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  The purposes of this research were to study the level of morale at work  of Immigration 
Police, to compare the morale at work according to personal characteristics, to study the relationship 
between organization climate and the morale at work and  to study factors affecting working 
morality of Immigration Police.  The research’s sample size was 256 officers  who work at 
Suvarnabhumi Airport in position of sub-inspector and squad leader.  The questionnaires were 
used as a tool to collect data. Analyzing data was processed by computer program. Statistical 
tools employed for data analysis were  percentage, mean, standard deviation, t-test , One -Way 
ANOVA, Pearson’s production moment correlation coefficient and stepwise multiple regression 
analysis, at the .05 level of significance. 
 
  The research result found that the level of morale at works was moderate and the 
Immigration Police at Suvarnabhumi Airport had moderate level of perception of organization 
climate. The difference  gender of Immigration Police had difference of morale at works. There 
was a positive correlation significantly between organization climate and the morale at works. And 
factors affecting the morale at works of Immigration Police at Suvarnabhumi Airport were  
organization  structure , the support  of  the chance for seminar and development, the freelance of 
working , time span of working at Immigration Bureau , and male. 
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22 แสดงผลการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ   
 กับตัวแปรตาม 95 
    

23 แสดงตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพเขาสมการพยากรณหรืออธิบายขวัญในการ  
 ปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 96 
   

24 แสดงรูปแบบสมการพยากรณขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังาน  
 ตรวจคนเขาเมือง 96 
   

25 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 106 
   
   

ตารางผนวกท่ี  
   
ข1 แสดงผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ รายขอ  

 (Item-total Statistics) 127 
    
ข2 แสดงผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน รายขอ  

 (Item-total Statistics) 129 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 



 (6) 

สารบัญภาพ 
 
ภาพท่ี หนา 
  

1 แสดงตัวอยางสังคมมิติ 33
 

2 แสดงการแบงสวนราชการและการบังคับบัญชาของกองบังคับการ 
ตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาติ 

 
56 

   
3 แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั  60 
   
   
   

 



บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
  ในการบริหารและพัฒนาองคการใด ๆ ไมวาจะเปนเอกชน หรือ รัฐ ก็ตาม คน (Man) นับเปน
สิ่งสําคัญที่สุดประการหนึ่งในบรรดาทรัพยากรการบริหาร ทั้ง 4 ประการ อันไดแก คน (Man) 
เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) และ การจัดการ (Management) ซ่ึงในการบริหารจัดการกับ
บุคคลนั้นเปนเร่ืองละเอียดออน นักบริหารจะตองศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ เปนตนวา ความรู ความ สามารถ 
ทักษะ ความชํานาญ ประสบการณ ความขยัน ความต้ังใจ ตลอดจน ขวัญในการปฏิบัติงานซ่ึงเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน 
 
 ขวัญของแตละบุคคลซ่ึงเปนภาวะทางจิตใจของบุคคลนั้นนับเปนความรูสึกของเขาเกี่ยวกับ
ส่ิง ๆ หนึ่ง เชน ความรูสึกตอองคการ ถาระดับขวัญของบุคคลสูง เขาจะมีความรูสึกท่ีดีตอองคการ 
เขาจะมองโลกในแงดีและจะทํางานดวยความขยันขันแข็ง ทํางานไดมากขึ้น และดีขึ้นกวาเดิม 
ตรงกันขามเมื่อบุคคลมีขวัญตํ่า โดยท่ัวไปเขาจะมีทัศนคติในทางลบกับงานของเขา (สรอยตระกูล 
(ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2545: 394-395) 
  
  การเปดใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ เปนยุทธศาสตรของชาติท่ีสําคัญในการเพ่ิม
ขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ เปนทาอากาศยานหลักท่ีเปนศูนยกลางการบิน (Hub) 
ของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต รองรับเสนทางการบินจากทุกมุมโลก เปนประตูสูประเทศในแถบ
เอเชียใต และ เอเชียตะวันออกเฉียงใต (Gateway to the Golden Land) ซ่ึงจะชวยเช่ือมโยงการพฒันา
เศรษฐกิจของภูมิภาค โดยในเบ้ืองตนจะมีศักยภาพในการรองรับผูโดยสรได 45 ลานคนตอปและเม่ือ
พัฒนาเต็มท่ีแลวจะสามารถรองรับผูโดยสารไดสูงถึง 100 ลานคนตอป (บริษัท ทาอากาศยานไทย 
จํากัด (มหาชน), 2549: 40) 
 
 สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนหนวยงานในสังกัดของสํานักงานตํารวจแหงชาติ เปน
หนวยงานหนึ่งท่ีมีความสัมพันธโดยตรงกับการเดินทางเขาออกในและนอกราชอาณาจักรของ
บุคคลท้ังคนไทยและคนตางดาว เปนหนาดานแรกท่ีพาหนะและบุคคลตองถูกตรวจสอบโดยพนักงาน
เจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมืองผูมีอํานาจตามพระราชบัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ. 2522  
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 จํานวนผูโดยสารท่ีเดินทางเขาออก ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยเฉล่ีย
วันละประมาณ 50,000-60,000 คน และเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองแตละนายจะตองตรวจอนุญาต
ผูโดยสารจํานวน 250-500 คน ตอวัน (ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง
ทาอากาศยานแหงชาติ,  ระหวางเดือน มิถุนายน - กรกฎาคม 2550) ถือไดวาเปนดานตรวจคนเขาเมือง
ท่ีมีผูโดยสารเดินทางเขาออกมากท่ีสุด เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง นอกจากจะมีภาระหนาท่ีใน
การใหบริการและอํานวยความสะดวกแกบุคคลท่ีเดินทางเขามาและกลับออกไปนอกราชอาณาจักร
แลว ยังตองรับผิดชอบงานดานความม่ันคงควบคูกันไปอีกดวย เชน งานดานสืบสวนปราบปราม
ผูกระทําผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง หรือการปราบปรามอาชญากรรมหรือการกอการราย
ขามชาติ ดังนั้นการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองจึงตองใช ท้ังความอดทน ระมัดระวัง 
รอบคอบ รวดเร็วและแมนยํา  
 
 จากปริมาณผูโดยสารท่ีมีจํานวนมากในแตละวัน รวมถึงข้ันตอนการตรวจหนังสือเดินทาง
ท่ีตองใชความละเอียดรอบคอบ ประกอบกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีตองใหบริการตลอด 24 
ช่ัวโมง ยอมสงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความเหน่ือย ความเม่ือยลา และมีความเครียด ปญหาอุปสรรค 
และขอผิดพลาดตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน เชน การตรวจอนุญาตผูโดยสารผิดประเภท การอนุญาตให
ผูโดยสารท่ีมีหมายจับเขาหรือออกนอกประเทศ การอนุญาตใหคนตางดาวอยูในราชอาณาจักรเกิน
กําหนด การปลอยใหผูโดยสารผานเขาออกโดยไมไดผานการตรวจ หรือท่ีเรียกวาผูโดยสารหลุดตรวจ 
การตรวจอนุญาตผูโดยสารท่ีถือหนังสือเดินทางปลอม หรือแมแตการเกิดความลาชาในข้ันตอนของ
การตรวจอนุญาต เปนสาเหตุใหผูโดยสารรองเรียนการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
และสําหรับตัวผูปฏิบัติงานเองเม่ือมีความผิดพลาด หรือเกิดความเสียหายข้ึนก็จะถูกดําเนินการลงโทษ
ทางวินัยตามความหนักเบาของการกระทําผิด เหลานี้ อาจเปนสาเหตุท่ีสงผลตอระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองได ผูวิจัยในฐานะท่ีเปนผูประกอบวิชาชีพเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมือง สวนของงานขาเขา ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ และในฐานะนิสิตปริญญาโทรัฐศาสตร 
สาขาการบริหารงานยุติธรรม จึงมีความสนใจที่จะศึกษาวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด และระดับ ขวัญนั้นมีความเกี่ยวของสัมพันธกับปจจัยใดบาง 
รวมท้ังศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง เพื่อจะนํา
ขอมูลท่ีไดมาศึกษาวิเคราะหอันจะเปนประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงบุคลากรของหนวยงานและ
องคกรตอไป  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาถึงระดับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี 
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติ
หนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ตามปจจัยสวนบุคคล 
 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

4. เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
  ผลของการศึกษาสามารถนํามาเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายดานการบริหารงาน
บุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
สงผลใหเกิดการพัฒนาท้ังทางดานบุคคลและองคกรตามมา 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 
  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ  จํานวนท้ังส้ิน  714 คนระหวางเดือน ตุลาคม - ธันวาคม  
2550   
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นิยามศัพท 
 
 ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือความคิดเห็น ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง
ท่ีมีตองานท่ีตนปฏิบัติ เปนผลทางจิตใจอันสืบเนื่องมาจากลักษณะสวนตัวของบุคคลและสภาพแวดลอม 
ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมของบุคคล เชน ความกระตือรือรน ความขยัน หรือ ความต้ังใจ
ในการทํางาน เพื่อสนองความตองการและใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 
 เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง หมายถึง ขาราชการตํารวจระดับช้ันประทวนและระดับช้ัน
สัญญาบัตรผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยปฏิบัติงานตรวจหนังสือเดินทางขาเขา
และขาออก ท่ีมีช้ันยศตั้งแต สิบตํารวจตรีถึงรอยตํารวจเอกหรือ ระดับผูบังคับหมู ถึง ระดับรอง
สารวัตร  
 
  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง และ รายได 
 
 เพศ หมายถึง เพศของผูตอบแบบสอบถามแบงเปน เพศหญิง และเพศชาย 
 
 อายุ หมายถึง อายุตามปปฏิทินนับเปนปเต็มของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง นับต้ังแตป
เกิดจนถึงเวลาที่ตอบแบบสอบถาม เศษของเดือนต้ังแต 6 เดือน ใหนับเปนป โดยแบงเปน 4 กลุม 
คือ นอยกวา 31 ป, 31-35 ป, 36-40 ป และ 41 ป ข้ึนไป 
 
 สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปน 3 กลุม 
คือโสด สมรส และหยารางหรือแยกกันอยู 
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปน 3 กลุม  
คือ ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และ สูงกวาปริญญาตรี 
 
 ช้ันยศ หมายถึง ระดับช้ันยศของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปนช้ันประทวนและสัญญาบัตร 
 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม 
โดยนับคํานวณจากปพุทธศักราชปจจุบันลบดวยปพุทธศักราชท่ีเร่ิมปฏิบัติงานสังกัดสํานักงาน
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ตรวจคนเขาเมือง หากมีเศษเดือนเหลือต้ังแต 6 เดือนข้ึนไป ใหนับเปน 1 ป โดยแบงออกเปน 4 กลุม 
คือ 1-2 ป , 3-4 ป, 5- 6 ป และ 7 ป ข้ึนไป 
 
 รายได หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเล้ียง และคาตอบแทนอ่ืน ๆ เชน คาลวงเวลา คาปรับ ของผูตอบ
แบบสอบถาม มีหนวยเปนบาทตอเดือน แบงออกเปน 4 กลุม คือ ตํ่ากวา 19,001 บาท, 19,001 – 
22,000 บาท, 22,001-25,000 บาท และ สูงกวา 25,000 บาท 
  
  คนตางดาว คือ ผูโดยสารชาวตางประเทศท่ีเดินทางเขามาทองเท่ียว ติดตอธุรกิจ และทํากิจกรรม
ตาง ๆ ในประเทศไทย 
 
 บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือความเขาใจของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมี
ตอดานตาง ๆ ขององคการ 9 ดาน คือ ดานโครงสรางการทํางาน ดานรางวัลและผลตอบแทน ดาน
ความมั่นคงและความเส่ียง ดานการรวบอํานาจ ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ ดานการ 
รับรูในผลงาน ดานความอบอุนและการสนับสนุน ดานความเปนอิสระในการทํางาน และดานการ
สนับสนุนใหบุคลากรมีการอบรมและพัฒนา 
 
 โครงสรางการทํางาน หมายถึง เปาหมาย นโยบาย การจัดแบงหนาท่ีภายในองคการ ข้ันตอน 
การดําเนินงาน ตลอดจนสายการบังคับบัญชาท่ีถูกกําหนดข้ึนมาอยางชัดเจน 
 
 รางวัลและผลตอบแทน หมายถึง ระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพดวยความยุติธรรมและเหมาะสมกับการใหรางวัลและผลตอบแทน 
 
 ความม่ันคงและความเส่ียง หมายถึง ระดับท่ีผูปฏิบัติงานรับรูความมีอิสระในการคิดสรางสรรค
โดยปราศจากความวิตกกังวลหรือการลงโทษ  
 
  การรวบอํานาจ หมายถึง การตัดสินใจท่ีถูกรวบรวมอํานาจเขาสูสวนกลาง 
  
 การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคกร หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
รับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางกันและยินยอมใหมีความขัดแยงเกิดข้ึน รวมถึงเนนการแกปญหา 
 
 การรับรูในผลงาน หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานท่ีดีเดนของบุคลากร 
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 ความอบอุนและการสนับสนนุ หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาไดใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 
หรือสรางความอบอุน และสนับสนุนการทํางานใหแกบุคลากร รวมท้ังใหความชวยเหลือในการแกไข 
ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 
  
 การเปนอิสระในการทํางาน หมายถึง การที่บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ืองของ
การทํางาน และสามารถตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนได 
 
 การสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุน
ใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมและรับการพัฒนาทักษะการทํางานอยางเทาเทียมกัน 
 



บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
  
 การศึกษาเร่ือง ขวัญของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ผูวิจัยไดศึกษาแนวความคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพ่ือเปนพื้นฐานและแนวทางใน
การวิจัยดังนี้ 
 

1. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วของกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
2. แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
3. การบริหารราชการของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
4. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
แนวความคดิเก่ียวกับขวัญในการปฏิบัตงิาน 

 
ความหมายของขวัญ 
 
  Webster’s new world Dictionary (1993: 882) ใหความหมายของขวัญไววา สภาวะท่ีเกิดข้ึน
และสะทอนใหเห็นสภาพของการทํางาน เชน ความกระตือรือรน อารมณ ความหวัง ความกลา 
ความมั่นใจ ซ่ึงในทางตรงขามก็อาจแสดงออกมาในรูปของความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความ
หวาดระแวง และการขาดความเช่ือม่ัน  
 
 Drever (1968 อางใน อารี  เพชรผุด, 2530: 7) กลาววา “ ขวัญ ” คือ เง่ือนไขท่ีบุคคลหรือกลุม 
มีการกระทําในลักษณะท่ีมีการควบคุมตัวเอง มีความม่ันใจในตนเองและมีระเบียบวินัย 
 
 Guion (1958 อางใน อารี  เพชรผุด, 2530: 38) อธิบายวา “ ขวัญ ” ทําใหเกิดความสามัคคี
ภายในกลุม เนื่องจากขวัญเปนทัศนคติท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน เกี่ยวของกับหัวหนา เง่ือนไขการให
รางวัล ซ่ึงสามารถสงผลในทางบวกและกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน การมีขวัญทําให
บุคคลมีความรูสึกเปนสุข สบายใจ ซ่ึงเง่ือนไขของความเปนสุขมาจากสภาพการณท่ีไมมีความขัดแยง 
สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพของการทํางาน โดยเฉพาะเมื่อบุคคลไดมีสวนรวมในการทํางาน
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อยางจริงจัง อันจะทําใหบุคคลสามารถยอมรับในเปาหมายของกลุมได บุคคลแตละบุคคลจะ 
มีขวัญสูงหรือตํ่า จึงดูไดจากกลุมท่ีบุคคลเปนสมาชิกอยู 
 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 395) ไดใหคําจํากัดความของขวัญ ตามแนวคิด 
ของ Keith Davis (1972) ไววา “ ขวัญ ” คือ ทัศนคติของบุคคลและกลุมคนท่ีมีตอสภาพแวดลอม
ของงานของเขา ตลอดถึงการรวมมือดวยความสมัครใจในการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความ สามารถ
เพื่อผลประโยชนท่ีดีท่ีสุดขององคการ 
 
 กฤษณเนตร  พันธุมโพธิ (2528 อางใน พงศ  หรดาล, 2546: 84) ไดใหความหมายของขวัญวา  
“ขวัญ” หมายถึง ความรูสึกตอบโตของคนในองคกรท่ีมีตอสภาพแวดลอมท่ีตนเองประสบและ
เกี่ยวของและกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ท้ังในทางท่ีองคกรตองการและไมตองการ ขวัญในองคกร
จะประกอบดวยขวัญของแตละคนซ่ึงเปนความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลในองคกร แตเม่ือคนอยู
รวมกันเปนหมูคณะก็จะทําใหเกิด ขวัญของกลุม ซ่ึงขวัญของบุคคลและขวัญของกลุมในองคกรไม
สามารถแยกออกจากกันอยางเด็ดขาดได 
 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 155, 157) ไดใหความหมายของขวัญวา “ขวัญ” เปน
สถานการณทางจิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตาง ๆ เชน ความกระตือรือรน ความหวัง 
ความกลา ความเช่ือม่ัน และในทางตรงกันขาม คนท่ีปราศจากขวัญจะแสดงออกในรูปของความ
เฉ่ือยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง และขาดความเช่ือม่ัน และไดสรุปความหมายของขวัญไว 
ดังนี้ 
 
 1.  ขวัญ หมายถึง  การทํางานอยางเปนสุข 
 
 2.  ขวัญ หมายถึง  การปรับตัวท่ีดีของบุคคลตอหนวยงาน 
 
 3.  ขวัญ หมายถึง  การไมมีขอขัดแยงในการทํางาน  
 
 4.  ขวัญ หมายถึง  การที่บุคคลมีความรูสึกรวมกันในการทํางาน  
 
 5.  ขวัญ หมายถึง  การทํางานของกลุม 
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 6.  ขวัญ หมายถึง  เจตคติท่ีดีและถูกตองตองาน 
 
 7.  ขวัญ หมายถึง  การที่บุคคลยอมรับจุดมุงหมายของการทาํงานของกลุม 
  
 สมพงษ  เกษมสิน (2519: 221) ไดกลาววา ขวัญเปนนามธรรมท่ีไมมีรูปราง และขวัญท่ีดี
เกี่ยวกับการทํางานนั้นคือ ความต้ังใจของคนทํางานเพ่ือท่ีจะอุทิศเวลาและแรงกายของตนเพ่ือสนอง
ความตองการและวัตถุประสงคขององคการ 
 
 เสนาะ  ติเยาว (2532: 338) ไดใหความหมายไววา “ ขวัญ ” คือ สภาพทางใจท่ีสะทอนให
เห็นถึงการทํางานของคน หรือเปนความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของคนในการทํางาน เชน อารมณ 
ความกระตือรือรน ความหวัง ความต้ังใจ 
 
 อุทัย  หิรัญโต (2523: 58) กลาววา “ ขวัญ ” คือ สภาวะแหงจิตใจของบุคคล ซ่ึงเปนองคประกอบ
แหงพฤติกรรมในการท่ีจะแสดงใหเห็นถึงความกระตือรือรน ความมุงม่ัน ความรักหมูคณะ ความ
เฉ่ือยชา ความไมมีชีวิตชีวา  
  
  นิภา  แกวศรีงาม (2532: 198) กลาววา ขวัญและกําลังใจนี้เปนนามธรรม หมายถึง สภาวการณ
ของความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมและตอการทํางาน ขวัญจึงเปนองคประกอบแหง
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาในรูปของความรูสึกท่ีสะทอนใหเห็นถึงสภาวการณหรือสภาพ
ของการทํางานในขณะน้ัน ๆ  
 
 สุรพล  พยอมแยม (2541: 66) ไหคําจํากัดความของคําวาขวัญไววา “ ขวัญ ” คือ สภาพท่ี
ความตองการของบุคคลไดรับการตอบสนองในระดับท่ีพึงพอใจ และมีความพรอมท่ีจะกระทําส่ิง
อ่ืนตอไปดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถเม่ือถูกจูงใจ 
 
 วิชัย  แหวนเพชร (2543: 115) กลาววา “ ขวัญ ” คือ สภาพจิตใจท่ีเกี่ยวของกับความคิด ความรูสึก
ของบุคคลท่ีมีตอสถานการณตาง ๆ โดยแสดงออกมาเปนความต้ังใจ กําลังใจ ความสามัคคีของแต
ละบุคคล หรือกลุมบุคคล ท่ีมุงทํางานดวยความพยายามและความรับผิดชอบ เพื่อใหสภาวการณ
หรืองานนั้นบรรลุวัตถุประสงค 
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  Guilford and Gray (1969 อางใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 396) ไดให
คําจัดความไววา ขวัญ คือ สัมพันธภาพของบุคคลและกลุม (Individual-group relationship) ขวัญเปน
ดรรชนีท่ีช้ีใหเห็นวาบุคคลมีความพึงพอใจในแรงจูงใจ (motives) เขาจึงสรางพฤติกรรมตามพลังจูง
ใจภายใตความรวมมือรวมใจของคนในกลุม ขวัญดีจะมีอยูไดเม่ือบุคคลคิดวาตัวเขาเองเปนสมาชิก
คนหนึ่งของกลุม และคิดวามันมีความเปนไปไดอยางมากท่ีการกระทําในกระบวนการเดียวกันนั้น
จะใหบรรลุจุดประสงคสวนตัวของเขาเอง รวมท้ังเปาหมายของกลุม 
 
 พงศ  หรดาล (2546: 85) ไดกลาวโดยสรุปถึงขวัญในงานธุรกิจอุตสาหกรรมวา 
 

1. ขวัญเกิดจากความตองการพืน้ฐานของมนษุย 
 
2. ขวัญจะมีรากฐานมาจากขวญัของแตละบุคคล 
 
3. ขวัญจะข้ึนอยูกับสภาพของงาน 
 
4. ขวัญมักจะเกดิความรูสึกวาไดรับการยอมรับจากกลุมผูรวมงาน 
 
5. ขวัญจะเกิดจากความเช่ือม่ันในเปาหมายตาง ๆ ท่ีต้ังไวรวมกัน 
 
6. ขวัญจะเกิดจากการมีสวนรวมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและเปาหมายรวมกัน 
 
7. ขวัญสามารถเกิดกับงานไดทุกระดับและทุกประเภท เชน ทหาร ตํารวจ นักอุตสาหกรรม 

นักกีฬา นักการภารโรง ฯลฯ เปนตน 
 

 จากความหมายของขวัญขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก
หรือความคิดเห็นของบุคคลหรือกลุมบุคคลเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยู เปนภาวะแหงจิตใจอันสืบเนื่องมา 
จากลักษณะสวนตัวของบุคคลและสภาพแวดลอม จะตอบสนองออกมาในรูปของพฤติกรรมตาง ๆ 
เชน ความกระตือรือรน หรือ ความความต้ังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อสนองความตองการและบรรลุ
วัตถุประสงคของหนวยงาน 
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ความสําคัญของขวัญ 
 
 พงศ  หรดาล (2546: 88) กลาววา ปกติโดยท่ัวไปขวัญมักจะแสดงออกมาในรูปของทัศนคติ
ของคนงานเชน ถาคนงานมีความพึงพอใจกับส่ิงท่ีเกิดก็จะทําใหขวัญดี แตถาส่ิงหนึ่งส่ิงใดทําใหเกิด
ความไมพอใจก็จะทําใหขวัญของคนงานตกตํ่าลง ดังนั้นผูบริหารควรพยายามทําใหคนงานมีขวัญดี
โดยการใหความรวมมือกับคนงานเพ่ือใหคนงานมีความพึงพอใจในสภาพท่ีเปนอยูมากกวา จึงจะ
ทําใหคนงานเกิดความรวมมือ แสดงความจงรักภักดีตอหนวยงาน ทํางานรวมกันอยางมีความสุข
และสมานฉันทกลมเกลียวกันอยางดี หรือทํางานโดยไมมีเสียงนินทา นอกจากนี้ถาผูบริหารทําให
คนงานมีขวัญท่ีดีแลวก็อาจลดการขาดงานหรือการเปล่ียนงานไดอีกดวย ในทางตรงกันขาม ถาคนงาน
มีขวัญไมดีจะมีผลในทางตรงกันขาม ดังนั้นถาผูบริหารสามารถทํางานตามสภาพการณท่ีอยูในขอบเขต
ของการรับรูและทัศนคติของคนงานไดอยางดี ก็จะทําใหคนงานสามารถปรับตัวและเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานยิ่งข้ึน ดังนั้นการบริหารท่ีดีควรดําเนินการใหไดท้ังผลงานและนํ้าใจของผูทํางาน 
กลาวคือ ผูบริหารควรทําใหคนงานมีขวัญท่ีดีเพื่อใหคนงานมีความศรัทธา มีความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีการรวมมือและมีการประสานงานกันเปนอยางดี 
 
 อุทัย  หิรัญโต (2531: 161-162) ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญไววา ขวัญทําใหเกิดความ
รวมมือรวมใจกันในการทํางาน กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ เกื้อหนุนใหบุคคลสามารถ
ประพฤติปฏิบัติอยูในระเบียบวินัย เกิดความสามัคคี เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลใน
องคการกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ ขวัญจะจูงใจใหเจาหนาท่ีมีทัศนคติท่ีดีตอองคการ 
และมีความคิดสรางสรรค ตลอดจนทําใหบุคคลมีความม่ันคงทางใจ สามารถปฏิบัติงานอยูกับ
องคการไดนาน 
 
 บุญม่ัน  ธนาศุภวัฒน (2537: 142) กลาววา ขวัญเปนเร่ืองท่ีสําคัญในการบริหารงานบุคคล 
ขวัญทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ทําใหคนมีวินัยปฏิบัติ
ตามขอบังคับระเบียบแบบแผน มีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตาง ๆ และมีความเช่ือม่ันในองคการ 
 
 สรุป ขวัญในการปฏิบัติงานมีความสําคัญคือ ทุก ๆ องคการปรารถนาท่ีจะใหบุคลากรใน
องคการมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง เพื่อท่ีจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันในการทํางาน กอให 
เกิดทัศนคติท่ีดี มีความสามัคคี รักในองคการ มีความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของหนวยงานหรือองคการนั้น ๆ ได  
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ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการกําหนดขวัญ 
 
 กฤษณเนตร  พันธุมโพธิ (2528 อางใน พงศ  หรดาล, 2546: 85-86) กลาววา ขวัญ
เปรียบเสมือนสุขภาพของคนท่ีสามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา อาจจะดีหรือไมดีไดเสมอ ถาผูบริหาร
มีความระมัดระวังหรือใหความสนใจกับอาการท่ีเกิดข้ึนในองคกร ตลอดจนระมัดระวังส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนในองคกรอยูตลอดเวลาก็จะทําใหองคกรเปนองคกรท่ีแข็งแรง เพราะฉะน้ันองคกรจะมี
บุคลากรที่มีขวัญดีหรือไมนั้น ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรในองคกรจะมี
ปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 
 

1. ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา ในแตละองคกรจะมีความแตกตางกันตามความเช่ือ
ของแตละบุคคล โดยเฉพาะองคกรขนาดเล็ก ผูบริหารขององคกรจะเปนผูกําหนดลักษณะการปกครอง
บังคับบัญชาโดยเด็ดขาดดวยตนเอง หากมีความเชื่อวาคนไมชอบทํางานและไมรับผิดชอบตาม
ทฤษฎีเอ็กซของแมคเกรเกอร ผูบริหารจะวางกฎขอบังคับท่ีละเอียด การติดตอส่ือสารระหวาง
ผูบริหารกับคนงานจะมีลักษณะเปนการบังคับ ลักษณะเชนนี้ บุคลากรในองคกรจะมีขวัญท่ีไมดี 
 

2. ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับคนงาน หากผูปกครองบังคับบัญชามีลักษณะและทาทาง
ท่ีกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน และมีความเช่ือถือไววางใจตอกันประดุจคนในครอบครัวเดียวกัน 
หรือเปนเพื่อนรวมงานท่ีมีความรูสึกรวมทุกขรวมสุขก็จะทําใหคนในองคกรเกิดขวัญท่ีดี 
 

3. วัตถุประสงค เปาหมาย นโยบายในการบริหารงาน ตลอดจนระบบงานขององคกร 
 

4. ความพึงพอใจในงาน หากเขาไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
และความสนใจ เขาก็จะทํางานดวยความรูสึกสนุก และมีความภาคภูมิใจในความสําเร็จท่ีเขาไดสราง 
 

5. ระบบคาตอบแทนการทํางาน คนทํางานยอมหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและ 
เปนธรรม 
 

6. ความเจริญกาวหนาในอาชีพ คนงานยอมจะมีความทะเยอทะยานอยากจะเจริญกาวหนา  
ไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง ไดรับการยอมรับในความสามารถ 
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7. สภาพแวดลอมในการทํางาน ถาหากคนงานทํางานในสภาพการทํางานท่ีดี เชน แสง 
เสียง ความรอน ฝุน การถายเทอากาศ เคร่ืองปองกัน ฯลฯ ยอมมีผลตอขวัญของคนทํางานเชนกัน 
 

8. สุขภาพของคนงาน คนงานท่ีมีสุขภาพท้ังทางกายและสุขภาพจิตท่ีดี ยอมจะมีความมุมานะ
ท่ีจะอุทิศแรงกายและกําลังความคิดใหแกองคกร 
 
 Davis (1972 อางใน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2548: 160-161) กลาววา เพื่อประโยชนใน
การที่จะพิจารณาขวัญของกลุม ขวัญขององคการวามีสูงหรือตํ่า ควรพิจารณาถึงองคประกอบท่ีสําคัญ
ของขวัญดังตอไปนี้ 
 

1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางาน ที่มีผลตอผูใตบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพ ระหวางกันของผูบังคับบัญชาและพนักงานมีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและ
ความสําเร็จขององคการ 
 

2. ความพึงพอใจในหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงาน ถาไดทํางานท่ีตน
พึงพงใจ ยอมไดผลกวาการปฏิบัติงานท่ีตนไมพึงพอใจ 
 

3. ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลัก และนโยบายการดําเนินงานขององคการ ท้ังของ
เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ตลอดจนการจัดองคการและระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ชวยใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 

4. การใหบําเหน็จรางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงแกผูท่ีปฏิบัติงานดี ยอมเปนแรงจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการทํางาน ม่ันใจ และมีขวัญดี 
 

5. สภาพของการทํางาน ควรจะใหถูกตองตามสุขลักษณะ มีอากาศถายเท มีแสงสวาง
เพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานเพียงพอในการทํางาน 
 

6. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน รวมท้ังสภาพทางกายและสภาพทางจิตใจ มีผลอยางมากในการ
ทํางาน เม่ือใดท่ีผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพแลว ยอมจะไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได  
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 ดวยเหตุนี้องคประกอบท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ 
 
 1. การติดตอส่ือสาร 
 
 2. ช่ัวโมงในการทํางาน 
 
 3. การแขงขันท่ีผูอ่ืนไมสามารถเอาชนะได 
 
 4. ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 
 
 5. ฐานะและการอบรมจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน 
 
 6. สภาพการทํางาน 
 
 7. ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
 
 8. วิธีการบริหารงานของหัวหนา 
 
 9. ความพึงพอใจในงาน  
 
 จากการคนควาของ  Roach (อางใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 399) ซ่ึง
ไดศึกษาสํารวจความคิดเห็นของคนงาน ตลอดจนเจาหนาท่ีทางการบริหาร ไดสรุปผลการวิเคราะห
ปจจัยท่ีเปนสวนประกอบของขวัญวามี 12 ประการ คือ 
 
 1. ทัศนคติโดยท่ัวไปที่มีตอองคการ 
 
 2. ทัศนคติโดยท่ัวไปที่มีตอการควบคุมบังคับบัญชา 
 
 3. ความภาคภูมิใจในองคการ 
 
 4. ความพึงพอใจในตัวงานเอง 
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 5. ความพึงพอใจที่มีตอมาตรฐานของงาน 
 
 6. การควบคุมบังคับบัญชาแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 
 
 7. ปริมาณงานและความตึงเครียดของงาน 
 
 8. การปฏิบัติตนตอบุคคลแตละคนในองคการ 
 
 9. ความพอใจในอัตราคาจาง 
 
 10.  ทัศนคติท่ีมีตอระบบการติดตอส่ือสารท่ีเปนทางการขององคการ 
 
 11.  ความพึงพอใจในความกาวหนาและโอกาสแหงความกาวหนา 
 
 12.  ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน 
 
 อํานวย  แสงสวาง (2536: 117) ไดกลาวถึง ปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวกําหนดขวัญสําหรับพนักงาน 
เพื่อชวยสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานมีกําลังใจในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและผลประโยชน
สูงสุด มีดังนี้ 
 
 1.  ความรูสึกการอยูรวมกนั พนกังานทุกคนมีความรูสึกรักและมีความผูกพนัอยูกับองคการ  
อุทิศตนทํางานดวยความเสียสละใหองคการมีความเจริญกาวหนาในกิจการมีช่ือเสียงเปนท่ีรูจัก
แพรหลาย พนักงานทุกคนมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ ไดรับเกียรติและความไววางใจ
ใหมีบทบาทในการทํางานแตละอยาง ลวนแลวแตมีความสําคัญและมีสวนสรางสรรคความเจริญ 
กาวหนาใหแกกิจการขององคการเปนสวนรวม พนักงานทุกคนจะมีความรูสึกม่ันใจในกิจการของ
องคการ มีความศรัทธาและเช่ือม่ันตอผูบริหาร เปนมิตรกับเพื่อนพนักงานและมีความพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงจะเปนตัวกําหนดขวัญในการทํางานพนักงานและผูบริหาร 
 
 2.  ความตองการสําหรับวัตถุประสงค การกําหนดความตองการสําหรับวัตถุประสงคใน
การบริหารงานและการทํางาน มีความจําเปนท่ีจะตองใหพนักงานทุกคนไดมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นเสนอแนะแนวทางใหการยอมรับในการกําหนดวัตถุประสงครวมกับผูบริหาร โดยการเลือก
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กําหนดวัตถุประสงคท่ีมีความชัดเจน มีความเปนไปได มีแนวทางท่ีสามารถนําไปปฏิบัติได จนกระท่ัง
เกิดผลสําเร็จเปนประโยชนตอการบริหารงานขององคการ และเม่ือกําหนดวัตถุประสงคเพื่อการ
บริหารและการทํางานไวแลว จะตองใหพนักงานทุกคนไดมีสวนรวมในการรับทราบวัตถุประสงค
เหลานั้น เพื่อจะไดนําวัตถุประสงคไปใชในการทํางานไดอยางเหมาะสม 
 
 3.  ความรูสึกงานท่ีทํามีความหมาย พนักงานเม่ือมีความพอใจในบทบาทหนาท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีไดรับความไววางใจใหทํางาน จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนก็เปนบุคคลคน
หนึ่งท่ีมีความสําคัญตอองคการ จะทําใหพนักงานมีความรูสึกไดทันทีวาตนไดรับมอบหมายความ
ไววางใจใหทํางานอยางมีความหมาย มีสัมฤทธ์ิผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ 
 
 4.  ความเจริญกาวหนาในอาชีพ นับวาเปนยอดความปรารถนาอันสูงสุดของพนักงานทุก
ระดับในองคการทีมีความมุงหมายจะแสวงหาความกาวหนาจากการทํางานในแตละอาชีพ จึงตองมี
การแขงขันกันในการสรางผลงานท่ีดี มีคุณภาพ มีปริมาณใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด
ไวโดยความรวมมือรวมใจระหวางพนักงานผูปฏิบัติงานกับผูบริหาร โดยเฉพาะผูบริหารที่ดีจะตอง
ชวยสงเสริมและสนับสนุนพนักงานท่ีมีผลงานดี มีความประพฤติดี ไดรับผลตอบแทนความดี โดย
ไดรับการพิจารณาเล่ือนความดีความชอบประจําปเปนกรณีพิเศษ เม่ือมีโอกาสและมีการพิจารณา
เล่ือนตําแหนงพนักงานท่ีดีก็ควรจะไดรับการพิจารณาเปนอันดับแรก และไดรับการแตงต้ังใหดํารง
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนเพื่อเปนการจูงใจใหพนักงานไดกระทําความดีและไดรับผลดีเปนการตอบแทน  
 
 สรุป ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการกําหนดขวัญ หรือองคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน
ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายในการบริหารงาน สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน
ดวยกันและผูบังคับบัญชา ทัศนคติท่ีมีตองาน ความพึงพอใจในลักษณะงานและคาตอบแทน ความ
เจริญกาวหนาในอาชีพ รวมถึงสุขภาพของผูปฏิบัติงาน 
 
ขวัญดี - ขวัญเสีย หรือ ขวัญต่ํา - ขวัญสูง 
 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 396) เขียนคําจํากัดความไววา ขวัญดีเปนผล
ผสมผสานของหลายส่ิงหลายอยาง ซ่ึงทําใหบุคคลปฏิบัติในส่ิงท่ีองคการหวังวาเขาจะทํา ในทาง
ตรงกันขาม ขวัญตํ่าเปนผลผสมผสานของหลาย ๆ ปจจัยท่ีปองกันขัดขวางมิใหบุคคลกระทําในส่ิงท่ี
องคการพึงปรารถนา 
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พนักงานท่ีมีขวัญดี 
 
 กฤษณเนตร พันธุมโพธิ และ วิจิตร อาวะกุล (อางใน พงศ  หรดาล, 2546: 94) กลาววา โดย
ปกติท่ัวไปสามารถสังเกตอาการของขวัญไดจากท้ังท่ีอยูในตัวคนงานแตละคน หรืออาการที่แตละ
บุคคลแสดงออกมารวม ๆ กันก็ได เชน คนงานท่ีมีขวัญดีก็อาจจะแสดงออกมาในลักษณะตาง ๆ กัน 
ดังตอไปนี้ คือ 
 

1. พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจ ช่ืนชม และมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร 
 

2. พนักงานมีความแจมใสราเริงในการปฏิบัติงาน 
 

3. พนักงานมีความจงรักภกัดีตอองคกร ปกปองผลประโยชน 
 

4. พนักงานทุมเทความสามารถ กําลังกาย กําลังความคิดเพือ่ความเจริญกาวหนาของ
องคกร 
 

5. พนักงานรักษาระเบียบโดยเครงครัด และพยายามชักจูงผูอ่ืนใหชวยกันดูแลใหอยูใน
กรอบของระเบียบขอบังคับขององคกร 

 
6. พนักงานมีความรูสึกกระตือรือรนและเต็มใจในการเขามามีสวนรวมแกไขปญหาและ 

อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนแกองคกร 
 

7. พนักงานมีความคิดริเร่ิมและสนับสนุนใหคนในองคกรมีความคิดสรางสรรค 
 
8. พนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร 
 
9. พนักงานวิพากษวจิารณ คําติชม ตลอดจนความคิดเหน็ตาง ๆ เปนไปดวยความ 

บริสุทธ์ิใจ 
 

10. พนักงานมีความเสียสละเอ้ือเฟอพรอมท่ีจะใหความชวยเหลือหนวยงานเปนกรณีพิเศษ  
นอกเหนือไปจากงานประจําหรือในยามฉุกเฉิน เรงดวน ฯลฯ 
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11.  พนักงานยอมรับการมอบหมายหนาท่ีการงานพิเศษท่ีนอกเหนือไปจากงานหนาท่ีดวย 
ความภูมิใจ เต็มใจ และดวยความยิ้มแยมแจมใส 
 

12.  แมจะมีเหตุการณผิดปกติบางอยางเกดิข้ึนก็ตาม พนกังานยังคงดํารงสภาพความเปน 
ปกติสุขดีอยูตามเดิม 
 
  Flippo (อางใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 397) ไดกลาวไววา เม่ือมีขวัญดี
จะมีเหตุการณท่ีแสดงออกของการเพ่ิมข้ึนในเร่ืองความจงรักภักดี ความสนใจ ความคิดริเร่ิม ความ
ภาคภูมิใจ การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และความรวมมือดวยความสมัครใจ 
 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543: 134-135) ไดกลาวถึงบุคคลที่มีขวัญดีวาจะมีพฤติกรรม
ดังตอไปนี้ 
 

1. มีความกระตือรือรนท่ีจะรวมทํางาน เพื่อใหจุดมุงหมายของบริษัทบรรลุผล 
 
2. มีความผูกพันตอองคกร 
 
3. อยูในระเบียบวินัยและเต็มใจท่ีจะทําตามกฎขอบังคับตาง ๆ 
 
4. แมองคการจะมีปญหาอยางไร ก็จะใชความพยายามอยางเต็มท่ีท่ีจะแกไขปญหานั้น ๆ  

ใหลุลวงไป 
 

5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยางมาก 
 
6. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 
7. มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล 

 
  อํานวย  แสงสวาง (2536: 118-119) ไดกลาวถึงพนักงานท่ีมีขวัญดีในการทํางานวา สามารถ
สังเกตเห็นไดจากสภาพการทํางานและบรรยากาศการทํางานวามีลักษณะดังตอไปนี้ 
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1. มีความรวมมือในการทํางาน พนักงานมีความรวมมือในการทํางานเปนทีม มีสปริตใน
การทํางาน แสดงออกโดยการมีความรัก และมีความผูกพันกันในกลุมพนักงาน เชน ยินดี เต็มใจ 
พรอมท่ีจะรวมมือรวมแรงในการทํางานใหเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายในการ
ทํางาน 
 

2. มีความสุขในการทํางาน พนักงานมีความสุขในการทํางาน เนื่องจากมีสภาพการทํางาน 
และบรรยากาศการทํางานท่ีมีสภาพความพรอมท่ีจะงาน จะสังเกตไดจากตัวพนักงาน เชน มีใบหนายิ้ม 
อารมณดี มีความต้ังใจในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการทํางาน มีผลผลิตเพิ่มข้ึน มีประสิทธิภาพ
การทํางานสูงข้ึน มีรายไดเพิ่มข้ึน มีสวัสดิการดีข้ึน และมีหลักประกันในอาชีพ 
 

3. มีความศรัทธาและมีความเช่ือม่ันตอทีมผูบริหาร พนักงานมีความศรัทธาและเช่ือม่ันตอ 
ทีมผูบริหารในทางดานความรูความสามารถ ประสบการณสูงพอที่จะสามารถดําเนินกิจการให
เจริญกาวหนาได ทําใหพนักงานทุกคนสามารถรวมพลังท้ังทางรางกายและทางดานจิตใจของ
พนักงานใหมีความเขมแข็ง สามารถทํางานจนไดรับความสําเร็จ 
 

4. มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง พนักงานมีแรงจูงใจอยูในระดับสูง สังเกตจากความพรอม 
ความเต็มใจของพนักงานท่ีจะทํางานเปนรายบุคคล หรือทํางานเปนทีมงานก็ไดในทันทีทันใด โดย
ไมมีการรีรอหรือใหเสียเวลาโดยเปลาประโยชน 
 

5. มีความม่ันคงในอาชีพ พนักงานมีหลักประกันความม่ันคงในการทํางาน เชน มีการประกัน
อุบัติเหตุจากการทํางาน มีการประกันสังคม เจ็บปวยไขมีการักษาพยาบาลฟรี เม่ือเกษียณอายุการ
ทํางาน มีการจายเงินบําเหน็จทดแทนใหตามอัตราท่ีกําหนดไว ไมมีการเลิกจางพนักงานโดยไมมี
เหตุจําเปน ถึงแมวาองคการจะตองเลิกกิจการก็จะตองหาแนวทางชวยเหลือพนักงาน โดยการฝาก
ใหเขาทํางานในองคการอ่ืนท่ีอยูในเครือขายเดียวกัน 
 

6. มีการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่องตลอดป พนักงานไดรับโอกาสใหเขารับการฝกอบรม  
ท้ังทางดานความรู ทักษะ และ ประสบการณในการทํางาน จากสถาบันการศึกษา ศูนยฝกอบรม 
และสถานประกอบการตาง ๆ ในสาขาวิชาชีพท่ีเกี่ยวของกัน 
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7. มีความกาวหนาในอาชีพ พนักงานมีโอกาสไดรับการพิจารณาคัดเลือกใหดํารงตําแหนง
หัวหนางานเม่ือถึงคราวท่ีนายจางมีการขยายงาน หรือมีการเล่ือนตําแหนงพนักงานใหสูงข้ึน เม่ือไม
มีพนักงานคนใดมีคุณสมบัติและความรูความสามารถเหมาะสม นายจางจึงจะพิจารณารับสมัครและ
คัดเลือกบุคคลภายนอกเขามาดํารงตําแหนงหัวหนางานได 
 
 สรุปไดวา การมีขวัญในการปฏิบัติงานดียอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมทางดานบวกของพนักงาน 
นั่นคือ การมีความต้ังใจ กระตือรือรน การใหความรวมมือ มีความสุขในการทํางาน มีความผูกพัน
กับองคการ มีความภาคภูมิใจในงาน มีความจงรักภักดีตอองคการ และมีปฏิสัมพันธอันดีระหวาง
พนักงานดวยกัน 
 
พนักงานท่ีมีขวัญเสีย 
 
 กฤษณเนตร  พันธุมโพธิ และ วิจิตร อาวะกุล (2528 อางใน พงศ  หรดาล, 2546: 94-95) 
กลาววา ถาองคกรมีคนงานท่ีมีอาการเสียขวัญ พฤติกรรมของคนงานจะแสดงออกในลักษณะตาง ๆ 
ดังตอไปนี้คือ 
 

1. พนักงานทํางานดวยความรูสึกเบ่ือหนาย รูสึกวาจําใจตองทํา หรือถูกบังคับ ไมช่ืนชม 
ตอผลงานท่ีตนเองทํา 
 

2. มีความรูสึกเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหสําเร็จลุลวงไปในเวลาอันสมควร 
และมีความทอใจ 

 
3. ไมสนใจท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของบริษัท ทําตัวอยูอยางสบาย 
 
4. อัตราการมาทํางานสาย ขาดงาน หยุดงาน ลา อยูในเกณฑสูง หรือพนักงานมีความรูสึก

ไมอยากทํางาน 
 
5. ปลีกตัวจากพวกพอง ตางคนตางอยู ไมสนใจตอบุคคลอ่ืนในองคกร หรือมีการแตกแยก

แบงเปนกลุมท่ีมีความขัดแยงตอกัน 
 
6. ไมสนใจตอความเคล่ือนไหวหรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคกร 
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7. มองโลกในแงราย หรือมีทัศนคติตอบุคคลอ่ืนและองคกรเปนไปในทางลบ 
 
8. อัตราการสูญเสีย และความส้ินเปลืองในการผลิตอยูในเกณฑสูง 
 
9. มีอาการหวาดผวา ต่ืนเตน ต่ืนตระหนกตกใจตอขาวและเหตุการณตาง ๆ ไดงาย 

 
10. บรรยากาศในการทํางานซบเซา บุคคลตาง ๆ ไมคอยร่ืนเริงแจมใส เฉ่ือยชาในการ 

ปฏิบัติงาน 
 

11. ผูใตบังคับบัญชาแสดงความเฉยเมยตอผูบริหาร พยายามหลีกเล่ียงไมอยากมองหนากนั 
 
12. คนงานแสดงอาการแข็งกราว กระดางกระเด่ือง ไมสุภาพ หรือไมเช่ือฟง 
 
13. คนงานแสดงความไมสนใจในงาน หรือไมเอาใจใสเพื่อนรวมงาน 
 
14. แสดงวามีงานยุง แตงานไมเคยเสร็จหรือเสร็จชา ทําทีเปนเดินไปเดินมาไมต้ังใจทํางาน 

อยางจริงจัง 
 

15. มีการรองทุกข บัตรสนเทหมากผิดปกติ 
 
  อํานวย  แสงสวาง (2536: 118-119) ไดกลาวถึงพนักงานท่ีมีลักษณะขวัญไมดีในการทํางาน
วา สามารถสังเกตเห็นไดจากสภาพการทํางานและบรรยากาศการทํางาน ดังตอไปนี้ 
 

1. มีความขัดแยงในการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกแยก ขาดความสามัคคี 
แบงเปนกลุมเปนพวก ขาดรวมมือในการทํางาน หลบหลีกหรือหลีกเล่ียงในการทํางาน 
 

2. ไมมีความสุขในการทํางาน พนักงานจะมีความวิตกกังวล มีความเครียด มีเสียงซุบซิบ
นินทา มีความระแวงสงสัย ไมมีความไววางใจกัน มีการปลอยขาวลือ มีความรูสึกไมมีความสุขใน
การทํางาน 
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3. ขาดความเช่ือม่ันและศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานไมมีความศรัทธาและเช่ือถือในตัว
ผูบริหาร เนื่องจากผูบริหารไมยึดม่ันในหลักการทํางานท่ีดี ไมเปนท่ีพึ่งของพนักงาน ไมเอาใจใส
ดูแลพนักงานอยางท่ัวถึง 
 

4. มีความไมม่ันคงในอาชีพ พนักงานไมมีหลักประกันในการจางงาน เม่ือนายจางดําเนิน 
กิจการขาดทุนก็จะหาแนวทางลดคาใชจายของนายจาง โดยเลิกจางพนักงานเกาท่ีมีอายุมากแต
เงินเดือนสูง หรือเลิกจางพนักงานเปนจํานวนมากในคราวเดียวกัน ในแผนกงานใดแผนกงานหน่ึงท่ี
นายจางเห็นวามีรายไดไมคุมกับคาใชจายในการจางพนักงาน 
 

5. โอกาสความกาวหนามีนอย เม่ือมีการเล่ือนตําแหนงพนักงานในระดับหัวหนางาน 
นายจางจะไมคอยใหโอกาสพนักงานในบริษัท แตจะคัดเลือกมาจากบุคคลภายนอกบริษัท เปนการ
ปดกั้นโอกาสความกาวหนาของพนักงาน ทําใหพนักงานขวัญเสียในการทํางาน 
 

6. มีพนักงานลาออกจากงานบอย ในแตละปหนวยงานท่ีพนักงานมีขวัญไมดีในการทาํงาน  
จะปรากฏวามีจํานวนพนักงานลาออกบอย ๆ และก็จะมีการประกาศรับสมัครพนักงานใหมอยูตลอด
ป เพื่อทดแทนพนักงานเกาท่ีลาออกไป แตพนักงานใหมท่ีเขามาทํางานก็จะไมสามารถอยูทํางานได
เปนเวลานาน เพราะวาเม่ือเขามาทํางานแลวก็จะพบความจริงวา ทําไมพนักงานเกาจึงตองลาออก
เนื่องจากพนักงานมีขวัญไมดีในการทํางาน 
 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท ) อรรถมานะ (2545: 396) กลาววา ถามนุษยสัมพันธภายในองคการ
มีระดับตํ่า หรือเกิดปรากฏการณท่ีเรียกวาขวัญตํ่า (low morale) หรือ ขวัญเสีย จะสังเกตเห็นไดวา
เกิดมีความรูสึกหรือปรากฏการณในทางลบเพิ่มข้ึน เชน สัมพันธภาพของบุคคลในองคการจะหางเหิน 
เย็นชา การติดตอส่ือสารจะมีในเฉพาะกลุมเล็ก ๆ การพูดจาเยยหยันจะเกิดข้ึนเนือง ๆ นอกจากนี้ยัง
มีความรูสึกท่ีของใจสงสัยกันอยูเสมอ และเหตุการณเพียงเล็ก ๆ นอย ๆ เหลานี้อาจนําไปสูความ รูสึก
ไมพอใจอยางรุนแรงไดดวย บุคคลจะเกิดความทอถอย รูสึกเบ่ืองาน ไมชอบงาน เปนตน 
 
 สรุป ถาพนักงานมีขวัญเสีย หรือมีขวัญในการปฏิบัติงานตํ่า ยอมสงผลใหเกิด ความเฉ่ือยชา 
เบ่ือหนาย ขาดความสามัคคี ไมมีความสุข และไมอยากทํางานในองคการนั้น ๆ  
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วิธีการเพิ่มขวัญในการทํางาน 
  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548 : 164-166) กลาววา เพื่อจะไดสรางขวัญและเพิ่มกําลังใจ
แกพนักงาน โดยวิธีการที่ฝายจัดการสามารถดําเนินการไดดังนี้ 
 

1. การแบงผลประโยชน เปนการใหพนักงานมีผลประโยชนตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง ปฏิบัติ 
โดยการตอบแทนในดานเศรษฐกิจ การแบงผลกําไรให นอกจากไดคาตอบแทนในดานวัตถุก็ไดรับ
ผลในแงจิตใจดวย คือ พนักงานจะรูสึกถึงความสําคัญท่ีหนวยงานนั้นปฏิบัติตอตนอยางมีน้ําใจ ให
โอกาสในการแสดงความสามารถ ใหคาตอบแทนเปนรางวัล อาจเปนลักษณะท่ีเปนโบนัสหรือหุนท่ี
บริษัทจายใหกับพนักงาน โดยใหพนักงานซ้ือหุนในราคาถูก หรือใหเปนคาตอบแทนความสามารถ 
ความต้ังใจในการทํางาน 
 

2. การจัดแหลงนันทนาการ เปนการจัดการใหพนักงานมีโอกาสพักผอนหยอนใจ เชน มี 
สโมสรเปนที่เลนกีฬา ดนตรี มีงานสังสรรคตามโอกาสเพื่อลดความซํ้าซากจําเจจากงานประจํา 
เปดโอกาสใหพนักงานไดพักผอน ทําความรูจัก สรางความคุนเคย สนิทสนม และสรางความ 
สัมพันธระหวางกลุม 
 

3. การพบผูเช่ียวชาญ หนวยงานตาง ๆ จัดหาผูเช่ียวชาญใหเขาไดมาเยี่ยมเยือนพนักงาน  
โดยใหคําแนะนํา จัดรายการอภิปราย จัดงานพบปะสังสรรค จัดทําโปสเตอร คําขวัญตาง ๆ ข้ึน 
เพื่อใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรม ผูเช่ียวชาญจะเปล่ียนเปนคร้ังคราว วิธีการเชนนี้ แมจะเปน
การสรางขวัญช่ัวคร้ังช่ัวคราว แตขอเสนอแนะใด ๆ ก็ตามท่ีสามารถกอใหเกิดความรวมมือกัน
ภายในกลุม ก็ทําใหเกิดการสรางเปาหมายรวมกัน ชวยใหเกิดความกาวหนาของพนักงาน เปนการ
เปดโอกาสใหพนักงานไดเขาไปมีสวนรวมอยางแทจริง และอยางมีความหมายตอการท่ีจะประสบ
ความสําเร็จ ขอเสนอแนะนั้น ๆ ก็สามารถจะชวยเพิ่มขวัญได 
 

