
ท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร เชื่อถือได้ เพื่อให้การเล่ือนต าแหน่งและจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอย่าง
ยุติธรรมและเท่าเทียมกันทุกคน จึงเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรตั้งใจท างาน พัฒนาปรับปรุง
กระบวนการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดียิ่งขึน้และคาดหวังการไดร้บัโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
งานท่ีสงูขึน้ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานมีความสมัพันธก์บัความผูกพัน                     
ต่อองค์การของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัย ของอรัญญา ปาละกะวงศ์ (2562) เรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาวะผูน้  าของหัวหนา้หอผูป่้วยกับการคงอยู่  
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

องคก์ารและการจดัการ พบว่า องคก์ารและการจัดการมีความสัมพันธก์ับความผูกพนั
ต่อองค์การของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลางซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้และสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ นงนุช สงวนสัตย์ (2557) ด้านโครงสร้างหรือนโยบายการบริหารขององค์กร คือ 
นโยบายข้อบังคับหรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีให้มีไว้เพื่อให้พนักงานปฏิบัติ ตามเพื่อให้องค์กร                
เป็นระเบียบเรียบรอ้ยและง่ายต่อการบริหารจัดการองค์กร อาจเน่ืองมาจากกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัยเป็นหน่วยงานราชการท่ีมีโครงสรา้งส่วนราชการท่ีชัดเจน มีการมอบหมาย
อ านาจหนา้ท่ีในการตัดสินใจใหก้บัหวัหนา้ส่วนงานต่าง ๆ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานสามารถเป็นไปได้
อย่างเป็นระบบ ไดม้าตรฐาน และมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับการใชไ้ปของทรพัยากรท่ีมีอยู่และ
เป้าหมายท่ีองคก์ารมุ่งหวัง โดยองคก์ารจะมีการวางระบบโครงสรา้งองคก์ารเพื่อรองรบัระบบงาน 
ท่ีสามารถท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ ควบคู่กับสมาชิกขององค์การมีสภาพชีวิตในการ
ปฏิบติังานท่ีดี เพื่อใหท้กุคนในองคก์ารพรอ้มส าหรบัการตอบสนองต่อการช่วยเหลือผูป้ระสบภัยได้
อย่างรวดเร็วทันท่วงทีและต่อเน่ือง จึงท าให้บุคลากรรับทราบและปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง                  
ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นองคก์ารและการจดัการ มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันต่อองคก์ารของ
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บุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของสุกัญญา จันทรมณี (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษัท ฮานา เซมิคอน
ดักเตอร์ (อยุธยา) จ ากัด พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านองค์การและการจัดการ                          
มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ค่าจ้าง พบว่า ค่าจ้างมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร                     
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเ ดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์ต ่ามาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ อาจเน่ืองมาจากค่าจ้างส าหรับ                  
การปฏิบัติงานราชการมีระเบียบหลักเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งและจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็น         
ลายลักษณอ์ักษร เชื่อถือได ้เพื่อใหก้ารเล่ือนต าแหน่งและจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปอย่างยุติธรรม
และเท่าเทียมกนัทุกคน จึงเป็นส่ิงจงูใจใหบุ้คลากรตัง้ใจท างานพฒันาปรบัปรุงกระบวนการท างาน
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดียิ่งขึน้และคาดหวงัการไดร้บัโอกาสในการปรบัค่าจา้งใหสู้งขึน้ แต่การปรบัค่าจา้ง
ส าหรับการปฏิบัติงานราชการมีข้อจ ากัดในเรื่องของระเบียบและงบประมาณท่ีได้รับท่ีมีอยู่              
อย่างจ ากัด ซึ่งการปรบัค่าจา้งในแต่ละครัง้อาจไม่มากนักขึน้อยู่กับต าแหน่งงาน เน่ืองจากแต่ละ
ต าแหน่งงานจะมีค่าจา้งท่ีแตกต่างกนัไป ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นค่าจา้งมีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรต ่ามาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกวลี พ่วงศรี (2557) ศึกษาเร่ือง 
การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมี ต่อ                                 
ความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา บริษัท วินสัน กรุ๊ป พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน                         
ดา้นค่าจา้ง มีผลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

