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บทที ่1 
บทน า 

 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ปัจจุบนัการท างานในองค์กรนั้นประกอบไปดว้ยพนักงานหลากหลายกลุ่มคนท่ีตอ้ง

ท างานร่วมกนัคือ กลุ่มคนBaby boomers กลุ่มGen X และกลุ่มGen Y ท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้สู่วยัการท างาน 
โดยท่ีคนในแต่ละกลุ่มนั้นมีบุคลิกลกัษณะ ทศันคติ ความคาดหวงั และค่านิยมท่ีแตกต่างกนั  Zemke 
et al. (2000) กล่าววา่กลุ่มGen Y หมายถึงกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปีพ.ศ. 2523 - 2543 ซ่ึงความสนใจใฝ่
เรียนรู้ เต็มใจในการท างาน เช่ือมัน่ในตนเอง มีทกัษะทางดา้นเทคโนโลยี กีฬา สนใจกิจกรรมต่างๆ
รอบตวั ชวนะ ภวกานนัท์ (2548) เรียกคนกลุ่มGen Y วา่ ยปัป้ี หรือ Yuppies ซ่ึงยอ่มาจาก Y-Young 
, U-Urban คือกลุ่มคนเมือง / P-Profession และ Pies ความหมายคือกลุ่มคนหนุ่มสาวอาศยัอยูใ่นเมือง
มีความรู้ เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ ชวนะ ภวกานนัท ์(2548) กล่าววา่คนกลุ่มน้ีคือกลุ่มคนท่ีมีก าลงัการซ้ือ
สูง ชอบซ้ือของผ่อนส่ง ใช้ชีวิตกบัเทคโนโลยีใหม่ๆ ชอบท่ีจะอาศยัอยู่ในเมืองตามคอนโดมิเนียม 
อพาร์ทเมนต ์การศึกษาขั้นต ่าคือจบมหาวทิยาลยั ชอบการใชชี้วิตแบบสบายๆ ดูแลสุขภาพ โดยออก
ก าลงักายอย่างสม ่าเสมอ รวมไปถึงอาหารการกินดว้ย ตอ้งการคุณภาพชีวิตท่ีดี มีวนัหยุดพกัผ่อน 
เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2550) ไดส้รุปปัจจยัดึงดูดและรักษากลุ่มคนGen Y ของไทยไวด้งัน้ี ส่ิงท่ี
เป็นปัจจยัดึงดูดคนGen Y คือ ลกัษณะงาน ความทา้ทาย ประเภทธุรกิจ ส่วนปัจจยัท่ีท าให้คนGen Y 
มีความสุขในการท างานคือ ค่าตอบแทนท่ีดี ความท้าทาย สวสัดิการท่ีดี ประเภทธุรกิจ และ
บรรยากาศการท างาน McIntosh-Elkin,  McRitchie และ Scoones (2007) พบว่าGen y มีความ
คาดหวงัต่างๆต่อผูบ้งัคบับญัชาของตนเองดงัน้ี 1.มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายและงานส าคญัๆให้
ตนเองท า 2.ให้อิสระในงานท่ีมอบหมายอย่างชดัเจน 3.มอบหมายงานท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบท่ี
สูงข้ึน 4.มีเวลาใหบุ้คคลในทีมท่ีท างานร่วมกนัไดรู้้จกัและเรียนรู้กนั 5.มอบโอกาสท่ีดีเช่นการเรียนรู้ 
การฝึกอบรมกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา 6.มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 7.จดับรรยากาศในการท างานให้มีความ
กดดันน้อย 8.ยืดหยุ่นตารางการท างาน 9.รู้จ ักมุ่งงานและมุ่งคนอย่างเหมาะสม ไม่เคร่งเครียด
จนเกินไป 10.สามารถเป็นทั้งผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมทีมท่ีดี 11.ไม่มองวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
เหมือนเด็ก แต่ให้มองเหมือนเป็นเพื่อน 12.วางตัวได้เหมาะสมให้น่านับถือ 13.ให้ฟีดแบคท่ี
สร้างสรรค์ เพื่อปรับปรุง 14.เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดดี้ ควรให้รางวลั   Karl, Peluchette & 
Hall (2008) ไดพู้ดถึงบุคลิกลกัษณะของกลุ่มคน Gen Y วา่มีโอกาสท่ีผูบ้ริหารจดัการจะสามารถใช้
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ความสนุกสนานในท่ีท างานเป็นหนทางในการสร้างแรงจูงใจใหก้บักลุ่มคนเหล่าน้ีมีความสุขกบัการ
ท างานได ้เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550) ยงัไดก้ล่าวอีกวา่องคก์รควรสร้างบรรยากาศการท างานให้
มีความสนุกสนานเพื่อตอบรับความตอ้งการของกลุ่มแรงงานGen-Y น้ีดว้ย องค์กรท่ีมกัถูกน ามา
ยกตัวอย่างบ่อยคร้ังว่าเป็นองค์กรท่ีน าแนวคิดความสนุกสนานในท่ีท างานมาประยุกต์ใช้คือ 
Southwest Airlines และ Googleplex โดย 2 องคก์รน้ีมีการปรับโครงสร้างองคก์รให้เป็นแบบแบน
ราบ มีการออกแบบสถานท่ีท างานและสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานแบบสบายๆ เพื่อให้พนกังาน
ได้มีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกันระหว่างการท างานได้มากข้ึนและมีบรรยากาศในการท างานท่ี
สนุกสนาน ซ่ึงทั้ง 2 องคก์รก็ไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีจากการท่ีพนกังานมีความคิดสร้างสรรค ์จึงท าให้
เกิดสมมติฐานข้ึนว่า การมีความสนุกสนานในท่ีท างานนั้นส่งผลดีต่อองค์กร (Griffin, 2007; 
Rousseau & Fried, 2001) มีวรรณกรรมทางการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความสนุกสนานในท่ีท างาน
เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมา ในงานเหล่าน้ีไดก้ล่าววา่ความสนุกสนานในท่ีท างาน
สามารถท าให้เกิดผลในแง่บวกต่อบุคลากรในท่ีท างานและองคก์รเอง Karl และ Peluchette (2006) 
พบว่าความสนุกสนานในท่ีท างานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน  Fluegge 
(2008) พบวา่ความสนุกสนานในท่ีท างานสามารถท าให้พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์กรได ้Abramis (1989) และ Caudron (1992) กล่าวว่าการสร้างความสนุกสนานในท่ีท างาน
สามารถท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมใหม่ได้ และ Mayer (1999) พบว่าความ
สนุกสนานในท่ีท างานสามารถลดการขาดงานของพนักงานลง อีกทั้งยงัช่วยลดความเครียดของ
พนกังานลงได ้

ความสนุกสนานในท่ีท างานท าให้บุคลากรมีทศันคติและสภาพจิตใจท่ีดี ส่งผลให้การ
ไหลเวยีนของออกซิเจน สารเอนดอฟินส์และการไหลเวียนของเลือดไปสู่สมองดีข้ึน ซ่ึงท าให้สมอง
ท างานไดดี้ข้ึนและเกิดความคิดสร้างสรรค ์(Urquhart, 2005) จากการท่ีความสนุกสนานในท่ีท างาน
สามารถท าให้องคก์รมีการพฒันาข้ึนได ้ความสนุกสนานในท่ีท างานจึงไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ี
นิยมมากข้ึน (Fleming, 2005) 
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ค าถามวจิัย 
บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน การเป็น

สมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงานในกลุ่มคนGen-Y หรือไม่ อยา่งไร 
 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน และความพึงพอใจ

ในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัในงานในกลุ่มคนGen-Y 
 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
1. การวจิยัน้ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน และความ

พึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงานในกลุ่มคนGen-Y 
เท่านั้น 

2. ประชากรท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถาม เป็นกลุ่มคนGen-Y 
3. ประชากรท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามอาศยัอยูใ่นกรุงเทพมหานคร 
4. ระยะเวลาในการวจิยั มิถุนายน - ธนัวาคม 2556 

 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. Gen-Y หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปีพ.ศ. 2523 - 2543 
2. บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน หมายถึง บรรยากาศในการท างานท่ีมีความ

สนุกสนานคือ ไม่เพียงแค่มีเพียงงาน แต่ในการท างานจะมีรอยยิม้ เสียงหัวเราะของพนกังาน มีการ
จดักิจกรรมการสันทนาการในการท างาน  

3. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติของแต่ละคนท่ีมีต่องานโดยเกิดจากส่ิงท่ี
คาดหวงั และส่ิงท่ีไดรั้บนั้นตรงกบัความตอ้งการของแต่ละคน 

4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร หมายถึง การท่ีพนักงานไม่ได้เพียงแค่
ท างานตามหนา้ท่ี แต่หากช่วยเหลืองานขององคก์รแมไ้ม่ใช่หนา้ท่ี แต่ก็ท  าดว้ยความเต็มใจ เช่นการ
สอนงานให้แก่พนกังานใหม่เป็นตน้ โดยในงานวิจยัช้ินน้ีแบ่งการเป็นสมาชิกท่ีดีออกเป็น 5 ดา้น 
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ไดแ้ก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี พฤติกรรมการมีมารยาท พฤติกรรม
การใหค้วามร่วมมือ พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา 

5. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การท่ีพนกังานในองคก์รมีความรักและไม่อยากจาก
องคก์รน้ีไป แมว้า่มีขอ้เสนอจากองคก์รท่ีดีกวา่ ก็ยงัคงตอ้งการท างานกบัองคก์รเดิมท่ีตนอยู ่โดยใน
งานวิจยัช้ินน้ีแบ่งความผกูพนัต่อองค์กรออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนั
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

6. ความผูกพนัในงาน หมายถึง ภาวะสติอารมณ์ในการท างานท่ีประกอบด้วย 3
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความขยนัขนัแข็งในการท างาน ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน และ ความรู้สึก
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
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กรอบแนวคดิงานวจิัย 
 
 
    ตวัแปรตน้      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดงานวจิยั 
 
 
 

 
 

  

 
 
 

ทศันคติบรรยากาศการท างาน
ท่ีสนุกสนาน 

 

ความพึงพอใจ 
การเป็นสมาชิกท่ีดี 

-  พฤติกรรมการช่วยเหลือ 
-  พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 

-  พฤติกรรมการมีมารยาท 

-  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

-  พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

-  ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

-  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

-  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ความผกูพนัในงาน 
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สมมติฐานการวจิัย  
1. สมมติฐานดา้นความพึงพอใจในงาน 
  สมมติฐานท่ี 1.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจในงานในกลุ่มคนGen-Y 
2. สมมติฐานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดี 
  สมมติฐานท่ี 2.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัการ

เป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือในกลุ่มคนGen-Y 
  สมมติฐานท่ี 2.2 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัการ

เป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีในกลุ่มคนGen-Y 
  สมมติฐานท่ี 2.3 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัการ

เป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีมารยาทในกลุ่มคนGen-Y 
  สมมติฐานท่ี 2.4 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัการ

เป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือในกลุ่มคนGen-Y 
  สมมติฐานท่ี 2.5 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัการ

เป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬาในกลุ่มคนGen-Y 
3. สมมติฐานดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
  สมมติฐานท่ี 3.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจในกลุ่มคนGen-Y 
   สมมติฐานท่ี 3.2 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รในกลุ่มคนGen-Y 
   สมมติฐานท่ี 3.3 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในกลุ่มคนGen-Y 

4. สมมติฐานดา้นความผกูพนัในงาน 
  สมมติฐานท่ี 4.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัในงานในกลุ่มคนGen-Y 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
เพื่อท่ีผู ้วิจ ัยจะน าเอาผลวิจัยท่ีได้น้ีไปปรับใช้ในการท างานในองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ อีกทั้งเพื่อใหอ้งคก์รต่างๆ สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติ
เก่ียวกบับรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน และความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัในงานในกลุ่มคนGen-Y สามารถน าขอ้มูลจากการวิจยัน้ีไปใชพ้ฒันา
องคก์รในดา้นท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ือง "บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การเป็น
สมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัในงาน" ทางผูว้ิจยัใชแ้ละศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกบั
ความหมายแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน าไปใชเ้ป็นกรอบส าหรับการศึกษางานวิจยัใน
คร้ังน้ี โดยในส่วนน้ีจะแบ่งเป็น 6ส่วนดงัต่อไปน้ี 

1.ความหมายของGeneration Y 
2. ความหมาย แนวคิดเร่ืองความสนุกในท่ีท างาน (Workplace Fun) 
3.ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองความพึงพอใจในงาน (Satisfaction at work) 
4.ความหมาย แนวคิด เร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร(Organizational 

citizenship behavior) 
5. ความหมาย แนวคิด เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization Commitment) 
6. ความหมาย แนวคิด เร่ืองความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 
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ความหมายของGeneration Y  
กลุ่มGen Y หมายถึงกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปีพ.ศ. 2523 - 2543 พวกเขามีอายุอยูท่ี่ 13 - 33

ปี(Weiler, 2004)คนในกลุ่ม Gen Y น้ีมีจุดแข็งคือความสามารถในการส่ือสานผ่านเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Net generation)(Nusair, Parsa & Cobanoglu, 2011)โดยคนท่ีเกิดในแต่ละช่วงจะมีความ
เหมือนและแตกต่างกนั ผ่านประสบการณ์ท่ีพวกเขาไดรั้บในแต่ละช่วง(Schewe & Noble, 2000); 
(Strauss & Howe, 1991) ซ่ึงกลุ่มGen Y (หรือท่ีเรียกกนัวา่ Millennias, Netters และ Nexters)(Robbins 
& Judge, 2010)น้ีเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีสุดท่ีเขา้สู่การท างานทดแทนกลุ่มคนยุค Gen X-ersท่ีเกิด
ในช่วงปีพ.ศ. 2504 - 2522 ขณะน้ีมีอายุประมาณ 34 - 52 ปีซ่ึงมีต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบักลางและ
คนยุค Baby boomers ท่ีเกิดในช่วงปีพ.ศ. 2489 - 2507 ขณะน้ีอายุประมาณ 49 -67 ปี ท่ีอยูใ่นต าแหน่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูงและบางคนเกษียณอายุจากการท างานแลว้(Joshi, Dencker & Franz, 2011) กลุ่มคน 
Gen Yน้ีเติบโตข้ึนมาในช่วงเวลาท่ีมีการเปล่ียนแปลงมากมายโดยเฉพาะดา้นเทคโนโลยีท่ีมีความ
เจริญกา้วหนา้อยา่งมาก(Robbins & Judge, 2010) พวกเขาสามารถเขา้กบัความหลากหลายไดอ้ยา่งดี
และสามารถใชเ้ทคโนโลยแีละการติดต่อส่ือสารออนไลน์ไดอ้ยา่งง่ายดายอาจกล่าวไดว้า่พวกเขานั้นมี
ความยดืหยุน่ท่ีจะท าส่ิงใหม่ๆไดดี้กวา่คนในยคุก่อน ผลท่ีตามมาคือพวกเขามกัถูกกล่าวถึงวา่เป็นกลุ่ม
คนท่ีปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งสะดวกสบาย(Lub, Bijvank, Bal, Blomme & Schalk, 
2012); (Eisner, 2005)นอกจากน้ีGen Y ยงัเป็นกลุ่มท่ีมีความยืดหยุน่ สนุกสนาน และสามารถท างาน
เป็นทีมได ้(Howe & Strauss, 2000)  

Robbins และ Judge (2010) พบวา่โดยทัว่ไปแลว้นั้นกลุ่มGen Y จะมีความคาดหวงัต่อ
งานท่ีท าสูง แสวงหาความหมายของงานท่ีท า และชอบงานท่ีมีความทา้ทายEisner(2005) แต่ส่ิงท่ีกลุ่ม
Gen Y นั้นขาดแคลนคือ ความมุ่งมัน่ ความจงรักภกัดีในระยะยาวต่อองคก์ร น่ีคือส่วนส าคญัของการท่ี
ท าให้องค์กรขาดแคลนคนท่ีจะท างานอยา่งต่อเน่ือง เพราะอตัราการลาออกของพนกังานท่ีสูง ดงันั้น
ในทางกลบักนัการรับคนกลุ่มน้ีอาจจะเป็นเหมือนกบัดาบสองคมท่ีมีทั้งดา้นดี และดา้นเสียต่อองคก์ร
ซ่ึงอาจส่งผลเสียต่อกลุ่มคน Gen Y และต่อองคก์รในเร่ืองของผลการด าเนินงานโดยรวมท่ีกลุ่มGen Y 
อาจสร้างปัญหาในกระบวนการบริหารและดา้นการพฒันาบุคลากรในองค์กร  (Howe & Strauss, 
2000) 

กลุ่มGen Y นั้นมีแนวโน้มพฤติกรรม บุคลิกภาพ ค่านิยม และทศันคติ โดยไม่ระบุ
ประเทศ จากการรวบรวมของ เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร(2550) ไว ้13 ประการดงัน้ี 1.เป็นตวัของตวัเอง
สูง 2.ความอดทนต ่า 3.อยากรู้อยากเห็น 4.ทา้ทายกฎระเบียบ 5.ทะเยอทะยาน 6.คุน้เคยกบัเทคโนโลย ี
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7.ชอบการเปล่ียนแปลง 8.กระตือรือร้น 9.มองโลกในแง่เดียวมาก 10.มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 11.
มัน่ใจในตนเองสูง 12.ไม่เคารพผูอ้าวโุสกวา่ 13.มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า 

จากบุคลิกลกัษณะของกลุ่มคน Gen Y ดงัท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่ามีโอกาสท่ีผูบ้ริหาร
จดัการจะสามารถใช้ความสนุกสนานในท่ีท างานเป็นหนทางในการสร้างแรงจูงใจให้กบักลุ่มคน
เหล่าน้ีได ้Karl et al.(2008)กล่าววา่บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานสามารถสร้างความสดช่ืนและ
เป็นแรงผลกัดนัให้กบักลุ่มคน Gen Y ไดพ้ร้อมทั้งยงัสามารถเพิ่มความหมายในงานท่ีพวกเขาท าและ
เพิ่มความยดืหยุน่ไดจ้ากการผสมผสานความสนุกเขา้ไปในงาน  

Lamm และ Meeks (2009)พบวา่ ความสัมพนัธ์ทางดา้นบวกระหวา่งความสนุกสนาน
ในท่ีท างานและผลงานส่วนบุคคลในกลุ่ม Gen Y นั้น แขง็แกร่งกวา่ของกลุ่ม Generation รุ่นอ่ืนๆก่อน
หนา้ ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ กลุ่ม Generation Y มีมุมมองต่อความสนุกสนานในท่ีท างานวา่เป็นส่ิงจ าเป็น 
มากกวา่ท่ีจะเป็นแค่สิทธิประโยชน์เพิ่มเติม  