4. การจัดผูแนะนําปรึกษาทางดานการทํางาน เปนลักษณะการนําการแนะแนวมาใชใน 
โรงงาน เพื่อทําหนาท่ีใหคําปรึกษา ปญหาดานตาง ๆ แกคนงานและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ปญหาทางจิตวิทยา จากการศึกษาที่โรงงานฮอรธอรน (Harthorne Studies) ไดใหขอเสนอแนะวาผู
ปรึกษาทางดานอุตสาหกรรมมีประโยชนตอการสรางขวัญสูงข้ึน ดวยการปรับปรุงความสัมพันธ
ระหวางบุคคล และทําหนาท่ีเปนส่ือกลางในการติดตอส่ือสาร เพื่อสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงานและฝายจัดการ จากการศึกษานี้พบวาพนักงานมีความเต็มใจที่จะพบนักจิตวิทยาปรึกษา 
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เพื่อไปปรึกษาหารือถึงปญหาตาง ๆ ของพวกเขาอยางอิสระ นอกจากผูใหคําปรึกษาจะมีประโยชน
ในฐานะผูชวยดานความสัมพันธระหวางพนักงานและฝายจัดการแลว โครงการใหคําปรึกษาทาง
อุตสาหกรรม ก็ยังมีคามากตอการปรับตัวสวนบุคคลของคนงานแตละคนดวย 
 

5.  การเขาถึงปญหาของคนงาน วิธีนี้ใชกันมาก โดยมักจะใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธ
ภายในวงการอุตสาหกรรม ผลสรุปจากปญหาตาง ๆ ทางอุตสาหกรรมอันเกี่ยวของกับพนักงานและ
ฝายบริหารยอมข้ึนอยูกับเร่ืองกลุมสัมพันธ และความขัดแยงของพนักงานในองคการก็เกิดข้ึนจาก
ปญหาทางจิตวิทยา อันมีสวนเก่ียวของกับการปฏิสัมพันธ (Interrelationship) กันในระหวางบุคคล
ตาง ๆ ในระหวางท่ีทํางานอยู 
 
  ในวงการธุรกิจและอุตสาหกรรมใด ๆ ก็ตาม ไมวาจะเปนองคการขนาดใหญหรือองคการ 
ขนาดยอย ๆ มักจะตองใหคนรวมกันทํางานเปนทีม มีอยูบอยคร้ังท่ีคนเราซ่ึงมีบุคลิกภาพแตกตาง
กัน ทํางานรับผิดชอบตางกัน มักมองคนอ่ืนอยางไมเขาใจและคิดวาคนอื่นเปนอุปสรรคของเขา ทํา
ใหเขาไมกาวหนาหรือเปนสาเหตุใหเขาประสบความลมเหลว ซ่ึงความจริงอาจเน่ืองจากตัวเอง 
วิธีการกลุมสัมพันธจะชวยแกปญหานี้ดวยการสรางบรรยากาศของกลุม ท่ีจะชวยใหพนักงานเขาใจ
กัน เขาใจปญหาและความตองการของผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ประสบ
ความสําเร็จท่ีจะกอใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีมข้ึนมาได 
  
  ลีลา  สินานุเคราะห (2530 อางในปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2548: 167-168) ไดกลาวถึง
วิธีการสรางขวัญในการทํางานใหแกพนักงานในประเทศญ่ีปุน เพื่อใหไดผลผลิตเพิ่มข้ึน และ
สรุปวามีขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกนายจางดวยเหตุผล 10 ประการ คือ 
 

1. ไดรับคาจางและสวัสดิการท่ีดี มีท่ีเลนกีฬาและท่ีพักให มิฉะนั้นก็ใหหรือชวยดานการ
ใหยืมเงินไปเชาหรือผอนบานใหลูกจาง 
 

2. ไดรับการดูแลอยางมีชีวิตชีวา มีความไวใจในนายจาง แมบริษัทจะขาดทุน ก็ยังจาย
โบนัสให เม่ือเวลานายจางมีโครงการใหม ๆ ก็ไดรับการสนับสนุนจากพนักงาน 
 

3. พนักงานและฝายจัดการ ตางก็รูถึงปญหาการบริหารงานในอดีต และเช่ือวาการเพ่ิม
ผลผลิตเทานั้นท่ีจะทําใหทุกฝายมีความเปนอยูดีข้ึน 
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4. มีความรูสึกม่ันคงและคุมคาในการทํางาน นายจางไมไลคนออกงาย ๆ แมยุบแผนกก็หา
งานแผนกอ่ืนใหทํา อีกท้ังใหรางวัลแกคนท่ีมีผลงานดีเดนเปนพิเศษอีกดวย 
 

5. มีสหภาพแรงงานที่แข็งแกรงคอยชวยเหลือแนะนํา เปนสหภาพแรงงานเดียวท่ีทุกคน
เปนสมาชิก มีเจาหนาท่ีทํางานเต็มเวลา 
 

6. ทุกคนพยายามตั้งหนาต้ังตาทํางาน โดยถือระบบอาวุโสเปนหลักในระยะเวลา 10 ปแรก
ของการทํางาน จะมีการสับเปล่ียนงานอยูเสมอ หลังจากนั้นจึงเร่ิมเขาสูระบบงานเฉพาะตําแหนง 
 

7. มีโอกาสแสดงความคิดเหน็สวนตัว ในโอกาสที่มีการพบปะสังสรรค 
 

8. ฝายบริหารรับฟงและพิจารณาขอเสนอแนะของฝายลูกจางดวยความเปนธรรม ไมพยายาม
จับผิดและถือวาลูกจางหัวหมอ 
 

9. นายจางเปดโอกาสใหลูกจางไดศึกษาตอ และจัดฝกอบรมใหอยูเสมอ การฝกอบรมทํา
เปนโปรแกรมไวตลอดท้ังป แมแตประธานบริษัทยังตองเขาฝกอบรมดวย 
  

10.  ลูกจางทุกคนมีโอกาสไตเตาเปนประธานกรรมการของบริษัทได  
 
 พงศ  หรดาล (2546: 100-101) กลาววา ในการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน  
มีหลักเกณฑ ในการปฏิบัติดังตอไปนี ้ 
 

1. การแบงผลประโยชน การแบงผลประโยชนเปนเร่ืองของการใหและการรับ คือ ฝาย
บริหารหรือเจาของกิจการกับคนงาน ซ่ึงท้ัง 2 ฝายจะมีผลประโยชนรวมกันตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกัน
และกัน ถาการดําเนินการใด ๆ ท่ีเกี่ยวของผลประโยชนจะตองพิจารณาท้ัง 2 ฝาย อยางยุติธรรม จึง
จะทําใหท้ัง 2 ฝายสามารถอยูรวมกันไดอยางมีความสุข ถาฝายหนึ่งฝายใดเอารัดเอาเปรียบก็จะอยู
รวมกันไดยาก แตถาท้ังสองฝายตกลงกันในการแบงผลประโยชนอยางยุติธรรม คนงานเขาใจและ
ทํางานอยางมีความสุข ขวัญกําลังใจก็จะตามมา 
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2. การจัดกจิกรรมสันทนาการ การจัดกจิกรรมสันทนาการ เปนการใหโอกาสแกคนงานได 
มีโอกาสพักผอนหยอนใจ เชน กีฬา ดนตรี งานสังสรรคตามโอกาสเพ่ือลดความซํ้าซากจําเจจากงาน
ประจําและเปนการเปดโอกาสใหคนงานมีมนุษยสัมพันธรวมกันในการทํากิจกรรมตาง ๆ เชน บริษัท 
ญ่ีปุนใหความสําคัญและความสนใจตอกิจกรรมสันทนาการเปนอยางมาก โดยบริษัทญ่ีปุนมีความ
เช่ือวาการทํางานโดยปราศจากการพักผอนหรือสันทนาการแลวมีแตจะทําใหชีวิตขาดความสดช่ืน
และสงผลตอการทํางานหรือถาหากไมมีกิจกรรมสันทนาการก็จะทําใหคนงานขวัญไมดีเพราะ
คนงานตางคนตางอยูไมรูจักกันและไมมีมนุษยสัมพันธซ่ึงกันและกัน 
 

3. การจัดใหมีนักจิตวิทยาใหคําปรึกษา นักจิตวิทยาจะทําหนาท่ีใหคําปรึกษาเกี่ยวกับ
ปญหาตาง ๆ แกคนงานและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งเกี่ยวกับปญหาทางจิตวิทยา กรณีศึกษา
ฮอรทอรน ไดใหขอคิดเห็นวา “ผูใหคําปรึกษาทางดานอุตสาหกรรมมีประโยชนตอการสรางขวัญ
ใหสูงข้ึน ดวยการปรับปรุงความสัมพันธระหวางบุคคลและทําหนาท่ีเปนส่ือกลางในการติดตอ
สัมพันธระหวางคนงานกับฝายบริหาร” และพบวาคนงานมีความเต็มใจท่ีจะไปพบนักจิตวิทยา
เพราะสามารถปรึกษาหารือปญหาตาง ๆ ไดอยางอิสระ และนักจิตวิทยาการปรึกษา นอกจากจะให
คําปรึกษากับคนงานแลวยังมีประโยชนตอการสรางความสัมพันธอันดีระหวางคนงานกับฝาย
บริหาร ตลอดจนยังมีคาตอการใหคําปรึกษาในการปรับตัวสวนบุคคลของคนงานแตละคนอีกดวย 
 

4. การเขาถึงปญหาของคนงาน วิธีนี้จะเปนวิธีท่ีมีประโยชนมากในการเพ่ิมขวัญของคนงาน
เพราะถาผูบริหารใหความสนใจเก่ียวกับปญหาของคนงานทุก ๆ คนแลว คนงานก็คิดวาพวกเขาไม
ถูกทอดท้ิง เม่ือมีปญหาฝายบริหารจะมาชี้แนะหรือเสนอแนะแนวทาง ตลอดจนมารวมแกปญหา
ดวยกัน โดยมีนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมเปนผูแนะนําทางหรือใหคําปรึกษา การทําเชนนี้จะเกิดความ
รวมมือระหวางกลุมและจะนําไปสูการเพิ่มขวัญของบุคลากรในองคกรนั้น ๆ  
 

5. การพบผูเช่ียวชาญ ถาองคการไดจัดใหมีผูเช่ียวชาญมาเยี่ยมเยือนคนงานเชน จัดใหมีการ
อภิปราย จัดงานพบปะสังสรรค จัดการแนะแนว คนงานก็จะมีสวนรวมในการจัดทํากิจกรรม วิธีการ
เชนนี้ถึงแมจะเปนการสรางขวัญเปนคร้ังคราว แตถาผูเช่ียวชาญใหขอเสนอแนะท่ีมีประโยชนตอ
องคกรหรือตอคนงาน ขอเสนอแนะเหลานั้นก็สามารถนํามาสรางเปาหมายหรือเพิ่มขวัญรวมกันได
เชนกัน 
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6. ใหการฝกอบรมและการพัฒนา การฝกอบรมจะชวยทําใหเกิดความรู ความเขาใจในการ 
ทํางาน ทําใหการทํางานผิดพลาดนอยลง ซ่ึงนับวาเปนการเพิ่มประสิทธิภาพของงานโดยตรง ตลอดจน
เกิดผลดีตอพนักงาน คือ ถาองคกรไดฝกอบรมพนักงานก็จะเปนการเตรียมตัวใหเขาพรอมท่ีจะข้ึน
ไปรับตําแหนงใหมที่มีความรับผิดชอบสูงข้ึนในอนาคต และทําใหพนักงานเกิดขวัญกําลังใจและมี
ความม่ันใจในการทํางานท่ีดีอีกดวย 
 
 อํานวย  แสงสวาง (2536: 123-125) ไดกลาวถึงการเพ่ิมขวัญวา เปนหนาท่ีของผูบริหารที่
จะตองสํารวจและทําการประเมินขวัญของพนักงาน และดําเนินการปรับปรุงใหพนักงานไดรับขวัญ
ในการทํางานเพ่ิมข้ึน การเพิ่มขวัญสามารถกระทําได 8 วิธี คือ 
 
 1.  จัดสถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน ใหมีบรรยากาศที่นาทํางาน เชน 
สถานท่ีทํางานสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย มีโตะ เกาอ้ี อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชสมบูรณ มีแสง
สวางเพียงพอ มีการระบายอากาศถายเทไดดี มีการติดต้ังระบบเคร่ืองปรับอากาศ มีการทํางานตาม
ระบบผานงานตามสายงานการบังคับบัญชา มีความคลองตัว สะดวกรวดเร็ว และไดรับการ 
สนับสนุนสงเสริมในการทํางานจากผูบริหารทุกระดับช้ัน 
 
 2.  มีการจัดสรรผลประโยชนตอบแทนใหเปนพิเศษ นอกเหนือจากการจัดสวัสดิการที่ดี 
และเงินผลกําไรโบนัสประจําป เชน ใหเปนเงินรางวัลคาใชจายสําหรับการเดินทางไปดูงานรอบ
โลก ทวีปยุโรป หรือ อเมริกา เปนตน การจัดสรรผลประโยชนตอบแทนดังกลาวนี้ เปนการสงเสริม
พนักงานใหมีศักยภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน และเปนการบํารุงขวัญและกําลังใจในการทํางานไปใน
ตัวพนักงานในขณะเดียวกันดวย 
 
 3.  มีการจัดการฝกอบรมอยางตอเนื่องใหแกพนักงานทุกคนทุกระดับ เปนการเสริมสราง
ความรู ความเขาใจ และเพิ่มทักษะพรอมท้ังประสบการณในการทํางานสมัยใหมใหแกพนักงาน 
การฝกอบรมจัดเปนการพัฒนาท้ังตัวพนักงาน และระบบวิธีการทํางาน นอกจากจะไดผลดีแกตัว
พนักงานในดานศักยภาพ ประสิทธิภาพการทํางานแลว องคการหรือบริษัทก็จะไดรับผลดีคือ 
ความสําเร็จในการดําเนินงานท่ีมีคุณภาพ พรอมท้ังปริมาณงานและความมีช่ือเสียงเปนท่ีแพรหลาย
รูจักกันท่ัวไป 
 
 4.  จัดใหมีหลักประกันความม่ันคงในการทํางาน พนักงานท่ีทํางานดี องคการหรือบริษัท
จะใหหลักประกันในการจางงานจนเกษียณอายุการทํางาน และมีการสงเสริมสนับสนุนพนักงานท่ี
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ทํางานดี มีความสามารถ และประสบการณในการทํางานไดมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพมากกวา
บุคคลท่ีมาจากภายนอกองคการหรือบริษัท เม่ือองคการหรือบริษัทมีการขยายหนวยงานหรือสาขา
เพิ่มข้ึน พนักงานดังกลาวมานี้จะไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูบริหารในหนวยงานหรือสาขา
ท่ีจัดต้ังข้ึนใหม กรณีท่ีองคการหรือบริษัทมีความจําเปนตองยุบเลิกกิจการ องคการหรือบริษัทก็จะ
จัดการฝากพนักงานเหลานี้ใหทํางานกับองคการหรือบริษัทอ่ืนตอไปได 
 
 5.  ใชผูเช่ียวชาญ (Expert Approach) ผูเช่ียวชาญ หมายถึง บุคคลท่ีมีความรูความสามารถ 
มีประสบการณสูง เคยผานการทํางานในอาชีพนั้นมาแลวเปนอยางดี มีความรอบรูเทคนิคการทํางาน 
มีผลงานเปนท่ีปรากฏแพรหลาย และเปนท่ียอมรับกันของบุคคลผูประกอบอาชีพในสาขาเดียวกัน 
การเพิ่มขวัญโดยวิธีการใชผูเช่ียวชาญนี้ เปนลักษณะการใหผูเช่ียวชาญเขาไปพบปะกับพนักงาน
หรือจัดใหมีการอภิปราย การประชุม และการสัมมนา เพื่อแกไขปญหาในการทํางานรวมกัน ต้ังแต
ผูบริหาร หัวหนางาน และพนักงาน เพื่อรับทราบปญหาท่ีเกิดจากการทํางาน จากตัวบุคคล จาก
ระบบการบริหารงาน จากเทคนิคการทํางาน ถาเปนปญหาการทํางานท่ีเกิดจากเทคนิคการทํางาน 
ผูเช่ียวชาญก็สามารถใหคําแนะนําปรึกษาและทําการแกไขปรับปรุง ชวยใหพนักงานทํางานอยาง
ไดผลดี 
 
 6.  การใหสายลับอุตสาหกรรม (Industrial Spy Approach) ผูบริหารจะสงบุคคลเขามาเปน
พนักงานใหมเขาไปทํางานรวมกับพนักงาน โดยใหพนักงานท่ีเปนสายลับปกปดความลับในการทํา
หนาท่ีเปนสายลับ พนักงานสายลับ นอกเหนือจากมีหนาท่ีการทํางานตามปกติแลว ก็จะตองมีหนาท่ี
พิเศษ กลาวคือ ตองคอยสังเกตและสอดสองพฤติกรรมเกี่ยวกับปญหาในการทํางาน ปญหาตัวบุคคล 
ปญหากลุมบุคคล เพื่อรายงานขอมูลท่ีแทจริงใหผูบริหารทราบ เพื่อหาแนวทางแกไขปรับปรุงการ
ทํางาน ปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานเปนรายบุคคลและกลุมพนักงาน ใหมีความรวมมือรวมใจ
ในการทํางาน แตการใชสายลับก็อาจจะมีผลเสียได ถาหากพนักงานทราบความจริงวาผูบริหารมีการ
ใชสายลับ จะทําใหพนักงานเกิดขวัญเสีย หวาดระแวงหรือหวาดกลัวการกล่ันแกลงจากการรายงาน
ขอมูลของสายลับ เนื่องจากการไมชอบกันเปนสวนตัว จึงเปนเร่ืองท่ีผูบริหารตองระมัดระวัง และ
จะตองมีการพิจารณาขอมูลท่ีสายลับแจงวามีความนาเช่ือถือไดหรือไม มิฉะนั้นจะเปนการทําลาย
ขวัญของพนักงานท่ีทํางานดี ทําใหเกิดการเสียขวัญ ทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลงได 
 
 7.  การใชผูแนะแนวปรึกษาทางดานอุตสาหกรรม (Industrial Counselor Approach) เปน
การใหนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม หรือนักจิตวิทยาที่ผานการฝกอบรมแลว มาเปนผูแนะแนวปรึกษา
ทางดานอุตสาหกรรม ใหคําแนะนําปรึกษาทางดานจิตวิทยาใหแกผูบริหาร และพนักงาน โดยทํา
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หนาท่ีเปนส่ือกลาง เพื่อปรับปรุงความสัมพันธระหวางพนักงาน และผูบริหารใหเกิดการยอมรับซ่ึง
กันและกัน และรวมมือรวมแรงในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย นอกจากนี้จะพบวา 
พนักงานในระดับลางเปนจํานวนมากมีความศรัทธาและมีความพอใจท่ีจะพบผูแนะแนวปรึกษา
ทางดานอุตสาหกรรม เนื่องจากมีความอิสระในการขอเขาพบ ขอคําแนะนําปรึกษา ปญหาการ
ทํางาน และปญหาสวนบุคคล ซ่ึงจะชวยขจัดและลดปญหาทางดานจิตวิทยาเกี่ยวกับปญหาการ
ทํางาน ปญหาสวนบุคคลใหหมดไป และกอใหเกิดการสรางขวัญไดสูงใหแกพนักงานอีกดวย 
 
 8.  การเขาแกปญหาของพนักงาน (Employee Problem Approach) เปนหนาท่ีโดยตรงของ
ผูบริหาร หรือฝายจัดการ ซ่ึงจะตองเปนผูท่ีมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสภาพส่ิงแวดลอมการทํางาน 
การศึกษา บุคลิกภาพ จิตใจ รวมท้ังขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงาน นอกจากนั้นจะตอง
มีขอมูลเกี่ยวกับปญหาของพนักงานท่ีชัดเจนแนนอนเกี่ยวกับปญหาของพนักงานท่ีมีในการทํางาน 
โดยอาศัยขอมูลหลายทาง เชน ผลการรายงาน การปฏิบัติงานประจําวัน ผลผลิตหรือผลงานบริการ
ตํ่ากวาเกณฑมาตรฐานในการทํางานแตละวัน รายงานจากซูเปอรไวเซอร หรือผูบริหารเขาไปตรวจ
เยี่ยมเปนคร้ังคราว วิธีการเขาแกปญหาของพนักงาน อาจกระทําไดหลายวิธีตามสถานการณ ดังนี้ 
 
  8.1 ใชกลุมพนักงานสัมพันธ โดยจัดใหมีการประชุมกลุมพนักงานท่ีมีปญหาในการ
ทํางานเพื่ออภิปรายสาเหตุ ปญหา ขอเสนอแนะ การแกไขปญหา ผลดี และผลเสีย ถาเปรียบเทียบ
แลวการแกไขปญหาพนักงาน ถาไดผลดีมากกวาก็ตองรีบดําเนินการใหรวดเร็วทันเวลา 
 
  8.2 ใชการแสดงบทบาท (Role Playing) โดยการจัดสรางสภาพการณท่ีพนักงานมี
ปญหาในการทํางาน แลวใหพนักงานคนหนึ่งทําหนาท่ีเปนผูบริหารของกลุมพนักงานท่ีมีปญหาใน
การทํางาน โดยใชการระดมแนวความคิด (สมอง) ในการชวยกันหาแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการแกไข
ปญหาของพนักงานในการทํางาน 
 
  8.3 ใชผูบริหารงาน เขาแกไขปญหาของพนักงานในการทํางานโดยตรง ใหแกท่ีสาเหตุ
แหงปญหาที่เกิดข้ึน ผูบริหารจะตองมีความรอบคอบในการรูจักรวบรวมขอมูลแหงปญหาท่ีเกิดข้ึน
และพิจารณาแนวทางเลือกที่ดีท่ีสุดในการแกไขปญหาของพนักงานในการทํางาน ผูบริหารตองใช
หลักการแกไขปญหาเหลานี้ดวยหลักการและเหตุผลท่ีมีความถูกตองและชอบธรรม โดยคํานึงถึง
ผลกระทบหรือผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน โดยใหยึดถือระบบการทํางานเปนหลักไวมากกวาท่ีจะยึดถือตัว
บุคคล ผูบริหารจะตองปรับปรุงพัฒนาพนักงาน และมีการพัฒนาระบบการทํางานใหมีความ กาวหนา 
และมีประสิทธิภาพในการทํางานควบคูกันไปในขณะเดียวกันดวย 
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 สรุป วิธีการเพิ่มขวัญใหแกพนักงาน สามารถทําไดหลายลักษณะ ไดแก การจัดสวัสดิการ
คาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงาน การจัดสรางสถานท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะ เหมาะแกการทํางาน 
การใหการศึกษาอบรมอยางตอเนื่อง และการเขาไปแกไขปญหาใหกับพนักงานดวยวิธีการตางๆ 
เชน การจัดใหมีผูเช่ียวชาญ จัดใหมีนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมคอยใหคําปรึกษา ตลอดจนการเขาไป
แกไขโดยผูบริหารเอง 
 
การประเมินขวัญ 
 
 พงศ  หรดาล (2536: 97-98) ไดกลาวถึงการประเมินขวัญไววา การประเมินขวัญเปนการกระทํา
ท่ีจะทําใหทราบวาขวัญของบุคลากรในองคกรนั้นเปนอยางไร การประเมินขวัญอาจแบงออกได  
2 วิธี คือ 
 

1. การประเมินแบบอัตนัย (Subjective Surveys) เปนการทดสอบกลุมและความสัมพันธ 
ภายในกลุมเรียกวา “สังคมมิติ (Sociometry) ” ผูสรางเทคนิคนี้เพื่อใชในการประเมินขวัญคือ โมเรโน 
(Moreno) และ เจนกินส (Jenkins) ท้ังสองคนเปนนักจิตวิทยาโดยไดทดลองใชกับการประเมินขวัญ
ของกลุมทหารเรือ และประสบผลสําเร็จเปนอยางดี โดยใหแตละคนเขียนช่ือบุคคลในกลุมท่ีคิดวา
คนผูนั้นเปนพนักงานท่ีดีหรือเปนหัวหนาท่ีดี หรือเปนคนท่ีมีความยุติธรรมมากท่ีสุด แลวนําช่ือมา
เขียนเปนผังเช่ือมโยง บุคคลท่ีไดรับเลือกหรือเสนอมากท่ีสุดไดช่ือวาเปนบุคคลท่ีไดรับความ
ไววางใจจากสมาชิกกลุมมากท่ีสุด 
 

2. การประเมินแบบปรนัย (Objective Survey) เปนการประเมินแบบต้ังคําถาม แลวจะมี
ตัวเลือกใหเลือก ซ่ึงอาจจะหลายตัวเลือกหรือแบบใหตอบผิดหรือถูก หรือมาตรประเมินคาแบบ  
ลิเคิท (Likert Scale) คือ จากนอยไปหามาก หรือใหลงความคิดเห็นอยางใดอยางหน่ึงตามมาตรท่ีได
กําหนดไว เชน เสมอ บอย ปานกลาง นอยคร้ัง หรือไมเคย เปนตน การวัดและประเมินขวัญอาจจะ
ใชการสํารวจควบคูกันไประหวางสังคมมิติและแบบปรนัย รวมท้ังอาจจะนําเทคนิคการสัมภาษณมา
ชวยใหการประเมินขวัญไดเท่ียงตรงมากยิ่งข้ึน  
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  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 162) ไดกลาวถึงการวดัเกีย่วกับขวัญไวดังนี ้
 
 1. การวัดแบบอัตนัย เปนการทดสอบกลุมและความสัมพันธภายในกลุม ท่ีเรียกวา สังคมมิติ 
(Sociometry) ซ่ึงนักจิตวิทยาช่ือโมเรโนใชศึกษาถึงพฤติกรรมในกลุม ความมุงหมายของการใช
สังคมมิติ ก็เพื่อศึกษาถึงการยอมรับและไมยอมรับ ความชอบและไมชอบในระหวางสมาชิกในกลุม 
วิธีการท่ีใชเปนการถามสมาชิกแตละคนใหบอกช่ือเพื่อนในกลุมท่ีตนชอบ และผูท่ีตนไมชอบใน
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันไป และถูกนําไปใชในวงการอุตสาหกรรมเพ่ือศึกษาการทํางานในกลุม 
วิธีการของสังคมมิติ ใหแตละคนในกลุมเขียนช่ือบุคคลในกลุมท่ีเขาคิดวาเปนพนักงานท่ีดี เปน
หัวหนางานท่ีดี เปนคนท่ียุติธรรมตอทุกฝายและนําช่ือท่ีไดมาเขียนเปนผังเช่ือมโยงกัน บุคคลท่ีเปน
หัวหนาจริง ๆ และเม่ือเขียนสังคมมิติก็ไดรับเลือกเปนหัวหนา แสดงถึงวาบุคคลนั้นเปนหัวหนาใน
ทุกสถานการณ ถาเขาเปนหัวหนาจริง แตในการทําสังคมมิติ สมาชิกในกลุมเลือกผูอ่ืนใหเปน
หัวหนา บุคคลท่ีไดรับเลือกก็เปน ดาวของกลุม  
 
 2. การวัดแบบปรนัย เปนการใชแบบทดสอบซึ่งวัดเกี่ยวกับเจตคติ เปนแบบวัดในเชิง
ปริมาณ การวัดขวัญมักจะใชควบคูกันไประหวางสังคมมิติและแบบสอบถาม มาตราสวนประมาณ
คาเจตคติ รวมทั้งการสัมภาษณจะชวยใหสามารถวัดขวัญไดดี ตัวช้ีบงท่ีเกี่ยวกับขวัญตํ่าจะบอกได
จาก การนัดหยุดงาน การลาออก การขาดงาน ความเบ่ือหนายในการทํางาน และผลผลิตท่ีตํ่า 
 
  อํานวย  แสงสวาง (2536: 120-122) กลาววา การประเมินขวัญในการทํางาน มีวิธีการที่ใช
กันอยูในองคการ บริษัท หางรานตาง ๆ ดังนี้ 
 

1. การใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ถามความคิดเห็นของพนักงาน โดยจัดทําแบบสอบถาม
เกี่ยวกับเร่ืองขวัญในการทํางาน แลวใหพนักงานเปนผูตอบแบบสอบถามทุกคําถาม โดยไมตองลง
ช่ือผูตอบ เพื่อชวยรักษาความลับของผูตอบ และเปดโอกาสใหผูตอบมีเสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็นไดอยางเต็มท่ี ผูทําการประเมินขวัญจะตองดําเนินการจัดทําเปนขอมูลทางสถิติของคําถาม 
แตละขอ เพื่อดูแนวโนมของพนักงานสวนใหญวามีความรูสึกและคิดเห็นในเร่ืองใด ไปในแนว
ทางบวกหรือแนวทางลบ ถาผลการประเมินขวัญในคําถามขอใดออกมาเปนไปในแนวทางลบ ทาง
ผูบริหารก็จะตองนํามาพิจารณา และหาแนวทางพัฒนาแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึน 
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2. การสัมภาษณ (Interview) ในการประเมินขวัญของพนักงาน สามารถสัมภาษณพนักงาน
ทุกคนไดสําหรับหนวยงานขนาดเล็กมีพนักงานไมมากนัก แตถาเปนหนวยงานขนาดใหญมี
พนักงานมาก ก็มีความจําเปนท่ีจะตองทําการคัดเลือกพนักงานใหเปนผูแทนของพนักงานจํานวน
หนึ่งในการเขาสัมภาษณ การคัดเลือกพนักงานก็ใชวิธีการสุมตัวอยาง (Sampling Randoms) หรือ
อาจจะใชวิธีการคัดเลือกผูแทนพนักงานก็ได ผูสัมภาษณจะตองมีการจัดเตรียมชุดคําถามเพ่ือใชใน
การสัมภาษณ รวมท้ังจัดทําแบบฟอรมท่ีใชบันทึกการสัมภาษณ เพื่อเปนการจัดเก็บขอมูลท่ีไดจาก
การสัมภาษณอยางเปนรูปแบบและจะไดขอมูลตามแนวทางท่ีผูสัมภาษณตองการ 
 

3. การสังเกต (Observation) ในการประเมินขวัญของพนักงาน ผูสังเกตจะตองไดรับการ 
ฝกฝนในการสังเกตมาแลวเปนอยางดี ผูสังเกตจะตองเขาไปทํางานรวมกับพนักงานในหนวยงานนั้น 
เพื่อสรางความสัมพันธและความเปนกันเองกับพนักงานทุกคน วิธีการสังเกตจะใชศึกษาพนักงาน
ในเร่ืองกลุมโครงสราง ความสัมพันธของสมาชิกในกลุม ความรูสึกทางดานสัมพันธภาพระหวาง
กลุมพนักงานท่ีมีตอหัวหนาพนักงานและผูบริหาร สถานภาพของพนักงานและสถานภาพการ
ทํางาน โดยผูสังเกตทําการวิเคราะหจากขอมูลท่ีสังเกตไดจากพนักงาน เพื่อนําเสนอตอผูบริหารใน
การพัฒนาและแกไขปรับปรุงตอไป 
 

4. การใชสังคมมิติ (Sociometry) โมริโน (Moreno) เปนผูคิดสังคมมิติในการประเมินขวญั 
เปนกลุม คัดเลือกบุคคลผูมีความเหมาะสมเปนหัวหนางาน และคัดเลือกกลุมทํางาน ตัวอยางการใช
สังคมมิติในการเลือกหัวหนาพนักงานแผนกหน่ึงในบริษัท ใหพนักงานแตละคนเขียนช่ือของตนเอง
และบอกวาเลือกใครเปนหัวหนาแผนก การเขียนแผนผังของสังคมมิติ ใหใชสัญลักษณวงกลมลอม
ตัวเลข ซ่ึงแทนตัวพนักงานแตละบุคคล เม่ือพนักงานคนใดเลือกพนักงานคนหน่ึงเปนหัวหนา
พนักงานแลว ใหใชลูกศรโยงลากจากพนักงานท่ีเปนผูเลือก ปลายลูกศรช้ีไปยังพนักงานผูถูกเลือก
ใหเปนหัวหนาพนักงานท่ีไดรับการเลือกมากท่ีสุด จะไดช่ือวาเปนดาว มีความเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะ
เปนหัวหนาอยางไมเปนทางการ จนกวาผูบริหารจะพิจารณาเห็นวามีความเหมาะสม จึงจะไดรับการ
แตงต้ังใหเปนหัวหนางานอยางเปนทางการ 
 
 ในกลุมสังคมมิติ จะมีพนักงานท่ีไดรับความนิยมจากเพื่อนพนักงานดวยกันหลายคน จะมี
พนักงานเลือกหลายคนท่ีเรียกวา เปนดาว ในกลุมหนึ่งจะมีพนักงานเปนดาวหลายคนก็ได ซ่ึงจะเปน
พนักงานท่ีมีบทบาทและความสําคัญในการทํางานและมีพนักงานใหการสนับสนุนมาก สวนพนักงาน
ท่ีไมมีใครเลือกเลย พนักงานนั้นก็จะตองอยูอยางโดดเดี่ยว จะเปนพนักงานท่ีไมมีบทบาทและความ 
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สําคัญในการทํางาน และความสัมพันธในกลุม สวนพนักงานท่ีตางคนก็เลือกซ่ึงกันและกัน นับวา
เปนกลุมยอยท่ีมีความสัมพันธชอบกันเองจะแยกตัวออกเปนกลุมยอยขนาดเล็ก 
 
ตัวอยางสังคมมิติ 
 
  
  
 
  
 
ก. กลุมท่ีมีความสัมพันธ  ข. กลุมท่ีมีความสัมพันธ   ค. กลุมท่ีไมมีความ 
    โดยไมมีผูนาํ                                  โดยมีผูนํา                                                    สัมพันธกัน 
 
ภาพท่ี 1  แสดงตัวอยางสังคมมิติ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีวัดขวัญโดยวิธีการออกแบบสอบถาม โดยขวัญในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลจะประเมินไดจากความรูสึกหรือความคิดเห็นเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงใน
การวัดระดับขวัญในการปฏิบัติงานนั้น ผูวิจัยไดออกแบบสอบถาม จํานวน 15 ขอในดาน สภาพการ
ปฏิบัติงาน ความพอใจในงาน ลักษณะของงานกับความถนัด ความเหมาะสมของปริมาณงาน และ
ความสําเร็จของงาน ซ่ึงถาแตละปจจัยอยูในสภาพดีหรือนาพึงพอใจก็ยอมทําใหบุคคลมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานดีหรืออยูในระดับสูง  
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
   ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (Maslow’s hierarchy of Motivation) 
 
 Maslow (1987: 15-16) ไดต้ังทฤษฎีแรงจูงใจอันมีขอสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
มนุษยไว ดังตอไปนี้ 
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1. มนุษยมีความตองการตลอดเวลา และไมมีท่ีส้ินสุด 
 
2. ความตองการที่ยังไมไดรับการสนองตอบเทานั้นท่ีเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
 
3. ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนข้ันลําดับจากตํ่าไปสูง 

  
 Maslow ไดแบงแรงจูงใจของมนุษยตามลําดับความตองการไว 2 ลักษณะ พอสรุปไดดังนี ้
 
 1.  แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตองการข้ันตํ่า (The basic needs hierarchy) ซ่ึงมุงสนองตอบ
ความตองการในข้ันตนท่ียังขาดอยู ความตองการดังกลาวไดแก 
 
  1.1 ความตองการทางสรีรวิทยา (physiological needs) เปนความตองการพื้นฐาน หรือ
ความตองการดานรางกาย เชน ความตองการในปจจัยส่ี น้ํา อากาศ ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนตอการดํารงชีวิต 
ถามนุษยยังไมสามารถสนองตอบความตองการในข้ันนี้ได ก็จะไมเกิดความตองการในข้ันถัดไป 
 
  1.2 ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (security and safety needs) มนุษยมีความตองการที่
จะใหมีความม่ันคงในการมีชีวิตอยูรอด และปลอดภัยจากอันตรายท้ังปวง  
 
  1.3 ความตองการความรักและการเปนเจาของ (love and belonging love) ส่ิงท่ีมนุษย
ตองการในข้ันนี้คือ ความรูสึกอยากเปนสวนหนึ่งของกลุม มีคนรักใครชอบพอ ตองการทั้งเปนผูให
ความรัก และไดรับความรักในขณะเดียวกัน 
 
  1.4 ความตองการยอมรับนับถือ (esteem needs) ความตองการในข้ันนี้ คือ มนุษย
ตองการใหมีคนใหเกียรติหรือยอมรับและยกยอง ในขณะเดียวกันก็มีความยอมรับนับถือตนเองดวย 
ลักษณะท่ีแสดงถึงความตองการในขั้นนี้ เชน การมีเกียรติยศ ช่ือเสียง และความภาคภูมิใจเม่ือ
ประสบความสําเร็จ 
 
 2.  แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตองการข้ันสูงหรือความตองการพัฒนา (the basic cognitive needs) 
ไดแก 
 
 



 35 

  2.1 ความตองการที่จะรูจักตนเอง หรือ ความตองการแสวงหาความกาวหนาใหแกตนเอง 
(self-actualization) เปนความตองการของมนุษยท่ีจะพัฒนาตนเอง หรือ ความพึงพอใจที่จะสราง
ความสมบูรณใหแกชีวิต โดยการเปนตัวของตัวเองหรือประสบความสําเร็จโดยความสามารถของ
ตนเอง 
 
  2.2 ความตองการเรียนรูและเขาใจในส่ิงใหม (cognitive needs) เม่ือมนุษยมีการพัฒนา
มาถึงข้ันท่ีตระหนักในความสามารถของตนแลว (self-actualization) ความตองการท่ีจะพัฒนา
ตนเองในข้ันนี้ก็จะตามมาถือเปนความตองการพัฒนาตนเองในลําดับท่ีสอง (the second of growth 
needs) 
 
   2.3 ความตองการทางสุนทรียะ (esthetic needs) ซ่ึงเปนความตองการพัฒนาในลําดับ 
สุดทายซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือความตองการท่ีกลาวมาแลวขางตนไดรับการตอบสนอง ความตองการใน
ข้ันนี้ เชน ความเปนระเบียบ ความสวยงาม ออนชอย เปนตน 
 
 หลักในการสรางแรงจูงใจของ Maslow คือ ตองพยายามตอบสนองความตองการขั้นตํ่ากอน 
จึงจะสามารถกระตุนใหบุคคลมีความตองการข้ันสูงตอไปได 
 
 จากทฤษฎีของ Maslow เหน็ไดวาความตองการในลําดบั 2-4 ของความตองการข้ันตํ่า และ 
ความตองการข้ันสูง เปนความตองการดานจิตใจซ่ึงเปนสวนท่ีเกี่ยวของกับคําวา “ ขวัญ “ เพราะมนุษย 
ยอมตองการความม่ันคงปลอดภัยท้ังในการดํารงชีวิตและการงาน ตองการความอาทรหวงใยเกื้อกูล
ดูแล ตองการไดรับการยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ซ่ึงหากส่ิงตาง ๆ เหลานี้ไดรับการ
ตอบสนอง ขวัญในการปฏิบัติงานก็จะดีขึ้น ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา ในการสนองตอบความตองการ
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมินั้น การจัดหาส่ิงจูงใจ
ตาง ๆ เปนส่ิงท่ีจําเปนและควรทํา เชน การใหความดีความชอบ การใหคาตอบแทนและสวัสดิการที่
เพียงพอ หรือ การสรางสภาพแวดลอมใหเหมาะแกการปฏิบัติงาน เพื่อสรางประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของคนและงาน 
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  ทฤษฎี 2 ปจจยั ของ Frederick Herzberg ( Two Factors Theory) 
 
 สุภัสสร  พยุงวงษ (2543: 199) ไดอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎี 2 ปจจัย หรือ ทฤษฎี
องคประกอบคูของ Herzberg ไววา มีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคคล คือ ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และ ปจจัยดานสุขอนามัย 
 
 1. ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน (motivation factor) ประกอบดวย 
 
  1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง บุคคลทํางานเสร็จส้ินและประสบ
ความสําเร็จเปนอยางดี 
 
  1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หรือ ยกยองในผลงาน 
 
  1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เชน การทํางานท่ีนาสนใจ ทาทาย 
 
  1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมี
อํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 
 
  1.5 ความกาวหนาในงาน เชนการไดเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน การศึกษาตอ หรือการ
ฝกอบรม 
 
 2. ปจจัยดานสุขอนามัย (hygiene factor) เปนขอกําหนดเบ้ืองตนเพื่อปองกันไมใหบุคคล
เกิดความไมพอใจในงานท่ีทําอยู ประกอบดวย 
 
  2.1 เงินเดือน หรือ คาจาง 
 
  2.2 นโยบายและการบริหารงานขององคการ  
 
  2.3 การควบคุมดูแล 
 
  2.4 ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 
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  2.5 สภาพการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน และ ส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ 

 
  2.6 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความยั่งยืนของอาชีพ หรือ ความม่ันคงของ
องคการ 
 
  2.7 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม 
 
  2.8 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 
  2.9 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานใน
หนาท่ีของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว ทําใหไมมี
ความสุขและไมพอใจกับงานในแหงใหม 
 
 ทฤษฎีความตองการของ Maslow และ ทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg มีความคลายคลึงและ 
สัมพันธกัน โดย Maslow เสนอวา ความตองการข้ันสูงจะไมเกิดถาความตองการพื้นฐานยังไมไดรับ
การตอบสนอง ขณะเดียวกัน ทฤษฎีของ Herzberg ไดสรุปวาปจจัยจูงใจอาจไมมีความหมายถาปจจัย
คํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัยไมไดรับการดูแลเอาใจใส (วุฒิชัย  จํานงค, 2525: 12) 
 
 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor (Theory X, Theory Y) 
  
 สุภัสสร  พยุงวงษ (2543: 193) ไดสรุปการต้ังขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X ของ McGregor 
ไวดังนี้ 
  

1. มนุษยมีสันดานข้ีเกียจ และพยายามหลีกเล่ียงงาน หาทางทํางานนอยท่ีสุด 
 
2. มนุษยขาดความทะเยอทะยาน ไมประสงคจะรับผิดชอบและชอบเปนผูตามมากกวาผูนํา 
 
3. มนุษยเห็นแกตัว คิดถึงแตตนเอง ไมยนิดยีนิรายกับความตองการของสวนรวม 
 
4. มนุษยมีนิสัยตอตานการเปล่ียนแปลง 
 
5. มนุษยไมฉลาด ถูกหลอกไดงาย 
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  พิทยา  บวรวฒันา (2543: 85) ไดอธิบายเกี่ยวกับทฤษฎี X ของ McGregor ไวดังนี ้
 
 1.  ฝายจัดการมีความรับผิดชอบท่ีจัดสวนประกอบขององคการ คือ เงิน วัสดุ เคร่ืองมือ 
และคน เพื่อหวังผลประโยชนกําไรทางเศรษฐกิจ 
 
 2.  ฝายจัดการมีหนาท่ีควบคุมวิธีการจูงใจและปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับความตองการขององคการ 
 
  3. ถาฝายจัดการไมทําหนาท่ีควบคุมผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด เขาก็จะข้ีเกียจ เฉ่ือยชา และ
ไมทํางานเพื่อบริษัท ดวยเหตุนี้ฝายจัดการจึงมีหนาท่ีควบคุมคนงานหรือผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
โดยตองใชวิธีการจูงใจแบบมีการใหรางวัลและการลงโทษ  
 
  บุญม่ัน  ธนาศุภวัฒน (2537: 134) ไดกลาวถึงทฤษฎี Y ไววา เปนแนวความคิดท่ีนิยมใชใน
ปจจุบัน เปนท่ีมาของหลักการดานมนุษยสัมพันธ สมมติฐานของทฤษฎีนี้คือ มนุษยเปนผูท่ีชอบ
สังคม อยูคนเดียวไมได ตองมีการสังสรรคกันและอยูในระบบสังคม มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
เนื้อหาสาระสําคัญของทฤษฎี Y มีดังนี้ 
 
 1.  ความพยายามของมนุษยท้ังทางกายและทางใจในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติ 
เชนเดียวกับการพักผอนหรือการหาความเพลิดเพลิน มนุษยโดยทั่วไปมิไดรังเกียจการทํางาน การ
ทํางานจะไดรับความสนใจจากผูปฏิบัติงาน คนงานจะถืองานเปนส่ิงสนองความตองการหรือจะเปน
ส่ิงซ่ึงตองหลีกเล่ียงนั้นยอมข้ึนอยูกับลักษณะการควบคุมของผูบริหารและลักษณะโครงสรางของ
องคการ 
 
 2.  การควบคุมและบังคับมิใชวิธีเดียวท่ีจะทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
คนยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเองจนบรรลุวัตถุประสงคท่ีเขายอมรับ 
 
 3.  มนุษยใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม 
 
  4. มนุษยจะยึดม่ันกับวัตถุประสงคเม่ือเขาไดรับผลสําเร็จจากการทํางาน การที่คนไดรับ 
การตอบสนองความตองการที่สมใจตัวเองจะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ 
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 5. มนุษยเรียนรูจากสถานการณท่ีเหมาะสมเพื่อการยอมรับความรับผิดชอบและยังแสวงหา 
ความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและยึดม่ันกับความ
ปลอดภัยเพียงอยางเดียวไมใชคุณลักษณะท่ีแทจริงของบุคคล 
 
  6. ความสามารถในการใชความคิด ความเฉลียวฉลาด จินตนาการ และความคิดสรางสรรค
ในการแกปญหาตาง ๆ ในองคการจะมีอยูในตัวบุคคลดวยกันท้ังนั้น 
 
 7.  ระบบอุตสาหกรรมปจจุบันนี้ ผูปฏิบัติงานแตละคนไดมีโอกาสแสดงความสามารถของ
ตนเพียงบางสวนเทานั้น 
 
 พิทยา  บวรวฒันา (2543: 85) ไดอธิบายเกี่ยวกับทฤษฎี Y ของ McGregor ไวดังนี ้
 

1. ฝายจัดการมีความรับผิดชอบท่ีจะจัดระบบปจจัยการผลิตในองคการ คือ เงิน วัสดุ  
เคร่ืองมือ และคน เพื่อหวังผลประโยชนกําไรทางเศรษฐกิจ (เหมือนกับทฤษฎี X) 
 

2. โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมเฉ่ือยชา หรือมีพฤติกรรมขัดขวางตอความตองการขององคการ 
แตท่ีมนุษยตองเปนอยางนั้นเพราะประสบการณของเขาในองคการ 
 

3. โดยธรรมชาติแลวมนุษยทุกคนมีพื้นฐานท่ีดีอยูแลว ท่ีจะชวยใหมนุษยพัฒนารับผิดชอบ  
และมีจิตใจท่ีตองการจะบรรลุเปาหมายขององคการ คุณลักษณะเหลานี้มีพรอมอยูแลวในตัวมนุษย 
 

4. หนาท่ีสําคัญยิ่งของฝายจัดการคือ จัดสภาพและวิธีการผลิตภายในองคการในลักษณะท่ี 
ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถตอบสนองความตองการสวนตัวของตนไดดีท่ีสุด ในขณะเดียวกันก็ทํางาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ นั่นคือ ตองจัดการใหความตองการของผูปฏิบัติงานกลายเปนส่ิง
เดียวกับเปาหมายขององคการ 
 
  พิทยา  บวรวัฒนา (2543: 83-84) ไดอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ไววา 
ในการจูงใจผูปฏิบัติงานน้ันมี 2 วิธี คือ วิธีเดิม หรือ ทฤษฎี X สามารถสนองตอบความตองการทาง
กายภาพและความตองการความปลอดภัย และในบางคร้ังอาจสนองตอบความตองการทางสังคมได 
สวนทฤษฎี Y มีความสามารถในการตอบสนองความตองการที่มีฐานะเดนและไดรับการยกยองใน
สังคม รวมท้ังความตองการประจักษตน ตามแนวลําดับความตองการของ Maslow 
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  จากแนวคิดทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor ขางตน เห็นไดวาเปนทฤษฎีท่ีแสดงให
เห็นความสัมพันธระหวางฝายบริหารหรือจัดการ กับผูปฏิบัติงาน กลุมทฤษฎี X ผูบริหารใชมาตรการ
ควบคุมผูปฏิบัติงานเพราะมีความเชื่อวาผูปฏิบัติงานมีนิสัยข้ีเกียจ สวน กลุมทฤษฎี Y เนนลักษณะ
การทํางานรวมกัน เพราะมีความเชื่อวาผูปฏิบัติงานมีนิสัยขยันทํางาน ดังนั้นในการปรับปรุงหรือ
บํารุงขวัญดานสัมพันธภาพระหวางกัน ผูบริหารจึงควรสรางสรรคสถานการณท่ีจะทําใหสมาชิก
ขององคการมีความรูสึกรับผิดชอบและมีสวนรวมในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของท้ังบุคคล
และองคการ 
 

แนวความคดิเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 
 Brown and Moberg (1980: 667) กลาววา บรรยากาศองคการ คือ กลุมของลักษณะตาง ๆ 
ภายในองคการ ซ่ึงรับรูโดยสมาชิกในองคการและคุณลักษณะดังกลาวนั้น จะตองบรรยายถึงสภาพ
ขององคการ ช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง  เปนคุณลักษณะท่ีคงทน 
และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 
 Raddin (1988 อางใน อรวรรณ  จิตตวานิช, 2544: 27) กลาววา บรรยากาศองคการ ประกอบดวย
ปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตาง
ขององคการหนึ่งจากองคการอ่ืน ๆ  
 
 Gibson et al. (1991: 774) กลาววา บรรยากาศขององคการคือ กลุมคุณลักษณะของสภาพ 
แวดลอมของงานท่ีพนักงานรับรูไดไมโดยทางตรงหรือทางออม ซ่ึงเปนแรงกดดันท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน 
  
 สมยศ  นาวีการ (2536: 192) ไดกลาวถึงบรรยากาศขององคการวา หมายถึง กลุมคุณลักษณะ
ของสภาพแวดลอมของงานของพนักงานท่ีรับรูท้ังโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคการ
เปนแรงกดดันท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
 
 เทพพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ (2540: 278-279) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
ตัวแปรชนิดตาง ๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางานหรือการปฏิบัติงานของ 
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ผูดําเนินงานภายในองคการ ซ่ึงองคประกอบตาง ๆ มีความสําคัญตอบรรยากาศขององคการ ไดแก 
ลักษณะโครงสรางขององคการ กระบวนการที่ใชในองคการ และ การปฏิบัติงานในองคการ 
 
 บุญสง  เดนเทศ (2542: 42) ไดสรุปถึงบรรยากาศขององคการวา คือ การรับรูหรือความเขาใจ
ท่ีผูปฏิบัติงานมีตอองคการท่ีทํางานอยู ในดานตาง ๆ ท่ีประกอบข้ึนเปนองคการ เปรียบเสมือนภาพ
ขององคการท่ีมองจากสายตาของบุคคลท่ีเปนสมาชิกขององคการ ซ่ึงอาจไมใชภาพท่ีแทจริงของ
องคการก็ได เพราะแตละบุคคลมีคานิยม ความตองการและบุคลิกภาพเฉพาะตัว แตความเขาใจหรือ
การรับรูมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของเขา  
 
  จิราวรรณ  แกวสนธิ (2545: 28) กลาวถึงบรรยากาศขององคการวา หมายถึง ลักษณะเฉพาะ
ของสภาพแวดลอมในองคการ ซ่ึงบุคคลในองคการสามารถรับรูไดท้ังทางตรงและทางออม โดยมี
ผลตอพฤติกรรมการทํางาน และประสิทธิภาพการทํางาน 
 
 สกุลรัตน  สมบูรณกุล (2546: 12) กลาววา แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองคการเปนการรับรู
หรือความเขาใจท่ีผูปฏิบัติมีตอองคการที่เขาทํางานอยูซ่ึงมีคุณลักษณะเฉพาะตัว หรือ เปนเอกลักษณ
ของแตละองคการยอมมีความแตกตางไปจากองคการหนึ่ง 
  
  สรุป บรรยากาศขององคการเปนเร่ืองของการรับรูของบุคลากรหรือพนักงานท่ีทํางานใน
องคการของตน เชน การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคการ สงผลใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน
และประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงมีความแตกตางกันในแตละองคการ 
 
ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
  
  บรรยากาศององคการมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ บรรยากาศ 
องคการจึงมีความสําคัญตอการศึกษาองคการในแงมุมตาง ๆ  
  
 นิภา  แกวศรีงาม (2532: 204) กลาววา บรรยากาศขององคการที่ดีสงผลใหบุคคลมีการทํางานท่ี
ดียิ่งข้ึน ส่ิงท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีเหมาะแกการทํางาน ไดแก การที่มีการบังคับบัญชาท่ีดี การ
ท่ีสมาชิกในองคการมีขวัญและกําลังใจในการทํางานท่ีดี รวมท้ังการท่ีองคการมีสภาพแวดลอมทาง
กายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจท่ีดี เพียงพอท่ีจะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีได 
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  Steers and Porter (1979: 364) กลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศขององคการวาเปนตัวแปร
สําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ขององคการ ซ่ึงจะไมถูกตองสมบูรณ หากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ (Internal 
Environment) ซ่ึงเขาเรียกวาบรรยากาศองคการท่ีมีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางาน
ของคน 
 
  Newell (อางใน ลักษณาวดี  ใจเย็น, 2537: 31) พบวาบรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิ่ง บรรยากาศ 
แบบปดมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขาม
กับบรรยากาศแบบเปด ซ่ึงจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมายมาก 
 
  วรนุช  ทองไพบูลย (2543: 13) สรุปวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับทัศนคติและ
พฤติกรรมในการทํางาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศของหนวยงานท่ีตนทํางาน
อยูแลว เขาจะรูสึกพอใจท่ีจะทํางานน้ันอยางเต็มความสามารถ จนทําใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในท่ีสุด 
 
  โดยสรุป จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการ มีสวนในการกําหนด ทัศนคติ และพฤติกรรมการ
ทํางานของผูปฏิบัติงานในองคการ และมีความสําคัญตอการบริหารงานในองคการ กลาวคือ หาก
ผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศองคการแลว เขาก็จะพอใจและทุมเทการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในท่ีสุด 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
  
 สามารถสรุปไดดังนี ้(Gibson, 1973: 315-316 และ อรุณ รักธรรม, 2524: 89) 
 
ตารางท่ี 1  ทฤษฎีท่ีเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
 

ทฤษฎี จุดเนน แนวความคดิท่ีเก่ียวกับ 
บรรยากาศองคการ 

Taylor  
(ทฤษฎีการบริหารงาน 
แบบวิทยาศาสตร) 

เนนการจดัการท่ีดีท่ีสุด โดย
สนใจเร่ืองการแบงงานกนัทํา
เฉพาะอยาง และมีการจัด
โครงสรางขององคการ 

แสดงใหเห็นถึงความเกีย่วของ 
ระหวางโครงสรางกับหนาท่ีซ่ึง
กอใหเกิดบรรยากาศในองคการ 
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ตารางท่ี 1  (ตอ)  
 

ทฤษฎี จุดเนน แนวความคดิท่ีเก่ียวกับ 
บรรยากาศองคการ 

Woodward Lawrence  
และ Lorsch 

เนนเร่ืองความสัมพันธของ
ส่ิงแวดลอมระหวางเทคโนโลยี 
โครงสราง และผลการทํางาน 

พยายามท่ีจะแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศของโครงสราง 
เทคโนโลยี ความตองการ มี
อิทธิพลตอการทํางานอยางไร 