คณุลกัษณะเฉพาะของงาน พบว่า ค่าจา้งมีความสมัพนัธก์บัความผูกพันต่อองคก์าร
ของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน            
ในระดบัความสมัพันธป์านกลางซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ อาจเน่ืองจากลกัษณะของงาน
ท่ีบุคลากรได้รับมอบหมายมีความสอดคล้องตรงกับความรู้ของผู้ปฏิบัติงาน อาจเน่ืองด้วย
ผูป้ฏิบัติงานไดร้บัมอบหมายงานตามสายงานท่ีถนัดหรือตรงตามความรูค้วามสามารถจึงท าให้
บุคลากรเกิดความรูสึ้กพึงพอใจ อีกทั้งลักษณะงานท่ีรับมอบหมายเป็นงานท่ีมีความท้าทายต่อ
ความสามารถ ท าใหบุ้คลากรรูสึ้กทา้ทายส าหรบัการปฏิบติังาน ผ่านการมอบโอกาสอย่างยติุธรรม
ใหก้ับผูป้ฏิบัติงานอย่างเท่ียงธรรม เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารไดพ้ัฒนาทักษะ ความรูแ้ละสามารถ
แสดงศักยภาพออกมาไดอ้ย่างเต็มท่ี ซึ่งจะรวมถึงการไดร้บัมอบโอกาสงานหรือความรบัผิดชอบ          
ท่ีตนนั้นรูสึ้กยอมรบัว่ามีบทบาทและความส าคัญต่อองคก์าร เน่ืองจากงานของกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัเป็นงานท่ีตอ้งรบัมือกบัภยัพิบติัท่ีเกิดขึน้ เพื่อใหท้นัต่อสถานการณง์านท่ีปฏิบัติ
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จึงมีความทา้ทายและตอ้งท างานอย่างรวดเร็วเพื่อใหท้นัต่อเหตกุารณง์านทกุส่วนของกรมจึงมีส่วน
ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ส่งผลให้ความคิดเห็นด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน                            
มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สรุียพ์ร บุญโชค
เจริญศรี (2557) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และ
ผูบ้ังคับบัญชา ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองคก์รของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในพืน้ท่ีถนนสีลม
กรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน และด้านงานท่ีรับผิดชอบมีความท้าทาย มีผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

การนิเทศงาน พบว่า การนิเทศงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ                       
ของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน                         
ในระดับความสัมพันธ์ปานกลางซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ และสอดคล้องกับทฤษฎี                   
ของ Moos (1986) อ้างถึงใน รัตนา เตจ๊ะวารี  (2553) ด้านการได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) หมายถึง การรับรูข้องพนักงานว่าตนได้รับการหล่อเลีย้ง  
เป็นอย่างดีจากผูน้  าองคก์ร มีการมาตรวจเยี่ยมดว้ยตนเอง ช่วยแกปั้ญหาอย่างเต็มใจและยินดีท่ีจะ
รบัฟังเรื่องราวต่าง ๆ  ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน เสริมสรา้งพลังอ านาจ สรา้งความมั่นใจและสนับสนนุ
ความสามารถในการท างานท่ีมีคุณภาพ อาจเน่ืองจากกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                        
มีกระบวนการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองผ่านการประชุมกรมเพื่อติดตาม                            
ความคืบหน้าในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นผู้บังคับบัญชายังมีการชีแ้จงแนวทางส าหรับการ
ปฏิบัติท่ีถูกต้องผ่านการเสนอแนะงาน สอนงาน สังเกตการณ์ กระตุ้น แก้ไขและส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานเกดิความสนใจในงานท่ีตนนั้นไดร้บัมอบหมายรวมถึงการสรา้งเสริมขีดความสามารถ
และทักษะส าหรบัการปฏิบัติงานใหดี้ขึน้ โดยใช้การจูงใจดว้ยแนวคิดกาเสริมสรา้งมนุษยส์ัมพนัธ์
เพื่อสนับสนุนใหส้ามารถปฏิบัติงานไดต้ามวัตถปุระสงค ์ท าใหค้ล่องตัวในการปฏิบัติงานและช่วย                    
เสริมสรา้งการท างานของทกุหน่วยใหเ้ป็นไปอย่างราบรื่น รวมทัง้น าขอ้มลูท่ีไดจ้ากการสอนงานมา
ใชส้ าหรบัการก าหนดแนวทางและพฒันาปรบัปรุงงานใหดี้ยิ่งขึน้ รวมถึงการส่งแสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน 
มีความรูแ้ละทักษะท่ีจ าเป็น ซึ่งจะส่งผลใหค้วามคิดเห็นด้านการนิเทศงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร สอดคลอ้งกับงานวิจัยของณธัชพงศ ์พิสิษนุพงศ ์(2561) ไดศึ้กษา
เร่ือง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการสรา้งความผูกพันองค์กรของขา้ราชการ
และบุคลากรส านกังานเขตสายไหมกรุงเทพมหานคร พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นการ
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นิเทศงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  

คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน พบว่า คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน มีความสมัพนัธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไวแ้ละ
สอดคลอ้งกบัทฤษฎี Moos (1986) อา้งถึงใน ไพจิตร ไชยฤทธิ์ (2558) ดา้นมิติสมัพนัธภาพท่ีกล่าวไวว้่า 
การรบัรู ้การมีความเกี่ยวขอ้ง การมีส่วนร่วม การมีเพื่อนท่ีดีช่วยสนับสนุนการท างาน ความรกัใคร่
ของคนท างานต่องาน และการท่ีองคก์ารใหก้ารสนับสนุนบุคลากรและกระตุน้ใหบุ้คลากรสนบัสนนุ
ซึ่งกันและกัน ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัยมุ่งเนน้การท างานแบบเป็นทีม 
เพื่อให้เกิดการช่วยเหลือเกื ้อกูลกัน ตลอดจนมีความสนิทชิดเชื ้อกันทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน เน่ืองจากหน่วยงานต้องมีการประสานงานระหว่างองค์การ จึงท าให้การท างานตอ้ง
พบปะผูค้นเป็นจ านวนมากทัง้หน่วยงานภาคีเครือข่ายและหน่วยงานรฐัอื่น ๆ  เมื่อเกิดปัญหาในการ
ท างานผูป้ฏิบติัจึงสามารถปรกึษาเพื่อนรว่มงานและหวัหนา้งานไดจ้ึงท าใหผ้ลงานท่ีออกมาเป็นท่ีน่า
พึงพอใจและทันเวลาท่ีก าหนด ส่งผลให้ความคิดเห็น ด้านคุณลักษณะทางสังคมของงาน                         
มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิวฒัน ์แสงเพ็ชร 
(2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจงูใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์รของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นคุณลักษณะทางสังคมของงาน มีผลเชิง
บวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