 

 

แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์กร 

ความหมายของบรรยากาศองค์กร(Organizational Climate) 

ส าหรับความหมายของบรรยากาศองคก์รนั้นมีผูใ้ห้ความหมายไวค้ลา้ยคลึงกนัดงัเช่น
Steers (1977)ไดก้ล่าวถึงความหมายของบรรยากาศในองคก์รวา่ บุคลิกภาพขององค์กรตามการรับรู้
ของคนในองคก์ร โดยรับรู้ถึงคุณลกัษณะหรือคุณสมบติัของส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงจะมีผลต่อ
พฤติกรรมของคนในองคก์รจนสะทอ้นออกมาเป็นบุคลิกภาพองค์กร Brown และ Moberg (1980) 
กล่าววา่ การท่ีคนในองคก์รรับรู้ถึงลกัษณะต่างๆภายในองคก์ร ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีรับรู้น้ีจะเป็นลกัษณะ
ท่ีมีอิทธิพลต่อคนภายในองค์กรและมีความคงทน ซ่ึงลกัษณะขององค์กรน้ีท าให้เกิดความแตกต่าง
ระหว่างองค์กรหน่ึงกบัองคก์รหน่ึงCambell et al. (1970 อา้งถึงใน Amundson, 2000)กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์กร คือ การท่ีสมาชิกในองค์กรแต่ละคนรับรู้เร่ืองเก่ียวกับองค์กร ท่ีส่งผลต่อการ
แสดงออกทางพฤติกรรมของสมาชิกแต่ละคน โดยมีการแบ่งการรับรู้เป็น 4 มิติ ได้แก่ 1.การให้
ความส าคญั ความอบอุ่นและการสนบัสนุน 2.ความมีอิสระในแต่ละบุคคล 3.การใหร้างวลั 4.ระดบัชั้น
ของโครงสร้างต าแหน่งงาน Schneider (1972, 1994 อา้งถึงใน ปิยภรณ์ ครองจนัทร์, 2546) กล่าววา่ 
บรรยากาศองค์กร คือ การท่ีพนกังานในองค์กรแต่ละคนรับรู้เก่ียวกบัองค์กร และแสดงออกมาใน
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รูปแบบต่างๆผา่นการปฏิบติังาน ทั้งกระบวนการ การให้รางวลั โดยท่ีพนกังานแต่ละคนนั้นจะสังเกต
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และตนเอง หลงัจากนั้นจะสรุปวา่องค์กรมีการจดัล าดบั
ความส าคญัภายในองคก์รแบบใด แลว้จึงน ามาก าหนดการจดัล าดบัความส าคญัของตนเอง  

 
ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 
จากความหมายท่ีไดก้ล่าวไปในเบ้ืองตน้พบวา่ บรรยากาศขององคก์รนั้นสามารถส่งผล

ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ดังนั้ นผูบ้ริหารควรต้องให้ความส าคัญกับเร่ืองของ
บรรยากาศในองคก์ร เน่ืองจาก 

1. ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองคก์ร 
2. ความเหมาะสมของบุคคลและองค์กรมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของคนใน

องคก์ร และยงัส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคคลในองคก์รอีกดว้ย 
3. บรรยากาศบางอยา่งนั้นส่งผลต่อการปฏิบติังานขององคก์รให้ดียิ่งข้ึน(สมยศ นาวี

การ, 2540)การท่ีบุคคลในองคก์รมีขวญัก าลงัใจในการท างานท่ีดี มีสายการบงัคบับญัชาท่ีดี องคก์รมี
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจท่ีดีสามารถช่วยเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดี
ในการท างานได้ จะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์กรท่ีดีจะส่งผลต่อการปฏิบติังานได้ดียิ่งข้ึนซ่ึงมาจาก
ปัจจยัท่ีไดย้กตวัอยา่งในขา้งตน้ (นิภา แกว้ศรีงาม, 2532) 

Newell (1978 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540) พบวา่ องคก์รท่ีมีบรรยากาศแบบเปิด
เป็นบรรยากาศท่ีสมาชิกในกลุ่มมีขวญัและก าลงัใจสูง สามารถร่วมมือในการปฏิบติังานดว้ยความกลม
เกลียวส่งผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงในขณะท่ีองค์กรท่ีมีบรรยากาศแบบปิดท า
ให้สมาชิกในกลุ่มน้ีมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายนอ้ย แสดงให้เห็นวา่บรรยากาศในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัดว้ย 

ในขณะท่ี Steers (1977)กล่าวถึง บรรยากาศองคก์รส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร
คือ 

1. บรรยากาศองค์กรท่ีเหมาะสมกับองค์กรหน่ึง ไม่ได้หมายความว่าจะเหมาะสม
ส าหรับทุกองคก์ร ผูบ้ริหารแต่ละองคก์รควรพิจารณาเป้าหมายและความพยายามท่ีจะน าไปสู่การสร้าง
บรรยากาศขององคก์รท่ีเอ้ืออ านวยต่อองคก์รเองและ การปฏิบติัแก่บุคคลในองคก์รดว้ย 

2. ในการก าหนดรูปแบบของการบริหารองคก์รจ าเป็นตอ้งพิจารณาความตอ้งการของ
บุคคลในองคก์รทั้งระดบับุคคล และระดบับกลุ่ม เน่ืองจากบรรยากาศขององคก์รนั้นเป็นการรับรู้ของ
บุคคลในองคก์รทั้งระดบับุคคล และระดบักลุ่ม 
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3. บรรยากาศขององคก์รส่งผลทั้งต่อทศันคติ และพฤติกรรมการขาดงานของบุคคลใน
องคก์ร แต่ไม่สามารถคาดคะเนวา่มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร 
 

องค์ประกอบของบรรยากาศในองค์กร 
เน่ืองจากองคก์รแต่ละองค์กรมีสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานท่ีต่างกนั

ออกไปเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ร จึงท าให้เกิดการศึกษาบรรยากาศขององคก์รตลอดไปถึง
องคป์ระกอบต่างๆ ท่ีก่อใหเ้กิดบรรยากาศในองคก์ร จากการท าการศึกษาอิสระคร้ังน้ีไดท้  าการคน้ควา้
และพบวา่บรรยากาศขององคก์รนั้นมีหลากหลาย ผูว้จิยัขออา้งถึงงานวจิยัของ 

Brown และ Moberg (1980)ท่ีไดท้  าการแบ่งลกัษณะบรรยากาศองค์กรออกเป็น 4 
ลกัษณะดงัต่อไปน้ี  

1. บรรยากาศขององคก์รท่ีเนน้การใชอ้  านาจ โดยลกัษณะของบรรยากาศองคก์รแบบน้ี
นั้ นจะมีโครงสร้างทางอ านาจชัดเจน และผู ้ท่ีท  าการตัดสินใจเร่ืองต่างๆนั้ นมีเพียงผู ้เ ดียวคือ 
ผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ความสัมพนัธ์ภายในองคก์รจะเป็นไปในลกัษณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งคอยเอา
ใจและพึ่งพาอ านาจของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อท่ีจะไดก้า้วหนา้ในการท างาน ท าให้เกิดการแข่งขนัท่ีสูงใน
ระดบัเพื่อนร่วมงาน 

2. บรรยากาศขององคก์รท่ีเนน้การท าหนา้ท่ีตามบทบาท โดยลกัษณะของบรรยากาศ
องค์กรแบบน้ีมีความเขม้งวดในกฎระเบียบขององค์กรท่ีตอ้งปฏิบติัตามอย่างเคร่งครัด ลกัษณะของ
องคก์รท่ีมีบรรยากาศแบบน้ีจะมีการพฒันามาจากแบบแรก เนน้ความมัง่คงเป็นส าคญั แต่ทวา่จะมีการ
ควบคุมการแข่งขนั และความขดัแยง้ให้อยูภ่ายใตก้ฎเกณฑ์และระเบียบ หากองคก์รท่ีมีลกัษณะเช่นน้ี
แลว้นั้นยากจะก่อใหเ้กิดการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ 

3. บรรยากาศขององคก์รท่ีเนน้การท างาน โดยลกัษณะของบรรยากาศองคก์รแบบน้ีจะ
เห็นเป้าหมายเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด ขององคก์รท่ีมีลกัษณะบรรยากาศแบบน้ีจะใชเ้ป้าหมายเป็นท่ีตั้งแลว้
ดูวา่การประเมินผลการท างานหรือกิจกรรมต่างๆ รวมไปถึงการตดัสินใจเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดว้าง
ไวห้รือไม่ การใช้อ านาจหน้าท่ีอย่างชอบธรรมในองค์กรแบบน้ีโดยการใช้อ านาจเพื่อให้องค์บรรลุ
วตัถุประสงค ์

4. บรรยากาศขององคก์รท่ีเนน้ความส าคญัของคน เน่ืองจากองคน์ั้นเกิดข้ึนเพื่อสนอง
ความตอ้งการของสมาชิกในองค์กร โดยมีการจ่ายผลตอบแทนท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจอย่างเท่า
เทียมกนักบัผูป้ฏิบติังาน 
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แนวคิดบรรยากาศทีส่นุกสนานในการท างาน (Workplace fun) 
มีค  าแนะน าและหลักฐานทางการศึกษาเป็นจ านวนมากบ่งบอกว่าการสร้างความ

สนุกสนานในท่ีท างานสามารถก่อให้เกิดสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความสร้างสรรคแ์ละมีผลิตผล
สูง ดว้ยเหตุน้ีจึงมีหนงัสือ ซีดี และเวบ็ไซต์ ท่ีสร้างข้ึนเพื่อผูจ้ดัการโดยเฉพาะ โดยอธิบายถึงการใช้
ประโยชน์จากความสนุกสนานในท่ีท างานเพื่อให้เกิดผลกระทบทางดา้นบวก (Redman & Mathews , 
2002) อย่างไรก็ตาม ค าว่า ความสนุกในท่ีท างาน (Workplace fun) และ บรรยากาศการท างานท่ี
สนุกสนาน (Fun work Environment) ไดถู้กใชแ้ทนกนัไปมาโดยไม่ไดมี้นิยามทางการศึกษาอยา่งเป็น
ทางการFord et al. (2003) ไดใ้ห้นิยามของ ความสนุกสนานในท่ีท างานไวด้งัต่อไปน้ี เป็นบรรยากาศ
ในท่ีท างานท่ีสนุกสนาน ซ่ึงสนบัสนุนและท าใหเ้กิดกิจกรรมท่ีใหค้วามเพลิดเพลินและน่าพอใจ ท าให้
เกิดผลกระทบทางดา้นบวกต่อทศันคติและการท างานของบุคคลและกลุ่มคน 

ต่อมา Lamm และ Meeks (2009) ไดใ้หนิ้ยาม ความสนุกสนานในท่ีท างานไวว้า่ สังคม
การท างานท่ีสนุกสนาน มีความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สันทนาการหรือกิจกรรมท่ีตั้งใจจดัเพื่อให้เกิด
ความเพลิดเพลิน ความสนุกและความน่าพอใจ 

โดยสรุปแล้ว ความสนุกสนานในท่ีท างานนั้น เก่ียวโยงกบัการออกแบบกิจกรรมท่ี
สนุกสนานซ่ึงคาดหมายไวว้า่จะสามารถพฒันาผลลพัธ์ขององคก์รได ้

Aldag และ Sherony (2001) ระบุถึงทศันคติสามดา้นต่อความสนุกสนานในท่ีท างาน:  
1. ความเหมาะสม (Appropriateness) 
แต่ละบุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีมุมมองเร่ืองความเหมาะสมของการมีความสนุกสนานใน

ท่ีท างานต่างกนั บา้งอาจเห็นวา่การสร้างความสนุกสนานในท่ีท างานนั้นเหมาะสม และบา้งอาจเห็นวา่
ไม่เหมาะสม เช่น พนักงานบางรายคิดว่าชั่วโมงการท างานทั้งหมดนั้น ตอ้งอุทิศให้กบัการท างาน
เท่านั้น แต่ก็มีพนกังานบางส่วนคิดวา่ทั้งการเล่นและการท างานเป็นส่วนประกอบส่งเสริมกนัในการ
ท างาน 

2. ความส าคญั (Salience) 
พนกังานมีทศันคติท่ีแตกต่างต่อความส าคญัของการมีความสนุกสนานในท่ีท างาน ซ่ึง

พนกังานบางรายอาจเห็นวา่ความสนุกสนานในท่ีท างานเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการท างาน และ
พนกังานบางรายอาจเห็นว่าความสนุกสนานในท่ีท างานเป็นเพียงส่ิงเพิ่มเติมพิเศษจากงานแต่ไม่ใช่
ส่ิงจ าเป็น 

3. ผลจากความสนุกสนานในท่ีท างาน (Consequences of fun) 
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แต่ละบุคคลนั้นมีมุมมองต่อผลจากความสนุกสนานในท่ีท างานท่ีแตกต่างกนับา้งอาจ
เห็นว่ากิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสนุกท างานเป็นตวัช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของบุคคล
และทีม และบา้งอาจเห็นวา่การสร้างความสนุกในท่ีท างานนั้นเป็นการขดัขวางกระบวนการท างาน 

Karl และ Harland (2005) พบว่าจากกิจกรรมความสนุกสนานในท่ีท างานทั้งส้ิน 40 
กิจกรรม พนักงานทั้งชายและหญิงต่างให้คะแนนสูงสุดกบักิจกรรมทางด้านสังคม เช่น การรวม
พนกังานออกเท่ียวนอกบริษทั และการร่วมกนัรับประทานอาหาร โดย Karl และ Harland อา้งว่า
องคป์ระกอบดา้นสังคมนั้นเป็นส่วนส าคญัในการท าให้เกิดความสนุกสนานท่ีแทจ้ริงในท่ีท างาน ซ่ึง
ในขณะเดียวกนั แต่ละรายบุคคลก็มีมุมมองต่อความสนุกสนานในท่ีท างานต่างกนัดงัท่ีไดอ้ธิบายไว้
ก่อนหน้าน้ีดว้ย (Aldag & Sherony, 2001) โดยรวมแล้วบุคคลท่ีมีทศันคติในแง่บวกต่อความ
สนุกสนานในท่ีท างานมีแนวโน้มสูงท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมความสนุกสนาน และมีพฤติกรรมในการ
สนบัสนุนกิจกรรมเหล่านั้น (Eagly & Chaiken, 1993)  

ซ่ึงตามตรรกะน้ี พนักงานท่ีมีทศันคติในแง่บวกต่อความสนุกสนานในท่ีท างานจะ
สนบัสนุนกิจกรรมความสนุกสนานในท่ีท างานดว้ยดี และไดรั้บประสบการณ์ความสนุกสนานจาก
กิจกรรมเหล่านั้นมากกวา่พนกังานท่ีมีทศันคติดา้นลบต่อความสนุกสนานในท่ีท างาน  

หากวิเคราะห์ให้ลึกลงไปอีก พบว่าพนกังานท่ีเห็นว่าความสนุกสนานในท่ีท างานนั้น
เป็นส่ิงท่ีเหมาะสม จะมีความกระตือรือร้นท่ีจะหาความสนุกในท่ีท างานมากกว่าพนกังานท่ีเห็นว่า
ความสนุกในท่ีท างานนั้นไม่เหมาะสม พนักงานท่ีเห็นว่าความสนุกสนานในท่ีท างานนั้นเป็นส่ิงท่ี
จ  าเป็นในการท างานจะสามารถเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆได้อย่างง่ายดายกว่าพนักงานท่ีคิดว่าความ
สนุกสนานในท่ีท างานเป็นส่ิงไม่จ  าเป็น และพนักงานท่ีคาดหวงัว่าความสนุกสนานในท่ีท างานจะ
สามารถสร้างผลบวกต่อองค์กรได้จะสามารถหาความสนุกในกิจกรรมต่างๆท่ีจดัข้ึนได้มากกว่า
พนักงานท่ีมีทศันคติว่าความสนุกสนานในท่ีท างานเป็นส่ิงขัดขวางกระบวนการท างาน ซ่ึงจาก
การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า ทศันคติทั้ง 3 ดา้นนั้น มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัประสบการณ์ความ
สนุกสนานท่ีไดรั้บจากกิจกรรมเม่ือท าการทดสอบกบันกัศึกษาระดบัปริญญาโท (Karl & Harland, 
2005) และผูท้  างานดา้นการดูแลสุขภาพ (Karl et al., 2007) 
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แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน (Satisfaction at work) 
ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
ส าหรับความหมายของความพึงพอใจในงานนั้นมีผูใ้ห้ความหมายในเร่ืองของความพึง

พอใจในงานหลายมุมมองเช่นกนั ดงัต่อไปน้ีทศันคติท่ีแต่ละคนมีต่องานของMcCormick และ Ilgen 
(1980)ทศันคติของความพึงพอใจเก่ียวกบัประสบการณ์ท่ีมีต่องาน และสถานการณ์ของงานท่ีเขาท า 
และผลลทัธ์ท่ีเกิดจากการกระท างาน (Mowday, Porter & Steers, 1982) ทศันคติทั้งในดา้นบวกและ
ลบท่ีแต่ละบุคคลมีต่องาน(Greenberg & Baron, 2000) รวมไปถึงทศันคติต่อผูท่ี้ร่วมปฏิบติังานดว้ย 
(Schultz & Schultz, 2001) ระดบัความพึงพอใจในงานท่ีเขาเป็นคนปฏิบติังานเอง (Muschinsky, 
1999) ความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีพนกังานคาดวา่จะไดรั้บกบัส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจริง (Robbins, 2001) 
โดยท่ีพนกังานแต่ละคนประเมินงานท่ีเขาท าในเร่ืองของการก ากบัดูแล การเล่ือนต าแหน่ง ลกัษณะ
งานและเพื่อนร่วมงาน (Holley & Jennings, 1987) 