Cybernetics เนนวามนุษยสามารถควบคุม
สภาพแวดลอมได 
 

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญ 
ของขอมูลในการทํางาน 

Lockheed 
(Span of Control) 

เนนรูปแบบของการขยายการ
บังคับบัญชา 

ใชสเกลวัดความสําคัญของ
องคประกอบตาง ๆ ของ
บรรยากาศ เชนวัดจํานวนครั้ง
ของการฝกอบรม บรรยากาศ
ของการวางแผน 

Decentralization เนนท่ีการตดัสินใจของเบ้ืองลาง บรรยากาศขององคการเชนนี้
จะตองมีการไววางใจ และ
ซ่ือสัตย 
 

Likert (ทฤษฎีระบบ 4) เนนขบวนการของกลุมเชน การ 
ติดตอ แรงจูงใจ ความ สัมพันธ 
ของกลุม และเช่ือวาแบบของ
ผูนํามีอิทธิพลตอกลุมมาก 
 

ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศของการ
ทํางานมีการสนับสนุนกนัเพือ่
นําไปสูประสิทธิภาพ 

Job Enrichment (การเพิ่ม
ภาระหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน) 

เนนท่ีการพิสูจนประสิทธิภาพ
ของงาน และความพอใจของ
สมาชิกในองคการ 

พยายามสรางบรรยากาศให
สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี
โอกาส มีความไวเนื้อเช่ือใจกัน 
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 จากตารางขางตน สามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎี ดังนี ้
 
 การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร โดย Taylor ซ่ึงเปนบิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
ไดกําหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร การบริหารงานในยุคนี้ไมไดกลาวถึง
บรรยากาศองคการอยางเดนชัด แนวคิดตามทฤษฎีนี้ใหความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญเฉพาะดาน 
และการแบงหนาท่ีการงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูปนัย การบริหาร
ตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการท่ีมีลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงาน
แบบวิทยาศาสตร 
 
 ทฤษฎีของ Woodland และคณะ การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึดความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในองคการ เทคโนโลยี โครงสรางขององคการและการปฏิบัติงาน ดังนั้นแนวความคิด 
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี โครงสรางขององคการ การปฏิบัติงาน 
ท่ีมีตอความคาดหวังของงาน 
 
 ทฤษฎี Cybernetics การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ เช่ือวามนุษยสามารถควบคุม ปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงอยูท่ีการติดตอ 
ส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
 
 Span of Control ของ Lockheed การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ มุงท่ีขอบเขตและชวงของการ
บังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูท่ีการประเมินหาองคประกอบท่ีสําคัญ
ของบรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผนภายในองคการ เปนตน 
 
 การกระจายอํานาจ (Decentralization) ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญในเร่ืองการกระจายอํานาจ 
การตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึง
ข้ึนอยูกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกหนวยงานระดับรองลงไป ซ่ึงการกระจายอํานาจนี้
จะตองอยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเนื้อเช่ือใจ 
 
 ระบบ 4 ของ Likert (Management System 4) ทฤษฎีนี้ยึดระบบของกระบวนการกลุมซ่ึงมี
ปฏิสัมพันธกัน โดยเนนในเร่ืองการมีสวนรวม การส่ือสาร การจูงใจและระดับการปฏิสัมพันธกัน 
จะอยูในระดับใด ข้ึนอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้น บรรยากาศองคการจึงอยูท่ีกระบวนการกลุม
และระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 
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 การเพิ่มภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การบริหารงานทฤษฎีนี้ 
เปนการบริหารงานเพ่ือคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในงานดวยการปรับปรุงลักษณะงาน ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
ข้ึนอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมท่ีจะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาท่ีการงานและโอกาสของ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
 จากหลักการทฤษฎีและแนวคิดในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เม่ือองคการบริหารงาน
ตามทฤษฎีใด ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือทฤษฎีนั้น ๆ และเม่ือ
ลักษณะของแนวความคิดหรือทฤษฎีท่ีองคการนั้น ๆ ไดเปล่ียนแปลงไป บรรยากาศองคการก็
ยอมจะเปล่ียนแปลงตามไปดวย 
 
 นอกจากนักวิชาการไดช้ีใหเห็นถึงแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
ดังกลาวไวขางตนแลว ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ โดยจะเปนตัว
ช้ีบอกถึงลักษณะของบรรยากาศองคการ 
 
องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 
 Litwin and Stringer (1968: 45-46) ไดพัฒนาแบบสอบถามท่ีใชในการวัดบรรยากาศองคการข้ึน 
โดยเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษานี้คือ Revised of Improved Climate Questionnaire (from B) ซ่ึงได
กําหนดดานของบรรยากาศขององคการไว ดังนี้ 
 
 1.  ดานโครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ 
ขอบังคับ ข้ันตอนในการดําเนินงานท่ีมากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไป และการติดตอส่ือสาร
ตามสายการบังคับบัญชา 
  
 2.  ดานความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual Responsibility) 
หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเร็จของงาน หนาท่ีและ
ความรับผิดชอบของตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุก ๆ เร่ือง เม่ือบุคลากรมี
งานท่ีจะปฏิบัติ ก็จะดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
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 3.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูถึงการให 
ความสําคัญทางดานการสงเสริมสําหรับการปฏิบัติงานแทนท่ีจะเปนการลงโทษ ความอบอุนและ
การสนับสนุนท่ีมีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวลในสวนท่ีเกี่ยวกับงานลงได 
 

4. ดานการใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward and Punishment, 
Approval and Disapproval) หมายถึงการรับรูทางดานการใหรางวัลและการลงโทษภายในสถานการณ
ของการทํางาน โดยการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษน้ัน ยอมจะเปนส่ิงกระตุนความสนใจ
ของพนักงานทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลว
ของพนักงานได 

 
5. ดานความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance for Conflict)  

หมายถึง การรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางไป
จากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเร่ือย ๆ 
หรือการไมสนใจปญหา 
 

6. ดานมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) หมายถึงการรับรูถึงความสําคัญของเปาหมาย ซ่ึงกําหนดไวในลักษณะท่ีชัดเจนและ
คลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตามเปาหมายขององคการ บุคคล ตลอดจน
กลุม 
 

7. ดานความเปนหนึ่งเดียวในองคการและการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational Identity 
and Group Loyalty) หมายถึง การรับรูถึงการเปนมิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน
ของพนักงาน รวมท้ังความภาคภูมิใจของพนักงานในการปฏิบัติงานในองคการ 
 

8. ดานความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย (Risk and Risk Taking) หมายถึงการรับรู
เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเส่ียงภัย รวมท้ังการทาทายในงานและ
องคการ โดยเนนท่ีจะพิจารณาทางเลือกท่ีเส่ียง เปนการเส่ียงท่ีจะชวยใหไดทางเลือกท่ีดีในการ
ดําเนินงาน 
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 วรรณภา  ณ สงขลา (2530: 35-36) กลาวถึงงานท่ีศึกษาดานตาง ๆ ขององคการไวอยาง
ครอบคลุม คือ งานของ Campbell and Beaty (1971) และงานของ Pritchard and Karasick (1973) 
ซ่ึงอธิบายถึงดานตาง ๆ หรือปจจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศไว 10 ดาน ดังนี้ 
 
 1.  โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถึง ความมากนอยของวิธีการที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 
 
 2.  ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward – Punishment Relationship) 
หมายถึงความมากนอยของการใหรางวัล ซ่ึงต้ังอยูบนพื้นฐานของผลงานและความดีความชอบ 
มากกวาพิจารณาจากอาวุโสหรือความชอบพออ่ืน ๆ 
 
 3.  การรวบอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) พิจารณาถึงความมากนอยของ
การสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 
 
 4.  การเนนความสําเร็จในงาน (Achievement Emphasis) พิจารณาถึงความปรารถนาของ
คนในองคการในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
 

5. การใหความสําคัญกับการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง ความมากนอยขององคการในการสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมและ
พัฒนาท่ีเหมาะสม 
 

6. ความม่ันคงกับการเส่ียง (Security Versus Risk) ความมากนอยของส่ิงกดดันตาง ๆ ท่ีทํา 
ใหพนักงานเกิดความรูสึกไมม่ันคงและวิตกกังวล 
 

7. การเปดเผยกับการปกปอง (Openness Versus Defensiveness) เปนการพิจารณาขอบเขต 
ท่ีบุคคลในองคการพยายามปกปดความผิดมากกวาจะติดตอคบหากนัอยางเปดเผยและรวมมือกัน 
 

8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) พิจารณาถึงความรูสึกท่ัว ๆ ไป ของคนในองคการ
วาเปนองคการที่ดีเหมาะสมท่ีเขาจะทํางานดวยเพียงใด 
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9. การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึง ความมากนอย 
ของการท่ีบุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหารคิดอยางไรกับการทํางานของเขา และความมาก
นอยของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 

10. ความสามารถและความคลองตัวขององคการ (General Organizational Competence 
and Flexibility) ความมากนอยของความสามารถขององคการในการรับรูวา เปาหมายขององคการ
คืออะไร และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางคลองแคลวเพียงใด รวมท้ังความมากนอยของความสามารถ
ในการคาดคะเนปญหา การพัฒนาทักษะและวิธีการใหม ๆ ใหแกผูปฏิบัติงานกอนท่ีปญหาจะ
กลายเปนวิกฤติการณ 
 
 Knowles (1974: 239) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศขององคการออกเปน 5 ประการ 
ดังนี้ 
 
 1.  นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ (Policy Framework Undergirding  
the HRD Program) หมายถึงเร่ืองท่ีองคการสนับสนุนใหมีการพัฒนาคนในองคการอยางเต็มท่ี 
 
 2.  ปรัชญาการจัดการ (Management Philosophy) หมายถึงการบริหารงานองคการภายใต
แนวความคิดการจัดการท่ีใหความสําคัญกับการเปนมนุษยในองคการ เชน แนวความคิดการเขามามี
สวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
 
 3.  โครงสรางขององคการ (Structure of Organization) หมายถึงโครงสรางขององคการที่
เขมงวด รวมศูนยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอํานาจหรือเผด็จการ ทําใหเกิดการบ่ันทอนกําลังใจของ
คนในองคการท่ีจะปรับปรุงตัวเอง (Self-Improvement) และเปนอุปสรรคขัดขวางตอการเรียนรู 
หรือความกระตือรือรนของคนในองคการ 
 
 4.  นโยบายเกี่ยวกับการเงิน (Financial Policy) หมายถึงองคการไดมีการจัดสรรงบประมาณ
ใหกับการพัฒนากําลังคนในองคการอยางเพียงพอหรือไม ซ่ึงลักษณะเชนนี้จะทําใหเห็นวา การท่ี
องคการเห็นความสําคัญของการพัฒนากําลังคนในองคการ โดยการทุมเทงบประมาณเชนนี้จะ
สงผลใหพนักงานในองคการเห็นความสําคัญและคุณคาตามไปดวย 
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 5.  ระบบการใหรางวัลตอบแทน (Reward System) คือระบบการเล่ือนเงินเดือนหรือตําแหนง 
หรือ อ่ืน ๆ ก็ดี ตองยุติธรรมและเหมาะสม เพื่อทําใหคนอยากเรียนรูเพื่อเพิ่มประสบการณหรือ
พัฒนาตนเอง 
 
 สุพัตรา เพชรมุนี และ เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528: 30-32) ไดสํารวจดานตาง ๆ ของ
บรรยากาศองคการจากทรรศนะของนักวิชาการและไดแบงดานหรือตัวแปรยอยออกเปน 19 ดาน 
ดวยกัน ไดแก 
 
 1.  โครงสรางการทํางาน (Task Structure) หมายถึง เปาหมาย นโยบาย วิธีการทํางาน 
หนาท่ีความรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดข้ึนมาอยางชัดเจน 
 
 2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน เชนการ
เล่ือนข้ันเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน 
 

3. การรวบอํานาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจท่ีถูกรวบอํานาจเขา 
สูสวนกลาง 
 

4. การสนับสนุนใหพนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Training and Development Emphasis) 
หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรม และการพัฒนาของบุคลากร 
 

5. ความม่ันคงและการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึงการที่องคการเปดโอกาสใหมี
การแสดงออกริเร่ิมทําส่ิงใหม ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความม่ันคงในการทํางาน 
 

6. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (Tolerance of Conflict) หมายถึงระดับท่ีความ
ขัดแยงในองคการสามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเร่ืองปกติธรรมดา 
 

7. การรับรูในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานท่ีดีเดนของ
พนักงาน 
 

8. ขวัญในการทํางาน (Morale) หมายถึง ความรูสึกท่ีเห็นวาองคการมีสภาพท่ีนาอยูนาทํางาน 
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9. ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึงองคการมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานและสามารถ 
แกไขปญหาไดทันทวงที 
 

10. ความรูสึกท่ีตองการใหองคการประสบผลสําเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง 
บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะทํางานใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 
 

11. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานมีความอิสระในการทํางาน
หรือตัดสินใจ 
 

12. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ระดับท่ีผูบังคับบัญชา
ไดสรางความอบอุน และสนับสนุนการทํางานใหกับพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
 

13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถึงระดับท่ีองคการมีอุปสรรคในการทํางาน 
 
14. ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกในองคการมีความรวมมือ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

15. การติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดับท่ีการติดตอ 
ส่ือสารภายในองคการมีการเปดเผยซ่ึงกันและกัน 
 

16. การแบงช้ันตาง ๆ ในองคการ (Stratification) หมายถึง การแบงช้ันของสายการบังคับ
บัญชาในองคการ 
 

17. การใชขอมูลเพื่อความควบคุม (Use of Control Data) หมายถึงระดับขอมูลรายงานตาง ๆ 
ถูกนํามาใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน 
 

18. ความแตกตางภายในองคการ (Heterogeneity) หมายถึง ระดับท่ีคานิยม ทัศนคติ หรือ 
ความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน 
 

19. สภาพของวุฒิภาวะในการทํางาน (Maturity) หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกภายในองคการมี
ความรับผิดชอบ มีสํานึก หรือมีวุฒิภาวะในการทํางาน 
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  จากแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการตามทรรศนะของนักวิชาการ
ตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยจะใชองคประกอบหรือดานตาง ๆ ของบรรยากาศขององคการ  
9 ดานดวยกัน ไดแก 
 

1. โครงสรางการทํางาน 
 
2. รางวัลและผลตอบแทน 
 
3. ความม่ันคงและความเส่ียง 
 
4. การรวบอํานาจ 
 
5. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
 
6. การรับรูในผลงาน 
 
7. ความอบอุนและการสนับสนุน 
 
8. ความเปนอิสระในการทํางาน 
 
9. การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา 

 
การบริหารราชการของสํานกังานตรวจคนเขาเมือง 

 
 ตามพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตํารวจ กระทรวงมหาดไทย (ฉบับท่ี 22) พ.ศ. 
2536 ไดกําหนดภารกิจของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองดังตอไปนี้ คือ 
 

1. ใหดําเนินการตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา กฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวยการคาหญิงและเด็ก และกฎหมายอ่ืนท่ี
เกี่ยวกับความผิดอาญา 
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2. อํานวยการและอํานวยความสะดวกแกผูมาติดตอราชการเกี่ยวกับงานตรวจคนเขาเมือง
และการทะเบียนคนตางดาว 
 

3. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือไดรับ
มอบหมาย 
 
การแบงสวนราชการของกองบังคับการตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาต ิ
 
 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาติ ใชคํายอวา บก.ตม.ทอช. มีหนาท่ี
และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง และกฎหมายวาดวย
มาตรการในการปองกันและปราบปรามการคาหญิงและเด็กในเขตพ้ืนท่ีทาอากาศยานแหงชาติ และ
พื้นท่ีอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการนโยบายตํารวจแหงชาติกําหนด และปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุน
การปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
 
  กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาติ แบงหนวยงานภายในออกเปน 
 

1. ฝายอํานวยการ  
 
2. ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 
 
3. ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
4. งานสืบสวนปราบปราม 
 
5. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

 ฝายอํานวยการ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานกําลังพล งานวิเคราะห
และกําหนดตําแหนง งานยุทธศาสตรและแผน งานงบประมาณ งานศึกษาอบรม งานประชาสัมพันธ 
งานการเงิน งานพัสดุ งานวินัยและงานตรวจหนังสือเดินทางและทีวีวงจรปดของกองบังคับการ
ตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาติ รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมายตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับและคําส่ังของผูบังคับบัญชา 
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 ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมืองและกฎหมายวาดวยมาตรการในการปองกันและปราบปราม
การคาหญิงและเด็กของดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย
ตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังของผูบังคับบัญชา โดยปฏิบัติหนาท่ี 
 

1. งานตรวจลงตราใหกับคนตางดาว ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 
 
2. งานตรวจบุคคลและพาหนะท่ีเขามาและออกไป รวมถึงการผานราชอาณาจักร ณ ดาน

ตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 
 

3. งานดําเนินการเก่ียวกับคนตางดาว ท่ีมีลักษณะตองหามและคนอพยพท่ีเขามาในหรือ
ออกไปนอกราชอาณาจักร ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 

 
4. งานดําเนินการเก่ียวกับการรายงานของคนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักร

ไดช่ัวคราว ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 
 

5. งานแกไขการตรวจอนุญาตของพนักงานเจาหนาท่ี ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยาน
กรุงเทพ 
 

6. งานตรวจสอบเอกสารท่ีสวนราชการตาง ๆ มอบหมายในหนาท่ีของการตรวจบุคคลท่ี
เดินทางเขามาหรืออกนอกราชอาณาจักร 

 
7. งานดําเนินการจับกุมผูกระทําผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง และกฎหมายวาดวย

การคาหญิงและเด็ก 
 
8. งานดําเนินการใหเจาของหรือผูควบคุมพาหนะนําคนตางดาวตองหามเขามาใน

ราชอาณาจักร ออกไปราชอาณาจักร 
 
9. ประสานงานกับสถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุล หรือสายการบินท่ีตองดําเนินการกับ

คนตางดาวในความผิดชอบตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
 

 10.  การผลักดันผูตองกักออกนอกราชอาณาจกัร 
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 11.  งานดําเนนิการอนุญาตเพื่อกลับเขามาในราชอาณาจักร 
 
 12.  งานตรวจลงตราและการเปลีย่นประเภทการตรวจลงตรา 
 
 13.  งานอ่ืน ๆ ท่ีไดรับมอบหมายตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับและคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชา 
 
 ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมืองและกฎหมายวาดวยมาตรการในการปองกันและปราบปราม
การคาหญิงและเด็กของ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับ
มอบหมายตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังของผูบังคับบัญชา โดยปฏิบัติหนาท่ี 
 

1. งานตรวจลงตราใหกับคนตางดาว ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
2. งานตรวจบุคคลและพาหนะท่ีเขามาและออกไป รวมถึงการผานราชอาณาจักร ณ ดาน

ตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
3. งานดําเนนิการเก่ียวกับคนตางดาว ท่ีมีลักษณะตองหามและคนอพยพที่เขามาในหรือ

ออกไปนอกราชอาณาจักร ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
4. งานดําเนินการเกี่ยวกับการรายงานของคนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจกัร 

ไดช่ัวคราว ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
5. งานแกไขการตรวจอนุญาตของพนักงานเจาหนาท่ี ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยาน

สุวรรณภูมิ 
 

6. งานตรวจสอบเอกสารท่ีสวนราชการตาง ๆ มอบหมายในหนาท่ีของการตรวจบุคคลท่ี
เดินทางเขามาหรืออกนอกราชอาณาจักร 

 
7. งานดําเนินการจับกุมผูกระทําผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง และกฎหมายวาดวย

การคาหญิงและเด็ก 
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8. งานดําเนินการใหเจาของหรือผูควบคุมพาหนะนําคนตางดาวตองหามเขามาในราชอาณาจักร 
ออกไปราชอาณาจักร 

 
9. ประสานงานกบัสถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุล หรือสายการบินท่ีตองดําเนินการกบั

คนตางดาวในความผิดชอบตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
 

 10.  การผลักดันผูตองกักออกนอกราชอาณาจกัร 
 
 11.  งานการเขามามีถ่ินท่ีอยูในราชอาณาจักร 
 
 12.  งานการตรวจสอบออกใบสําคัญถ่ินท่ีอยู 
 
 13.  งานการขออนญุาตอยูตอในราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราว 
 
 14.  งานดําเนนิการอนุญาตเพื่อกลับเขามาในราชอาณาจักรอีก 
 
 15.  งานตรวจลงตราและการเปลีย่นประเภทการตรวจลงตรา 
 
 16.  งานอื่นที่ไดรับมอบหมายตามกฎหมาย  กฎระเบียบ  ขอบังคับ  และคําสั่งของ
ผูบังคับบัญชา 
 
 งานสืบสวน ปราบปราม มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสืบสวน ปราบปราม 
ผูกระทําผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยมาตรการในการปองกันและปราบปราม
การคาหญิงและเด็ก และความผิดอาญาอ่ืนท่ีเกี่ยวเนื่องในหนาท่ีกองบังคับการตรวจคนเขาเมือง ทา
อากาศยานแหงชาติ และงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย 
 
  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการเตรียมและการบันทึก
ขอมูล งานทะเบียน สถิติและประมวลผล งานเทคโนโลยีสารสนเทศและคอมพิวเตอรเกี่ยวกับการ
บริหาร จัดระบบคอมพิวเตอรและเครือขาย บริหารระบบฐานขอมูล และสนับสนุนงานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมายตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชา 
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การแบงสวนราชการ และการบังคับบัญชาของกองบังคับการตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานแหงชาติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  แสดงการแบงสวนราชการ และการบังคับบัญชาของกองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 
   ทาอากาศยานแหงชาติ 
 

สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
(ผบ.ตร.) 

สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
(ผบช.) 

กองบังคับการตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานแหงชาติ 
(ผบก.) 

งานสืบสวนปราบปราม 
(รอง ผกก.) 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(ผกก) 

ฝายอํานวยการ 
(ผกก.1 นาย) 

ดาน ตม. ทอ. กรุงเทพฯ 
(ผกก. 1 นาย) 

ดาน ตม.ทอ.สุวรรณภูมิ 
(ผกก. 6 นาย) 

- งานตรวจขาเขา 
- งานตรวจขาออก 
- งานตรวจลงตรา 
- งานพิธีการเขาเมือง 

- ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา   (ผกก.) 
- ฝายตรวจคนเขาเมืองขาออก   (ผกก.) 
- ฝายตรวจลงตรา (ผกก.) 
- กลุมงานบริการคนเขาเมือง (รอง ผกก.) 
- งานพิธีการเขาเมือง (ผกก.) 

- งานธุรการและกําลังพล 
(สว.) 
- งานแผนวิชาการและ 
งบประมาณ (สว.) 
- งานการเงินและพัสดุ 
(สว.) 
- งานวินัย (สว.)
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ในการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
  
  ศุภวุฒิ  สังขออง (2522) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญของนายตํารวจระดับ
ผูบังคับหมวดในสถาบันการศึกษาของกรมตํารวจ พบวาขวัญของนายตํารวจโดยสวนรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และจากการตรวจสอบความสัมพันธระหวางขวัญกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญ 
ปรากฏวาไมมีความสัมพันธกับปจจัยดานความรูสึกของคนเกี่ยวกับความเพียงพอของรายไดแต
อยางใด สวนปจจัยดานความรูสึกของคนเก่ียวกับโอกาสกาวหนา ศักดิ์ศรีของอาชีพ เพื่อนรวมงาน 
และโอกาสท่ีจะใชความรูความสามารถ มีความสัมพันธกับขวัญท้ังส้ิน 
 
 ปานศิริ  ประภาวัต (2530) ไดทําการศึกษาเร่ืองขวัญของขาราชการตํารวจกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล ศึกษาเฉพาะกรณีนายตํารวจระดับผูกํากับการ พบวาระดับขวัญอยูในเกณฑปาน
กลาง โดยโอกาสกาวหนา ศักดิ์ศรีของอาชีพ รายไดและสวัสดิการ ความม่ันคงในหนาท่ีการงานอยู
ในเกณฑท่ีไมนาพึงพอใจ 
 
 สุรสิทธ์ิ  สังขพงศ ( 2532) ไดทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร 
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล พระนครเหนือ พบวา เจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับ
การตํารวจนครบาล พระนครเหนือ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมีผลทํา
ใหเจาหนาท่ีตํารวจจราจร สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล พระนครเหนือมีระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน ไดแก ระดับการศึกษา ช้ันยศ ระยะเวลารับราชการ และพ้ืนท่ีรับผิดชอบ โดย
พบวาผูท่ีมีการศึกษาสูงจะมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง ผูท่ีมีช้ันยศสูงจะมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง 
และผู ท่ีปฏิบัติงานในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบมากจะมีขวัญในการปฏิบัติงานสูงกวาผู ท่ีมีพื้นท่ี
รับผิดชอบนอย 
 
 สมเกียรติ  เนื้อทอง (2536) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับหมวดตํารวจตระเวนชายแดน ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการตํารวจในสังกัดกองบังคับการ
ตํารวจตระเวนชายแดนภาค 4 พบวา ระดับขวัญของผูบังคับหมวดตํารวจตระเวนชายแดน อยูใน
ระดับปานกลางคอนขางตํ่า นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาในการดํารงตําแหนง อายุ รายไดและ
สวัสดิการ ระดับการฝกอบรม ความอบอุนใจในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานรวมท้ัง
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ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สถานภาพการสมรส และโอกาสกาวหนาในอาชีพ 
เปนปจจัยท่ีมีผลโดยตรงตอขวัญในการปฏิบัติงาน สวนระดับการศึกษาและความพึงพอใจใน
โครงสรางของหนวยงานและการบริหารงาน เปนปจจัยท่ีมีผลโดยออมตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
 ทวีพร  นามเสถียร (2539) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ตํารวจสายตรวจกับเจาหนาท่ีตํารวจชุมชนสัมพันธสังกัดตํารวจภาค 4 ผลการวิจัยพบวา ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของท้ัง 2 แหงอยูในระดับปานกลาง สวนการพิสูจนสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ี
มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ไดแก ปจจัยดานอายุ การศึกษา และสถานภาพสมรส 
สวนปจจัยท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีเพียงปจจัยเดียว คือ 
ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน และในปจจัยท่ีเหมือนกันระหวางเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจกับ
เจาหนาท่ีตํารวจชุมชนสัมพันธท่ีมีผลตอขวัญแตกตางกัน ไดแก ปจจัยดานการศึกษา 
 
 สุเทพ  ไพบูลยผล (2540) ไดทําศึกษาเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานปองกันและปราบปราม
อาชญากรรมของขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัดตํารวจภาค 1 พบวา ขวัญในการปฏิบัติงาน
ปองกันและปราบปรามอาชญากรรมของขาราชการตํารวจช้ันประทวนอยูในระดับปานกลาง ผล
การทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลารับราชการ และช้ันยศ ของขาราชการตํารวจช้ันประทวนท่ีแตกตางกัน มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานปองกันและปราบปรามอาชญากรรมไมแตกตางกัน ในขณะที่ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ บรรยากาศในหนวยงาน และความพึงพอใจในงานของขาราชการ
ตํารวจระดับช้ันประทวนท่ีแตกตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานปองกันและปราบปราม
อาชญากรรมแตกตางกัน 