การติดต่อส่ือสาร พบว่า การติดต่อส่ือสารมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน             
ในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ทัง้นีอ้าจเน่ืองจากกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีการส่ือสาร
ระหว่างกันภายในองคก์ารท าใหเ้กิดความเขา้ใจในแนวทางและความมุ่งหวังของผูบ้ริหารซึ่งจะ
ช่วยผลกัดนัและเสริมสรา้งความสัมพันธ์ของคนภายในองคก์ร จึงท าใหเ้กิดผลเชิงบวกต่อองคก์าร 
อาจเน่ืองจากนโยบายการบริหารงานการจัดการ การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานขององคก์รช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ัง้เป้าไว ้โดยการส่ือสารเหล่านี้
จะเป็นก าลังส าคัญเพื่อผลักดันการด าเนินกิจกรรมและงานต่าง ๆ ท่ีองคก์รมุ่งหมายท่ีจะปฏิบัติ 
ทั้งนีเ้มื่อองค์การมีการส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีความชัดเจนก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานตาม
นโยบายเป็นไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจและเขา้ใจนโยบายได้
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อย่างชดัเจนส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นการติดต่อส่ือสารมีความสมัพนัธก์บัความผกูพันต่อองคก์าร
ของบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิยมาภรณ ์ภูหนองโอง (2562) การศึกษาความพึงพอใจ
ต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานและความผกูพันต่อองคก์รของบุคลากรส านักนวัตกรรมการเรียนรู ้
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการท างานด้านการ
ติดต่อส่ือสารมีผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ                        
ท่ีระดบั 0.01  

สภาพการท างาน พบว่า สภาพการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพันต่อองคก์าร
ของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน              
ในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้อาจเน่ืองจากกรมป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัจดัสภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพในการท างานไดอ้ย่าง เหมาะสม มีแสงสว่าง อณุหภมูิ
ท่ีไม่ร ้อนหรือเย็นเกินไป สร้างบรรยากาศท่ีท างานปลอดภัย อบอุ่น ไม่เส่ียงอันตรายในการ
ปฏิบัติงาน มี ส่ิงอ านวยความสะดวกและอุปกรณ์ส านักงานท่ีเหมาะสมเพียงพอ ครบครัน               
ความคิดเห็นด้านสภาพการท างานจึงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สมนันท ์สุทธารตัน ์ (2556) อา้งถึงใน อรญัญา ปาละกะวงศ ์(2562)                  
ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วย
กบัความยึดมั่นผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพรุน่เจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมิติการคงไว้และการเปล่ียนแปลง                         
ของระบบงานด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีได้รับมีผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์าร
โดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับ พบว่า สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ                       
ท่ีไดร้บัมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไวแ้ละสอดคลอ้งกับทฤษฎีของ นงนุช สงวนสัตย ์(2557) ดา้นสวัสดิการ ท่ีกล่าวไวว้่า องคก์ร
จัดให้มีบริการหรือกิจกรรมใด ๆ ท่ีขึน้เพื่อให้บุคลาการหรือผู้ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้นไดร้บั
ความสะดวกสบายในการท างาน มีความรูสึ้กมั่นคงในอาชีพรูสึ้กมีหลักประกันท่ีแน่นอนในการ
ด าเนินชีวิตหรือรูสึ้กไดร้บัประโยชนอ์ื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดร้บัอยู่เป็นประจ า 
ทัง้นีเ้พื่อเป็นแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน โดยทุ่มเทแรงกาย
แรงใจและสติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ไม่ตอ้งวิตกกังวลปัญหา
ยุ่งยากทั้งในด้านส่วนตัวและครอบครัว อาจเน่ืองจากกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเป็น
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หน่วยงานราชการมีสวัสดิการช่วยเหลือต่าง ๆ  ท่ีครอบคลุม ใหแ้ก่บุคลากรทุกต าแหน่งทัง้ในเรื่อง                        
ค่ารกัษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น ค่าการศึกษาบุตร สิทธิประกนัสงัคม กองทนุบ าเหน็จนานขา้ราชการ 
และประกันสังคม เป็นต้น ซึ่งเพียงพอและเหมาสมกับความต้องการของบุคลากรส่งผลให้                   
ความคิดเห็นด้านสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีได้รับท่ีเพียงพอและเหมาะสมจึงมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพันต่อองคก์ารของบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสธีุ มหาลาภบุตร 
(2548) อา้งถึงในสุกัญญา จันทรมณี (2557) ท่ีไดศึ้กษาเรื่อง ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมใน
การท างานของพนักงาน บริษัท ทศท คอรป์อเรชั่น จ ากัด (มหาชน) พบว่า สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานดา้นสวสัดิการผลตอบแทนและผลประโยชนท่ี์ไดร้บัมีผลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ
โดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 3 ความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ความรื่นรมยใ์นการท างาน ความพึงพอใจ         
ในการท างาน ความกระตือรือรน้ในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากร                 
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสุขในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ต่อ       
ความผกูพนัในการท างานของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพันธ์
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งลักษณะความสุขในการท างานแต่ละด้านกับ                    
ความผกูพนัต่อองคใ์นการท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้ 