Albanese และ Van Fleet (1983)ไดใ้ห้ความหมายไว ้2 แง่มุมโดยในแง่มุมแรกคือ
แง่มุมของแต่ละบุคคล ความพึงพอใจในงานเป็นผลสุดทา้ย (Outcome) มีหลายอยา่งท่ีเป็นไปไดข้อง
พฤติกรรมในงาน ท่ีถูกให้คุณค่าในตวัของมนัเอง และมีอิทธิพลกบัความเช่ือและทศันคติ รวมทั้ง
พฤติกรรมและแรงจูงใจ ส่วนแง่มุมท่ีสองคือ แง่มุมขององคก์ร ให้ความสนใจความพึงพอใจในงาน
เป็นส าคญั เพราะสามารถส่งผลต่องาน อาทิ การขาดงาน การเขา้ออกงาน อตัราอุบติัเหตุ การร้องเรียน 
ความพร้อมในการเขา้รับการฝึกฝนอบรม และผลผลิต Newstromและ Davis (1997)ไดพู้ดถึงความพึง
พอใจในงานวา่เป็นชุดของความรู้สึก (Feeling) ท่ีพนกังานมีต่องานวา่จะช่ืนชมหรือไม่ช่ืนชม Organ 
และ Hammer (1982)ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในงานคือ ทศันคติต่องานนั้นเหมือนกบั
ทศันคติต่อเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเป็นตวัแทนการรวมเขา้กบัการรับรู้ (ความเช่ือ หรือความรู้) อารมณ์ (ความรู้สึก 
ความซาบซ้ึง หรือการประเมิน) และแนวโนม้ในการปฏิบติั 

 
ความส าคัญของความพงึพอใจในงาน 
มีผูใ้ห้ความส าคญัในเร่ืองของความพึงพอใจในงานในมุมมองท่ีแตกต่างกนัออกไป

ดงัน้ีGreenberg และ Baron (2003)ไดใ้ห้ความส าคญักบัความพึงพอใจในงานโดยอธิบายถึงความพึง
พอใจในงานวา่ ส่ิงท่ีครอบง าชีวิตของมนุษยเ์รานั้นก็คืองาน ไม่ว่าเราจะชอบมนัหรือไม่ก็ตาม เพราะ
เราใช้เวลาให้กบังานมากกว่ากิจกรรมอ่ืน นอกจากน้ีงานยงัเป็นพื้นฐานทางเศรษฐกิจส าหรับความ
จ าเป็น ของฟุ่มเฟือย และวิถีชีวิตท่ีมนุษยเ์ลือก ส าหรับมนุษยเ์กือบทุกคน มนุษยใ์ห้นิยามตวัเองจาก
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อาชีพท่ีมนุษยเ์ป็น ซ่ึงน่าจะสมเหตุสมผลท่ีสุดท่ีคาดหวงัวา่กิจกรรมท่ีมีความส าคญัเหล่าน้ีจะท าหนา้ท่ี
เหมือนกบัทศันคติท่ีมัน่คง ทุกคนสามารถอธิบายถึงความรู้สึกของตนท่ีมีต่องานทั้งดา้นดีและไม่ดี 
ความเช่ือเก่ียวกบังานท่ีตนเองท า รวมไปถึงพฤติกรรมท่ีตั้งใจในงาน หากกล่าวโดยย่อคือ มนุษยมี์
ทศันคติเช่นไรต่องาน โดยทศันคตินั้นสามารถสรุปดว้ยค าวา่ "ความพึงพอใจในงาน(Job satisfaction) 
ความพึงพอใจในงานกล่าวถึง ความรู้สึก (Affective) การรับรู้ (Cognitive) ของแต่ละบุคคลและ การ
ตอบโตโ้ดยการประเมินต่องาน" ส่วน Organ และ Hammer (1982) ไดใ้ห้ความส าคญัของความพึง
พอใจในงานดังต่อไปน้ี เง่ือนไขท่ีตวัเราจะสามารถประเมินองค์กรท างานคือ ผลการปฏิบติังาน
(Performance) ตั้งแต่ปี1960 มีแนวโนม้ท่ีเพิ่มข้ึน เก่ียวกบัการท่ีองคก์รก าลงัถูกประเมินบนพื้นฐาน
ของความตอ้งการความพึงพอใจของพนกังาน เม่ืออยู่ในการท างานแบบเต็มเวลา สาเหตุท่ีความพึง
พอใจในงานมีความส าคญัอยา่งยิ่งนั้น ความไม่สบายใจในบางส่วนของชีวิตจะส่งผลไปยงัส่วนอ่ืนๆ 
คนท่ีรู้สึกไม่ดีต่องานท่ีท า จะส่งผลต่อไปยงัครอบครัว กิจกรรมในยามวา่ง รวมไปถึงชีวิตของตนเอง
อีกดว้ย นอกจากน้ียงัมีหลกัฐานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัสุขภาพกาย 
โดยการศึกษาน้ีพบวา่ คนท่ีชอบงานท่ีตนท าอยูน่ั้นสามารถมีอายุยืนยาวกวา่ อยา่งไรก็ตามการไม่ชอบ
งานติดต่อแบบเร้ือรังก่อให้เกิดความเครียด ซ่ึงจะส่งผลกระทบส่วนอ่ืนๆของร่างกาย ซ่ึงความเครียด
นั้นน าไปสู่โรคเก่ียวกบัหวัใจ โรคความดนัโลหิตสูง โรคเก่ียวกบัทางเดินอาหาร และอาจลุกลามไปถึง
การเป็นมะเร็งบางชนิดได้และ Davis และ Newstrom(1985) ไดพ้รรณนาในเร่ืองของความส าคญัต่อ
ความพึงพอใจในงานไวอ้ย่างเป็นรูปธรรมว่า อาการท่ีชดัเจนของความเส่ือมถอยในองค์กรนั้นก็คือ 
การท่ีมีความพึงพอในใจงานอยูใ่นระดบัต ่า ท่ีส่งผลออกมาในรูปแบบของการนดักนัหยุดงาน การขาด
งาน การเขา้-ออกงานของพนกังาน(Turnover) และการท าให้งานช้าลง ฯลฯ ตน้ทุนในเร่ืองของความ
พึงพอใจงานท่ีต ่า มีพลงัมหาศาล ตวัอยา่งท่ีแสดงให้เห็นเช่นกรณีของ General Motor ไดร้ายงานถึง
อตัราการขาดงาน และพนกังานไม่ท างานตามท่ีก าหนด มีมากถึงร้อยละ 5 นัน่หมายความวา่ในทุกวนั
มีพนกังานขาดงาน 25,000 คนต่อวนัหรือ 50 ลา้นชัว่โมงต่อปี ถือเป็นตน้ทุนท่ีตอ้งจ่ายถึง 1 พนัลา้น
เหรียญสหรัฐ(Davis และ Newstrom, 1985) ในทางตรงกนัขา้ม หากความพึงพอใจในงานสูง เป็นท่ี
ปรารถนาของผูบ้ริหารเพราะแสดงให้เห็นถึงผลในทางบวกท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ เป็นเคร่ืองหมายท่ี
แสดงถึงวา่เป็นองคก์รท่ีมีการจดัการท่ีดี  

ผูว้ิจยัสรุปและรวบรวมความหมายและความส าคญัของความพึงพอใจในงานได้ว่า
ความพึงพอใจในงานคือ ความรู้สึก หรือทศันคติทั้งดา้นบวกและลบท่ีแต่ละบุคคลมีต่องาน รวมไปถึง
เพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจในงานส่งผลโดยตรงกบัการปฏิบติังานของพนกังาน หากพนกังานมี
ความพึงพอใจในการท างาน จะท าใหผ้ลงานจากการปฏิบติังานนั้นเป็นไปดว้ยดี ช่วยลดค่าใชจ่้ายท่ีเกิด
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จากการลางาน การเขา้ออกงาน และอุบติัเหตุจากการท างาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานนั้นอาจมาจาก
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อความคาดหวงั และการมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี 
 

ทฤษฎคีวามพงึพอใจในงาน 
ในส่วนของทฤษฎีความพึงพอใจในงานมีหลายทฤษฎีท่ีน่าสนใจ แต่ในงานการศึกษา

อิสระน้ีผูว้ิจ ัยขอพูดถึงทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory)โดยHerzberg, Mausner และ
Synderman(1959)ซ่ึงท าการส ารวจทศันคติท่ีพนกังานแต่ละคนมีต่องานของเขา โดยการสัมภาษณ์นกั
บญัชี และวศิวกรจ านวน 200 คน จากบริษทัต่างๆ ในเมืองพิทสเบอร์ก สหรัฐอเมริกา เพื่อสอบถามถึง
เร่ืองราวต่างๆ ในเร่ืองของสภาพการท างานท่ีพวกเขาได้ประสบมาในช่วงต่างๆโดยเฉพาะช่วงท่ีมี
ขวญัก าลังใจอยู่ในระดับสูง และต ่า นักบญัชีและวิศวกรจะถูกถามและให้เล่ารายละเอียดเฉพาะ
เก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนและผลของเหตุการณ์นั้น ท่ีแต่ละคนประสบในขณะนั้นเม่ือ Herzberg และ
คณะไดค้  าตอบแลว้จึงน ามาวิเคราะห์โดยแบ่งออกเป็นประสบการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีท าให้เกิดเจตคติ
ต่องานในดา้นบวกและดา้นลบ ซ่ึงไดผ้ลวา่ ความพึงพอใจในงานท่ีท าให้เกิดความพอใจ และไม่พอใจ
งานท่ีท าเกิดนั้นมาจากกลุ่มของปัจจยัท่ีแยกจากกนั 2 กลุ่ม ท่ีเรียกวา่ปัจจยัจูงใจ(Motivator Factors) ซ่ึง
เป็นส่ิงท่ีให้ความพอใจและปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีให้ความไม่พอใจโดยมี
สาระส าคญัดงัน้ี  

1. องคป์ระกอบเร่ืองส่ิงจูงใจ (Motivator) องคป์ระกอบส่วนน้ีเป็นส่วนท่ีช่วยความพึง
พอใจในงาน (Job Satisfaction) ท าให้เกิดประสิทธิภาพโดยตรงกบัการท างาน ประกอบไปดว้ยปัจจยั
ดงัต่อไปน้ี ความส าเร็จในงาน (Achievement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การยอมรับนบัถือ 
(Recognition) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement and growth) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
(Work-itself) และการมีโอกาสเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน (Advancement Opportunities)
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถ
ประสบความส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1.2 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีพนักงานมี
ความรู้สึกรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1.3 การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงลูกคา้ 
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1.4 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement and growth)
หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการเปล่ียนแปลงสถานภาพหรือต าแหน่งท่ีดีข้ึนจากองคก์ร 

1.5 ลกัษณะของงาน (Work-Itself) หมายถึง การท่ีพนกังานไดต้ าแหน่ง
งานและหนา้ท่ีเป็นงานท่ีน่าสนใจ 

1 . 6  การมีโอกาส เจ ริญเ ติบโตในหน้า ท่ี การงาน  (Advancement 
Opportunities) หมายถึงการท่ีพนักงานมีโอกาสท่ีจะสามารถก้าวหน้าในองค์กร ได้รับการพฒันา
ทกัษะ ความรู้ และความสามารถใหดี้ยิง่ข้ึน 

2. องค์ประกอบเร่ืองสุขอนามยั (Hygiene) หรือ ปัจจยัค ้าจุน(Maintenance Factors)
องคป์ระกอบส่วนน้ีเป็นส่วนท่ีช่วยความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบัการท างาน แต่มีส่วนช่วยในการลดความไม่พึงพอใจในงานได ้ในส่วนขององคป์ระกอบ
เร่ืองสุขอนามยั (Hygiene) ประกอบไปดว้ยนโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration)
การควบคุมบัญชา (Supervision)เ งินเดือนค่าจ้าง (Salary)ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ปฏิบัติงาน 
(Interpersonal Relations)สภาพในการท างาน (Working Conditions)สถานภาพ (Status)ความมัน่คงใน
งาน (Job Security)ชีวติส่วนตวั (Personal Life) 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง
องค์กรนั้นมีลกัษณะในการบริหารงาน และนโยบายท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคคลภายในองค์กรและ
องคก์ร 

2.2 การควบคุมบญัชา (Supervision) หมายถึงการท่ีพนกังานมีความรู้สึก
ต่อผูบ้งัคบับญัชาว่าเป็นคนท่ีมีความยุติธรรม มีความสามารถเหมาะสม และเต็มใจท่ีจะสนับสนุน 
มอบอ านาจหนา้ท่ีใหแ้ก่ผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา  

2.3 เงินเดือนค่าจา้ง (Salary) หมายถึงการท่ีองคก์รมีความยุติธรรม และมี
ความเสมอภาพต่อพนกังานในการใหค้่าจา้งเงินเดือน และมีวธีิการใหค้่าจา้งอยา่งเหมาะสมต่อค่าครอง
ชีพ และปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ปฏิบัติงาน (Interpersonal Relations) 
หมายถึงการท่ีพนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัทั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งดา้น
การแสดงออก และดา้นวาจา สามารถร่วมงานกนัไดอ้ยา่งดี มีความเขา้อกเขา้ใจกนัและกนั 

2.5 สภาพในการท างาน (Working Conditions) หมายถึงในองค์กรมี
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เช่น มีบรรยากาศท่ีดี มีอุปกรณ์การท างานท่ีเพียงพอ 
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2.6 สถานภาพ (Status) หมายถึงส่ิงท่ีเป็นสิทธิอนัพึงมีจากต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน เช่น การท่ีผูจ้ดัการมีรถประจ าต าแหน่ง 

2.7 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึงการท่ีพนกังานรู้สึกมัน่คง
ในหนา้ท่ีการงานของตนเอง 

2.8 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึงสาเหตุจากการท างานมีส่วนใน
การส่งผลต่อชีวติส่วนตวั เช่น ปัญหาท่ีเกิดจากการท างานส่งผลต่อครอบครัว  
 

ส าหรับองคป์ระกอบเร่ืองสุขอนามยัหรือ ปัจจยัค ้าจุน มีส่วนในการช่วยลดความไม่พึง
พอใจในงานไดแ้ต่เป็นช่วงระยะเวลาสั้นๆเท่านั้น เน่ืองจากบุคคลแต่ละคนมีความตอ้งการท่ีเพิ่มมาก
ข้ึนตลอดเวลา ดงันั้นจึงใชปั้จจยัค ้าจุนเป็นตวัช่วยลดความไม่พึงพอใจในงาน ส่วนองคป์ระกอบเร่ือง
ส่ิงจูงใจนั้นมีผลทางตรงHerzberg (1981 อา้งถึงใน จารุณีธรนิตยกุล, 2541)มีความเห็นต่อการจดั
องคป์ระกอบเร่ืองส่ิงจูงใจให้เหมาะสมจนสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของคนในองคก์รแลว้
จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และท าใหพ้นกังานในองคก์รมีความสุขกบัการท างาน ซ่ึงสามารถท่ี
จะส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการท างานเพิ่มข้ึน 

 
แนวคิดเร่ืองความพงึพอใจในงาน 
Locke(1976cited by Gruneberg, 1979)ไดก้ล่าวว่ามีงานวิจยัมากกว่า 3,000 เร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของความพึงพอใจในงาน แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั 
โดยมีการอธิบายถึงการศึกษาเร่ืองของความพึงพอใจในงานว่าโดยทัว่ไปแลว้นั้น เพื่อท าการศึกษา
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของความพึงพอใจในงาน ในดา้นของการวดัคุณลกัษณะเชิงบุคคล ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่องานและองคก์ร Luthans (1992อา้งถึงในพฒันพงศ ์หนูพนัธ์, 2537)สรุปวา่การศึกษาในเร่ือง
ของความพึงพอใจในงาน มีความส าคญั 3 มิติ ดงัน้ี 

1. ความพึงพอใจในงานเป็นอารมณ์ท่ีมีการตอบสนองจากทศันคติในการท างาน 
2. ความพึงพอใจในงานเป็นส่ิงท่ีถูกคาดหวงัไวใ้นทางท่ีดีและผลตอบแทนในทางท่ีดี 
3. ความพึงพอใจในงานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ในหลายๆด้านของ

ทศันคติ อาทิ ลกัษณะของงาน ค่าจา้งแรงงาน ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ 
ความหมายของความพึงพอใจในงานนั้ นสามารถตีความได้หลากหลายแง่มุม

ดงัต่อไปน้ี 
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1. ความพึงพอใจในการท างานในส่วนของทศันคติท่ีมีต่องาน (Job Satisfaction as Job 
Attitude) ในแง่มุมน้ีมีความเช่ือว่า ความพึงพอใจในงานนั้นเป็นเร่ืองของทศันคติ ความรู้สึกของ
พนกังานแต่ละคนท่ีมีต่องานของตน Rosenberg และ Halland(1960 อา้งถึงในพฒันพงศ์ หนูพนัธ์
,2537)กล่าววา่ ทศันคติประกอบดว้ย 3 ส่วนดงัน้ี 

1.1 ส่วนของความรู้ ความเขา้ใจ (Cognitive component) คือส่วนท่ี
เก่ียวกบัความรู้ ความนึกคิดเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง หากเป็นในเร่ืองของทศันคติต่องาน อาจเป็นเร่ืองของ
ความรู้ และเขา้ใจของพนกังานต่องานท่ีตนเองตอ้งท า ขั้นตอนในงาน 

1.2 ส่วนของอารมณ์ ความรู้สึก (Affective component) คือส่วนท่ี
เก่ียวกบัอารมณ์ ความรู้สึกต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง หากเป็นในเร่ืองของทศันคติต่องาน อาจเป็นเร่ืองของ
ความรู้สึกชอบหรือ ไม่ชอบเพื่อนร่วมงาน  

1.3 ส่วนท่ีเก่ียวกบัการกระท าหรือพฤติกรรม (Behavioral component) 
คือส่วนท่ีส่งผลต่อการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของพนกังานแต่ละคน 

2. ความพึงพอใจในงานในส่วนท่ีเป็นการจูงใจ (Job satisfaction as motivation) ใน
แง่มุมน้ีมีความเช่ือว่า การท่ีองค์กรมีความเขา้ใจในเร่ืองการจูงใจ จะสามารถช่วยให้เขา้ใจความรู้สึก
ของพนักงาน และสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนักงานได้อย่างดี และท าให้พนักงานมี
ความสุขในการท างานมากข้ึน 

จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างกวา้งขวางในเร่ืองของความพึงพอใจในการท างาน 
ท าให้ทราบถึงประโยชน์ของการศึกษาความพึงพอใจ โดยพิชิตพิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ
(2552)กล่าวว่า องคก์รจะไดรั้บประโยชน์จากการท่ีศึกษาความพึงพอใจในงาน ประโยชน์ท่ีส าคญัมี
ดงัน้ี 1. การท าใหท้ราบความพึงพอใจโดยทัว่ไป 2. เป็นการส่ือสาร 3. ปรับปรุงทศันคติ 4. ทราบความ
ตอ้งการในการฝึกอบรม 5. ผลประโยชน์ต่อสหภาพแรงงาน 6. การวางแผนและเฝ้าติดตามการ
เปล่ียนแปลง  