  
ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

 
  จากทฤษฎี แนวคิด และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปร
เพื่อใชในการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ (X)  
 

1. ปจจัยสวนบุคคล (X1) จําแนกออกเปน 7 ตัวแปรยอย ไดแก 
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  1.1  เพศ 
 
  1.2  อายุ 
 
  1.3  สถานภาพการสมรส 
 
  1.4  ระดับการศึกษา 
 
  1.5  ระดับช้ันยศ 
 
  1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
  1.7  รายได 
 

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ (X2) จําแนกออกเปน 9 ตัวแปรยอย ไดแก 
 

  2.1 โครงสรางการทํางาน 
 
  2.2 รางวัลและผลตอบแทน 
 
  2.3 ความม่ันคงและความเส่ียง 
 
  2.4 การรวบอํานาจ 
 
  2.5 การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
 
  2.6 การรับรูในผลงาน 
 
  2.7 ความอบอุนและการสนับสนุน 
 
  2.8 ความเปนอิสระในการทํางาน 
 
  2.9 การสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา 
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 ตัวแปรตาม (Y) ไดแก ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติ
หนาท่ี  ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
              ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  แสดงกรอบแนวคิดการวจิัย 

ขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูม ิ

ปจจัยสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  สถานภาพการสมรส 
4.  ระดับการศึกษา 
5.  ระดับช้ันยศ 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
7.  รายได 

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
1. โครงสรางการทํางาน 
2 .รางวัลและผลตอบแทน 
3. ความม่ันคงและความเส่ียง 
4. การรวบอํานาจ 
5. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
6. การรับรูในผลงาน 
7. ความอบอุนและการสนับสนุน 
8. ความเปนอิสระในการทํางาน  
9.การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรม 
   และพัฒนา             
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.1  เพศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.2 อายุของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.3 สถานภาพการสมรสของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวญัในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.4 ระดับการศึกษาของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.5 ระดับช้ันยศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี  
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวญัในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.7 รายไดของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 2. ปจจัยด านบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.1 โครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
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  2.2  รางวัลและผลตอบแทนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.3  ความมั่นคงและความเส่ียงมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน 
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.4  การรวบอํานาจมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคน
เขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.5  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
   2.6  ก า ร รั บ รู ใ น ผ ล ง าน มี ค ว า ม สั มพั น ธ กั บ ข วั ญ ในก า รปฏิ บั ติ ง า น ขอ ง 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
   2.7  ความอบอุนและการสนับสนุนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
   2.8 ความเปนอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
  
   2.9 การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนามีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 3.  ปจจัยสวนบุคคล (X1) และ ปจจัยดานบรรยากาศองคการ (X2) มีผลตอขวัญในการ 
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 



บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการ และอุปกรณ
ท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ประชากรท่ีศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย การทดสอบเคร่ืองมือ 
การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาที่ ณ ทา
อากาศยาน สุวรรณภูมิ จํานวน 714 คน โดยมีระดับสัญญาบัตรตําแหนงรองสารวัตร จํานวน 146 คน 
และ ช้ันประทวน ตําแหนงผูบังคับหมู จํานวน 568 คน 
 
การสุมตัวอยาง 
 
 ข้ันตอนท่ี 1 การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสม ใชวิธีการสุมตัวอยางดวยการ
ใชสูตร Yamane’s (1967 อางใน สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2546: 141) 
 

    n  = 
2)e(N1

N
+

 

  
 โดย  n  = จํานวนของกลุมตัวอยาง 
    N = จํานวนรวมท้ังหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 
    e  = คาความผิดพลาดท่ียอมรับได 
       (ในการศึกษานี้กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05) 
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 แทนคา   n  = 2714(0.05)1
714

+
 

       = 256 
  
 ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีนํามาใชในการวจิัยคร้ังนี้ เทากบั 256 คน 
 
 ข้ันตอนท่ี 2 การคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองซ่ึง
ประกอบดวยระดับช้ันสัญญาบัตร และช้ันประทวน โดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ และหา
สัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ดังนี้ 
 
จํานวนตัวอยางในแตละกลุม/ช้ัน =  จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด x จํานวนประชากรในกลุมนั้น  
              จํานวนประชากรทั้งหมด 
 
 ผลการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางดังไดแสดงในตารางท่ี 2 
 
 ข้ันตอนท่ี 3 ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 
 
ตารางท่ี 2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี  
      ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

จํานวนประชากร (N) จํานวนกลุมตวัอยาง (n) งาน 

สัญญาบัตร ประทวน รวม สัญญาบัตร ประทวน รวม 
ขาเขา 1   47 181 228 17   65   82 
ขาเขา 2   40 155 195 14   56   70 
ขาออก 1   37 129 166 13   46   59 
ขาออก 2   22 103 125   8   37   45 
รวม 146 568 714 52 204 256 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามข้ึน โดยยึดแนวทางจากทฤษฎี 
และผลงานท่ีเกี่ยวของตาง ๆ ตลอดจนสมมติฐานท่ีต้ังไว โดยมีรายละเอียดในแบบสอบถามเปน  
4 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี 1  เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปของกลุมประชากร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ช้ันยศ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ รายได 
 
 ตอนท่ี 2  เปนคําถามเกี่ยวกบับรรยากาศขององคการ โดยแยกเปน 9 ดาน รวม 49 ขอ คือ 
 

โครงสรางการทํางาน  จํานวน 7 ขอ 
รางวัลและผลตอบแทน  จํานวน 5 ขอ 
ความม่ันคงและความเส่ียง  จํานวน 6 ขอ 
การรวบอํานาจ   จํานวน 5 ขอ 
การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ  จํานวน 5 ขอ 
การรับรูในผลงาน  จํานวน 5 ขอ 
ความอบอุนและการสนับสนุน  จํานวน 6 ขอ 
ความเปนอิสระในการทํางาน  จํานวน 5 ขอ 
การสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา จํานวน 5 ขอ 

 
 ผูวิจัยจะใชแบบสอบถามที่ประกอบดวยคําถามวัดความคิดเห็นหลาย ๆ ขอ แตละขอ
กําหนดใหมีคุณคาเทา ๆ กัน และมีดีกรีท่ีเห็นดวยและไมเห็นดวย และจะมีขอคําถามท่ีตองการ
คําตอบสนับสนุนหรือเชิงบวก  (Positive) และคําถามท่ีตองการคําตอบคัดคานหรือเชิงลบ 
(Negative) โดยแบบสอบถาม จะเปนคําถามแบบใหเลือกคําตอบขอความ และมีขอคําตอบใหเลือก
แบบประเมินคา 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบรวมคะแนน (Likert’s scale) เพื่อวัดประเด็นตางๆ 
ขางตน สําหรับคําตอบแบงออกเปน 5 ชวง ประกอบดวย เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย 
และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยเกณฑการใหคะแนนของแตละคําตอบข้ึนอยูกับประเภทของคําถาม 
ดังนี้ 
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ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชิงบวก คะแนนขอความเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

  
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลว จะใชคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางแบงระดับ
ความคิดเห็นเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด  = 5 – 1 = 0.80 
   จํานวนระดับ     5 
 
 ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้
 

 ระดับการรับรูบรรยากาศองคกร คาเฉล่ีย 
 มากท่ีสุด 4.24 – 5.00 
 มาก 3.43 – 4.23 
 ปานกลาง 2.62 -3.42 
 นอย 1.81 - 2.61 
 นอยท่ีสุด 1.00 - 1.80 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวจิัยไดกําหนดการแปลความหมายของระดบัการรับรูบรรยากาศ
องคการตามลําดับคะแนนดังนี้ 
 

1. คาเฉล่ีย 1.00 - 1.80 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับตํ่ามาก 
 

2. คาเฉล่ีย 1.81 - 2.61 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับตํ่า 
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3. คาเฉล่ีย 2.62 - 3.42 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 
 

4. คาเฉล่ีย 3.43 - 4.23 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับสูง 
 

5.  คาเฉล่ีย 4.24 - 5.00 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับสูงมาก 
 
 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลในเร่ืองขวัญในการปฏิบัติงาน โดยถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยู จํานวน 15 ขอในดาน สภาพการปฏิบัติงาน ความพอใจในงาน ลักษณะของ
งานกับความถนัด ความเหมาะสมของปริมาณงาน และความสําเร็จของงาน 
 
 ผูวิจัยจะใชแบบสอบถามท่ีประกอบดวยคําถามวัดความคิดเห็นท่ีมีดีกรีเห็นดวยและไมเห็น
ดวย มีขอคําถามท่ีตองการคําตอบสนับสนุนหรือเชิงบวก (Positive) และคําถามท่ีตองการคําตอบ
คัดคานหรือเชิงลบ (Negative) เชนเดียวกับคําถามในตอนท่ี 2 สําหรับคําตอบแบงออกเปน 5 ชวง 
ประกอบดวย เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยเกณฑการ
ใหคะแนนของแตละคําตอบข้ึนอยูกับประเภทของคําถาม ดังนี้ 
 

ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชิงบวก คะแนนขอความเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

  
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลว จะใชคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางแบงระดับ
ความคิดเหน็เปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี ้
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด  = 5 – 1 = 0.80 
       จํานวนระดบั      5 
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  ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้
 

 ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย 
 มากท่ีสุด 4.24 – 5.00 
 มาก 3.43 – 4.23 
 ปานกลาง 2.62 -3.42 
 นอย 1.81 - 2.61 
 นอยท่ีสุด 1.00 - 1.80 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ตามลําดับ
คะแนนดังนี้ 
 

1. คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่ามาก 
 

2. คาเฉล่ีย 1.81 - 2.61 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 
 

3. คาเฉล่ีย 2.62 - 3.42 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 

4. คาเฉล่ีย 3.43 - 4.23 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 

5.  คาเฉล่ีย 4.24 - 5.00 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก 
 
 ตอนท่ี 4  เปนคําถามแบบปลายเปด (Open ended) เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะ
เกี่ยวกับหนวยงานในเร่ืองตาง ๆ  
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การทดสอบเคร่ืองมือ 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนสําหรับการวิจัย ไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
และความเช่ือม่ัน (Reliability) ดังนี้ 
 

1. การหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปเสนอคณะกรรมการท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของคําถาม
ในแตละขอวาตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัยคร้ังนี้หรือไม หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อ
ดําเนินการในข้ันตอไป 
 

2. การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Try-Out)  
กับกลุมตัวอยางท่ีจะทําการศึกษา จํานวน 30 ราย แลวนํามาวิเคราะหหาความเช่ือม่ันโดยใช
สัมประสิทธ์ิอัลฟาครอนบาช (Cronbach’ s Alpha Coefficient) (บุญเรียง ขจรศิลป, 2533 : 183-193) 
ซ่ึงผลการวิเคราะหทําใหไดคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาดังนี้ 
 
  2.1 คําถามเกี่ยวกบัการรับรูบรรยากาศองคการ คาสัมประสิทธ์ิอัลฟา = 0.9550 
 
  2.2 คําถามเกี่ยวกบัขวัญในการปฏิบัติงาน คาสัมประสิทธ์ิอัลฟา = 0.8481 
  
 นับไดวามาตรวัดความรูสึกหรือความคิดเห็นของแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้
อยูในระดับท่ีมีความนาเช่ือถือได ซ่ึงปุระชัย เปยมสมบูรณ (1979 อางใน อดุลย แสงสิงแกว, 2533: 
50) ไดเสนอแนะวาคําถามท่ีใชมาตรวัดแบบ Likert Scale จะถือวามีความนาเช่ือถือได เม่ือมีคา
สัมประสิทธ์ิ อัลฟา ต้ังแต 0.60 ข้ึนไป ผูวิจัยจึงไดใชแบบสอบถามนี้ไปใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัย 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทา
อากาศยานสุวรรณภูมิท่ีเปนกลุมตัวอยาง โดยมอบใหกับหัวหนาชุดซ่ึงเปนระดับช้ันสัญญาบัตร โดย
กอนแจกแบบสอบถาม ผูวิจัยไดช้ีแจงและอธิบายใหทราบถึงรายละเอียดและวิธีดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามรูปแบบและวิธีการที่ผูวิจัยกําหนด แลวดําเนินการเก็บรวบรวมกลับดวยตนเอง 
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การวิเคราะหขอมูล 
  
 เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางเรียบรอยแลว ไดตรวจสอบความสมบูรณ 
ครบถวนของแบบสอบถามทั้งหมด แลวนํามาลงรหัส และบันทึกพรอมดวยวิเคราะหและประมวลผล 
โดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Software) 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดใชสถิติตาง ๆ เพื่อทําการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา 
 
  1.1 คารอยละ (Percentage) ใชในการอธิบายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 
   1.2 คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชในการอธิบาย
ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ  
 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน 
 
   2.1 คา t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ ท่ีจําแนกเปน 2 กลุม 
เชน เพศ 
 
   2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชทดสอบเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ ซ่ึงจําแนกออกเปน 3 กลุมข้ึนไป เชน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
หรือ รายได เปนตน 
 
  2.3 วิเคราะหคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามท่ีใชในการศึกษา โดยมี
เกณฑการใหคะแนนความสัมพันธ ดังนี้ 
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0.00 - 0.20 มีความสัมพันธในระดับตํ่าท่ีสุด 
0.21 - 0.40 มีความสัมพันธในระดับตํ่า  
0.41 - 0.60 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
0.61 - 0.80 มีความสัมพันธในระดับสูง 
0.81 - 1.00 มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 

 
  2.4  วิเคราะหถดถอยพหแุบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
เพื่อหาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ  
ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวเิคราะหนีก้ําหนดไวท่ีระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย และขอวิจารณ 
 
 การวิจัยเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี  
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ แบงการวิเคราะหออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี 1   ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ตอนท่ี 2   บรรยากาศองคการ 
 
 ตอนท่ี 3   ขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
 ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิจัย 
 

ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระดับช้ันยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง และรายไดตอเดือน รายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

          (n = 256) 
ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศ   
ชาย 117 45.7 
หญิง 139 54.3 

 
2. อายุ   

ตํ่ากวา 31 ป   63 24.6 
31 – 35 ป   73 28.6 
36 – 40 ป 59 23.0 
41 ปข้ึนไป 61 23.8 
อายุสูงสุด 58.0 ป ตํ่าสุด 25.0 ป อายุเฉล่ีย 36.16 ป 
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ตารางท่ี 3 (ตอ) 
          (n = 256) 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
3. สถานภาพ   

โสด 118 46.1 
สมรส 126 49.2 
หยารางหรือแยกกนัอยู   12   4.7 

 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  

ตํ่ากวาปริญญาตรี   41 16.0 
ปริญญาตรี 188 73.4 
สูงกวาปริญญาตรี   27 10.6 

 
5. ระดับช้ันยศ 

  

ประทวน 204 79.7 
สัญญาบัตร   52 20.3 

 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง 

  

1 – 2 ป 100 39.1 
3 – 4 ป   36 14.1 
5 – 6 ป   56 21.8 
7 ปข้ึนไป   64 25.0 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงสุด 30.0 ป ตํ่าสุด 1.0 ป เฉล่ีย 5.65 ป 

 
7. รายไดตอเดอืน 

  

ตํ่ากวา 19,001 บาท   46 18.0 
19,001 – 22,000 บาท   91 35.5 
22,001 – 25,000 บาท   70 27.3 
มากกวา 25,000 บาท   49 19.2 
รายไดตอเดือนสูงสุด 35,000.0 บาท ตํ่าสุด 15,000.0 บาท เฉล่ีย 22,522.03 บาท 
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 จากตารางท่ี 3 สามารถอธิบายปจจยัสวนบุคคลไดดังนี ้
 

1. เพศ 
 
  เพศ พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 54.3 เปนเพศหญิง รองลงมา รอยละ 
45.7 เปนเพศชาย 
 

2. อายุ 
 
  อายุ พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 28.6 มีอายุระหวาง 31 – 35 ป รองลงมา
รอยละ 24.6 อายุนอยกวา 31 ป รอยละ 23.8 อายุ 41 ปข้ึนไป และรอยละ 23.0 อายุระหวาง 36 – 40 ป 
โดยมีอายุสูงสุด 58.0 ป ตํ่าสุด 25.0 ป และอายุเฉล่ีย 36.16 ป 
 

3. สถานภาพการสมรส 
 
  สถานภาพการสมรส พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 49.2 มีสถานภาพสมรส 
รองลงมารอยละ 46.1 มีสถานภาพโสด และรอยละ 4.7 มีสถานภาพหยารางหรือแยกกันอยู 
 

4. ระดับการศึกษา 
 
  ระดับการศึกษา พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 73.4 จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี รองลงมารอยละ 16.0 จบการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และรอยละ 10.6 จบการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรี 
 

5. ระดับช้ันยศ 
 
  ระดับช้ันยศ พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 79.7 เปนช้ันประทวน และรอยละ 
20.3 เปนช้ันสัญญาบัตร 
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6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง 
 
  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง
รอยละ 39.1 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 1 – 2 ป รองลงมารอยละ 25.0 มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน7 ป ข้ึนไป รอยละ 21.8 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 5-6 ป และรอยละ 14.1 มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 3 - 4 ป โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานสูงสุด 30.0 ป ตํ่าสุด 1.0 ป 
และเฉล่ีย 5.65 ป 
 
 7.  รายไดตอเดือน  
 
  รายไดตอเดือนพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 35.5 มีรายไดระหวาง 19,001 – 
22,000 บาทตอเดือน รองลงมารอยละ 27.3 มีรายไดระหวาง 22,001 – 25,000 บาทตอเดือน รอยละ 19.2 
มีรายไดสูงกวา 25,000 บาทตอเดือน และรอยละ 18.0 มีรายไดนอยกวา 19,001 บาทตอเดือน โดยมี
รายไดสูงสุด 35,000.0 บาทตอเดือน ตํ่าสุด 15,000.0 บาทตอเดือน และเฉล่ีย 22,522.03 บาทตอเดือน  
 
ตอนท่ี 2 บรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการประกอบดวย ดานโครงสรางการทํางาน ดานรางวัลและผลตอบแทน 
ดานความม่ันคงและความเส่ียง ดานการรวบอํานาจ ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
ดานการรับรูในผลงาน ดานความอบอุนและการสนับสนุน ดานความเปนอิสระในการทํางาน และ
ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา รายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานโครงสรางการทํางานจําแนกเปนรายขอ 

 (n = 256) 

ดานโครงสรางการทํางาน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. หนวยงานของทานมีการ
กําหนดโครงสรางในการ
ดําเนินงานไวอยางชัดเจน 

22 
(8.6) 

124 
(48.4) 

70 
(27.4) 

34 
(13.3) 

6 
(2.3) 

3.48 0.91 มาก 

2. หนวยงานของทานมีการ
จัดแบงงาน สายการบังคับ
บัญชาไวอยางชัดเจนเปน
ระบบ 

22 
(8.6) 

156 
(60.9) 

43 
(16.8) 

32 
(12.5) 

3 
(1.2) 

3.63 0.85 มาก 

3. หนวยงานของทานมีการ
กําหนดเปาหมายในการ
ทํางานไวอยางชัดเจน 

18 
(7.0) 

114 
(44.5) 

86 
(32.4) 

36 
(14.1) 

5 
(2.0) 

3.41 0.89 มาก 

4. โครงสรางการบริหารงาน
เอื้ออํานวยตอความคลองตัว
ในการปฏิบัติงาน 

5 
(2.0) 

54 
(21.1) 

83 
(32.4) 

92 
(35.9) 

22 
(8.6) 

2.72 0.96 ปานกลาง 

5. หนวยงานของทานมีการ
เตรียมแผนการทํางานกอน 

    การปฏิบัติงาน 

8 
(3.1) 

111 
(43.4) 

74 
(28.9) 

55 
(21.5) 

8 
(3.1) 

3.22 
 

0.92 ปานกลาง 

6. นโยบายการปฏิบัติงานของ
หนวยงานของทาน มีความ
เหมาะสมกับปญหา 

4 
(1.6) 

55 
(21.5) 

74 
(28.9) 

95 
(37.1) 

28 
(10.9) 

2.66 0.99 ปานกลาง 

7. หนวยงานของทานมีการจัด
วางกําลังพลในการปฏิบัติงาน
ไดอยางเหมาะสม 

5 
(2.0) 

19 
(7.4) 

38 
(14.8) 

79 
(30.9) 

115 
(44.9) 

1.91 1.03 นอย 

เฉล่ีย      3.00 0.69 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.00) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน 3 ขอ 
ไดแก หนวยงานของทานมีการจัดแบงงาน สายการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจนเปนระบบ (คาเฉล่ีย 
3.63) หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน (คาเฉล่ีย 3.48) 
และหนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานไวอยางชัดเจน (คาเฉล่ีย 3.41) มีความ
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คิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอ ไดแก หนวยงานของทานมีการเตรียมแผนการทํางานกอน
การปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 3.22) โครงสรางการบริหารงานเอ้ืออํานวยตอความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 2.72) และนโยบายการปฏิบัติงานของหนวยงานของทานมีความเหมาะสมกับ
ปญหา (คาเฉล่ีย 2.66) และมีความคิดเห็นในระดับนอยในเร่ือง หนวยงานของทานมีการจัดวางกําลังพล
ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม (คาเฉล่ีย 1.91)  
 
ตารางท่ี 5  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานรางวัลและผลตอบแทนจําแนกเปนรายขอ 

 (n = 256) 

ดานรางวัลและผลตอบแทน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. การพิจารณาความดีความชอบ
ในหนวยงานของทานเนนที่
ผลงานเปนสําคัญ 

11 
(4.3) 

54 
(21.1) 

94 
(36.7) 

57 
(22.3) 

40 
(15.6) 

2.76 1.09 ปานกลาง 

2. เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทาน
ไดรับคุมคากับความรูความ 
สามารถที่ทานใชในการ ทํางาน 

5 
(2.0) 

78 
(30.5) 

58 
(22.6) 

77 
(30.1) 

38 
(14.8) 

2.75 1.10 ปานกลาง 

3. บุคลากรท่ีมีความสนิทสนม
ใกลชิดกับผูบังคับบัญชา จะมี
โอกาสเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง 

    สูงกวาเจาหนาที่ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี 

105 
(41.0) 

87 
(34.0) 

35 
(13.7) 

13 
(5.1) 

16 
(6.3) 

3.98 1.15 มาก 

4. การพิจารณาความดีความชอบ
ในหนวยงานของทานมีการ
แจงใหบุคลากรทราบเก่ียวกับ
เกณฑการพิจารณาความดี
ความชอบ 

12 
(4.7) 

86 
(33.6) 

80 
(31.3) 

51 
(19.9) 

27 
(10.5) 

3.02 1.07 ปานกลาง 

5. หนวยงานของทานมีการ
ชมเชยและใหกําลังใจมากกวา
ตําหนิหรือวิพากษวิจารณ 

9 
(3.5) 

53 
(20.7) 

89 
(34.8) 

54 
(21.1) 

51 
(19.9) 

2.67 
 

1.12 ปานกลาง 

เฉล่ีย      3.04 0.69 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 5 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.04) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน 1 ขอ 
ไดแก บุคลากรที่มีความสนิทสนมใกลชิดกับผูบังคับบัญชา จะมีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
สูงกวาเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี (คาเฉลี่ย 3.98) และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
จํานวน 4 ขอ ไดแก การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงานของทานมีการแจงใหบุคลากรทราบ
เกี่ยวกับเกณฑการพิจารณาความดีความชอบ (คาเฉล่ีย 3.02) การพิจารณาความดีความชอบใน
หนวยงานของทานเนนท่ีผลงานเปนสําคัญ (คาเฉล่ีย 2.76) เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทานไดรับ
คุมคากับความรูความสามารถท่ีทานใชในการทํางาน (คาเฉล่ีย 2.75) และหนวยงานของทานมีการ
ชมเชยและใหกําลังใจมากกวาตําหนิหรือวิพากษวิจารณ (คาเฉล่ีย 2.67)  
 
ตารางท่ี 6  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานความม่ันคงและความเส่ียงจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 

ดานความม่ันคงและความเส่ียง 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานมีความรูสึกวามีความ
มั่นคงในการทํางานแมวา 

    ทานจะขัดแยงทางความคิด
กับผูบังคับบัญชาก็ตาม 

16 
(6.2) 

92 
(35.9) 

86 
(33.6) 

47 
(18.4) 

15 
(5.9) 

3.18 1.00 ปานกลาง 

2. องคกรของทานเปดโอกาสให
บุคลากรไดแสดงความ สามารถ
ในการคิดริเริ่มโครงการใหม ๆ 

5 
(2.0) 

39 
(15.2) 

 

88 
(34.4) 

90 
(35.2) 

34 
(13.2) 

2.57 0.97 นอย 

3. หนวยงานของทานเนนการ   
    ปฏิบัติงานตาม กฎ ระเบียบ  
     อยางเครงครัด 

11 
(4.3) 

42 
(16.4) 

69 
(27.0) 

112 
(43.7) 

22 
(8.6) 

2.64 1.00 ปานกลาง 

4. หนวยงานของทานเปดโอกาส
ใหทานทํางานที่เสี่ยงไดหาก
จะทําใหเกิดประสิทธิผลกับ
องคการ 

7 
(2.7) 

38 
(14.8) 

98 
(38.3) 

76 
(29.7) 

37 
(14.5) 

2.62 1.00 ปานกลาง 

5. การตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานของทานตองคิดถึง
ความมั่นคงในการทํางาน
มากกวาคิดถึงประสิทธิผล
ขององคการ 

15 
(5.9) 

31 
(12.1) 

79 
(30.8) 

110 
(43.0) 

21 
(8.2) 

2.64 1.00 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
(n = 256) 

ดานความม่ันคงและความเส่ียง 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

6. ในหนวยงานของทาน ทาน
อาจถูกโยกยายสับเปล่ียน
ตําแหนงงานไดโดยไมสมัครใจ 

12 
(4.7) 

29 
(11.3) 

58 
(22.7) 

90 
(35.2) 

67 
(26.1) 

2.33 1.12 นอย 

เฉล่ีย      2.67 0.42 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.67) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน  
4 ขอ ไดแก ทานมีความรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางานแมวาทานจะขัดแยงทางความคิดกับ
ผูบังคับบัญชาก็ตาม (คาเฉลี่ย 3.18) หนวยงานของทานเนนการปฏิบัติงานตาม กฎ ระเบียบ 
อยางเครงครัด และการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของทานตองคิดถึงความมั่นคงในการทํางาน
มากกวาคิดถึงประสิทธิผลขององคการ (คาเฉล่ีย 2.64) จํานวนเทากัน หนวยงานของทานเปดโอกาส
ใหทานทํางานท่ีเส่ียงไดหากจะทําใหเกิดประสิทธิผลกับองคการ (คาเฉล่ีย 2.62) และมีความคิดเห็น
ในระดับนอย จํานวน 2 ขอ ไดแก องคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถใน
การคิดริเร่ิมโครงการใหม ๆ (คาเฉล่ีย 2.57) และ ในหนวยงานของทาน ทานอาจถูกโยกยาย
สับเปล่ียนตําแหนงงานไดโดยไมสมัครใจ (คาเฉล่ีย 2.33)  
 
ตารางท่ี 7  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานการรวบอํานาจจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 

ดานการรวบอํานาจ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาจะรวมอํานาจ 
การตัดสินใจตาง ๆ แตเพียง 
ผูเดียว 

8 
(3.2) 

23 
(9.0) 

53 
(20.7) 

102 
(39.8) 

70 
(39.8) 