ความรื่นรมย์ในการท างาน พบว่า ความรื่นรมย์ในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยอย่างมีนัยส าคัญ                    
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไวแ้ละสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Peter Warr (1990) อา้งถึงใน มนชนก ชพูรรคเจริญ 
(2562) กล่าวว่า ความรื่นรมย์ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดขึ ้นในจิตใจของบุคคลท่ี
ตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ ้นในการท างานโดยท่ีบุคคลนั้นมีความรู้สึกรื่นรมย์ในงาน                  
เป็นความรูสึ้กของบุคคลท่ีเกิดขึน้ในขณะท่ีได้ท างานโดยเกิดความสนับสนุนกับการท างานและ       
ไม่มีความรูสึ้กวิตกกงัวลใด ๆ ในการท างานเน่ืองจากกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัยพยายาม
ผลกัดนัและสนบัสนนุใหบุ้คลากรภายในกรมมีความรูสึ้กท่ีดีต่อการท างาน เน่ืองจากเป็นหน่วยงาน
ท่ีปฏิบัติงานเพื่อสังคมตอ้งเกี่ยวขอ้งกับประชาชนเป็นจ านวนมากเพื่อช่วยเหลือและบรรเทาทุกข์
ยามเกิดภัย การสนับสนุนใหบุ้คลากรมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงานให้เกิดความสุขในการ
ท างาน สนุกกับงานท่ีท าจึงเป็นส่ิงส าคัญ เมื่อบุคลากรมีความรื่นรมยเ์มื่อไดป้ฏิบติังานจึงส่งผลให้
ความคิดเห็นด้านความรื่นรมย์ในการท างานท่ีมากพอจึงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
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องค์การของบุคลากรสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรัสวดี อ่อนอ าไพ (2558) ท่ีได้ศึกษาเรื่อง 
ความสุขในการท างานของพนักงานกองบ ารุงรกัษาไฟฟ้าเขื่อนภูมิพลจงัหวดัตาก พบว่า ความสขุ
ในการท างานด้านความรื่นรมย์ในการท างานมีผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธต่์อ
ความผูกพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยอย่างมีนัยส าคัญ                   
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไวแ้ละสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Diener (2000) อา้งถึงใน บุษกร ทรมีฤทธิ์ 
(2559) ท่ีกล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การไดร้บัความพึงพอใจ   
ในเป้าหมายหลักของชีวิต ได้มีชีวิตคู่ ได้ท างานท่ีชอบและพึงพอใจในการดูแลสุขภาพสุขใจ        
และพอใจในสภาพแวดล้อมของการท างานและมีความสุขเมื่องานท่ีท าประสบผลส าเร็จ                  
อาจเน่ืองจากกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย มีแนวทางในการผลักดันและสรา้งความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรภายในองคก์ารเพื่อใหเ้กิดความรูสึ้กในทิศทางท่ีดีตลอดจนทัศนคติ
ในเชิงบวกท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยู่ ซึ่งจะท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน รวมถึงมีความสุข
ในการท างานท่ีจะส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ได ้ ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ
ได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้เป็นอย่างดี อีกทั้งมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากขึน้ จึงส่งผลให้ความ
คิดเห็นด้านความพึงพอใจในการท างานท่ีมากพอจึงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร 
ของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษกร ทรมีฤทธิ์ (2559) ท่ีได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้ตาม 
บรรยากาศในการท างาน ความสุขในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร                         
ของพนกังาน พบว่า ความสขุในการท างานดา้นความพึงพอใจในการท างานมีผลเชิงบวกกบัความผกูพัน
ต่อองคก์ารโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความกระตือรือร้นในการท างาน  พบว่า  ความกระตือรือร้นในการท างาน                                
มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัธต่์อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง 
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ อาจเน่ืองจากกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมีกลยุทธ์            
การบริหารงานในองค์การให้บุคลากรได้รับรู ้ และแสดงให้เห็นว่าบุคลากรภายในองค์การ                    
มีความส าคัญผ่านการปลูกฝังความคิดท่ีดีต่อการท างาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดอย่างเต็มท่ีและมีการสังเกตเวลาท่ีบุคลากรปฏิบัติงานว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากร
กระตือรือรน้ และอะไรท าใหบุ้คลากรเบื่อหน่ายเพื่อคน้หาส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการ แลว้น ามาเชื่อมโยง
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ความต้องการหรือแรงกระตุ้นดังกล่าวให้ตรงกับเป้าหมาย เพื่อน ามาท าให้เกิดกิจกรรมส าหรบั
ผลักดันและกระตุ้นความกระตือรือรน้ในการท างานของบุคลากร โดยต้องสามารถสนองตอบ
เป้าหมายขององค์การ รวมทั้งตอบสนองความต้องการของลูกน้องได้พรอ้มกันไปทั้งสองอย่าง        
จึงส่งผลให้ความคิดเห็นด้านความกระตือรือรน้ในการท างานท่ีมากพอจึงมีความสัมพันธ์กับ     
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของบุญพิชชา จิตต์ภักดี (2556)                            
อา้งถึงใน รชันีกรณ ์ปานวงษ์ (2561) ท่ีไดศึ้กษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่างความสุขในการท างาน
และความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสรุินทร ์พบว่า ความสขุในการท างาน
ดา้นความกระตือรือรน้มีผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       
ท่ีระดบั 0.01  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง  ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน ความสุขในการท างาน                             

ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย                         
ในกรุงเทพมหานคร มีขอ้เสนอแนะดงันี ้

1. จากการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตรข์องบุคลากรกรมป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัยในกรุงเทพมหานคร  พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ                
ท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงาน ดังนั้น 
ผูบ้ังคับบัญชาควรมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย มีความส าคัญ เป็นงานท่ีสามารถผลักดันให้
บุคลากรเกิดความคิดสรา้งสรรค์ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งควรจัดให้มีการหมุนเวียนเปล่ียนงาน         
ในส่วนงานเพื่อใหบุ้คลากรมีทกัษะการท างานท่ีหลากหลาย เช่น มอบหมายงานท่ีตรงกบัลักษณะ
ประชากรศาสตร์ของแต่ละบุคคล เพื่อให้บุคลากรได้งานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ 
นอกจากนั้นการพัฒนาองค์ความรูผ่้านการเรียนรูใ้หม่ ๆ และฝึกอบรมก็ถือเป็นส่ิงส าคัญในการ
พัฒนาศักยภาพ เป็นตน้ โดยกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยจะตอ้งใหโ้อกาสอย่างเท่าเทียม
กับบุคลากร นอกจากการมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถแลว้ องคก์ารควรมีการพิจารณา
ปรบัค่าตอบแทน การเพิ่มโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และการจดัใหม้ีรางวลัเพื่อสรา้งขวญัและ
ก าลังใจให้แก่บุคลากร ทั้งนี ้การปรับค่าตอบแทน การเพิ่มโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงาน                         
ทุกต าแหน่งและรางวัลจะต้องไม่ขัดกับระเบียบท่ีก าหนด เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อ
องคก์ารอยากปฏิบติังานและคงอยู่กบัหน่วยงานต่อไปในระยะยาว 

2. จากการศึกษาพบว่า สภาพแวดลอ้มการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพันต่อ
องค์การของบุคลากร โดยมีบางด้านมีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับต ่ามาก ได้แก่ ค่าจ้าง                       
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บางด้านท่ีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความมั่นคงและปลอดภัย องค์การ                  
และการจัดการ คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน 
และบางดา้นท่ีระดบัความสมัพันธอ์ยู่ในระดบัสงู ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน คณุลกัษณะ
ทางสงัคมของงาน สภาพการท างานและสวสัดิการหรือผลประโยชนอ์ื่น ๆ ท่ีไดร้บั โดยผูบ้ริหารควร
มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมในการท างานในด้านดังกล่าว เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรทัง้ทางดา้นรา่งกายและจิตใจเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจและเกิดความ
ผูกพันต่อองคก์าร เช่น การจัดใหม้ีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การเสริมสรา้งใหบุ้คลากรรูสึ้กมั่นคง
และเชื่อมั่นต่อองคก์าร การจัดใหม้ีโครงสรา้งองคก์ารท่ีชัดเจนและมีการส่ือสารแบบสองทางเพื่อ 
รบัฟังความคิดเห็นของบุคลากร การมอบหมายงานท่ีตรงกับความรูค้วามสามารถของบุคลากร               
การจดัใหส้ถานท่ีท างานมีส่ิงอ านวยความสะดวกและมีบรรยากาศท่ีเหมาะสม เป็นตน้ โดยค่าจา้ง
เป็นส่ิงท่ีหน่วยงานควรให้ความส าคัญและหาแนวทางในการปรับปรุงเพิ่มขึน้เป็นอย่างมาก
เน่ืองจากค่าจ้างมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับต ่ามากองค์การจึงควรมี
นโยบายและแนวทางในการปรบัค่าจา้งใหม้ีความเหมาะสมเพียงพอและเป็นธรรม เช่น การก าหนด
หลักเกณฑใ์นการปรบัเงินเดือนท่ีชัดเจนเป็นธรรมเพื่อสรา้งความพึงพอใจใหแ้ก่บุคลากร ทัง้นีก้าร
จัดให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีนั้นจะต้องสอดคล้องและตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรได ้โดยหน่วยงานอาจใชว้ิธีการสอบถามหรือตอบแบบสอบถามบุคลากรเพื่อใหอ้งคก์าร
ทราบในส่ิงท่ีบุคลากรคาดหวังและต้องการเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมท่ี
เหมาะสมเพื่อเป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนนุและสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้กิดขึน้กบับุคลากร 