1. การท าให้ทราบความพึงพอใจโดยทัว่ไป ผลจากการศึกษาจะท าให้องค์กรทราบ
ความพึงพอใจทัว่ไป และเร่ืองเฉพาะเจาะจงท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดความพอใจและไม่พอใจในงาน 
กลุ่มของพนกังานท่ีพอใจ และไม่พอใจจากค าแนะน า ขอ้เสนอแนะจะท าให้ผูบ้ริหารไดข้อ้คิดในการ
แก้ปัญหาท่ีก าลังประสบอยู่ รวมทั้ งการปรับปรุงสร้างสรรค์ท่ีก าลังปฏิบัติอยู่ให้ดียิ่งข้ึน จึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีส าคญัในการบ่งบอกอาการ และพยากรณ์อาการของพนกังานได ้
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2. เป็นการส่ือสาร เม่ือองคก์รไดท้  าการศึกษา ข่าวสารการศึกษาน้ีก็จะไหลเวียนไปทุก
ทาง การส่ือสารในแนวด่ิงจะเกิดประโยชน์อย่างยิ่ง หากพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนให้ตอบอย่าง
ตรงไปตรงมา 

3. ปรับปรุงทศันคติ ส าหรับพนกังานหลายๆคนนั้นคิดว่าการศึกษาความพึงพอใจใน
งานนั้นเหมือนกบัวาล์วแห่งความปลอดภยั การไดป้ลดปล่อยอารมณ์ ไดร้ะบายความรู้สึกต่างๆ เป็น
การแสดงออกอยา่งเป็นรูปธรรมของฝ่ายบริหารต่อความสนใจในสวสัดิการของพนกังาน ซ่ึงส่งผลต่อ
ความรู้สึกท่ีดีของพนกังานต่อฝ่ายบริหาร 

4. ทราบความตอ้งการในการฝึกอบรม การศึกษาจะท าให้องคก์รไดท้ราบวา่ พนกังาน
ขององคก์รมีความจ าเป็นในการฝึกอบรมเร่ืองใดบา้ง 

5. ผลประโยชน์ต่อสหภาพแรงงาน ฝ่ายจดัการกบัฝ่ายสหภาพมกัจะขดัแยง้กนัในเร่ือง
ของความตอ้งการของพนกังาน แต่ทั้งสองฝ่ายมกัไม่ค่อยรู้ถึงขอ้เท็จจริงท่ีแน่นอน เพราะฉะนั้นการ
ส ารวจถึงความพึงพอใจในงานของพนกังาน จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น และฝ่ายสหภาพแรงงานมกัจะไม่
คดัคา้นผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการศึกษา 

6. การวางแผนและเฝ้าติดตามการเปล่ียนแปลง ฝ่ายจดัการท่ีระแวดระวงัตอ้งตระหนกั
อยูเ่สมอในเร่ืองของปฏิกิริยาของฝ่ายพนกังานต่อการเปล่ียนแปลงในนโยบาย และโปรแกรมต่างๆ  
  
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
Bateman และOrgan (1983)เป็นผูบ้ญัญติัศพัทค์  าวา่ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร (Organizational citizenship behavior)” โดยเขาไดท้  าการศึกษาต่อจากงานของ Barnard (1938) 
เร่ือง “ความเตม็ใจท่ีจะให้ความร่วมมือ (Willingness to cooperate)” และท าการขยายการศึกษาต่อจาก
งานของ Katz (1964)เร่ือง “distinction between dependable role performance and innovative and 
spontaneous behaviors” 

Organ (1988)ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไวว้า่ 
พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีพนกังานเลือกกระท าเอง ไม่ไดมี้การบงัคบัจากองค์กร โดยเป็นพฤติกรรมท่ี
นอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีเป็นทางการในการท างานและไม่เก่ียวขอ้งกบัระบบการให้รางวลัท่ีองคก์ร
ก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการเป็นพฤติกรรมท่ีท าใหห้น่วยงานในองคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
Organ (1988)ไดแ้บ่งรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรออกเป็น5 

ประเภทดงัต่อไปน้ี 
1. พฤติกรรมการให้การช่วยเหลือ (Altruism)Organ(1990)ไดอ้ธิบายไวว้่าพฤติกรรม

การให้การช่วยเหลือคือพฤติกรรมท่ีพนกังานอาสาท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและผูอ่ื้นในท่ีท างาน
เพื่อเป็นการหยดุย ั้งป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวกบังาน 

2. พฤติกรรมการมีน ้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) Organ (1990)ให้ค  านิยามของ
พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬาไวว้า่ ความเตม็ใจท่ีจะอดทนอดกลั้นต่อความไม่สะดวกและความล าบาก
ท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นท่ีท างาน โดยไม่แสดงอาการไม่พอใจหรือท าการโอดครวญต่อมา Organ, 
Podsakoff และ MacKenzie (2006)ไดอ้ธิบายความหมายของพฤติกรรมการมีน ้ าใจนกักีฬาเพิ่มเติมวา่ 
เป็นความสามารถของพนกังานในการพยายามยอมรับสภาพ ถึงแมว้า่ตนจะไม่ชอบหรือไม่เห็นดว้ยต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ซ่ึงการท่ีพนกังานมีพฤติกรรมการมีน ้ าใจนกักีฬาน้ี สามารถลดค า
ร้องเรียนลงได ้ท าใหผู้จ้ดัการไม่ตอ้งเสียเวลาและพลงังานเพื่อจดัการกบัค าร้องเรียนของพนกังาน 

3. พฤติกรรมการมีมารยาท (Courtesy) Law, Wong และ Chen (2005)ไดใ้ห้ความหมาย
ของพฤติกรรมการมีมารยาทว่า เป็นพฤติกรรมท่ีกระท าโดยมีความตั้งใจเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดข้อ
ขดัแยง้กบัผูอ่ื้นในท่ีท างานOrgan, Podsakoff  และ MacKenzie (2006)ไดก้ล่าววา่พฤติกรรมการมี
มารยาทเป็นรูปแบบหน่ึงของพฤติกรรมการให้การช่วยเหลือในส่วนของการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา
ข้ึน นอกจากน้ีพฤติกรรมการมีมารยาทยงัรวมไปถึงการมีความสุภาพอ่อนนอ้มและเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
ตวัอย่างของพฤติกรรมการมีมารยาท เช่น พนกังานท าถามเพื่อนร่วมงานก่อนท่ีตนจะออกไปซ้ือของ
ใหก้บับริษทัวา่เพื่อนร่วมงานตอ้งการส่ิงใดไหม หรือการถ่ายส าเนาเอกสารท่ีจ าเป็นต่อการประชุมมา
เพิ่มใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 

4.พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) Law, Wong และ Chen (2005) อธิบาย
ถึงพฤติกรรมการให้ความร่วมมือวา่ เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงถึงความห่วงใยและสนใจใน
ความเป็นอยูข่ององคก์รOrgan (1988) อธิบายวา่พฤติกรรมการให้ความร่วมมือเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมี
ความประสงค์ดีต่อองค์กรท่ีตนท างาน โดยอาจแสดงออกด้วยการมีส่วนร่วมกบัองค์กร (เช่น เข้า
ประชุมองค์กร เขา้ร่วมการก าหนดนโยบายองค์กร แสดงความคิดเห็นของตนเร่ืองกลยุทธ์ท่ีองค์กร
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ควรปรับใช ้ฯลฯ) การสังเกตการณ์ส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจเป็นภยัคุกคามหรือโอกาสต่อองคก์รของตน (เช่น 
คอยสังเกตการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอุตสาหกรรม) และการเฝ้าระวงัเพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร (เช่น 
การล็อคประตูเพื่อความปลอดภยัของบริษทั การเฝ้าระวงัภยัจากไฟไหม้ หรือการรายงานเหตุน่า
สงสัย) พฤติกรรมเหล่าน้ีสะทอ้นถึงการท่ีพนกังานมองตนเองเป็นบุคคลากรและเป็นส่วนหน่ึงของ
บริษทั เช่นเดียวกบัการท่ีพลเมืองเป็นส่วนหน่ึงของประเทศ และตอ้งมีความรับผดิชอบต่อประเทศ  

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) Organ (1988) อธิบายว่า
พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองค์กร
โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบตรงต่อเวลาปฏิบติัตนอยู่ในระเบียบเช่นตรงต่อเวลาการ
ประหยดัพลงังานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ขององค์กรรวมถึงการแสดงออกถึงการท างานท่ีเกิน
มาตรฐานก าหนด 

ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาในเร่ืองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจากแนวคิด
ของออร์แกนOrgan (1988)ภายหลังท่ีออร์แกนได้บญัญติัค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร เพื่อบรรยายถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร และท าให้องค์กรเกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน จนท าใหแ้นวคิดในเร่ืองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดรั้บ
ความสนใจ และท าให้มีแนวโนม้จากผูท่ี้สนใจใชใ้นการศึกษาคน้ควา้เพิ่มมากข้ึน และไดมี้การศึกษา
มายาวนานถึง 20 ปีแลว้น้ี แนวคิดของออร์แกนนั้นมีความเป็นมาท่ียาวนาน รวมไปถึงได้รับการ
ยอมรับจนไดตี้พิมพเ์พื่อท าการเผยแพร่แนวคิดอยา่งกวา้งขวาง 

Podsakoff, MacKenzai, Paine และ Bachrach(2000) ไดจ้ดัท ารูปแบบการวดัอยา่งเป็น
รูปธรรมเพื่อใช้วดัเร่ืองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รตามแนวคิดของออร์แกน ทั้งน้ี
ผูว้ิจ ัยมีความเห็นว่ารูปแบบการวดัเร่ืองของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรน้ีสามารถ
น าไปใชไ้ดก้บัทุกองคก์รและ ทุกสถานการณ์  

Lepine, Erez และ Johnson(2002)ประโยชน์ของการท่ีพนกังานมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรมีการศึกษาผลของการท่ีพนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ดา้น โดยนกัวชิาการหลายท่าน ไดต่้อไปน้ี 

1. ประโยชน์จากผลของการท่ีพนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ต่อ
ประสิทธิภาพองค์กรPodsakoff, Ahearne และ Mackenzie (1997) กล่าวว่าพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองคก์รโดยตรงเน่ืองจาก 

1.1 การท าใหพ้นกังานหน่ึงคนท าไดห้ลายบทบาทในคนคนเดียว ช่วยให้
องคก์รสามารถลดจ านวนพนกังานท่ีปฏิบติังานเพียงอยา่งเดียวลงได ้
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1.2 ดา้นการจดัการช่วยท าใหเ้กิดการเสริมสร้างผลิตภาพ 
1.3 เนน้ดา้นการสร้างผลงานเป็นเป้าหมาย ส่งผลให้เกิดพนกังานไดอ้ยา่ง

ไม่จ  ากดั เพราะการท่ีพนกังานให้การช่วยเหลือทั้งเพื่อนภายในทีม และภายนอกทีม ส่งผลให้เกิดการ
เสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลืองานกนั ส่งผลให้พนกังานหน่ึงคนสามารถ
เรียนรู้งานได้หลายด้านในคนคนเดียว ท าให้สร้างผลงานได้รวดเร็วยิ่งข้ึน ซ่ึงถือเป็นการเพิ่ม
เสถียรภาพการท างาน และรักษาพนกังานท่ีดีใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

2. ประโยชน์จากผลของการท่ีพนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร นั้น
มีการศึกษาและคน้พบวา่ พนกังานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีความสัมพนัธ์เป็นไป
ในดา้นบวกต่อความพึงพอใจในงานดว้ย (Organ &Ryan, 1995)โดยท่ีพนกังานจะมีความเต็มใจเพื่อให้
ความร่วมมือกับองค์กร ในด้านคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นมีความสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
Schnake และ Dumler (1997) ท่ีพบว่า ผูบ้งัคบับญัชาจะประเมินพนักงานท่ีมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรนั้นสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่า และในด้านผลของการปฏิบัติงานพบว่า 
พนักงานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรช่วยเสริมสร้างให้องค์กรมีประสิทธิภาพใน
ผลงาน และการปฏิบติังาน(Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997) ทั้งหมดน้ีจึงสามารถสรุปไดว้า่ 
พนักงานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูง 
แนวโน้มท่ีจะได้รับการประเมินจากผูบ้ ังคับบัญชาได้ดีกว่าพนักงานคนอ่ืน และท าให้พนักงาน
สามารถปฏิบติังานไดดี้ 

 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร(Organization Commitment) 
ความหมาย และแนวคิดของความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) 
จากการคน้ควา้และรวบรวม มีผูใ้ห้ค  าจ  ากดัความอยูห่ลายท่าน ความผกูพนัต่อองคก์ร 

(Organization Commitment) ไวอ้ยา่งหลากหลาย ดงัต่อไปน้ี Steers (1977) มองวา่ ความผูกพนัต่อ
องค์กร นั้นเป็นความรู้สึกของพนกังานแสดงตนท่ีจะปฏิบติัตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร เต็มใจท่ีจะ
ท างานหนกัเพื่อภารกิจขององคก์ร และมีค่านิยมเหมือนกบัพนกังานองคก์รคนอ่ืนๆดว้ย ความผกูพนั
ต่อองค์กรนั้นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของตนเองกบัหัวหน้างาน พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออก จะ
แสดงออกมาในรูปแบบของการเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ขององค์กร พนักงานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีพฤติกรรมดงัน้ี 
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1. มีความตอ้งการอยา่งมากเพื่อจะเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
3. มีความเช่ือ และยอมรับค่านิยม และเป้าหมายขององคก์รอยา่งมาก 
Brown และ Leigh(1996); Paullay, Alliger และStone-Romero(1994)ไดใ้ห้ความหมาย

ไวค้ล้ายกนัว่า เป็นระดบัความส าคญัในงานท่ีมีต่อชีวิต หรือระดบัของความรู้สึกนึกคิดของคนท่ีมี
ความเก่ียวขอ้ง และมีส่วนร่วมในงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ส่วน Sheldon(1971) มองวา่ ความผูกพนัต่อ
องคก์รนั้นเป็นทศันคติของพนกังาน ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกนัระหวา่ง เอกลกัษณ์ของพนกังานคนนั้นนั้น
กบัองคก์รท่ีพนกังานคนนั้นนั้นท างานอยู่ โดยพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รจะตั้งใจท างานเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 
ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
Buchanan(1974) มองวา่ ความผกูพนัมีความส าคญัต่อองคก์รในเร่ืองต่อไปน้ี 
1. ความผูกพนัต่อองค์กร ช่วยให้องค์กรสามารถพยากรณ์อตัราการเข้า-ออกของ

พนกังานได้ดีกว่าการใช้ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรในการพยากรณ์ เน่ืองจากความผูกพนัต่อ
องค์กรนั้นเป็นทศันคติของพนักงานองค์กรในส่วนรวม ส่วนความพึงพอใจในงานนั้นเป็นทศันคติ
ของแต่ละบุคคลเท่านั้น และการใชค้วามผกูพนัต่อองคก์รนั้นมีความมัน่คงมากกวา่ และมีความเสถียร
มากกวา่ 

2. ความผูกพนัต่อองค์กร ท าให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร เป็น
แรงผลกัดนัใหพ้นกังานปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึนยอมทุ่มเทแรงกายแรงใจมากข้ึน 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายขององคก์รให้สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของพนักงาน โดยพนกังานท่ีผูกพนัต่อองค์กรนั้น จะรู้สึกผูกพนัอย่างมากต่องาน 
เน่ืองจากมองวา่งานนั้นสามารถท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายได ้

4. พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จะท างานดว้ยความตั้งใจ เต็มใจ และใชค้วาม
พยายามอยา่งมาก ซ่ึงส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานดีกวา่คนอ่ืน 

5. ความผูกพนัต่อองค์กร สามารถช่วยก าจดัการควบคุมจากภายนอก เน่ืองมากจาก
พนกังานในองคก์รมีความผกูพนั และรักองคก์ร 

6. ความผูกพนัต่อองค์กร สามรถใช้เป็นตวับ่งช้ีว่าองค์กรนั้นมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 
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แนวความคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร 
Allen และ Meyer(1991) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รในมิติทางดา้นทศันคติท่ีส่งผล

ต่อสภาวะทางดา้นจิตใจ (Psychological States) ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงสภาวะทางดา้นจิตใจท่ี
กล่าวถึงน้ีประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบคือ 1.ดา้นจิตใจ (Affective Component) 2.ดา้นการคงอยูก่บั
องค์กร (Continuance Component) 3.ด้านบรรทดัฐาน (Normative Component) โดยแต่ละ
องคป์ระกอบมีความหมายดงัน้ี 

1. ความผูกพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ การท่ีพนักงานมีอารมณ์
ความรู้สึกผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร โดยพนกังานมีความรู้สึกว่าเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว และมีส่วนร่วมกบั
องคก์ร 

2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร(Continuance Commitment) คือ พนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากองคก์รมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมถือเป็นการแลกเปล่ียนกบั
การท่ีพนกังานจะคงอยูก่บัองคก์ร 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่
การท่ีเป็นพนกังานในองคก์รนั้นควรจะมีความผกูพนัต่อองค์กร ซ่ึงถือเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผูกพนัท่ี
พนกังานในองคก์รควรจะตอ้งถือปฏิบติั นัน่คือความถูกตอ้ง 

สาเหตุท่ีผูว้ิจยัเลือกท าการศึกษาตามแนวคิดของAllen และ Meyer เน่ืองจากวา่เป็น
แนวคิดท่ีได้รับความนิยม ซ่ึงมองว่าความผูกพนัต่อองค์กรนั้นเป็นสภาวะทางด้านจิตใจท่ีส่งผลให้
พนกังานนั้นมีความยดึมัน่ต่อองคก์ร(Irvinget al, 2002 & Mitchell et al., 2001) 
 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัในงาน (Work Engagement) 
ความหมายของความผูกพนัในงาน (Work Engagement)  
จากการรวบรวมความหมายของความผูกพันในงาน (Work Engagement)ไว้