2.21 
 

1.04 นอย 

2. ผูบังคับบัญชาจะเปนผู
พิจารณาและตัดสินใจแต 

    ผูเดียวในปญหาและอุปสรรค 
    ที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

7 
(2.7) 

32 
(12.6) 

52 
(20.3) 

105 
(41.0) 

60 
(23.4) 

2.30 1.05 นอย 
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ตารางท่ี 7  (ตอ)  
(n = 256) 

ดานการรวบอํานาจ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

3. ผูบังคับบัญชายอมใหทาน 
    มีสวนรวมในการพิจารณา
ตัดสินใจและยอมรับผลการ
ตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน 

11 
(4.3) 

56 
(21.8) 

75 
(29.3) 

67 
(26.2) 

47 
(18.4) 

 

2.68 1.13 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาจะสอบถาม
ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน
กอนการตัดสินใจ 

10 
(3.9) 

54 
(21.1) 

65 
(25.4) 

83 
(32.4) 

44 
(17.2) 

2.62 1.11 ปานกลาง 

5. หนวยงานของทานมีการ
กระจายอํานาจความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจ
ใหแกผูปฏิบัติงาน 

6 
(2.3) 

73 
(28.5) 

73 
(28.5) 

65 
(25.4) 

39 
(15.3) 

2.77 1.09 ปานกลาง 

เฉล่ีย      2.52 0.78 นอย 

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับนอย 
(คาเฉล่ีย 2.52) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอ ไดแก 
หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 
2.77) ผูบังคับบัญชายอมใหทานมีสวนรวมในการพิจารณาตัดสินใจและยอมรับผลการตัดสินใจ
ใหแกผูปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 2.68) และผูบังคับบัญชาจะสอบถามความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานกอน
การตัดสินใจ (คาเฉล่ีย 2.62) มีความคิดเห็นในระดับนอย จํานวน 2 ขอ ไดแก ผูบังคับบัญชาจะเปน
ผูพิจารณาและตัดสินใจแตผูเดียวในปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน (คาเฉล่ีย 2.30) และ 
ผูบังคับบัญชาจะรวมอํานาจการตัดสินใจตาง ๆ แตเพียงผูเดียว (คาเฉล่ีย 2.21)  
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ตารางท่ี 8  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงในองคการจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
ดานการยินยอมใหมีความขัดแยง

ในองคการ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
บุคลากรแสดงความคิดเห็น
ตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ที่
เกิดขึ้น 

4 
(1.6) 

71 
(27.6) 

69 
(27.0 

69 
(27.0) 

43 
(16.8) 

 

2.70 1.09 ปานกลาง 

2. เมื่อบุคลากรมีความคิดขัดแยง
กับผูบังคับบัญชา
ผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟง
เหตุผลและรับไปพิจารณา 

9 
(3.5) 

49 
(19.1) 

88 
(34.4) 

56 
(21.9) 

54 
(21.1) 

2.70 1.09 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาจะใชหลัก
ประชาธิปไตยเปนวิธีสุดทาย
ในการตัดสินเพ่ือยุติขอขัดแยง 

6 
(3.5) 

50 
(19.6) 

92 
(35.9) 

66 
(25.8) 

42 
(25.8) 

2.66 1.04 ปานกลาง 

4. เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น 
บุคลากรในหนวยงานจะ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นดวย
เหตุผลและตรงไปตรงมา 

4 
(1.6) 

62 
(24.2) 

97 
(37.9) 

55 
(21.5) 

38 
(14.8) 

2.76 
 

1.03 ปานกลาง 

5. ผูบังคับบัญชายินยอมให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถ
แสดงความคิดเห็นที่แตกตางได 

8 
(3.1) 

 

64 
(25.0) 

94 
(36.7) 

58 
(22.7) 

32 
(12.5) 

2.84 1.04 ปานกลาง 

เฉล่ีย      2.72 0.91 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 8 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.72 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอโดย
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ผูบังคับบัญชายินยอมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความ
คิดเห็นท่ีแตกตางได (คาเฉล่ีย 2.84) เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึน บุคลากรในหนวยงานจะแกไขปญหา
ท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผลและตรงไปตรงมา (คาเฉล่ีย 2.76) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรแสดง
ความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และ เม่ือบุคลากรมีความคิดขัดแยงกับผูบังคับบัญชา
ผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟงเหตุผลและรับไปพิจารณา (คาเฉล่ีย 2.70) จํานวนเทากัน และผูบังคับบัญชา
จะใชหลักประชาธิปไตยเปนวิธีสุดทายในการตัดสินเพื่อยุติขอขัดแยง (คาเฉล่ีย 2.66) 



 82 

ตารางท่ี 9  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานการรับรูในผลงานจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 

ดานการรับรูในผลงาน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาจะยกยอง
บุคลากรท่ีมีผลงานดีเดน 

    ทั้งตอหนาและลับหลัง 

8 
(3.1) 

84 
(32.8) 

 

102 
(39.8) 

42 
(16.5) 

20 
(7.8) 

3.07 0.96 ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานไมเคย
ใหความสนใจตอผลสําเร็จ
ของงานของผูใตบังคับบัญชา 

    เพราะถือวาเปนหนาที่ที่ตอง
ปฏิบัติอยูแลว 

10 
(3.9) 

53 
(20.7) 

57 
(22.3) 

95 
(37.1) 

41 
(16.0) 

2.59 1.10 นอย 

3. ความสําเร็จของงานจะเปน
สวนหน่ึงของการพิจารณา 

    ความดีความชอบ 

16 
(6.3) 

114 
(44.5) 

88 
(34.4) 

23 
(9.0) 

15 
(5.9) 

3.36 0.94 ปานกลาง 

4. เมื่อทานปฏิบัติงานผิดพลาด 
ทานจะไดรับการตําหนิ
มากกวาการใหคําแนะนํา 

11 
(4.3) 

39 
(15.2) 

58 
(22.7) 

88 
(34.4) 

60 
(23.4) 

2.43 1.13 นอย 

5. หนวยงานของทานจะนํา 
    ผลการปฏิบัติงานมาใชเพ่ือ 
    การแกไขขอผิดพลาดมากกวา 
    การตําหนิหรือลงโทษ 

5 
(2.0) 

60 
(23.4) 

103 
(40.2) 

57 
(22.3) 

31 
(12.1) 

2.81 0.99 ปานกลาง 

เฉล่ีย      2.84 1.04 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 9 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.84) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลางจํานวน 3 ขอ 
ไดแก ความสําเร็จของงานจะเปนสวนหน่ึงของการพิจารณาความดีความชอบ (คาเฉล่ีย 3.36) 
ผูบังคับบัญชาจะยกยองบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนท้ังตอหนาและลับหลัง (คาเฉลี่ย 3.07) หนวยงาน
ของทานจะนําผลการปฏิบัติงานมาใชเพื่อการแกไขขอผิดพลาดมากกวาการตําหนิหรือลงโทษ 
(คาเฉล่ีย 2.81) และมีความคิดเห็นอยูในระดับนอย จํานวน 2 ขอไดแก ผูบังคับบัญชาของทานไมเคย
ใหความสนใจตอผลสําเร็จของงานของผูใตบังคับบัญชา เพราะถือวาเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติอยูแลว 
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(คาเฉล่ีย 2.59) และเม่ือทานปฏิบัติงานผิดพลาด ทานจะไดรับการตําหนิมากกวาการใหคําแนะนํา 
(คาเฉล่ีย 2.43)  
 
ตารางท่ี 10  จาํนวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
    ดานความอบอุนและการสนับสนุนจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
ดานความอบอุนและการ

สนับสนุน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชามีมนุษย 
    สัมพันธที่ดีกับบุคลากร 
    ทุกคนในหนวยงาน 

18 
(7.0) 

81 
(31.6) 

91 
(35.5) 

37 
(14.5) 

29 
(11.4) 

3.09 1.09 ปานกลาง 

2. บุคลากรในหนวยงาน
ปฏิบัติงานโดยไมมีการ 

    แบงพรรค แบงพวก 

10 
(3.9) 

49 
(19.1) 

88 
(34.4) 

62 
(24.2) 

47 
(18.4) 

2.66 1.10 ปานกลาง 

3. บุคลากรในหนวยงานให
ความรวมมือในการทํางาน
เปนอยางดี 

17 
(6.6) 

102 
(39.8) 

87 
(34.0) 

33 
(12.9) 

17 
(6.7) 

3.27 0.99 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาใหความ 
    อบอุนในการทํางาน 
    กับผูใตบังคับบัญชา 

15 
(5.9) 

64 
(25.0) 

101 
(39.4) 

45 
(17.6) 

31 
(12.1) 

2.95 1.07 ปานกลาง 

5. ผูบังคับบัญชาเปนที่พ่ึงพิงได 
เมื่อผูใตบังคับบัญชาตองการ
ความชวยเหลือ 

18 
(7.0) 

68 
(26.6) 

88 
(34.4) 

47 
(18.4) 

35 
(13.6) 

2.95 
 

1.13 ปานกลาง 

6. ทานสามารถปรึกษาปญหา
สวนตัวกับเพ่ือนรวมงานใน
หนวยงานของทานได 

22 
(8.6) 

119 
(46.4) 

69 
(27.0) 

33 
(12.9) 

13 
(15.1) 

3.41 
 

0.99 มาก 

เฉล่ีย      3.05 0.82 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 10 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.05) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากจํานวน 1 ขอ 
ไดแก ทานสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานได (คาเฉล่ีย 3.41) 
มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน 5 ขอ ไดแก บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนอยางดี (คาเฉล่ีย 3.27) ผูบังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับบุคลากรทุกคนในหนวยงาน 
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(คาเฉล่ีย 3.09) ผูบังคับบัญชาใหความอบอุนในการทํางานกับผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชา
เปนท่ีพึ่งพิงได เม่ือผูใตบังคับบัญชา ตองการความชวยเหลือ(คาเฉล่ีย 2.95) จํานวนเทากัน และ
บุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงานโดยไมมีการแบงพรรค แบงพวก (คาเฉล่ีย 2.66)  
 
ตารางท่ี 11  จาํนวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
    ดานความเปนอิสระในการทํางานจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
ดานความเปนอิสระ 

ในการทํางาน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานมีอิสระในการคิดริเริ่ม
สรางสรรคงานไดอยางเต็มที่ 

6 
(2.3) 

41 
(16.0) 

98 
(38.4) 

81 
(31.6) 

30 
(11.7) 

2.66 0.96 ปานกลาง 

2. ทานมีอิสระเต็มที่ในการ
จัดเตรียมแผนการปฏิบัติ 

    ของตัวทานเอง 

11 
(4.3) 

70 
(27.3) 

74 
(28.9) 

70 
(27.3) 

31 
(12.2) 

2.84 
 

1.09 ปานกลาง 

3. ทานมีอิสระในการคิดคน
วิธีการทํางานไดอยางเต็มที่ 

5 
(2.0) 

58 
(22.6) 

74 
(28.9) 

85 
(33.2) 

34 
(13.3) 

2.67 1.03 ปานกลาง 

4. ทานมีอิสระในการตัดสินใจ
เต็มที่ในงานที่ทานไดรับ
มอบหมาย 

11 
(4.3) 

78 
(30.5) 

94 
(36.7) 

49 
(19.1) 

24 
(9.4) 

3.01 1.02 ปานกลาง 

5. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน ทุกคนใน
หนวยงานจะรวมมือกัน
อภิปรายวิธีการแกไขปญหา 

7 
(2.7) 

65 
(25.4) 

94 
(36.7) 

64 
(25.0) 

 

26 
(10.2) 

2.86 1.00 ปานกลาง 

เฉล่ีย      2.81 0.86 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.81) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ 
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดแก ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มท่ีในงานท่ีทานไดรับ
มอบหมาย (คาเฉล่ีย 3.01) เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ทุกคนในหนวยงานจะรวมมือกัน
อภิปรายวิธีการแกไขปญหา (คาเฉล่ีย 2.86) ทานมีอิสระเต็มท่ีในการจัดเตรียมแผนการปฏิบัติของ
ตัวทานเอง (คาเฉล่ีย 2.84) ทานมีอิสระในการคิดคนวิธีการทํางานไดอยางเต็มท่ี (คาเฉลี่ย 2.67) และ
ทานมีอิสระในการคิดริเร่ิมสรางสรรคงานไดอยางเต็มท่ี (คาเฉล่ีย 2.66) 
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ตารางท่ี 12  จาํนวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
    ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนาจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
ดานการสนับสนุนใหมีโอกาส

อบรมและพัฒนา 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนให
บุคลากรในหนวยงานลา
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

14 
(5.5) 

66 
(25.0) 

82 
(32.0) 

63 
(24.6) 

33 
(12.9) 

2.86 1.10 ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุน
คัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพ่ือ
พัฒนาการปฏิบัติอยางเทา
เทียมกัน 

6 
(6.3) 

53 
(20.7) 

89 
(34.8) 

65 
(25.4) 

43 
(16.8) 

2.66 1.06 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาจะพิจารณา
คัดเลือกบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมโดยคํานึงถึงความ
เหมาะสมกับงานในความ
รับผิดชอบ 

7 
(2.7) 

64 
(25.0) 

88 
(34.5) 

59 
(23.0) 

38 
(14.8) 

2.78 1.07 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาใหมีการ
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

9 
(3.5) 

79 
(30.8) 

77 
(30.1) 

66 
(25.8) 

25 
(9.8) 

2.93 1.05 ปานกลาง 

5. ทานมีโอกาสไดรับการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูและ
ประสบการณในการทํางาน 
อยางสม่ําเสมอ 

4 
(1.6) 

53 
(20.7) 

70 
(27.3) 

83 
(32.4) 

46 
(18.0) 

2.55 1.06 นอย 

เฉล่ีย      2.76 0.93 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 12 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.76) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลางจํานวน 4 
ขอ ไดแก ผูบังคับบัญชาสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง (คาเฉล่ีย 2.93) 
ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน (คาเฉล่ีย 2.86) 
ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมโดยคํานึงถึงความเหมาะสมกับงาน
ในความรับผิดชอบ (คาเฉล่ีย 2.78) และ ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนคัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพื่อ
พัฒนาการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน (คาเฉล่ีย 2.66) และมีความคิดเห็นระดับนอย จํานวน 1 ขอ ไดแก 
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ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มความรูและประสบการณในการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
(คาเฉล่ีย 2.55) 
 

ตารางท่ี 13  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการรวมทุกดาน 
(n = 256) 

 ระดับความคดิเห็น ระดับบรรยากาศ 

บรรยากาศในองคการ คาเฉล่ีย S.D. องคการท่ีเอ้ืออํานวย 
ตอการปฏิบัตงิาน 

1. ดานโครงสรางการทํางาน 3.00 0.69 ปานกลาง 
2. ดานรางวัลและผลตอบแทน 3.04 0.69 ปานกลาง 
3. ดานความม่ันคงและความเส่ียง 2.67 0.42 ปานกลาง 
4. ดานการรวบอํานาจ 2.52 0.78 นอย 
5. ดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงใน องคการ 2.72 0.91 ปานกลาง 
6. ดานการรับรูในผลงาน 2.85 0.70 ปานกลาง 
7. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 3.05 0.82 ปานกลาง 
8. ดานความเปนอิสระในการทํางาน 2.81 0.86 ปานกลาง 
9. ดานการสนบัสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 2.76 0.93 ปานกลาง 

รวม 2.83 0.57 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการท่ีเอ้ืออํานวยในการทํางานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแลว พบวามีการรับรูอยูในระดับปานกลาง
เกือบทุกดานยกเวนดานการรวบอํานาจ โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ ดานความอบอุน
และการสนับสนุน (คาเฉลี่ย 3.05) ดานรางวัลและผลตอบแทน (คาเฉล่ีย 3.04) ดานโครงสรางการ
ทํางาน (คาเฉล่ีย 3.00) ดานการรับรูในผลงาน (คาเฉล่ีย 2.85) ดานความเปนอิสระในการทํางาน 
(คาเฉลี่ย 2.81) การสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา(คาเฉลี่ย 2.76) ดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงในองคการ (คาเฉล่ีย 2.72) ดานความม่ันคงและความเส่ียง (คาเฉล่ีย 2.67) และดานการ
รวบอํานาจ (คาเฉล่ีย 2.52)  
    
 
 



 87 

ตอนท่ี 3  ขวัญในการปฏิบัติงาน 
  
 ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง แบงคําถามออกเปน 15 ขอ
รายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 14  จาํนวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจยัดานขวัญในการปฏิบัติงาน  
     ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
 ระดับความคิดเห็น    

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 

ระดับ 
ขวัญ 

1. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 
เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ 
การถายเทอากาศ อยูในสภาพ
ที่เหมาะสมและสงเสริมให
ทํางานไดอยางสะดวกสบาย 

7 
(2.7) 

33 
(12.9) 

36 
(14.1) 

107 
(41.8) 

73 
(28.5) 

2.20 1.07 ตํ่า 

2. หนวยงานของทานมีวัสดุ
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช
ในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

2 
(0.8) 

 

38 
(14.8) 

40 
(15.6) 

120 
(46.9) 

56 
(21.9) 

2.26 0.99 ตํ่า 

3. อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใน
การปฏิบัติงานอยูในสภาพที่ดี 
สามารถนํามาใชการไดทันที 

3 
(1.2) 

49 
(19.1) 

50 
(19.5) 

98 
(38.3) 

56 
(21.9) 

2.39 1.06 ตํ่า 

4. งานที่ทานทําอยูเปนงานที่
ทานถนัดและตองการทํามาก 

14 
(5.5) 

83 
(32.4) 

94 
(36.7) 

44 
(17.2) 

21 
(8.2) 

3.10 1.02 ปานกลาง 

5. งานที่ทําอยูเปนงานที่ทานมี
โอกาสไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ 

17 
(6.6) 

73 
(28.5) 

92 
(35.9) 

57 
(22.4) 

17 
(6.6) 

3.06 1.02 ปานกลาง 

6. ทานอยากทํางานในตําแหนงน้ี
ตอไปเรื่อย ๆ โดยไมรูสึกเกิด
ความเบื่อหนาย 

10 
(3.9) 

35 
(13.7) 

85 
(33.2) 

75 
(29.3) 

51 
(19.9) 

2.52 1.08 ตํ่า 

7. ทานสามารถทํางานไดอยาง
อิสระปราศจากแรงกดดัน 

2 
(0.8) 

42 
(16.4) 

53 
(20.7) 

100 
(39.1) 

59 
(23.0) 

2.33 1.03 ตํ่า 

8. ทานไมคิดที่จะเปล่ียนงาน 
 

12 
(4.7) 

48 
(18.7) 

90 
(35.2) 

62 
(24.2) 

44 
(17.2) 

2.70 1.10 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 14 (ตอ) 
(n = 256) 

 ระดับความคิดเห็น    
ขวัญในการปฏิบัติงาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 

ระดับ 
ขวัญ 

9. ถาปริมาณงานในหนาที่
รับผิดชอบของทานนอยลง 

    กวาน้ีทานจะทํางานไดอยาง
เต็มที่และไดผลดีขึ้นอีกดวย 

2 
(0.8) 

22 
(8.6) 

62 
(24.2) 

103 
(40.2) 

67 
(26.2) 

3.18 0.94 ปานกลาง 

10. ทานจะทุมเทใหกับงาน 
      ที่ทานทําอยูตราบใดที่ยัง 

  ทํางานอยูในหนวยงานน้ี 

47 
(18.4) 

141 
(55.0) 

62 
(24.2) 

4 
(1.6) 

2 
(0.8) 

3.89 0.74 สูง 

11. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ได 
      ทํางานในหนวยงานของทาน 

52 
(20.3) 

137 
(53.5) 

56 
(21.9) 

8 
(3.1) 

3 
(1.2) 

3.89 0.80 สูง 

12. งานที่ทําอยูทําใหทานเปน 
      ที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

36 
(14.0) 

125 
(48.8) 

88 
(34.4) 

4 
(1.6) 

3 
(1.2) 

3.73 0.76 สูง 

13. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับ 
      ของเพ่ือนรวมงาน 

23 
(9.0) 

108 
(42.2) 

119 
(46.4) 

5 
(2.0) 

1 
(0.4) 

3.57 0.70 สูง 

14. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับ 
      ของผูบังคับบัญชา 

15 
(5.9) 

68 
(26.6) 

151 
(59.0) 

12 
(4.6) 

10 
(3.9) 

3.26 0.80 ปานกลาง 

15. งานที่ทานรับผิดชอบทําให 
       ทานเกิดความภาคภูมิใจ 
       และช่ืนชมกับผลสําเร็จ 
       ของงานได 

24 
(9.4) 

135 
(52.7) 

83 
(32.4) 

9 
(3.5) 

5 
(2.0) 

3.64 0.78 สูง 

เฉล่ีย      2.98 0.51 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 14 พบวาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของ เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติ 
หนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.98) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา มีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับสูง จํานวน 5 ขอ ไดแก ทานจะทุมเทใหกับงานท่ีทาน
ทําอยูตราบใดท่ียังทํางานอยูในหนวยงานนี้ และ ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในหนวยงานของทาน 
(คาเฉล่ีย 3.89) จํานวนเทากัน งานท่ีทําอยูทําใหทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน (คาเฉล่ีย 3.73) 
งานท่ีทานรับผิดชอบทําใหทานเกิดความภาคภูมิใจและช่ืนชมกับผลสําเร็จของงานได (คาเฉล่ีย 3.64) 
และ ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน (คาเฉล่ีย 3.57) มีขวัญในการปฏิบัติงานใน
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ระดับปานกลาง จํานวน 5 ขอ ไดแก ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ีย 3.26) 
ถาปริมาณงานในหนาท่ีรับผิดชอบของทานนอยลงกวานี้ทานจะทํางานไดอยางเต็มท่ีและไดผลดีข้ึน
อีกดวย (คาเฉล่ีย 3.18) งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีทานถนัดและตองการทํามาก (คาเฉล่ีย 3.10) งานท่ี
ทําอยูเปนงานท่ีทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี (คาเฉล่ีย 3.06) ทานไมคิดท่ีจะ
เปล่ียนงาน (คาเฉล่ีย 2.70) และมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับตํ่า จํานวน 5 ขอ ไดแก ทานอยาก
ทํางานในตําแหนงนี้ตอไปเร่ือย ๆ โดยไมรูสึกเกิดความเบ่ือหนาย (คาเฉล่ีย 2.52) อุปกรณเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยูในสภาพท่ีดี สามารถนํามาใชการไดทันที (คาเฉล่ีย 2.39) ทานสามารถ
ทํางานไดอยางอิสระปราศจากแรงกดดัน (คาเฉล่ีย 2.33) หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ (คาเฉล่ีย 2.26) และสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง 
เสียง อุณหภูมิ การถายเทอากาศ อยูในสภาพท่ีเหมาะสมและสงเสริมใหทํางานไดอยางสะดวกสบาย 
(คาเฉล่ีย 2.20)  

ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมตฐิาน 

  
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางตัวแปรอิสระไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง และรายได 
ตอเดือนกับขวัญในการปฏิบัติงาน สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้
กําหนดไวท่ีระดับ .05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานท่ีต้ังไวปรากฏผล ดังนี้ 
 
  สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี  ณ ทา  
อากาศยานสุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 1.1  เพศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 15  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกบัขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
เพศ N X  S.D. t Sig. 
ชาย 117 3.09 0.59 3.054 0.003* 
หญิง 139 2.89 0.42   
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 15 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีเพศตางกันมี
ความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยเพศชาย
มีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง จึงยอมรับสมมติฐาน 
 
   1.2  อายุของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 16  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกบัขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

อายุ N X  S.D. F Sig. 
ตํ่ากวา 31 ป 63 2.97 0.50 1.933 0.125 
31 – 35 ป 73 2.91 0.50   
36 – 40 ป 59 2.95 0.50   
มากกวา 40 ป  61 3.11 0.55   
 
 จากตารางท่ี 16 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบระหวางอายุของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
กับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว  
 
  1.3  สถานภาพการสมรสของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 17  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพการสมรสกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
สถานภาพการสมรส N X  S.D. t Sig. 
โสด 118 2.93 0.47 -1.445 0.150 
สมรส 138 0.02 0.54   
 
 จากตารางท่ี 17 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีสถานภาพการ
สมรสตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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  1.4  ระดับการศึกษาของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 18  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

ระดับการศึกษา N X  S.D. F Sig. 
ตํ่ากวาปริญญาตรี   41 2.98 0.61 0.636 0.530 
ปริญญาตรี 188 2.96 0.49   
สูงกวาปริญญาตรี   27 3.08 0.52   
 
 จากตารางท่ี 18 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบระหวางระดับการศึกษาของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีระดับการศึกษา
ตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว  
 
  1.5  ระดับช้ันยศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 19  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับช้ันยศกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
ระดับชั้นยศ N X  S.D. t Sig. 
ประทวน 204 2.97 0.52 -0.49 0.625 
สัญญาบัตร   52 3.01 0.50   
 
 จากตารางท่ี 19 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพของเจา
พนักงานตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีระดับ 
ช้ันยศตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 
  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทา
อากาศยานสุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 20  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

N X  S.D. F Sig. 