3. จากการศึกษาพบว่า ความสขุในท างานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากร โดยมีด้านท่ีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ความรื่นรมย์ในการท างาน 
ความกระตือรือรน้ในการท างาน และมีด้านท่ีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ความพึงพอใจในการท างาน โดยผู้บังคับบัญชาควรหามาตรการในการกรตุ้นให้บุคลากร              
เกิดความรูสึ้กรกัและผูกพันในงาน เพื่อใหบุ้คลากรรูสึ้กสนุกกบังานยินดีท่ีไดป้ฏิบติังาน เกิดความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีความกระฉับกระเฉงเพื่อท างานให้กับ
องคก์าร รวมถึงการพยายามหาแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาปรบัปรุงกระบวนการท างาน
และคุณภาพของงาน โดยผู้บังคับบัญชาควรมอบอ านาจในการตัดสินใจให้กับบุคลากรในเรื่อง          
ท่ีเหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมีอิสระในการวางแผน สามารถตัดสินใจท างานและแก้ไขปัญหาได้  
ดว้ยตนเอง อีกทัง้ผูบ้ังคับบัญชาควรรบัฟังขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นในการปฏิบัติงานซึ่งจะ
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สามารถสรา้งความพึงพอใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานได ้ท าใหบุ้คลากรเกิดความผูกพัน       
ในงาน รูสึ้กสนกุกบังาน และเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารและอยู่กบัองค์การต่อไปในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย

ในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น การศึกษาในครั้งต่อไปควรจะศึกษาบุคลากรกรมป้องกันลัยบรรเทา                  
สาธารณภยัในส่วนภมูิภาค และศนูยเ์ขตเพื่อใหท้ราบถึงสภาพแวดลอ้มการท างาน ความสขุในการ
ท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร  

2. การศึกษาครัง้นีใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ควรท าการศึกษาโดยใชว้ิธี
อื่นๆ ร่วมกับแบบสอบถาม เช่น การสังเกต การสัมภาษณ ์เป็นตน้ เพื่อใหท้ราบขอ้มูลเชิงลึกอื่น ๆ
นอกเหนือจากข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม สามารถน าผลการวิจัยมาปรับปรุงพัฒนาได้อย่าง
ครอบคลมุมากยิ่งขึน้ 

3. ควรศึกษาตัวแปรด้านอื่น ๆ เช่น คุณภาพชีวิตในการท างาน ความเครียดในการ
ท างานท่ีอาจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มความผูกพัน
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย นอกเหนือจากสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและความสขุในการท างาน 

4.  ควรศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การเพื่อให้ทราบถึงปัจจัย                        
ท่ีเกี่ยวขอ้งของบุคลากรเพ่ือน ามาใชใ้นการปรบัปรุงและพฒันาแนวทางในการส่งเสริมความผูกพัน
ต่อองคก์ารใหเ้กิดต่อตวับุคลากร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างาน ความสขุในการท างานท่ีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร 

ค าชี ้แจง แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างาน                 
ความสุขในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมป้องกัน             
และบรรเทาสาธารณภยัในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความสขุในการท างาน 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผูว้ิจัยขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทุกขอ้และตอบใหต้รงกับสภาพความเป็น

จริงท่ีสุดขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบับนีจ้ะน าเสนอโดยภาพรวมไม่มีผลกระทบใด ๆ             

ต่อการประกอบอาชีพของท่านและน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศึกษาวิจยัเท่านัน้ 

ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้

ผูว้ิจยั 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุ 

1. เพศ 

(  ) ชาย     (  ) หญิง 

2. อาย ุ

(  ) ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี    
(  ) 26 – 35 ปี 
(  ) 36 – 45 ปี     
(  ) 45 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพ 

(  ) โสด   (  ) สมรส  (  ) หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษา 
(  ) ต ่ากว่าปริญญาตรี    
(  ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
(  ) สงูกว่าปริญญาตรี 

5. ระดบัรายได ้
(  ) ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท   
(  ) 15,001 - 25,000 บาท 
(  ) 25,001 - 35,000 บาท    
(  ) 35,000 บาทขึน้ไป 

6. ต าแหน่งงาน 
(  ) ขา้ราชการ 
(  ) พนกังานราชการ 
(  ) ลกูจา้งประจ า 

7. ระยะเวลาปฏิบติังาน 
(  ) ต ่ากว่า 5 ปี     
(  ) 5 - 10 ปี 
(  ) 11 - 15 ปี     
(  ) มากกว่า 15 ปี 



  185 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องว่างท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง         

ค าตอบเดียว  
 

 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ความมั่นคงปลอดภัย 

1. ต าแหน่งหนา้ท่ีท่านปฏิบติัอยู่มีความมั่นคง
และมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

2. ท่านเชื่อมั่นว่าองคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู่
เป็นองคก์ารท่ีน่าเชื่อถือและมีชื่อเสียง 

     