หลากหลายแนวคิดดังต่อไปน้ีKahn(1990) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัในงานไวว้่า เป็น
องค์ประกอบท่ีส าคญัในการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี ซ่ึงเป็นเร่ืองของการแสดงออกทางจิตใจ 
มุ่งเนน้ไปท่ีเร่ืองกิจกรรมและหนา้ท่ีของตนต่อองคก์ร หากพนกังานรู้สึกวา่ผกูพนัในงานแลว้จะส่งผล
ใหพ้นกังานแสดงออกทางอารมณ์ ความคิด และร่างกายระหวา่งปฏิบติังาน ซ่ึงให้ความหมายใกลเ้คียง
กบัท่ี Schaufeli, Martinez, Marques, Salanova และ Bakker (2002)ไดม้องวา่ความผกูพนัในงานนั้น
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เป็นเร่ืองของสภาวะทางจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เป็นเร่ืองในด้านท่ีดี และเป็นส่ิงท่ีท าให้งานนั้น
ประสบความส าเร็จ โดยใช้ลกัษณะของ ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
(Dedication) และความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) โดยท่ี Macey และ Schneider 
(2008)ก็กล่าวไวเ้ช่นกนัวา่พนกังานจะเกิดความผกูพนัในงานเม่ือมีความรู้สึกทางบวกท่ีมีต่องานของ
ตนเอง โดยรู้สึกว่างานนั้นมีความหมายต่อตนเอง รู้สึกว่าตนเองจะสามารถบริหารงานท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบได ้และยงัมีความหวงัในงานของตนเองในอนาคตในภายหลงั Schaufeli และ Bakker 
(2010) ไดก้ล่าวเพิ่มเติมว่า ความผูกพนัในงานนั้นคือสภาวะทางจิตใจดา้นความคิด และอารมณ์ใน
ทางบวก ท่ีคงทนไม่เปล่ียนแปลงตามกาลเวลา พนักงานท่ีมีความผูกพนัในงานจะเป็นคนท่ีท างาน
อยา่งขยนัขนัแข็ง (Vigor) ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มีความกระตือรือร้น ทุ่มเทในงานท่ีท า (Dedication) 
โดยท่ีมองวา่งานนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัและทา้ทายต่อตนเอง รู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่ิงเดียวกบังานท่ีท าอยู ่นัน่
คือการท่ีพนกังานมีจิตใจท่ีจดจ่อกบังาน จนรู้สึกวา่เวลานั้นผ่านไปอย่างเร็ว และไม่สามารถออกจาก
งานท่ีท าอยูไ่ด ้(Absorption)  

จากความหมายจากผูท่ี้ศึกษาหลายท่านมาน้ี ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของความ
ผกูพนัในงานไดว้า่ ความผกูพนัในงานนั้น เป็นสภาวะทางจิตใจทางดา้นอารมณ์ และความคิดในดา้น
บวก ซ่ึงการท่ีพนกังานมีความผกูพนัในงานจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานจะมีพลงั 
และสมาธิในงาน กระตือรือร้น ทุ่มเทกบังานท่ีท า จนรู้สึกวา่การท างานนั้นผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 

 
ความส าคัญของความผูกพนัในงาน (Work Engagement) 
Westman (2001) ให้ความส าคญัของความผกูพนัในงานวา่ ความผกูพนัในงานมีส่วน

ส าคญัอย่างมากต่อผลของการปฏิบติังานในองค์กรนั้นคือส่ิงท่ีได้จากการท างานของพนักงานใน
องค์กรโดยการผสมผสานงานของแต่ละบุคคลเขา้ด้วยกนั ความผูกพนัในงานเป็นเหมือนตวัเช่ือม
ความรู้สึกท่ียึดมัน่ต่องานของพนักงานแต่ละคน เพื่อให้การท างานในองค์กรนั้นมีความเป็นทีมท่ี
มัน่คง ต่อมา May (2004) ก็ไดใ้หค้วามส าคญัของความผกูพนัในงานเพิ่มเติมวา่ พนกังานในองคก์รใด
ท่ีมีความยึดมัน่ในงานสูง จะช่วยให้พนกังานมีความกระตือรือร้น ซ่ึงส่งผลให้พนกังานรักในงานท่ี
ตนเองท า และท างานดว้ยความตั้งใจอยา่งเต็มเวลาและความสามารถ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน และ Attridge (2009) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัในงานจะส่งผลต่อบุคลิกภาพ
และแรงจูงใจแก่พนกังานส่งผลต่อผลลพัธ์จากการปฏิบติังานและ ระบบธุรกิจในทางท่ีดี หลายองคก์ร
พบวา่ส่ิงส าคญัในองคก์รคือ การท่ีพนกังานนั้นมีความผกูพนัในงานจะท าให้คุณภาพในการท างานดี
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ข้ึน สามารถควบคุมตน้ทุน ส่งผลให้ลูกคา้ไดรั้บการบริการท่ีดี และพนกังานก็กลายเป็นผูท่ี้มีความจง
ภกัดีต่อองคก์รมากข้ึนอีกดว้ย 

จากความส าคญัท่ีหลายท่านท่ีไดศึ้กษามานั้นท าให้พบว่า ความผูกพนัในงานนั้นช่วย
ใหอ้งคก์รมีผลการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน หากพนกังานมีความผกูพนัในงานจะส่งต่อการปฏิบติังานอยา่ง
ตั้งใจ และท าเตม็ความสามารถของตนเอง โดยท่ีไม่รู้สึกวา่การท างานนั้นน่าเบ่ือ เน่ืองจากพนกังานจะ
รักในงานท่ีตนเองท า ส่งผลต่อคุณภาพงานท่ีดีข้ึน เม่ือคนทั้งองคก์รมีลกัษณะแบบท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะ
ท าใหอ้งคก์รมีผลประกอบการท่ีดีข้ึนดว้ย 

 
แนวคิดของความผูกพนัในงาน (Work Engagement) 
Schaufeli และ Bakker (2010) ไดพู้ดถึงความผกูพนัในงานวา่ เป็นสภาวะในเร่ืองของ

จิตใจด้านอารมณ์ และความคิดในทางบวกท่ีมีต่องาน ซ่ึงเป็นสภาวะท่ีคงทนไม่เปล่ียนแปลงตาม
กาลเวลา และไม่ไดเ้กิดข้ึนกบัเฉพาะสถานการณ์ วตัถุ บุคคลหรือพฤติกรรมเพียงพฤติกรรมเดียว มี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1. ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) คือ การท่ีพนกังานทุ่มเทแรงกาย และเต็มใจใช้ความ
พยายามทั้งหมดท่ีมีในตวัเพื่อท างาน เม่ือเจออุปสรรคในงานก็ไม่ยอ่ทอ้ต่อความยากล าบากในงานท่ีท า 

2. ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน (Dedication) คือการท่ีพนกังานมีความรู้สึกถึงงานท่ี
ตนเองท าวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญั มีความทา้ทาย ท าให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการท างานอยูเ่สมอ 
มีแรงบนัดาลใจในกรท างาน และภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองท า 

3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) คือ การท่ีพนกังานมีความรู้สึก
วา่งานเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับชีวิตของเขาท่ีไม่สามารถแยกออกได ้จะท าให้พนกังานมีสมาธิจดจ่ออยู่
กบัการท างาน และรู้สึกวา่เวลาในการท างานนั้นผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 

ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดของ Schaufeli และ Bakker (2010)เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมีผู ้
เลือกใช้เพื่อท าการศึกษาต่อในเร่ืองของความผูกพนัในงานอย่างกวา้งขวาง (Chughtai & Buckley, 
2011; Dibley, 2005; Ghadi et al., 2013; Hoon Song et al., 2012; Koppula, 2008; Koyuncu, Burke & 
Fiksenbaum, 2006; Schaufeli & Bakker, 2003; Vincent-Höper et al., 2012). 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า โดยส่วนใหญ่ในเร่ืองของบรรยากาศ

การท างานท่ีสนุกสนานในไทยนั้นยงัไม่มีผูท้  าการวจิยัเลย แต่มีการวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองบรรยากาศในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ซ่ึงคล้ายคลึงกบังานวิจยัช้ินน้ี พบว่าเป็นการท าวิจยัในกลุ่มอุตสาหกรรมโรงงานเส้ือผา้ส าเร็จรูป 
อุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ธนาคาร และโรงพยาบาล 

ส่วนต่างประเทศนั้นมีผูท้  าการวิจยัในเร่ืองของบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีดว้ยกนั 3 งานวิจยั พบวา่เป็นการ
ท าวิจยัในกลุ่มอุตสาหกรรมโรงแรม ขนส่งมวลชน และกลุ่มคนในกลุ่มBaby Boomer, Gen X และ 
Gen Y ซ่ึงจะแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ช่ือผูศึ้กษา กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

ลกัษณาวดี ใจเยน็ (2553) พนกังานในโรงงานผลิตเส้ือผา้ส าเร็จรูป 193 
คน และหวัหนา้งาน 48 คน 

บรรยากาศองคก์รทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 
 

ปทุมทิพย ์ทิพยโ์สภา(2550) พนักงานปฏิบัติการแผนกสินเช่ือ จังหวดั
เชียงใหม่ 285 คน 

การรับรู้บรรยากาศองค์กร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

เจนนารา สิทธิเหรียญชยั (2541) อาจารยพ์ยาบาล 265 คน บรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในงานของ
อาจารยพ์ยาบาล วทิยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข 

ณฐัพฤทธ์ิ ศรีภกัดี (2552) พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์
ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัด
ล าพนู จ านวน 358 คน 

บรรยากาศองคก์รงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพนู 

เพญ็ภทัร รุทธนานุรักษ ์(2549) 
 

พนกังานโรงงานอิเล็กทรอนิกส์ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดล าพูน 
จ านวน 335 คน 

การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผูศึ้กษา กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

Eric Lamm & Michael D. 
Meeks (2009) 

พนกังานกลุ่มGeneration Yจ านวน 271 คน 
พนกังานกลุ่ม Generation X จ  านวน 310 คน 
และพนักงานกลุ่ม Baby boomers จ  านวน 
120 คน รวมทั้งส้ิน 701 คน 
 
 

พบวา่คนในแต่ละ Generation มีการตอบสนองต่อความสนุกสนานในท่ี
ท างานต่างกนั กลุ่มคน Generation Y มีความตอ้งการความสนุกสนาน
ในท่ีท างานมากกวา่กลุ่มคน Generation X และ Baby boomers อีกทั้ง
ความสนุกสนานในท่ีท างานยงัสามารถท าใหก้ลุ่มคน Generation Y เกิด
ความพึงพอใจในงาน มีประสิทธิภาพการท างานท่ีดี ข้ึน และมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

Chan Ying In &Yu Hiu Ching 
(2010) 

พนกังานจากบริษทั MTRC ซ่ึงเป็นบริษทั
เก่ียวกบัการขนส่งมวลชนในฮ่องกงจ านวน 
102 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ ความสนุกสนานในท่ีท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 

Young Gin Choi & Junehee 
Kwon (2012) 
 

กลุ่มนกัศึกษาการโรงแรมท่ีมีอายุอยู่ในช่วง 
18-33 ปีและมีประสบการณ์การท างานใน
อุตสาหกรรมการโรงแรมมากกว่า 3 เดือน
จ านวน 234 คนในสหรัฐอเมริกา 

ผลการศึกษาพบวา่ความสนุกสนานในท่ีท างานของพนกังานกลุ่มGen 
Yส่งผลเชิงบวกต่อ ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองาน
และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ผลงานการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความสนุกสนานในท่ี
ท างานนั้น มีจ  านวนไม่มาก ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นงานวิจยัจากต่างประเทศ (Choi & Kwon, 2011; 
Lamm & Meeks, 2009; In &Ching, 2010) ส่วนงานวิจยัในประเทศไทยนั้นยงัไม่มีงานวิจยัใดท่ี
มุ่งเน้นศึกษาเร่ืองความสนุกสนานในท่ีท างาน แต่จะเป็นการศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศในท่ีท างาน
โดยรวมเสียมากกวา่ (ลกัษณาวดี ใจเยน็, 2553; ปทุมทิพย ์ทิพยโ์สภา, 2550; เจนนารา สิทธิเหรียญชยั
, 2541; ณฐัพฤทธ์ิ ศรีภกัดี, 2552; เพญ็ภทัร รุทธนานุรักษ ์,2549) 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ พบวา่ ความสนุกสนานในท่ีท างาน และ
บรรยากาศในการท างานสามารถส่งผลเชิงบวกต่อพนกังานขององคก์รไดใ้นหลายๆดา้น เช่น ท าให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน(Choi & Kwon, 2011; Lamm & Meeks, 2009; In &Ching, 2010; 
ลกัษณาวดี ใจเยน็, 2553)ท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัในงาน (เจนนารา สิทธิเหรียญชยั, 2541) ท า
ให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร (ปทุมทิพย ์ทิพยโ์สภา, 2550; ณัฐพฤทธ์ิ ศรีภกัดี, 2552; เพญ็
ภทัร รุทธนานุรักษ์ ,2549) ท าให้พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร(Choi & Kwon, 
2011; Lamm & Meeks, 2009) ท าให้พนกังานมีผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองานดีข้ึน (Choi & Kwon, 
2011)และท าใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพการท างานท่ีดีข้ึน(Lamm & Meeks, 2009) 

การท่ีผูว้ิจยัเลือกใช้ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กนั้น เน่ืองจากวา่ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กเห็น
ถึงความส าคญัในการจดับรรยากาศส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ซ่ึงผูว้ิจยัคิดวา่การท่ีองคก์รมีบรรยากาศท่ี
เหมาะสมมีส่วนช่วยในการท าใหพ้นกังานในองคก์รนั้นชอบการท างาน โดยเฉพาะกลุ่มGen Y ท่ีก าลงั
เขา้สู่คนรุ่นต่อไปท่ีจะเขา้มาท างานในองคก์ร องคก์รควรมีการจดัการบรรยากาศท่ีเหมาะสมกบัคนใน
กลุ่มน้ี เพื่อท าให้กลุ่ม Gen Y นั้นเกิดความชอบในการท างาน เม่ือพนกังานเกิดความชอบจะท าให้
พนกังานไม่อยากลาออกจากงาน ไม่ขาดงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานให้ดีข้ึนไดน้อกจากน้ี
งานวิจยัของ (Raines et al. 1999 และ Samuelson 2001) เป็นงานวิจยัเก่ียวกบัคนGen Y ชอบความ
สนุกสนาน  

จากการท่ีกลุ่มคน Gen Y เป็นผูรั้กความสนุกสนาน (Raines et al. 1999 และ 
Samuelson 2001) ตอ้งการความยืดหยุน่ในการท างาน(Eisner, 2005) และไม่ชอบงานท่ีมีรูปแบบ
ซ ้ าซากเป็นกิจวตัรประจ า(Monroe, 2010)การใช้ความสนุกสนานในท่ีท างานสามารถท าให้งานของ
พนกังานมีความยดืหยุน่และไม่ซ ้ าซากยิง่ไปกวา่นั้น งานวิจยัของ Choi, Kwon และ Kim (2012) พบวา่ 
กิจกรรมการเล่นในท่ีท างานท่ีถูกออกแบบมาอย่างเหมาะสมสามารถส่งเสริมให้พนกังานมีแรงจูงใจ
ในการท างานไดเ้น่ืองจากพนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางอารมณ์ จากเหตุผลท่ีกล่าว
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มาขา้งตน้จึงท าใหผู้ว้จิยัตั้งสมมติฐานวา่ความสนุกสนานในท่ีท างานจะมีผลต่อการท างานของกลุ่มคน 
Gen Y ในดา้นต่างๆดงัต่อไปน้ี 

1. สมมติฐานดา้นความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานท่ี 1.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจในงานในกลุ่มคนGen-Y 
2. สมมติฐานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดี 

สมมติฐานท่ี 2.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั
การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี การมีมารยาท และการให้ความร่วมมือในกลุ่ม
คนGen-Y 

สมมติฐานท่ี 2.2 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั
การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬาในกลุ่มคนGen-Y 

3. สมมติฐานดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 3.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจในกลุ่มคนGen-Y 
สมมติฐานท่ี 3.2 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในกลุ่มคนGen-Y 
4. สมมติฐานดา้นความผกูพนัในงาน 

      สมมติฐานท่ี 4.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในงานในกลุ่มคนGen-Y 
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บทที ่3 

วธิกีารด าเนินการวจิัย 
 
 

การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research)เร่ืองบรรยากาศการท างานท่ี
สนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงาน 
 
 

แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
รูปแบบการศึกษาวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ(Quantitative research) โดยใช ้
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีสอบถาม

ถึงเร่ืองของบรรยากาศการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผูกพนั
ต่อองคก์ร และความผกูพนัในงานและ 

ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) จากการคน้ควา้ และหาขอ้มูลจากรายงานการวิจยั 
บทความ เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา 
 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร (Population)  
ในงานวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรเป็นผูท่ี้อยูใ่นช่วงอายุ 13 - 33 ปี (กลุ่มGen Y) ท่ีเคยผา่น

การท างานมาแลว้ (อาจจะเป็นงานประจ าหรืองาน part-time) และมีประสบการณ์จากการท างานท่ี
สามารถรับรู้ถึงบรรยากาศขององค์กร จนสามารถบอกถึงทศันคติของตนท่ีมีต่อบรรยากาศของ
องคก์ร  

 
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัหาไดจ้ากสูตรการหาขนาดตวัอยา่งท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% โดยใชสู้ตรของ (Cochran, 1977) 
nคือขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
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Pคือ สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่ม (โดยทัว่ไปนิยมใช้สัดส่วน30% หรือ 
0.30) 

Zคือ ระดบัความมัน่ใจท่ีก าหนด หรือระดบันยัส าคญัทางสถิติ เช่น 
    Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.10 เท่ากบั 1.65 (ความเช่ือมัน่ 90%) > Z = 1.65 
Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05เท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%) > Z = 1.96 
 Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 เท่ากบั 2.58 (ความเช่ือมัน่ 99%) > Z = 2.58 
dคือ สัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึนได ้(จะตอ้งสอดคลอ้งกบัค่า Z ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่นั้นๆ) เช่น 
ระดบัความเช่ือมัน่ 90% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.10 
        ระดบัความเช่ือมัน่ 95% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
ระดบัความเช่ือมัน่ 99% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 

  n  = 
 (   )  

  
 

 

   = 
    (     )     

     
 

 

    = 322.69  
ดงันั้น ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ยจ านวน323ชุด 
จากการแจกแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามจ านวน 420 ชุด ไดรั้บกลบัมา 

420 ชุด เม่ือผูว้ิจยัตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใชไ้ดมี้จ านวน397 ชุด ซ่ึงมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้าก
การค านวณของ Cochran 

 
วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัได้ท าการสุ่มตวัอย่างตามสะดวก (Convenience sampling) ด้วยวิธีการแจก

แบบสอบถามเป็นเอกสารใหต้อบ รวบรวมและประมวลผลโดยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
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ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามลกัษณะทาง 
 ประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  เพศ 