3. ท่านมีชีวิตท่ีสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตวั 

     

4. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมและ
ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกัน 

     

โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

5. ท่านมีโอกาสได้รับการเล่ือนต าแหน่งหรือ
พิจารณาปรบัเงินเดือนท่ีสงูขึน้ 

     

6. การพิจารณาความดีความชอบในองคก์าร
ของท่านมีความยุติธรรมและสามารถเชื่อมั่น 
ในเกณฑก์ารประเมินได ้

     

7. องค์การของท่านสนับสนุนบุคลากรให้มี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

8.ท่านมีโอกาสพฒันาความรูแ้ละความสามารถ
ในการท างานอย่างต่อเน่ือง ผ่านการฝึกอบรม
สมัมนาหรือเขา้รว่มกิจกรรมต่าง ๆ  

     

องคก์ารและการจัดการ 

9. ผูบ้ริหารองคก์ารของท่านมีการมอบหมาย
อ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจใหผู้บ้ริหารระดับ
รองลงมา 

     

10. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย
แผนงานและสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

     

11. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายหนา้ท่ี 
ความรบัผิดชอบตามสายการบงัคบับญัชา           

     

12. หน่วยงานของท่านมีตัวชีว้ัดคุณภาพของ
งานท่ีมีมาตรฐานและรบัรองได ้

     

ค่าจ้าง 

13. ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ
ต าแหน่งและปริมาณงานท่ีรบัผิดชอบ 

     

14. ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อ
เทียบกบัคนอื่นท่ีปฏิบติังานในระดบัเดียวกนั 

     

15. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดร้บัจากการปฏิบติังาน   
มีความเหมาะสมเพียงพอกับค่าครองชีพใน
ปัจจบุนั 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

16. องคก์ารของท่านมีวิธีการจ่ายค่าตอบแทน       
ท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค 

     

คุณลักษณะเฉพาะของงาน 

17. ท่านไดร้บัมอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

 
 
 

    

18. ท่านมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์        
เพื่อสรา้งผลงานใหม่ ๆ ใหห้น่วยงาน 

     

19. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านท ามีความท้าทาย        
ช่วยใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละมีประสบการณม์ากขึน้ 

     

20. งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์าร 

     

การนิเทศงาน 

21. ท่านได้รับการชี ้แจงนโยบายและแนวทาง       
การปฏิบติังานอย่างชดัเจนจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

22. ท่านได้เรียนรู้งานและได้รับค าแนะน า        
จากผู้บังคับบัญชาเพื่อให้การปฏิบัติงานของ
ท่านเป็นไปอย่างถกูตอ้ง 

     

23. ท่านเป็นผู้วางแผนการท างานเองโดยมี
ผู้บั งคับบัญชาคอยแนะน าและตรวจสอบ                          
อยู่ห่าง ๆ  

 
 
 
 
 

    



  188 

 

 

 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

24. หน่วยงานของท่านมีการประชุมติดตาม
งานและประเมินผลการด าเนินงานต่าง ๆ 
อย่างสม ่าเสมอ 

     

คุณลักษณะทางสังคมของงาน 

25. ท่านได้รับการยอมรับและได้รับความ
รว่มมือในการปฏิบติังานเป็นอย่างดีจากเพื่อน
รว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

26. เมื่อเกิดปัญหาท่านสามารถขอค าปรกึษา
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนรว่มงานไดเ้สมอ  

     

27. ท่ านท า ง านร่ วมกับผู้ อื่ น ไ ด้อ ย่ า งมี
ความสขุ 

     

28. องค์การของท่านมีการจัดกิจกรรมท่ี
ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดม้ีโอกาสท างานรว่มกนั  

     

การติดต่อสื่อสาร 

29. ท่านรบัรูถ้ึงแผนงานท่ีองคก์ารท าอยู่และ
ก าลงัจะท าในอนาคต 

     

30. ท่านได้รับการน าเสนอข้อมูลข่าวสาร            
ท่ี เ กี่ ย ว ข้ อ ง และ เ ป็ นป ระ โ ย ชน์ ต่ อ กา ร
ปฏิบติังาน 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

31. องค์การของท่านมีการทบทวนและสรา้ง
ความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางการด าเนินงาน
ขององคก์ารใหก้บับุคลากรทกุคนรบัทราบ 

     

32. องค์การของท่านมีแนวทางเพื่อกระตุ้น
บุคลากรใหเ้กิดความรว่มมือในการด าเนินการ
เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

     

สภาพการท างาน 

33. สภาพแวดล้อมและบรรยากาศทั่ วไป          
ในการท างานของท่าน เช่น เสียง แสงสว่าง   
การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสม 

     

34. ท่านรู้สึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานภายในองคก์าร 

     

35. อุปกรณ์ เครื่องมือและส่ิงอ านวยความ
สะดวกภายในสถานท่ีท างานของท่านมีความ
เพียงพอเหมาะสมพรอ้มต่อการใชง้าน 

     

36. สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ
ท า งานท า ให้ ท่ านปฏิบั ติ งานได้อย่ า งมี
ความสขุ  
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

 5 4 3 2 1 

สวัสดิการและผลประโยชนอ่ื์น ๆ 

37. องคก์ารของท่านมีสวสัดิการท่ีดี เหมาะสม 
และเพียงพอ 

     

38. องคก์ารของท่านมีการจดัสวสัดิการต่าง ๆ          
ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร 

     

39. องคก์ารของท่านมีหลกัเกณฑก์ารจ่ายเงิน
ชดเชยเมื่อ เลิกจ้างหรือออกจากราชการ           
ท่ีเหมาะสม 

     

40. ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็วในการรบั
สวสัดิการของหน่วยงาน 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความสุขในการท างาน  

ค าชี้แจ้ง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องว่างท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง            

ค าตอบเดียว 

 
 
 

ความสุขในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
ความร่ืนรมยใ์นการท างาน 
1. ท่านรูสึ้กสนกุสนานกบังานท่ีท า      

2. ท่านไม่มีความรูสึ้กวิตกกังวลใด ๆ ในการ
ท างาน 

     

3. ท่านมีความสุขกับการริ เริ่มงานใหม่ ๆ          
และมุ่งมั่นท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 

     

4. เมื่อมีเรื่องเครียดท่านสามารถเปล่ียนให้
เป็นเร่ืองผ่อนคลายหรือสนกุสนานได ้

     

ความพึงพอใจในการท างาน 

5. ท่านรู้สึกยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน        
ท่ีไดร้บัมอบหมาย 

     

6. ท่านรูสึ้กพึงพอใจเมื่อเสนอความคิดเห็น
และไดร้บัการยอมรบั  

     

7. ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างานและ
สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้ด้วย
ตนเอง 

     

8. ทุกครั้งท่ีงานส าเร็จท่านมีความพอใจใน
ผลงานท่ีออกมา 
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ความสุขในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
ความกระตือรือร้นในการท างาน 

9. งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ท าใหท่้านรูสึ้กมีความ
กระตือรือรน้อยากท่ีจะท าอยู่เสมอ 

     

10. ท่ านสามารถปฏิบั ติ งานด้วยความ
คล่องแคล่วและรวดเร็ว 

     

11. ท่านสามารถปฏิบัติงานไดแ้ลว้เสร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

     

12. ท่านพยายามหาวิธีการท างานใหม่เพื่อ
ปรบัปรุงวิธีการท างานใหม้ีคณุภาพมากขึน้ 

     

13. ท่านมีความกระตือรือรน้ในการพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองเพื่ อ ใช้ในการ
ปฏิบติังาน 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์าร  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องว่างท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง            

ค าตอบเดียว 

 
 
 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
การพูดถึงองคก์ารในทางทีด่ ี

1. ท่านภูมิใจท่ีได้บอกผู้อื่นว่าท่านท างานท่ี
องคก์ารนี ้

     

2. ท่านมีความภูมิใจเมื่อมีคนชมเชยองค์การ
ของท่าน 

     

3. เมื่อมีบุคคลกล่าวถึงองคก์ารอย่างเสียหาย 
ท่านจะรีบชีแ้จงทนัที 

     

4. ท่านพูดถึงองค์กรในทาง ท่ี ดีเสมอ เมื่ อ
สนทนากบัผูอ้ื่น 

     

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชกิขององคก์าร 

5. ท่านรูสึ้กว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร      

6. ท่านตั้งใจจะท างานกับองค์การจนกว่า         
จะเกษียณอาย ุ

     

7. ท่านสมัครใจท่ีจะท างานให้องค์การต่อไป 
แมว้่าท่านจะมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนย้าย
ไปอยู่ท่ีอื่นท่ีมีขอ้เสนอท่ีดีกว่า 
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ความผูกพันต่อองคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

8. ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

     

การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหน้าที่ใหด้ีทีสุ่ดเพื่อความส าเร็จ 
ขององคก์าร 

9. ท่านทุ่ม เทก าลังกายและก าลังใจเพื่อ
ท างานใหก้บัองคก์ารอย่างเต็มความสามารถ 

     

10. ท่ านยิ น ดี ท่ี จ ะสละ เ วลา ส่ วนตั วมา
ปฏิบติังานเพื่อใหง้านส าเร็จลลุ่วง 

     

11. ท่านยินดีปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร
เพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

     

12. ท่ า น สมั ค ร ใ จ ท่ี จ ะ ท า ส่ิ ง อื่ น  ๆ  ท่ี
นอกเหนือจากงานประจ าของ ท่านเพื่ อ
ประโยชนข์ององคก์าร 

     

 

 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข  
รายนามผู้เช่ียวชาญตอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 รายชื่อ     ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 

    1. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. กุลเชษฐ์ มงคล      อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกจิเพื่อสงัคม 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
    2. อาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์พุงศ ์  อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกจิเพื่อสงัคม 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ณัฐกานต ์จงวมิาณสินธุ ์
วัน เดือน ปี เกิด 1 มีนาคม 2538 
วุฒิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาการบญัชบีริหาร  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์
ที่อยู่ปัจจุบัน 90 หมู่ 5 ต.มหาสวสัด์ิ อ.บางกรวย ถนน ราชพฤกษ์ จ.นนทบุร ี11130   
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