ชาย 85 21.4 
หญิง 312 78.6 

รวม 397 100 
2. อาย ุ

ต ่ากวา่ 25 ปี 176 44.3 
25 – 30 ปี 131 33.0 
31–33 ปี 90 22.7 

รวม 397 100 
3.ระดบัการศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 48 12.1 
ปริญญาตรี 296 74.6 
ปริญญาโท 49 12.3 
ปริญญาเอก 2 0.5 
อ่ืนๆ 2 0.5 

รวม 397 100 
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ตารางท่ี 3.1แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามลกัษณะทาง 
 ประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
4. อาชีพ 

รับราชการ 50 12.6 
พนกังานรัฐวสิาหกิจ 17 4.3 
พนกังานเอกชน 191 48.1 
เจา้ของธุรกิจ 18 4.5 
นกัเรียน/นกัศึกษา 96 24.2 
อ่ืนๆ 25 6.3 

รวม 397 100 

5.รายได ้

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 221 55.7 

      20,001 - 30,000 บาท 119 30.0 

      30,001 - 40,000 บาท 29 7.3 

      40,001 - 50,000 บาท 15 3.8 

มากกวา่ 50,001 บาท 13 3.3 

รวม 397 100 
 

จากผลการวิจยั พบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง (78.6%) อายุต  ่ากว่า 25 ปี (44.3%) จบการศึกษาปริญญาตรี(74.6%)อาชีพพนักงาน
บริษทัเอกชน (48.1%) รายได้รวมเฉล่ียต ่ากว่า 20,000 บาทต่อเดือน(55.7%) โดยลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งมีรายละเอียด ดงัน้ี 

เพศ 
ผูว้ิจยัไดจ้  าแนกเพศของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 2 กลุ่มคือ เพศชายและเพศหญิง

จ านวน 397 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน312 คน คิดเป็นร้อยละ 78.6 
และเพศชาย จ านวน85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 
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อายุ 
ผูว้ิจยัไดจ้  าแนกอายุของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มอายุต  ่ากวา่ 25 ปี 

กลุ่มอายุ 25 - 30 ปี และ กลุ่มอายุ 31 - 33 ปี โดยมีกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามเรียงล าดบัจากมากท่ีสุด
ไปยงัน้อยท่ีสุดดงัน้ี กลุ่มอายุต  ่ากว่า 25 ปีมีมากท่ีสุดจ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3กลุ่ม
รองลงมาคือ กลุ่มอายุ 25 - 30 ปีจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 และนอ้ยท่ีสุดคือกลุ่มอายุ 31 - 
33 ปี จ  านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 

ระดับการศึกษา 
ผูว้จิยัไดจ้  าแนกระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 5 กลุ่มคือ กลุ่มระดบั

ต ่ากวา่ปริญญาตรี กลุ่มระดบัปริญญาตรี กลุ่มระดบัปริญญาโท กลุ่มระดบัปริญญาเอกและ กลุ่มอ่ืนๆ 
โดยมีกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปยงัน้อยท่ีสุดดงัน้ี กลุ่มระดบัปริญญาตรีมี
มากท่ีสุดจ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 74.6 กลุ่มรองลงมาคือ กลุ่มระดบัปริญญาโท จ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.3 กลุ่มต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 และกลุ่มท่ีนอ้ย
ท่ีสุดคือ กลุ่มระดบัปริญญาเอก และระดบัอ่ืนๆ จ านวนกลุ่มละ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  

อาชีพ 
ผูว้จิยัไดจ้  าแนกอาชีพของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 6 กลุ่มคือ กลุ่มรับราชการ กลุ่ม

พนกังานรัฐวิสาหกิจ กลุ่มพนกังานเอกชน กลุ่มเจา้ของธุรกิจ กลุ่มนกัเรียน/นกัศึกษาและ กลุ่มอ่ืนๆ 
โดยมีกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปยงัน้อยท่ีสุดดงัน้ี กลุ่มพนกังานเอกชนมี
มากท่ีสุดจ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 กลุ่มรองลงมาคือ กลุ่มนกัเรียน/นกัศึกษาจ านวน 96 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 กลุ่มรับราชการ จ านวน 50คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 กลุ่มอาชีพอ่ืนๆ จ านวน 
25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 กลุ่มเจา้ของธุรกิจ จ านวน 18 คนคิดเป็นร้อยละ 4.5 และกลุ่มท่ีนอ้ยท่ีสุด
คือ กลุ่มพนกังานรัฐวสิาหกิจ จ านวน 17คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 

ระดับรายได้รวมเฉลีย่ต่อเดือน 
ผูว้ิจยัได้จ  าแนกเพศของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 5 กลุ่มคือกลุ่มรายไดต้  ่ากว่า 

20,000 บาท กลุ่มรายได ้20,001 - 30,000 บาท กลุ่มรายได ้30,001 - 40,000 บาท กลุ่มรายได ้40,001 
- 50,000 บาท และกลุ่มรายไดม้ากกวา่ 50,001 บาท โดยมีกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามเรียงล าดบัจาก
มากท่ีสุดไปยงันอ้ยท่ีสุดดงัน้ี กลุ่มรายไดต้  ่ากวา่ 20,000 บาท มีจ านวนมากท่ีสุดจ านวน 221 คน คิด
เป็นร้อยละ 55.7 กลุ่มรองลงมาคือ กลุ่มรายได ้20,001 - 30,000 บาท จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 
30 กลุ่มรายได ้30,001 - 40,000 บาท จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 กลุ่มรายได ้40,001 - 50,000 
บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 และกลุ่มท่ีน้อยท่ีสุดคือ กลุ่มรายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3  
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ตัวแปรทีใ่ช้ในงานวจิัย 
การวจิยัเร่ือง "บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงานการเป็นสมาชิก

ท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงาน" ประกอบดว้ยตวัแปรตน้ และตวัแปรตามดงัน้ี 
 

ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอสิระ (X)ไดแ้ก่ 
ทศันคติต่อบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน 
 
ตัวแปรตาม (Y)ไดแ้ก่ 
1. ความพึงพอใจในงาน 
2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

2.1 ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ 
2.2ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
2.3ดา้นพฤติกรรมการมีมารยาท 
2.4ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
2.5ดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ร 
3.1 ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ 
3.2ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
3.3ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

4. ความผกูพนัในงาน 
 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยมี

ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยแบบสอบถามได้แบ่งลกัษณะค าถาม
ออกเป็น 6 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ยค าถามเร่ืองเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพ และรายไดเ้ฉล่ียรวมต่อเดือน 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศการท างานทีส่นุกสนาน 
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รายละเอียดและเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละมาตรวดัดงัตารางท่ี 3.2แสดงรายละเอียด
เกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัปัจจยัเก่ียวกบับรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน 

ส่วนที ่3แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
รายละเอียดและเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละมาตรวดัดงัตารางท่ี 3.2แสดงรายละเอียด

เกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัความพึงพอใจ 
ส่วนที ่4แบบสอบถามเกีย่วกบัการเป็นสมาชิกทีด่ี 
รายละเอียดและเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละมาตรวดัดงัตารางท่ี 3.2แสดงรายละเอียด

เกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ส่วนที ่5แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
รายละเอียดและเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละมาตรวดัดงัตารางท่ี 3.2แสดงรายละเอียด

เกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนที ่6แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัในงาน 
รายละเอียดและเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละมาตรวดัดงัตารางท่ี 3.2แสดงรายละเอียด

เกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัความผกูพนัในงาน 
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ตารางท่ี 3.2  แสดงรายละเอียดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อต่อ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 

การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานความพึง

พอใจในงานการเป็นสมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงานจากปัจจยัท่ีรวบรวม
ขอ้มูลมาทั้งหมดนั้นมีความหลากหลายและอาจมีบางปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเอง จึงจ าเป็นตอ้งท า
การวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์
องค์ประกอบเพื่อหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริง จากค่าKMO (Kaiser-Meyer-Olkin) เป็นค่าท่ีใช้วดัความ
เหมาะสมของขอ้มูลตวัแปรโดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะใช ้Factor analysis จะตอ้งมีค่า KMO 
ไม่ต ่ากวา่ 0.5 และยิ่งค่า KMO มีค่าเขา้ใกล ้ 1 มากข้ึน ก็หมายความวา่ขอ้มูลชุดนั้นมีความเหมาะสม

มาตรวดั แหล่งท่ีมา 
จ านวน
ค าถาม 

ระดบัของ
มาตรวดั 

บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน Karl & Harland, 2005 13 1- 7 

ความพึงพอใจในงาน Cook et. al., 1981 7 1-7 

การเป็นสมาชิกท่ีดี Podsakoff et. al., 1990   

-  ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ  5 1-7 

-  ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี  5 1-7 

-  ดา้นพฤติกรรมการมีมารยาท  5 1-7 

-  ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  4 1-7 

-  ดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา  5 1-7 

ความผกูพนัต่อองคก์ร Meyer & Allen, 1997   

-  ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ  6 1-7 
- ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กับ

องคก์ร 
 6 1-7 

     -  ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  6 1-7 

ความผกูพนัในงาน Schaufeli& Bakker, 2003 17 1-7 
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ท่ีจะท า Factor analysis มากข้ึนเท่านั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548)ผูว้จิยัน าขอ้มูลไปตรวจสอบไดค้่า 
KMO ของชุดขอ้มูลเท่ากบั .90 

นอกจากน้ีผู ้วิจ ัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบหาโครงสร้างท่ีแท้จริงด้วยวิธี 
Principle Component Analysis เพื่อหาจ านวนองคป์ระกอบท่ีเกิดจากตวัแปรต่างๆ ท าการก าหนดค่า 
Eigen valuesเท่ากบั 1 เป็นค่าท่ีต ่าท่ีสุดท่ีใช้ในการควบคุมจ านวนองค์ประกอบ ซ่ึงเป็นค่าความ
แปรปรวนท่ีเกิดจากองค์ประกอบร่วม และค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ(Factor Loading) และค่า 
Bartlett’s Test Sphericityของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ต่อความพึง
พอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผูกพนัต่อองค์กร และความผูกพนัในงานมีค่า Significant  
เท่ากบั 0.00 ทุกตวั ซ่ึงต ่ากวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรเบ้ืองตน้ พบว่าการมี Double Load และ 
Unload ในขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงท าการตดั และรวมขอ้ค าถามในบางหัวขอ้ เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีมีความ
เหมาะสมดงัน้ี 1) ตวัแปรดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ เน่ืองจากขอ้ค าถามไม่
สามารถบรรจุลงในองคป์ระกอบใดๆ 2)การเป็นสมาชิกท่ีดีนั้นไดร้วมดา้นพฤติกรรมความส านึกใน
หนา้ท่ี ดา้นพฤติกรรมการมีมารยาท ดา้นพฤติกรรมให้ความร่วมมือเขา้ดว้ยกนั เน่ืองจากขอ้ค าถาม
ของทั้งสามตวัแปรน้ีบรรจุอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนั และ 3)ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร
รวมกับ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เน่ืองจากข้อค าถามของทั้ งสองตัวแปรน้ีบรรจุอยู่ใน
องค์ประกอบเดียวกนั ส าหรับตวัแปรอ่ืนๆท่ีศึกษาสามารถบรรจุในองค์ประกอบตรงตามตวัแปร 
และบรรจุแยกได้อย่างเป็นอิสระจากตวัแปรอ่ืน ได้อย่างน้อย 3 ขอ้ค าถาม และท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบตวัแปรอีกคร้ัง ซ่ึงแสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรดงัตางท่ี 3.3 
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ตารางท่ี 3.3แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผูกพนัต่อองค์กร และ
 ความผกูพนัในงาน  

  1 2 3 4 5 6 7 

ความผูกพนัในงาน       
 

  
 

  

ในท่ีท างานของท่านท่านรู้สึกแขง็แกร่งและมุ่งมัน่ทุ่มเท .77 .28  .03  .05 .03 .14 .05  

เม่ือท่านต่ืนนอนตอนเชา้ท่านมีความรู้สึกอยากไปท างาน .76 .10  .10 .02  -.03 .23 .06  

งานของท่านเป็นแรงบนัดาลใจของท่าน .72 .18   .13 .01  .12 .18 .11  

ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือไดท้  างานอยา่งหนกั .72 -.01   .08 -.02  -.01 .08 .04  

เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วในขณะท่ีท่านท างาน .70 .21   .06 .04  .06 .04 .14  

ท่านมีความรู้สึกกระตือรือร้นต่องานของท่าน .70 .31   .04 -.01  .06 .14 .13  

ท่านมีความหมกมุ่นกบังานของท่าน .69 .05   .13 -.01  -.03 -.04 .03  

ท่านเพลิดเพลินลืมตวัในขณะท่ีท่านท างาน .69 .02   .21 -.02  .08 .12 .03  

ส าหรับท่านงานของท่านนั้นทา้ทาย .68 .08   .14 .01  .10 .11 .05  

ท่านสามารถท างานต่อเน่ืองเป็นระยะเวลายาวนานได ้ .68 .01   .15 .05  .00 .09 .05  

ท่านมีความภูมิใจกบังานท่ีท่านท า .67 .20   .15 .13  .11 .18 -.02  

ในท่ีท างานท่านรู้สึกมีพลงัเตม็เป่ียม .64 .20   .10 .06  .07 .20 .23  

ท่านพบว่างานท่ีท่านท าเตม็ไปดว้ยความหมายและวตัถุประสงค ์ .63 .29   .09 .06  .08 .23 .11  

ในท่ีท างานท่านมีความพากเพียรพยายามตลอดเวลา แมใ้นเวลาท่ีบางส่ิง .62 .18   .09 .02  .12 .06 -.03  

ไม่ไดเ้ป็นไปดว้ยดี 
  

  
 

  
  ในท่ีท างานท่านสามารถจดัการกบัความเครียด และมีสุขภาพจิตท่ีดี .58 .10   .14 .06 .05 .13 .11  

ขณะท่ีท่านก าลงัท างานท่านลืมทุกส่ิงรอบตวัท่าน .55 .14  .04  -.05  .00  -.01 .04  
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ตารางท่ี 3.3แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผูกพนัต่อองค์กร และ
 ความผกูพนัในงาน (ต่อ) 

  1 2 3 4 5 6 7 

การเป็นสมาชิกที่ดี       
 

  
 

  

ท่านระมดัระวงัวา่พฤติกรรมของท่านจะส่งผลต่อการท างานของผูอ่ื้น 0.15 0.78 0.01 0.14 0.09 -0.00 -0.04 

ท่านหาหนทางป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหากบัเพ่ือนร่วมงาน 0.16 0.74 0.06 0.21 0.17 -0.02 -0.02 

ท่านพยายามหลีกเล่ียงการสร้างปัญหาให้กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.15 0.69 0.07 0.21 0.16 0.01 -0.11 

ท่านท าตามกฎของบริษทัแมว้่าไม่มีใครเห็น 0.18 0.68 -0.01 0.01 0.05 0.13 0.13 

ท่านไม่ล่วงเกินสิทธิผูอ่ื้น 0.06 0.67 0.01 0.15 0.16 0.00 -0.04 

ท่านค านึงวา่การกระท าของท่านจะมีผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงานอยา่งไร 0.25 0.67 0.08 0.04 0.13 0.02 0.14 

ท่านเป็นพนกังานท่ีมีความส านึกในหนา้ท่ี 0.25 0.63 0.03 -0.03 0.07 0.08 0.22 

ท่านเขา้ร่วมงานต่างๆท่ีช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์ขององคก์รแมว้า่จะไม่ใช่ 0.17 0.59 0.07 -0.03 -0.03 0.15 0.17 

หนา้ท่ีของท่าน   
 

  
 

  
 

  

ท่านติดตามความเปล่ียนแปลงในองคก์ร 0.21 0.51 0.06 -0.06 -0.02 0.11 0.26 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรและ ด้านบรรทัดฐาน       
 

  
 

  

เป็นเร่ืองยากมากส าหรับท่านท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์รแมว้า่ท่าน 0.06 0.10 0.81 -0.02 -0.04 0.00 -0.00 

อยากจะลาออกก็ตาม       
 

  
 

  

องคก์รมีบุญคุณกบัท่านอยา่งมาก 0.21 0.12 0.71 -0.03 0.05 0.17 0.24 

ท่านรู้สึกผิดหากท่านจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี 0.18 0.05 0.71 -0.04 -0.08 0.04 0.01 

ท่านไม่ลาออกจากองคก์รเพราะท่านรู้สึกมีพนัธะผกูพนัต่อบุคคลท่ีอยูใ่น 0.28 0.06 0.67 -0.00 -0.06 0.06 0.12 

บริษทั               
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ตารางท่ี 3.3แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผูกพนัต่อองค์กร และ
 ความผกูพนัในงาน (ต่อ) 

  1 2 3 4 5 6 7 

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กรและ ด้านบรรทัดฐาน (ต่อ)       
 

  
 

  

ชีวิตของท่านจะไดรั้บผลกระทบอยา่งมาก หากท่านตดัสินใจลาออกจาก 0.03 0.00 0.66 -0.13 0.03 -0.06 -0.11 

องคก์รในตอนน้ี       
 

  
 

  

การท่ีท่านท างานในองคก์รน้ีต่อไปเป็นเพราะท่านตอ้งการท าอีกทั้งยงัเป็น 0.09 -0.01 0.60 -0.05 0.12 0.05 -0.01 

ความจ าเป็นในชีวิตดว้ย       
 

  
 

  

ท่านรู้สึกวา่เป็นการไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจากองคก์รไปในขณะน้ีแมว้า่ท่านจะ 0.18 -0.08 0.57 0.04 -0.01 0.08 0.08 

ไดรั้บผลประโยชน์(เช่นไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากท่ีอ่ืน)ก็ตาม       
 

  
 

  

องคก์รควรไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน 0.22 0.23 0.55 0.06 0.06 0.21 0.22 

การเป็นสมาชิกที่ด ีด้านพฤติกรรมการมีน า้ใจนักกฬีา       
 

  
 

  

ท่านมุ่งสนใจส่ิงท่ีองคก์รท าผิดพลาด มากกวา่ดา้นดีขององคก์ร -0.06 0.13 -0.03 0.83 0.17 0.03 0.05 

ท่านคอยจบัผิดและเห็นวา่ส่ิงท่ีองคก์รท านั้นผิดตลอดเวลา -0.02 0.04 -0.02 0.78 0.09 0.02 -0.04 

ท่านใชเ้วลามากกบัการบ่นถึงเร่ืองสพัเพเหระ 0.07 0.20 -0.09 0.76 0.06 -0.01 0.20 

ท่านเปรียบเสมือน "ฟันเฟืองท่ีตดัขดั" ขององคก์รท่ีตอ้งไดรั้บการหล่อล่ืน 0.03 0.02 -0.03 0.71 0.05 0.09 0.15 

ท่านชอบท าเร่ืองเล็กให้เป็นเร่ืองใหญ่ 0.09 0.16 -0.09 0.67 0.16 -0.03 0.27 

บรรยากาศการท างานที่สนุกสนาน       
 

  
 

  

ความสนุกในท่ีท างานช่วยลดความเครียดได ้ 0.02 0.17 -0.01 0.09 0.81 -0.03 0.27 

ความสนุกสนานในท่ีท างานสามารถเสริมสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 0.04 0.15 -0.04 0.15 0.79 0.03 0.17 

และการท างานเป็นทีมได ้               
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ตารางท่ี 3.3แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผูกพนัต่อองค์กร และ
 ความผกูพนัในงาน (ต่อ) 

 
1 2 3 4 5 6 7 

บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน (ต่อ)       
 

  
 

  

เม่ืองานเป็นส่ิงท่ีสนุกพนกังานสามารถท างานหนกั และยาวนานขึ้น 0.09 0.14 0.03 0.11 0.74 0.04 0.21 

พนกังานท่ีมีอารมณ์ขนัมกัจะท างานเขา้กบัผูอ่ื้นไดดี้ 0.11 0.09 0.03 0.07 0.65 0.09 0.10 

ท่านชอบท่ีจะท างานกบัผูท่ี้ช่ืนชอบความสนุกสนาน 0.04 0.04 -0.02 -0.03 0.64 0.08 -0.17 

ความสนุกสนานในท่ีท างานมีความส าคญักบัท่านมาก 0.12 0.04 0.08 0.17 0.57 0.01 -0.24 

ความพงึพอใจในงาน       
 

  
 

  

ท่านพึงพอใจกบัความกา้วหนา้ของท่านในองคก์ร 0.29 0.15 0.11 -0.11 0.06 0.80 0.04 

เม่ือพิจารณาทกัษะและความพยายามของท่านใชใ้นงานแลว้ท่านพอใจกบัเงินเดือนท่ีได ้ 0.19 0.03 0.04 -0.05 0.03 0.79 0.01 

ท่านพึงพอใจกบัโอกาสท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนขั้นในองคก์รน้ีในอนาคต 0.22 0.13 0.08 -0.03 -0.02 0.75 0.04 

โดยรวมแลว้, ท่านพอใจกบัองคก์รของท่าน เม่ือเทียบกบัท่ีอ่ืน 0.31 0.10 0.18 0.18 0.13 0.60 0.10 

โดยรวมแลว้, ท่านพอใจกบัหัวหนา้ของท่าน 0.16 -0.01 0.05 0.21 0.14 0.54 0.08 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความผูกพนัด้านจิตใจ       
 

  
 

  

ท่านไม่รู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 0.23 0.22 0.17 0.24 0.10 0.10 0.77 

ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 0.25 0.20 0.08 0.33 0.05 0.10 0.75 

ท่านไม่รู้สึกวา่ตนเอง "เป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว" ในองคก์รน้ี 0.22 0.12 0.13 0.24 0.09 0.07 0.69 

Eigen values 12.87 4.89 2.93 2.68 2.52 2.04 1.45 

Variance Explained 24.76 9.40 5.63 5.15 4.84 3.91 2.79 
Cumulative Variance Explained 24.76 34.16 39.79 44.94 49.78 53.69 56.48 

Kaiser-Myer-Olkin Measure = 0.90และ Bartlett’s Test of Sphericity = 0.00 



47 

 

        46 

เม่ือสามารถแยกกลุ่มของตวัแปรออกเป็นแต่ละปัจจยัไดแ้ลว้ จึงท าการทดสอบความ
น่าเช่ือถือของปัจจยัหรือกลุ่มของตวัแปรหน่ึงๆ ด้วยวิธี Inter-Item Consistency Reliability 
(Cronbach’s coefficient alpha) ซ่ึงเป็นวิธีการในกลุ่มของวิธีการวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal 
Contingency of Measures)โดยทัว่ไปถา้ค่า <0.7 จะถือว่าปัจจยัท่ีประกอบไปดว้ยตวัแปรนั้นๆ มี
ความน่าเช่ือถือต ่า (George and Mallery,2003)จากการทดสอบความเช่ือมัน่ของขอ้มูลชุดค าถาม
พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของตัวแปรแต่ละตัว เท่ากับ 0.81-0.93ซ่ึงไม่มีตัวแปรใดท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ีต ่ากวา่ 0.7จึงถือวา่ขอ้มูลน้ีมีความน่าเช่ือถือท่ียอมรับได ้ 
 
ตารางท่ี 3.4 แสดงค่าความเช่ือมัน่ของมาตรวดัท่ีใชใ้นการวจิยั 

มาตรวดั จ านวนค าถาม ค่าความเช่ือมัน่ 

บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน 6 .81 

ความพึงพอใจ 5 .82 

การเป็นสมาชิกท่ีดี   

-  ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี, การมี
มารยาท และการใหค้วามร่วมมือ 

9 .87 

-  ดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา 5 .85 

ความผกูพนัต่อองคก์ร   

- ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ 3 .89 

- ดา้นความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กรและ
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

8 .84 

ความผกูพนัในงาน 16 .93 

 
 
สมมติฐานงานวจิัย 

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบข้างต้นตัวแปรด้านการเป็นสมาชิกท่ีดี ด้าน
พฤติกรรมการช่วยเหลือไม่สามารถจะบรรจุลงในองค์ปะกอบใดๆ ท าให้งานวิจยัน้ีไม่สามารถท า
การทดสอบสมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรน้ีได ้นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บั
องคก์รไดร้วมกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงแยกต่างหากจาก ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ
ผูกพันด้านจิตใจ อีกทั้ งการเป็นสมาชกท่ีดีได้รวมด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี ด้าน
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พฤติกรรมการมีมารยาท และดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือเขา้ไวด้ว้ยกนั และแยกต่างหากจาก
การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา ท าใหง้านวจิยัน้ีมีสมมติฐานใหม่ดงัต่อไปน้ี 

1. สมมติฐานดา้นความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานท่ี 1.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจในงานในกลุ่มคนGen-Y 
2. สมมติฐานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดี 

สมมติฐานท่ี 2.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั
การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี การมีมารยาท และการให้ความร่วมมือใน
กลุ่มคนGen-Y 

สมมติฐานท่ี 2.2บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั
การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬาในกลุ่มคนGen-Y 

3. สมมติฐานดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 3.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจในกลุ่มคนGen-Y 
สมมติฐานท่ี 3.2 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในกลุ่มคนGen-Y 
4. สมมติฐานดา้นความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 4.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในงานในกลุ่มคนGen-Y 
 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
หลงัจากท่ีผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมและตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลแลว้ จึงวิเคราะห์

ขอ้มูลและ ประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistic Package 
for Social Sciences) โดยใชส้ถิติดงัต่อไปน้ี 
  

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
1.1 วธีิการคิดค่าร้อยละ (Percentage) 
1.2 การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)  
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2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
2.1 การวิเคราะห์ปัจจัย Factor Analysis เพื่อวิเคราะห์องค์ประ 

กอบท่ีแทจ้ริง 
2.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการใชค้่า Cronbach's 

Alpha 
2.3 การทดสอบสมมติฐานด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 

(Correlation Analysis)โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p<0.05 
   



50 
 

        

51 

 
บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษางานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการท างาน
ท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองค์กร และความผกูพนัใน
งานในกลุ่มคน Gen-Yซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 397คน ตั้งแต่วนัท่ี 10 มิถุนายน
2556- 26 ธนัวาคม 2556 และไดผ้ลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 

 
 

การทดสอบสมมุติฐานการวจิัย 

จากผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ดงัตารางท่ี 4.1ซ่ึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัระหวา่งบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ต่อความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ี
ดี ความผูกพนัต่อองค์กร และความผูกพนัในงาน แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศในการท างานท่ี
สนุกสนานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อความผูกพนัในงาน, การเป็นสมาชิกท่ีดีด้านพฤติกรรม
ความส านึกในหนา้ท่ีการมีมารยาท และการใหค้วามร่วมมือ, การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมี
น ้าใจนกักีฬา, ความพึงพอใจ และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ 

ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยระหว่างบรรยากาศการท างานท่ี
สนุกสนาน ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรและด้านบรรทัดฐาน ไม่ มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาและสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ต่อความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงาน 

  Mean SD 1 2 3 4 5 6 

1. ความผกูพนัในงาน 4.96 0.88 
 

          

2. การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมความส านึกใน 5.79 0.69 .46*** 
  

  
 

  

หนา้ท่ีการมีมารยาทและการใหค้วามร่วมมือ 
 

  
 

  
 

  
 

  

3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์รและ 4.53 0.98 .40*** .20*** 
 

  
 

  

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 

  
 

  
 

  
 

  

4. การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีน ้ าใจนกักีฬา 5.01 1.23 .10* .26*** -0.05 
  

  

5. บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน 5.83 0.85 .20*** .29*** 0.06 .28*** 
 

  

6. ความพึงพอใจในงาน 4.95 1.02 .49*** .28*** .28*** 0.09 .18*** 
 7. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ 5.28 1.26 .41*** .40*** .26*** .42*** .21*** .29*** 

N=397       *ระดบันยัส าคญั<0.05, **ระดบันยัส าคญั<0.01, ***ระดบันยัส าคญั<0.001 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. สมมติฐานด้านความพงึพอใจในงาน 
สมมติฐานท่ี 1.1บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ

ในงานในกลุ่มคนGen-Y 
ผลการวจิยัพบวา่ 
บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน

งานในกลุ่มคนGen-Yท่ี .18ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.001ดงันั้นจึงยอมรับสมสมติฐาน 

 
2. สมมติฐานด้านการเป็นสมาชิกทีด่ี 
สมมติฐานท่ี 2.1บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นสมาชิก

ท่ีดีดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี การมีมารยาท และการใหค้วามร่วมมือในกลุ่มคนGen-Y 
ผลการวจิยัพบวา่ 
บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นสมาชิกท่ีดี

ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี การมีมารยาท และการใหค้วามร่วมมือในกลุ่มคนGen-Yท่ี .29ท่ี
ระดบันยัส าคญัท่ี 0.001 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นสมาชิก
ท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬาในกลุ่มคนGen-Y 

ผลการวจิยัพบวา่ 
บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นสมาชิกท่ีดี

ดา้นพฤติกรรมการมีน ้ าใจนกักีฬาในกลุ่มคนGen-Yท่ี .28ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.001 ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน 

 
3. สมมติฐานด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
สมมติฐานท่ี 3.1บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจในกลุ่มคนGen-Y 
ผลการวจิยัพบวา่ 
จากตารางแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพันด้านจิตใจในกลุ่มคนGen-Yท่ี .21ท่ีระดับ
นยัส าคญัท่ี 0.001 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานท่ี 3.2บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในกลุ่มคนGen-Y 

ผลการวจิยัพบวา่ 
จากตารางแสดงใหเ้ห็นวา่บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในกลุ่มคนGen-Y
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.06, p> 0.5) ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 
4. สมมติฐานด้านความผูกพนัในงาน 
สมมติฐานท่ี 4.1บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัใน

งานในกลุ่มคนGen-Y 
ผลการวจิยัพบวา่ 
จากตารางแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผูกพนัในงานในกลุ่มคนGen-Yท่ี .20ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.001 ดงันั้นจึงยอมรับ
สมมติฐาน 
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บทที ่5 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

ส าหรับบทน้ี ผูว้ิจยัท าการสรุปผลของการศึกษาวิจยั อภิปรายผลการวิจยั รวมถึงการ
น าเสนอขอ้เสนอแนะ ในหวัขอ้เร่ือง "บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การ
เป็นสมาชิกท่ีดี ความผูกพนัต่อองค์กร และความผูกพนัในงาน" เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ และเพื่อ
น าเสนอวจิยัดงัต่อไปน้ี 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชก้ารวเิคราะห์สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อใช้อธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้ดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบ
แบบสอบถาม และใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใชท้  าการวิเคราะห์
ขอ้มูลในการทดสอบสมมติฐาน  

กลุ่มประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใชค้นในกลุ่มGen Y ต ่ากว่า 25 ปี แต่ไม่
เกิน 33 ปี ทั้งส้ิน 397 คนท่ีไดเ้คยผา่นการท างานมาแลว้ 

 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
ส่วนที ่1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 312 คน 

คิดเป็นร้อยละ 78.6 อายุต  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 จบการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 74.6 อาชีพพนกังานบริษทัเอกชน จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.1 และมีรายไดร้วมเฉล่ียต ่ากวา่ 20,000 บาทต่อเดือน จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 

 
ส่วนที ่2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) 
ในการวิจัยคร้ังน้ีมีสมมติฐานเร่ืองบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน โดยผูว้ิจ ัย

ตอ้งการหาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ต่อความพึงพอใจในงาน การ
เป็นสมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงาน 
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จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Pearson Correlation 
เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ต่อความพึงพอใจในงาน การเป็น
สมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงาน ไดข้อ้สรุปดงัน้ี 

1. สมมติฐานดา้นความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานในกลุ่มคน

Gen-Y  
ผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความพึงพอใจในงานในกลุ่มคนGen-Y ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Choi และ Kwon (2011), In 
และ Ching (2010) และ Lamm และ Meeks (2009) ท่ีพบว่าความสนุกสนานในท่ีท างานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน ส่วนงานวิจยัในประเทศไทยใกลเ้คียง
กบังานของ ลกัษณาวดี ใจเยน็ (2553) ท่ีพบวา่บรรยากาศองคก์รทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในงาน โดยบรรยากาศองคก์รทุกดา้นนั้นแบ่งออกเป็น 12 ดา้นดงัน้ี ดา้นโครงสร้างงาน ดา้น
ความอบอุ่น ดา้นการสนบัสนุน ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความขดัแยง้ ดา้น
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ดา้นความเส่ียงภยั ดา้นการตดัสินใจ ดา้น
การฝึกอบรม และดา้นการติดต่อส่ือสาร  

2. สมมติฐานดา้นการเป็นสมาชิกท่ีดี 
บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพันธ์กับการเป็นสมาชิกท่ีดีด้าน

พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี การมีมารยาท การให้ความร่วมมือ และการเป็นสมาชิกท่ีดีด้าน
พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬาในกลุ่มคนGen-Y 

ผลการวจิยัพบวา่บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
เป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี การมีมารยาท การให้ความร่วมมือ และการเป็น
สมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีน ้ าใจนกักีฬาในกลุ่มคนGen-Y ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Choi 
และ Kwon (2011) และ Lamm และ Meeks (2009) ท่ีพบวา่ความสนุกสนานในท่ีท างานของ
พนกังานกลุ่มGen Y ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
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3. สมมติฐานดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 3.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจในกลุ่มคนGen-Y 
ผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจในกลุ่มคนGen-Y  
สมมติฐานท่ี 3.2 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในกลุ่มคนGen-Y 
ผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในกลุ่มคนGen-Y  
ผลของการวิจยัน้ีมีความใกลเ้คียงกบัผลของการวิจยัของปทุมทิพย ์ทิพยโ์สภา (2550), 

ณัฐพฤทธ์ิ ศรีภกัดี (2552) และ เพญ็ภทัร รุทธนานุรักษ์ (2549) ซ่ึงเป็นงานวิจยัในประเทศไทย ซ่ึง
พบวา่การรับรู้บรรยากาศองคก์รโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งไรก็
ตามงานวิจยัทั้งสามน้ีไม่ไดแ้ยกความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแต่ละดา้นเหมือนกบังานวิจยัช้ินน้ี จึงท า
ใหไ้ม่สามารถเปรียบเทียบผลการวจิยัน้ีกบังานวจิยัในอดีตได ้

4. สมมติฐานดา้นความผกูพนัในงาน 
สมมติฐานท่ี 4.1 บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัใน

งานในกลุ่มคนGen-Y 
ผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัในงานในกลุ่มคนGen-Y ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัในประเทศไทยใกลเ้คียงกบังานของ
เจนนารา สิทธิเหรียญชยั (2541) ท่ีพบวา่บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ในงานของอาจารยพ์ยาบาล วทิยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข  
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ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
ผลการวจิยัน้ีไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่  ทศันคติเก่ียวกบับรรยากาศในการท างานท่ีสนุกสนาน

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมความส านึกใน
หนา้ท่ี การมีมารยาท การให้ความร่วมมือ และการเป็นสมาชิกท่ีดีดา้นพฤติกรรมการมีน ้ าใจนกักีฬา 
รวมทั้งมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ ในกลุ่มพนกังาน Gen-Y 
โดยความสัมพนัธ์ดงักล่าวขา้งตน้อยูใ่นระดบัท่ีต ่า 

อย่างไรก็ตาม ผูบ้ริหารสามารถเสริมสร้างทศันคติเก่ียวกบับรรยากาศในการท างานท่ี
สนุกสนาน โดยใชแ้นวทางปฏิบติัของ Chan (2010) ซ่ึงไดแ้บ่งกิจกรรมความสนุกสนานในท่ีท างาน
ออกเป็น 4 ด้านคือ กิจกรรมด้านพนักงาน กิจกรรมด้านหัวหน้างาน กิจกรรมด้านสังคม และ
กิจกรรมดา้นกลยทุธ์  

กิจกรรมดา้นพนกังาน คือกิจกรรมท่ีเป็นการเฉลิมฉลองให้กบับุคลากรของบริษทั เช่น
การจดังานวนัเกิด การฉลองการแต่งงานหรืองานเล้ียงปลดเกษียณ กิจกรรมประเภทน้ีสามารถท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงานและองคก์รได ้ซ่ึงจะท าให้พนกังานมีความพึง
พอใจในงานและเกิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 

กิจกรรมด้านหัวหน้างาน คือกิจกรรมท่ีท าให้พนักงานได้สร้างความสัมพนัธ์กับ
หวัหน้างานโดยตรง เช่นการพกัรับประทานอาหารกลางวนักบัหัวหน้างาน การพบปะสังสรรค์กบั
หัวหน้างานหลงัเลิกงาน การไดใ้ช้เวลากบัหัวหน้างานจะท าให้พนกังานเปิดใจส่ือสารกบัหัวหน้า
งานมากข้ึนทั้งในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบังาน หวัหนา้งานเองก็สามารถมอบผลตอบรับ
ในการท างานใหก้บัพนกังานไดม้ากข้ึน 

กิจกรรมดา้นสังคม เช่นการจดัปิกนิกบริษทั หรือการจดัปาร์ต้ีวนัเทศกาล เป็นกิจกรรม
ท่ีช่วยสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มพนักงาน เป็นการสร้างรากฐานให้พนักงานร่วมมือและ
ช่วยเหลือกนัในการท างานได ้ในกิจกรรมเหล่าน้ี พนกังานจะไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน 

กิจกรรมด้านกลยุทธ์ คือการสร้างนโยบายองค์กรให้มีลักษณะเป็นแบบครอบครัว 
สร้างบรรยากาศท่ีเป็นมิตรในท่ีท างาน การแสดงออกขององคก์รถึงการยอมรับความพยายามในการ
ท างานของพนักงาน ความเป็นห่วงในสวสัดิภาพในท่ีท างาน และชีวิตครอบครัวของพนักงาน 
กิจกรรมเหล่าน้ีท าให้พนกังานมีแรงบนัดาลใจในการท างานมากข้ึนและมีความรู้สึกตอ้งการตอบ
แทนองคก์ร 
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ข้อจ ากดัในการท าการวจิัย (Limitations) 

1. การเลือกตวัอยา่งของการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบวิธีสะดวก (Convenience method) ซ่ึง
เป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability method) ดงันั้นกลุ่มตวัอย่างจึง
อาจมิใช่ตวัแทนท่ีแทจ้ริงของประชากร ท าใหก้ารขยายผลการวิจยัไปสู่ประชากร (Generalization) มี
ขอ้จ ากดั 

2. รูปแบบของการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว จึงถือเป็นอีกขอ้จ ากดั
หน่ึงท่ีควรค านึงถึงคือ ผลการวิจยัเป็นเพียงการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาเดียว
เท่านั้น อาจท าใหไ้ม่สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรในอนาคตต่อไปได ้

3. งานวิจยัน้ีท าการวิจยักบักลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มคนGen-Y ในประเทศไทยเท่านั้น ซ่ึง
อาจจะไม่สามารถสะทอ้นถึงกลุ่มคนGen-Y ทั้งหมดได ้

 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยในคร้ังต่อไป 
1. ควรท าการออกแบบการวจิยัท่ีใชก้ารเก็บแบบสอบถามออกเป็นหลายๆช่วง ซ่ึงจะท า

ใหส้ามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน 
2. ควรมีการศึกษาตวัแปรตามเพิ่มเติม เพื่อศึกษาวา่บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานมี

ความสัมพนัธ์กบัดา้นอ่ืนๆอีกหรือไม่ อาทิ ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองานดีข้ึน (Choi & Kwon, 2011) 
และประสิทธิภาพการท างานท่ีดีข้ึน (Lamm & Meeks, 2009) เป็นตน้ 
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แบบสอบถามส าหรับการวจิยั 

เร่ือง บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน ความพึงพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ความผกูพนัในงาน 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาวา่บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนานนั้นส่งผลต่อความพึง
พอใจ การเป็นสมาชิกท่ีดี ความผูกพนัต่อองค์กร และความผูกพนัในงานอย่างไร ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดรั้บถือเป็นขอ้มูล
วชิาการ โดยจะน ามามาใชป้ระโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น ผูว้จิยัใคร่ขอความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถามดว้ย
ความคิดเห็นหรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่าน ทั้งน้ีผูว้จิยัขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่าน ท่ีสละเวลาตอบ
ค าถามตอบแบบสอบถามน้ี โดยขอ้มูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั ไม่มีการเปิดเผย และถูกใชเ้พ่ืองานวิจัย
เท่านั้น 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 
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ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน ช่องทีต่รงกบัความจริงของท่านมากทีสุ่ด 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ  

(1) ชาย     (2)  หญิง 

2. อาย ุ   

(1) ต ่ากวา่ 25 ปี    (2) 25 – 30 ปี  (3) 31-33 ปี     

3.  ระดบัการศึกษา 

  (1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (2) ปริญญาตรี 

  (3) ปริญญาโท    (4) ปริญญาเอก 

   (5) อ่ืนๆ (โปรดระบุ).......................................................... 

4. อาชีพ 

  (1) รับราชการ    (2) พนกังานรัฐวสิาหกิจ 

  (3) พนกังานบริษทัเอกชน  (4) เจา้ของธุรกิจ 

  (5) นกัเรียน/นกัศึกษา    

  (6) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)......................................................... 

5.  รายไดร้วมเฉล่ียต่อเดือน 

  (1) ต ่ากวา่ 20,000 บาท   (2) 20,000 - 30,000 บาท 

  (3) 30,001 - 40,000 บาท    (4) 40,001 -50,000  บาท  

  (5)  มากกวา่ 50,000 บาท  
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ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องทีต่รงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด 

ส่วนที ่2 บรรยากาศการท างานทีส่นุกสนาน             

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัประโยคต่อไปนี ้
มากน้อยเพยีงใด 

 
ไม่เห็น 
ด้วย 

อย่างยิง่ 

 
ไม่เห็น 
ด้วย 

 
ค่อน 
ข้าง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

 
เฉยๆ 

 
ค่อน 
ข้าง 
เห็น
ด้วย 

 
เห็น 
ด้วย 

 
เห็นด้วย 
อย่าง 
ยิง่ 

       
            

1. การลอ้เล่น, การหวัเราะ, หรือการมี "ทศันคติข้ีเล่น"
ขณะท างานนั้นถือวา่ไม่มีความเป็นผูใ้หญ่และไม่เป็น
มืออาชีพ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

2. การมีช่วงเวลาท่ีดี และการท างานไดอ้ยา่งดีนั้น สอง
ส่ิงน้ีไม่สามารถเกิดข้ึนไดพ้ร้อมกนั  

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

3. ถา้ท่านก าลงัเล่น หมายความวา่ท่านไม่ไดก้ าลงั
ท างาน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

4. ความสนุกสนานในท่ีท างานมีความส าคญักบัท่าน
มาก 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

5. ถา้งานของท่านหมดความสนุก ท่านจะมองหางาน
ใหม ่

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

6. ท่านชอบท่ีจะท างานกบัผูท่ี้ช่ืนชอบความสนุกสนาน  
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

7. ท่านไม่คาดหวงัวา่การท างานจะเป็นเร่ืองสนุก  
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

8. ประสบการณ์ท่ีสนุกสนาน หรือความน่าอภิรมยใ์น
ขณะท่ีท างานไม่มีความส าคญักบัท่าน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

9. ความสนุกสนานในท่ีท างานสามารถเสริมสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและการท างานเป็นทีมได ้

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

10. ความสนุกในท่ีท างานช่วยลดความเครียดได ้  
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

11. เม่ืองานเป็นส่ิงท่ีสนุก พนกังานสามารถท างานหนกั 
และยาวนานข้ึน 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

12. เม่ือพนกังานมีความสนุกสนาน พวกเขามกัจะไร้
สาระและหลีกเล่ียงการท างานของพวกเขา 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

13. พนกังานท่ีมีอารมณ์ขนั มกัจะท างานเขา้กบัผูอ่ื้นได้
ดี 

1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนที ่3  ความพงึพอใจ 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัประโยคต่อไปนี ้
มากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็น 
ด้วย 
อย่าง
ยิง่ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

เฉยๆ ค่อน 
ข้าง 
เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

เห็น
ด้วย 
อย่าง 
ยิง่ 

1. โดยรวมแลว้, ท่านพอใจกบัคนในทีมของท่าน 1 2 3 4 5 6 7 

2. โดยรวมแลว้, ท่านพอใจกบัหวัหนา้ของท่าน 1 2 3 4 5 6 7 

3. โดยรวมแลว้, ท่านพอใจกบังานของท่าน 1 2 3 4 5 6 7 

4. โดยรวมแลว้, ท่านพอใจกบัองคก์รของท่าน เม่ือ
เทียบกบัท่ีอ่ืน 

1 2 3 4 5 6 7 

5. เม่ือพิจารณาทกัษะและความพยายามของท่าน
ใชใ้นงานแลว้ ท่านพอใจกบัเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ท่านพึงพอใจกบัความกา้วหนา้ของท่านใน
องคก์ร 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ท่านพึงพอใจกบัโอกาสท่ีท่านจะไดเ้ล่ือนขั้นใน
องคก์รน้ีในอนาคต 

1 2 3 4 5 6 7 

 

ส่วนที ่4  การเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัประโยคต่อไปนี ้
มากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็น 
ด้วย 
อย่าง
ยิง่ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

เฉยๆ ค่อน 
ข้าง 
เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

เห็น
ด้วย 
อย่าง 
ยิง่ 

1. ท่านช่วยสอนงานพนกังานใหม่ แมว้า่จะไม่ใช่
หนา้ท่ีของท่าน 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ท่านช่วยงานของผูท่ี้ลาหยดุงานในวนันั้น 1 2 3 4 5 6 7 
3. ท่านช่วยงานผูท่ี้มีภาระงานหนกั 1 2 3 4 5 6 7 
4. ท่านพร้อมท่ีจะช่วยเหลือบุคคลรอบตวัท่าน
ตลอดเวลา 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ท่านยนืดีช่วยเหลือผูก้  าลงัเผชิญกบัปัญหาในงาน
ท่ีเขาท าอยู ่

1 2 3 4 5 6 7 

6. ท่านมาท างานอยา่งสม ่าเสมอโดยไม่ขาดงาน 1 2 3 4 5 6 7 

7. ท่านเช่ือวา่เราควรท างานอยา่งเตม็ความสามารถ
ให้คุม้กบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนที ่4  การเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร (ต่อ) 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัประโยคต่อไปนี ้
มากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็น 
ด้วย 
อย่าง
ยิง่ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

เฉยๆ ค่อน 
ข้าง 
เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

เห็น
ด้วย 
อย่าง 
ยิง่ 

8. ท่านไม่พกัเกินเวลา 1 2 3 4 5 6 7 

9. ท่านเป็นพนกังานท่ีมีความส านึกในหนา้ท่ี 1 2 3 4 5 6 7 

10. ท่านค านึงวา่การกระท าของท่านจะมี
ผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงานอยา่งไร 

1 2 3 4 5 6 7 

11. ท่านท าตามกฎของบริษทัแมว้่าไม่มีใครเห็น 1 2 3 4 5 6 7 

12. ท่านไม่ล่วงเกินสิทธิผูอ่ื้น 1 2 3 4 5 6 7 
13. ท่านระมดัระวงัวา่พฤติกรรมของท่านจะส่งผล
ต่อการท างานของผูอ่ื้น 

1 2 3 4 5 6 7 

14. ท่านหาหนทางป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหากบั
เพ่ือนร่วมงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

15. ท่านพยายามหลีกเล่ียงการสร้างปัญหาให้กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

16. ท่านเขา้ร่วมงานต่างๆท่ีช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์
องคก์ร แมว้า่จะไม่ใช่หนา้ท่ีของท่าน 

1 2 3 4 5 6 7 

17. ท่านเขา้ร่วมการประชุมท่ีท่านเห็นวา่มี
ความส าคญั แมว้า่จะไม่ไดมี้ค  าสัง่ให้ท่านตอ้งเขา้
ประชุม 

1 2 3 4 5 6 7 

18. ท่านติดตามความเปล่ียนแปลงในองคก์ร 1 2 3 4 5 6 7 

19. ท่านอ่านและคอยติดตามประกาศต่างๆของ
องคก์ร 

1 2 3 4 5 6 7 

20. ท่านคอยจบัผิดและเห็นวา่ส่ิงท่ีองคก์รท านั้นผิด
ตลอดเวลา 

1 2 3 4 5 6 7 

21. ท่านมุ่งสนใจส่ิงท่ีองคก์รท าผิดพลาด มากกวา่
ดา้นดีขององคก์ร 

1 2 3 4 5 6 7 

22. ท่านใชเ้วลามากกบัการบ่นถึงเร่ืองสพัเพเหระ  
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

23. ท่านเปรียบเสมือน"ฟันเฟืองท่ีติดขดั"ของ
องคก์รท่ีตอ้งไดรั้บการหล่อล่ืนเสมอ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

24. ท่านชอบท าเร่ืองเล็กให้เป็นเร่ืองใหญ่ 1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนที ่5  ความผูกพนัต่อองค์กร 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัประโยคต่อไปนี ้
มากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็น 
ด้วย 
อย่าง
ยิง่ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

เฉยๆ ค่อน 
ข้าง 
เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

เห็น
ด้วย 
อย่าง 
ยิง่ 

1. ท่านยนิดีท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ีตลอดไป 1 2 3 4 5 6 7 
2. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นเสมือนปัญหา
ของท่านเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 1 2 3 4 5 6 7 

4. ท่านไม่รู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 1 2 3 4 5 6 7 

5. องคก์รน้ีมีความหมายอยา่งยิง่ส าหรับท่าน 1 2 3 4 5 6 7 

6. ท่านไม่รู้สึกวา่ตนเอง "เป็นส่วนหน่ึงของ
ครอบครัว" ในองคก์รน้ี 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ท่านไม่รู้สึกวา่ท่านมีพนัธะผกูพนัใดๆ 
(obligation) ท่ีจะตอ้งท างานอยูก่บัองคก์รต่อไป 

1 2 3 4 5 6 7 

8. ท่านรู้สึกวา่เป็นการไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจาก
องคก์รไปในขณะน้ี แมว้า่ท่านจะไดรั้บประโยชน์ 
(เช่นไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากท่ีอ่ืน) ก็ตาม 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

9. ท่านรู้สึกผิด หากท่านจะลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ี 

1 2 3 4 5 6 7 

10. องคก์รสมควรไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน 1 2 3 4 5 6 7 
11. ท่านไม่ลาออกจากองคก์ร เพราะท่านรู้สึกมี
พนัธะผกูพนั (obligation) ต่อบุคคลท่ีอยูใ่นบริษทั 

1 2 3 4 5 6 7 

12. องคก์รมีบุญคุณกบัท่านอยา่งมาก 1 2 3 4 5 6 7 
13. เป็นเร่ืองยากมากส าหรับท่านท่ีจะตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์ร แมว้า่ท่านอยากจะลาออกก็ตาม 

1 2 3 4 5 6 7 

14. ชีวิตของท่านจะไดรั้บผลกระทบอยา่งมาก หาก
ท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์รในตอนน้ี 

1 2 3 4 5 6 7 

15. การท่ีท่านท างานในองคก์รน้ีต่อไป เป็นเพราะ
ท่านตอ้งการท า อีกทั้งยงัเป็นความจ าเป็นในชีวิต 

1 2 3 4 5 6 7 

16. ท่านรู้สึกวา่ท่านมีทางเลือกในการหางานใหม่
จ ากดั หากพิจารณาท่ีจะลาออกจากองคก์รน้ี 

1 2 3 4 5 6 7 

17. หากวา่ท่านไม่ไดทุ้่มเทอยา่งมาก/ลงทุนไปกบั
องคก์รน้ี ท่านอาจพิจารณาท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน 

1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนที ่5  ความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัประโยคต่อไปนี ้
มากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็น 
ด้วย 
อย่าง
ยิง่ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

เฉยๆ ค่อน 
ข้าง 
เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

เห็น
ด้วย 
อย่าง 
ยิง่ 

18. หน่ึงในผลท่ีจะเกิดข้ึนหากวา่ท่านไดล้าออก
จากองคก์รคือท่านจะมีทางเลือกไม่มากนกัในการ
หางานใหม่ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

ส่วนที ่6  ความผูกพนัในงาน 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัประโยคต่อไปนี ้
มากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็น 
ด้วย 
อย่าง
ยิง่ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

เฉยๆ ค่อน 
ข้าง 
เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

เห็น
ด้วย 
อย่าง 
ยิง่ 

1. ในท่ีท างาน ท่านรู้สึกมีพลงัเตม็เป่ียม 1 2 3 4 5 6 7 

2. ท่านพบว่างานท่ีท่านท าเตม็ไปดว้ยความหมาย 
และวตัถุประสงค ์

1 2 3 4 5 6 7 

3. เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วในขณะท่ีท่านท างาน 1 2 3 4 5 6 7 

4. ในท่ีท างานของท่าน ท่านรู้สึกแขง็แกร่งและ
มุ่งมัน่ทุ่มเท 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ท่านมีความรู้สึกกระตือรือร้นต่องานของท่าน 1 2 3 4 5 6 7 

6. ขณะท่านก าลงัท างาน ท่านลืมทุกส่ิงรอบตวัท่าน 1 2 3 4 5 6 7 

7. งานของท่าน เป็นแรงบนัดาลใจท่าน 1 2 3 4 5 6 7 

8. เม่ือท่านต่ืนนอนตอนเชา้ ท่านมีความรู้สึกอยาก
ไปท างาน 

1 2 3 4 5 6 7 

9. ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือไดท้  างานอยา่งหนกั 1 2 3 4 5 6 7 

10. ท่านมีความภูมิใจกบังานท่ีท่านท า 1 2 3 4 5 6 7 
11. ท่านมีความหมกมุ่นกบังานของท่าน 1 2 3 4 5 6 7 

12. ท่านสามารถท างานต่อเน่ืองเป็นระยะเวลา
ยาวนานได ้

1 2 3 4 5 6 7 

13. ส าหรับท่าน งานของท่านนั้นทา้ทาย 1 2 3 4 5 6 7 

14. ท่านเพลิดเพลินลืมตวัในขณะท่ีท่านท างาน 1 2 3 4 5 6 7 

15. ในท่ีท างาน ท่านสามารถจดัการกบัความเครียด
และมีสุขภาพจิตท่ีดี 

1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนที ่6  ความผูกพนัในงาน (ต่อ) 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบัประโยคต่อไปนี ้
มากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็น 
ด้วย 
อย่าง
ยิง่ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ค่อน 
ข้าง 

ไม่เห็น 
ด้วย 

เฉยๆ ค่อน 
ข้าง 
เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

เห็น
ด้วย 
อย่าง 
ยิง่ 

16. มนัเป็นการยากท่ีจะแยกตวัเองออกจากงาน
ของท่าน 

1 2 3 4 5 6 7 

17. ในท่ีท างาน ท่านมีความพากเพียรพยายาม
ตลอดเวลา แมใ้นเวลาท่ีบางส่ิงไม่ไดเ้ป็นไปดว้ยดี 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 ขอขอบพระคุณอย่างสูงที่กรุณาสละเวลาและให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามค่ะ  
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