1 -2 ป 100 2.92 0.51 1.380 0.249 
3- 4 ป  36 3.00 0.56   
5 – 6 ป  56 2.94 0.45   
มากกวา 7 ป  64 3.09 0.54   
 
 จากตารางท่ี 20 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ีต้ังไว  
 
  1.7  รายไดของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางรายไดกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

รายได N X  S.D. F Sig. 
ตํ่ากวา 19,001 บาท 46 3.01 0.40 1.515 0.211 
19,001 – 22,000 บาท 91 2.89 0.55   
22,001 – 25,000 บาท 70 3.04 0.49   
มากกวา 25,000 บาท 49 3.03 0.56   
 
 จากตารางท่ี 21 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบระหวางรายไดของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง
กับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีรายไดตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว  
 
 สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
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  2.1 โครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคน
เขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.2  รางวัลและผลตอบแทนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคน
เขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.3  ความม่ันคงและความเส่ียงมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 2.4  การรวบอํานาจมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.5  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.6  การรับรูในผลงานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคน
เขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.7  ความอบอุนและการสนับสนุนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังาน 
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
   2.8  ความเปนอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน 
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
  
   2.9  การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนามีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยสวนบุคคล (X1) และ ปจจัยดานบรรยากาศขององคการ (X2) มีผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
เพื่อเปนการศึกษาใหทราบถึง ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล และระดับการรับรูของบรรยากาศองคการ
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ท่ีมีอิทธิพลสูงและสามารถนํามาพยากรณขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูวิจัยจึงไดใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุแบบข้ันตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) และไดแบงการวิเคราะหออกเปน 4 ประเด็นหลัก ดังนี้ 
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 1. การแสดงสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 2. การแสดงผลการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระ หรือ ตัวแปร
พยากรณกับตัวแปรตาม 
 
 3. การแสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
 
 4. สรุปผล 
 
 ดังมีรายละเอียดตอไปนี ้
 
 1. การแสดงสัญลักษณและอักษรยอของตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ ท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก 
 

YY แทน ขวัญในการปฏิบัติงาน 
MALE แทน เพศชาย 
AGE แทน อายุ 
MARRIED แทน สถานภาพสมรสแลว (รวมหยารางและแยกกันอยู) 
GRADU แทน ระดับการศึกษา ปริญญาตรีข้ึนไป (ป.ตรี+สูงกวาป.ตรี) 
POL_INSP แทน ช้ันยศสัญญาบัตร 
TIME แทน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง 
INCOME แทน รายไดตอเดือน 
X2.1 แทน บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน 
X2.2 แทน บรรยากาศองคการดานรางวัลและผลตอบแทน 
X2.3 แทน บรรยากาศองคการดานความม่ันคงและความเส่ียง 
X2.4 แทน บรรยากาศองคการดานการรวบอํานาจ 
X2.5 แทน บรรยากาศองคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยง

ในองคการ 
X2.6 แทน บรรยากาศองคการดานการรับรูในผลงาน 
X2.7 แทน บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการสนับสนุน 
X2.8 แทน บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน 
X2.9 แทน บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการ

อบรมและพัฒนา 
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 2. การแสดงผลการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระหรือตัวแปร
พยากรณกับตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระหรือ ตัวแปรพยากรณ ประกอบดวยตัวแปรท้ังหมด 16 ตัวแปร 
กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ขวัญในการปฏิบัติงาน ตามสัญลักษณและอักษรที่ไดแสดงมาขางตนนั้น  
มีความประสงคเพื่อดูความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมด 16 ตัวแปร กับตัวแปรตาม 
ซ่ึงปรากฏผล ตามตารางท่ี 22 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 22  แสดงผลการวเิคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ กับตัวแปรตาม 
 
ตัวแปรพยากรณ r P ตัวแปรพยากรณ r P 

MALE 0.193 0.002 X2.2 0.454 0.000 
AGE 0.153 0.015 X2.3 0.305 0.000 
MARRIED 0.090 0.150 X2.4 0.406 0.000 
GRADU -0.003 0.965 X2.5 0.496 0.000 
POL_INSP 0.031 0.625 X2.6 0.341 0.000 
TIME 0.160 0.011 X2.7 0.432 0.000 
INCOME 0.064 0.308 X2.8 0.496 0.000 
X2.1 0.533 0.000 X2.9 0.497 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
  จากตารางท่ี 22 พบวา ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคนเขาเมือง ท้ังในทางบวกหลายตัวแปร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ไดแก ตัวแปรในเร่ืองเพศ (MALE คา r = 0.193 , P = 0.002) อายุ (AGE คา r = 0.153 ,  
P = 0.015) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (TIME คา r = 0.160 , P = 0.011) บรรยากาศองคการดาน
โครงสรางการทํางาน (X2.1 คา r = 0.533 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานรางวัลและผลตอบแทน
(X2.2 คา r = 0.454 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานความม่ันคงและความเส่ียง(X2.3 คา r = 0.305,  
P = 0.000) บรรยากาศองคการดานการรวบอํานาจ (X2.4 คา r = 0.406 , P = 0.000) บรรยากาศ
องคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (X2.5 คา r = 0.496 , P = 0.000) บรรยากาศ
องคการดานการรับรูในผลงาน (X2.6 คา r = 0.341 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานความอบอุน
และการสนับสนุน (X2.7 คา r = 0.432 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระในการ
ทํางาน (X2.8 คา r = 0.496 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรม
และพัฒนา (X2.9 คา r = 0.497 , P = 0.000)  
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3. การแสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน มีจุดมุงหมายเพื่ออธิบายตัวแปร
ท่ีมีประสิทธิภาพเขาสมการพยากรณและอธิบายรูปแบบสมการพยากรณขวัญในการปฏิบัติงานของ
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ดังแสดงในตารางท่ี 23 และ 24 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 23  แสดงตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพเขาสมการพยากรณหรืออธิบายขวัญในการปฏิบัติงาน 
    ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
ตัวแปรพยากรณ R R2 R2 change F P 
X2.1 0.533 0.284 0.284 100.720 0.000* 
X2.9 0.621 0.385 0.101 79.241 0.000* 
X2.8 0.638 0.407 0.022 57.684 0.000* 
TIME 0.656 0.431 0.024 47.478 0.000* 
MALE 0.666 0.443 0.012 39.797 0.000* 

* มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 24  แสดงรูปแบบสมการพยากรณขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
 
ตัวแปรพยากรณ B SE B Beta t P 
X2.1 0.398 0.040 0.533 10.036 0.000* 
X2.9 0.191 0.030 0.344 6.453 0.000* 
X2.8 0.122 0.040 0.204 3.057 0.002* 
TIME 0.0149 0.005 0.154 3.225 0.001* 

MALE 0.116 0.049 0.113 2.366 0.019* 
(คาคงท่ี) 1.371 0.120  11.440 0.000 

R = 0.666 R2 = 0.443 Standard Error = 0.120 
Overall F = 39.797 *  P = 0.000  

* มีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 23 และ 24 สามารถอธิบายได ดังนี ้
 
  1. ตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพเขาสมการพยากรณหรืออธิบายขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง พบวา มี 5 ตัวแปร ดวยกันซ่ึงไดแก 
 
   1.1 บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน (X2.1) 
 
   1.2 บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา (X2.9) 
 
   1.3 บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระในการทํางาน (X2.8) 
 
   1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง (TIME) 
 
  1.5 เพศชาย (MALE) 
 
 2. ตัวแปรท้ัง 5 ตัวแปรดังกลาวมาขางตน มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองในระดับสูง โดยท่ีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ ระหวางกลุมตัวแปร
พยากรณท้ัง 5 ตัวแปร กับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง มีคา = 0.666 
 
 3. ตัวแปรท้ัง 5 ตัวแปร สามารถรวมกันอธิบายหรือพยากรณความแปรปรวนของขวัญใน
การปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองไดรอยละ 44.3 (R2 = 0.443) ซ่ึงถือวามีอํานาจพยากรณ
รวมกันในระดับปานกลาง 
 
 4.  ตัวแปรพยากรณท่ีมีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองไดมาก ไดแก บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน 
(Beta = 0.533) บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา (Beta = 0.344) 
และ บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน (Beta = 0.204)  
 
  5. คา F = 39.80 และ Sig. F = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ท่ีกําหนดในการทดสอบ แสดง
วามีความสัมพันธระหวางชุดตัวแปรพยากรณ และตัวแปรตามเกิดข้ึนจริงในประชากร 
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  6. การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา B พบวา ตัวแปรพยากรณทุกตัวมีผลตอตัวแปรตาม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  
 
 7. สมการทํานายท่ีคะแนนดิบ มีดังตอไปนี ้
 
  ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง = 1.371 - 0.398 (บรรยากาศ
องคการดานโครงสรางการทํางาน) – 0.191 (บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการ
อบรมและพัฒนา) – 0.122 (บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน) – 0.0149 (ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง) – 0.116 (เพศชาย) 
 
  8.  สมการทํานายคามาตรฐาน มีดังตอไปนี ้
 
  ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง = 0.533 (บรรยากาศองคการ
ดานโครงสรางการทํางาน) 0.344 (บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและ
พัฒนา) 0.204 (บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน)  0.154 (ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง) และ 0.113 (เพศชาย) 
 
 
  สรุปผล จากการวิเคราะหปจจยัท่ีมีผลตอขวญัในการทํางานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
สามารถสรุปผลได ดังนี ้
 
  1. จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามท้ังหมด 
พบวา ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกับตัวแปรตามในทางบวกมีถึง 16 ตัวแปร ซ่ึงท้ัง 16 ตัวแปรนี้ 
ควรจะนํามาเปนแนวทาง หรือกรอบความคิดในการกําหนดขวัญในการทํางานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมือง 
 
  2. จากการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน พบวาตัวแปรพยากรณ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมี
ผลหรือมีตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง มีดวยกัน 5 ตัวแปร ไดแก 
 
   2.1 บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน (X2.1) 
 
   2.2 บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา (X2.9) 
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  2.3 บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน (X2.8) 
 
   2.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง (TIME) 
 
   2.5 เพศชาย (MALE) 
 
 โดยท่ีตัวแปรท้ัง 5 ตัวแปรนี้ สามารถรวมกันพยากรณขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังาน
ตรวจคนเขาเมืองไดรอยละ 44.3 และมีอิทธิพลตอตัวแปรตามทุกตัวแปร ดังนั้นในการกาํหนดแนวทาง
ในการสรางขวญัในการปฏิบัติงานของเขาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ควรจะใหความสําคัญกับตัวแปร
ท้ัง 5 ตัวแปรนี ้และใหความสําคัญเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย 
 

 ขอวิจารณ 
 

ในการวิจัยเร่ือง “ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี 
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ” ไดพบผลท่ีนาสนใจหลายประการซ่ึงมีความสอดคลองกับสมมติฐาน
ท้ังหมดและสมมติฐานบางสวน   ดังนี้ 
 

1. ระดับขวัญของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ ศุภวุฒิ  สังขออง (2522)  ท่ีไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญของนายตํารวจ
ระดับผูบังคับหมวดในสถาบันการศึกษาของกรมตํารวจ  ผลงานวิจัยของ ปานศิริ  ประภาวัต (2530) 
เร่ือง ขวัญของขาราชการตํารวจกองบัญชาการตํารวจนครบาล ศึกษาเฉพาะกรณีนายตํารวจระดับผู
กํากับการ ผลงานวิจัยของ สุรสิทธ์ิ  สังขพงศ (2532) เร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ตํารวจจราจร  สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล พระนครเหนือ  ผลงานวิจัยของ สมเกียรติ    เนื้อ
ทอง (2536) เร่ือง ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานของผูบังคับหมวดตํารวจตระเวน
ชายแดน  ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการตํารวจในสังกัดกองบังคับการตํารวจตระเวนชายแดนภาค 4 
ผลงานวิจัยของ ทวีพร  นามเสถียร (2539) ท่ีศึกษาเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ตํารวจสายตรวจกับเจาหนาท่ีตํารวจชุมชนสัมพันธสังกัดตํารวจภาค 4  และ ผลงานวิจัยของ สุเทพ  
ไพบูลยผล (2540) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานปองกันและปราบปรามอาชญากรรม
ของขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัดตํารวจภาค 1 
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 2. จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผู
ปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน พบวา
เฉพาะตัวแปรเพศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีแตกตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน โดยเพศชายมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับสูงกวาเพศหญิง ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะผูชาย
ไดรับการยอมรับจากทางสังคมวา  เปนผูมีเหตุผลและมีความม่ันคงทางอารมณมากกวาผูหญิง  
ในขณะท่ีผูหญิงเปนเพศท่ีถูกมองวาเปราะบาง  ออนไหวงาย และมักยอทอตอส่ิงตางๆไดงายในการ
ทํางาน  นอกจากนี้สภาพทางกายภาพของผูหญิงท่ีโดยธรรมชาติเพศหญิงมีสภาพรางกายท่ีออนแอ  
ดังนั้นการทํางานในสภาพตรากตรําและกดดัน  อาจมีผลตอความรูสึกหรือภาวะทางจิตของเจา
พนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีเปนเพศหญิงได   สวนตัวแปรอ่ืนอีก  จํานวน 6 ตัวในปจจัยสวนบุคคล  
ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว   
 

  3. จากสมมติฐานท่ี 2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา บรรยากาศองคการทั้ง 9 ดานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
 

ในเร่ืองบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองสวน
ใหญนาจะเห็นวา  ถาหนวยงานสํานักงานตรวจคนเขาเมืองไดจัดทําโครงสรางการทํางานไวอยาง
ชัดเจน  จะทําใหมีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยางแจงชัด   และเปนที่รับรูกันโดยท่ัวไปใน
หนวยงานวาเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีปฏิบัติงานตามโครงสรางการทํางานมีหนาท่ีความ
รับผิดชอบอยางไรและเพียงใด  เปนการขีดวงจํากัดความรับผิดชอบในการทํางานของตน  ซ่ึงอาจมี
ความสัมพันธกับขวัญของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองได   

 
สําหรับดานรางวัลและผลตอบแทนนั้น  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองจะไดรับคาลวงเวลา

จากการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  เนื่องจากงานตรวจคนเขาเมืองเปนงานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตลอด 24 ช่ัวโมง   โดยแบงเปน ผลัดเชาต้ังแตเวลา  9.00 ถึง 17.00 น.  ผลัดบายเร่ิมต้ังแต
เวลา 17.00 ถึง 9.00 น.ของวันรุงข้ึนซ่ึงจะปฏิบัติงานเชนนี้ตลอดท้ังเดือน  ดังนั้นรางวัลและ
ผลตอบแทนท่ีเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองไดรับจึงนาจะมีสวนสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน   

 
ในดานความม่ันคงและความเส่ียง  เนื่องจากงานตรวจคนเขาเมืองเปนงานท่ีตองปฏิบัติตาม

กฎหมาย  และเปนงานท่ีมีความละเอียด  ตองใชความรอบคอบ  ในขณะเดียวกันก็เปนงานบริการ
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ประชาชนท่ีตองอาศัยความรวดเร็วและถูกตองในเวลาจํากัด   เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองจึงรูสึก
ถูกกดดันในระหวางปฏิบัติงาน   จึงอาจทําใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความม่ันคงและเกิดความเส่ียง
ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานก็ไดยืนยันในเร่ืองนี้โดยผลการทดสอบสมมติฐาน
ไดปรากฏใหเห็นวา  ขวัญมีความสัมพันธกับบรรยากาศขององคการในดานความม่ันคงและ     
ความเส่ียง   

 
ในดานการรวบอํานาจ  เนื่องจากสํานักงานตรวจคนขาเมืองเปนหนวยงานในสังกัด

สํานักงานตํารวจแหงชาติ จึงยอมมีระเบียบวินัยและสายการบังคับบัญชาท่ีเขมงวดและชัดเจน
มากกวาระบบบริษัทเอกชน  ดังนั้นหากผูบังคับบัญชามีการรวมอํานาจการตัดสินใจตาง ๆ ไวแต
เพียงผูเดียว ไมเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดเสนอความคิดเห็นหรือใหอํานาจในการตัดสินใจก็ยอม
สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานผูปฏิบัติได  

 
สําหรับดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ หากผูบังคับบัญชายินยอมให

ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางได  และใชหลักประชาธิปไตยในการตัดสิน
เพื่อยุติขอขัดแยง รวมท้ังเม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึน บุคลากรในหนวยงานจะเนนการแกปญหา
มากกวาการปลอยไปเร่ือย ๆ หรือไมสนใจปญหาอีกท้ังมีการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผลและ
ตรงไปตรงมา  เหลานี้อาจทําใหสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานได  

 
สวนดานการรับรูในผลงาน  หากผูบังคับบัญชามีการยกยองชมเชยผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงาน

ดีเดนท้ังตอหนาและลับหลัง  เชน การใหรางวัลสําหรับผูมียอดตรวจสูงสุดประจําเดือน หรือการติด
ประกาศชมเชย รวมท้ัง นําเอาผลสําเร็จของงานมาเปนสวนหน่ึงในการพิจารณาความดีความชอบ 
หรือเม่ือเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองปฏิบัติงานผิดพลาดแลวไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา
มากกวาการตําหนิ เหลานี้อาจสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานได 

 
ดานความอบอุนและการสนับสนุน ในการปฏิบัติงานงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง

แตละผลัดจะมีเจาหนาท่ีประมาณ 40-45 คนตอผลัด หากทุกคนปฏิบัติงานโดยการไมมีแบงพรรค 
แบงพวก มีการใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี ผูบังคับบัญชาใหความอบอุนและมีมนุษย
สัมพันธท่ีดีกับบุคลากรทุกคนในหนวยงาน ก็อาจทําใหสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานได  

 
สําหรับดานความเปนอิสระในการทํางาน พบวา เนื่องจากลักษณะในการปฏิบัติงานของเจา

พนักงานตรวจคนเขาเมืองเปนงานท่ีตองการความมีอิสระ โดยมีการมอบหมายการปฏิบัติงาน และ
แบงอํานาจหนาท่ีไวใหแตละหนวยงานอยางชัดเจน สงผลใหเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองปฏิบัติ
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หนาท่ีไดอยางมีอิสระ ทําใหการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวมีประสิทธิภาพ จึงอาจสงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงาน และชัดเจนมากกวาระบบบริษัทเอกชน  ดังนั้นหากผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหเจา
พนักงานตรวจคนเขาเมืองไดเสนอความคิดเห็น  หรือใหอํานาจในการตัดสินใจก็ยอมสงผลตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานเจาพนักงานผูปฏิบัติได 

 
ในดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา  เนื่องจากเจาพนักงานตรวจคนเขา

เมืองสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาจบการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี อีกท้ัง
สวนใหญมีระดับช้ันยศชั้นประทวน จึงสนใจท่ีจะศึกษาและใฝหาความรู เพื่อพัฒนาความรู 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน อีกท้ังมีความตองการความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานสงผลให
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองใหความสําคัญและมีความคิดเห็นตอระดับบรรยากาศองคการท่ี
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานซ่ึงสงผลใหมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน   
 
 4. สมมติฐานท่ี 3  ปจจัยดานบุคคล และ ปจจัยดานบรรยากาศขององคการมีผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมือง ประกอบดวย 5 ตัวแปร โดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย ดังนี้ คือ  
โครงสรางการทํางาน  การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา  ความเปนอิสระในการ
ทํางาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง  และเพศชาย  สําหรับตัวแปรดาน
บรรยากาศองคการ 3 ตัวแปร และ ปจจัยสวนบุคคล  1 ตัวแปร คือเพศชาย ไดกลาวไวแลวในขอ 2  
และขอ 3 ขางตน สวนระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองสวนใหญมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมืองอยูระหวาง 1-2 ป สูงสุด 30 ป และต่ําสุด 1 ป  
เฉล่ีย 5.65 ป ซ่ึงระยะเวลาก็มีสวนสําคัญตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยเจาพนักงานท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานนอยยอมมีความคาดหวังและมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานในระดับสูง สงผลให
เจาพนักงานดังกลาวแสดงความคิดเห็นคอนขางมากตอการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ   ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุรสิทธ์ิ  สังขพงศ 
(2532) ท่ีไดทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร สังกัดสังกัดกองบังคับ
การตํารวจนครบาล  พระนครเหนือ  โดยพบวา  ปจจัยท่ีมีผลทําใหเจาหนาท่ีตํารวจจราจร มีระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ไดแก  ระดับการศึกษา  ช้ันยศ  ระยะเวลารับราชการ  และพ้ืนท่ี
รับผิดชอบ   
  



บทท่ี 5 

 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
  การศึกษาวิจยัเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี  
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงาน ศึกษา
เปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับขวัญในการปฏิบัติงาน และศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ เจาพนักงานตรวจคน
เขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ จํานวน 714 คน ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย และ
คํานวณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Yamane’s ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 256 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือท่ีในการเก็บรวบรวมขอมูล แลวนําขอมูลท่ีไดมาประมวลผลดวยเคร่ือง
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร สถิติท่ีใชในการวิจัยคือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน คา t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  คา
สหสัมพันธเพียรสันและการวิเคราะหถดถอยพหุแบบข้ันตอน โดยไดกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติ
ไวท่ีระดับ  0.05 ซ่ึงผลการวิจัยสามารถสรุปได ดังนี้ 
 
ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 54.3 เปนเพศหญิง อายุเฉล่ีย 36.16 ป รอยละ 49.2 มี
สถานภาพสมรส รอยละ 73.4 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 79.7 ระดับช้ันประทวน โดยมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉล่ีย 5.65 ป และมีรายไดเฉล่ีย 22,522.03 บาทตอเดือน  
 
ขวัญในการปฏิบัตงิาน 
 
  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีขวัญในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 2.98) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับสูง จํานวน 5 ขอ 
ไดแก ทานจะทุมเทใหกับงานท่ีทานทําอยูตราบใดท่ียังทํางานอยูในหนวยงานนี้ และทานรูสึก
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ภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในหนวยงานของทาน (คาเฉลี่ย 3.89) จํานวนเทากัน งานที่ทําอยูทําใหทาน
เปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน (คาเฉล่ีย 3.73) งานท่ีทานรับผิดชอบทําใหทานเกิดความภาคภูมิใจ
และช่ืนชมกับผลสําเร็จของงานได (คาเฉล่ีย 3.64) และ ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของเพื่อน
รวมงาน (คาเฉล่ีย 3.57) มีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง จํานวน 5 ขอ ไดแก ผลงานของ
ทานเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ีย 3.26) ถาปริมาณงานในหนาท่ีรับผิดชอบของทาน
นอยลงกวานี้ทานจะทํางานไดอยางเต็มท่ีและไดผลดีข้ึนอีกดวย (คาเฉล่ีย 3.18) งานท่ีทานทําอยูเปน
งานท่ีทานถนัดและตองการทํามาก (คาเฉล่ีย 3.10) งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีทานมีโอกาสไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มท่ี (คาเฉล่ีย 3.06) ทานไมคิดท่ีจะเปล่ียนงาน (คาเฉล่ีย 2.70) และมีขวัญใน
การปฏิบัติงานในระดับตํ่า จํานวน 5 ขอ ไดแก ทานอยากทํางานในตําแหนงนี้ตอไปเร่ือย ๆ โดยไม
รูสึกเกิดความเบ่ือหนาย (คาเฉล่ีย 2.52) อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยูในสภาพท่ีดี 
สามารถนํามาใชการไดทันที (คาเฉลี่ย 2.39) ทานสามารถทํางานไดอยางอิสระปราศจากแรงกดดัน 
(คาเฉล่ีย 2.33) หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 
(คาเฉล่ีย 2.26) และสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ การถายเทอากาศ อยู
ในสภาพท่ีเหมาะสมและสงเสริมใหทํางานไดอยางสะดวกสบาย (คาเฉล่ีย 2.20)  
 
บรรยากาศองคการ 
 
  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีระดับการรับรูบรรยากาศในองคการในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวามีการรับรูอยูในระดับปานกลางเกือบทุกดานยกเวนดานการรวบอํานาจ 
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ ดานความอบอุนและการสนับสนุน (คาเฉล่ีย 3.05) ดาน
รางวัลและผลตอบแทน (คาเฉล่ีย 3.04) ดานโครงสรางการทํางาน (คาเฉล่ีย 3.00) ดานการรับรูใน
ผลงาน (คาเฉล่ีย 2.85) ดานความเปนอิสระในการทํางาน (คาเฉล่ีย 2.81) ดานความเปนอิสระในการ
ทํางาน (คาเฉล่ีย 2.76) ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (คาเฉล่ีย 2.72) ดานความม่ันคง
และความเส่ียง (คาเฉล่ีย 2.67) และดานการรวบอํานาจ (คาเฉล่ีย 2.52)  
 
การทดสอบสมมติฐาน  

 ในการทดสอบสมมติฐานพบวา  
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 1.  ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันพบวา เพศตางกันมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 2.  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจา
พนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิพบวา บรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานท้ัง 9 ดานอันไดแก บรรยากาศองคการดานโครงสรางการ
ทํางาน  ดานรางวัลและผลตอบแทน  ดานความม่ันคงและความเส่ียง  ดานการรวบอํานาจ  ดานการ
ยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ   ดานการรับรูในผลงาน ดานความอบอุนและการสนับสนุน  
ดานความเปนอิสระในการทํางาน และดานการสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  
 
  3.  ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานบรรยากาศองคการท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ไดแก โครงสรางการทํางาน การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและ
พัฒนา   ความเปนอิสระในการทํางาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง และ เพศ
ชาย 
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ตารางท่ี 25  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตัวแปร เปนไปตามสมมติฐาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1. ปจจัยสวนบุคคล   
1.1 เพศ   
1.2 อายุ -  

1.3 สถานภาพการสมรส -  

1.4 ระดับการศึกษา -  

1.5 ระดับช้ันยศ -  

1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  - 
1.7 รายได -  

2. ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ    
2.1 ดานโครงสรางการทํางาน  - 
2.2 ดานรางวัลและผลตอบแทน -  

2.3 ดานความม่ันคงและความเส่ียง -  

2.4 ดานการรวบอํานาจ -  

2.5 ดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงใน 
          องคการ 

-  

2.6 ดานการรับรูในผลงาน -  

2.7 ดานความอบอุนและการสนับสนุน -  

2.8 ดานความเปนอิสระในการทํางาน  - 
2.9 ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการ 

         อบรมและพัฒนา 

 - 
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัยเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี  
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะท่ีอาจจะเปนประโยชน ดังนี้ 
 

1. จากผลการวิจัยพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับต่ําถึง 5 ขอ ดวยกัน คือ เร่ืองสภาพแวดลอมในสถานท่ี
ทํางาน  วัสดุอุปกรณ  เคร่ืองมือเคร่ืองใช  ตลอดจนการเกิดความรูสึกเบ่ือหนาย และการเกิดความ
กดดันระหวางการปฏิบัติงาน  ดังนั้น ทางหนวยงานจึงควรมีการปรับปรุงสถานท่ีทํางานใหมีความ
นาอยู นาปฏิบัติงาน มีบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีดีในการปฏิบัติงาน เชน มีแสงสวางเพียงพอ การ
ถายเทอากาศอยูในสภาพท่ีเหมาะสม และสงเสริมใหทํางานไดอยางสะดวกสบาย เคร่ืองมือและ
อุปกรณในการปฏิบัติงานควรมีความทันสมัย สะดวกครบครัน สามารถนํามาปฏิบัติงานไดทันที  มี
การสรางความรูสึกผูกพันในตําแหนงหนาท่ี  ลดความกดดันและความตึงเครียดแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
อาจกระทําไดโดยการสงเสริมความสามัคคี  การเพิ่มรางวัลและผลตอบแทน  การจัดสันทนาการ 
การใหโอกาสและสนับสนุนใหมีการเรียนรูและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเหลานี้
จะสงผลใหผูปฏิบัติงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันอาจทําใหเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมี
ขวัญในการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงข้ึน 
 

2.  จากผลการวิจัย พบวามี 5 ตัวแปรท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจ
คนเขาเมือง โดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย  คือ บรรยากาศองคการดานโครงสราง
การทํางาน  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา  ดานความเปนอิสระในการ
ทํางาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง และเพศชาย  ดังนั้น หากสํานักงานตรวจ
คนเขาเมืองตองการเพิ่มระดับขวัญของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศ
ยานสุวรรณภูมิใหสูงข้ึน  จึงควรตองใหความสําคัญในหัวขอดังกลาวขางตน 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองคการ และ
ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในการศึกษา
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วิจัยคร้ังตอไปควรทําการศึกษาเปรียบเทียบกับองคการอื่นท่ีมีลักษณะใกลเคียงกันเพื่อเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
  
 2.  ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีคาดวาจะสามารถอธิบายระดับความคิดเห็นตอขวัญใน
การปฏิบัติงาน โดยจําแนกเปนรายดาน เชน ดานการเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน การเรียนรูและ
พัฒนา เปนตน 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
          สุวรรณภูมิ 
 
คําชี้แจง 
 
            แบบสอบถามน้ี จัดทําโดยนิสิตปริญญาโท มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร คณะสังคมศาสตร 
สาขารัฐศาสตร ภาควิชา บริหารงานยุติธรรม  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ  เพื่อใชเปนขอมูล
ประกอบการเขียนวิทยานิพนธ   คําตอบและความคิดเห็นของทาน ผูวิจัยถือเปนความลับและทําการ
แปลผลในภาพรวม ซ่ึงไมกระทบกระเทือนตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด จึงใครขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตอบคําถามใหครบทุกขอและตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 
 
  แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ไดแก 
 
            สวนท่ี  1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
            สวนท่ี  2  คําถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
            สวนท่ี  3  คําถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
            สวนท่ี  4  ปญหาและขอเสนอแนะ 
 
 
 
 

   ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
            ศศินันท  ลําดับพงศ 
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สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมขอความลงในชองวาง 
 
1.  เพศ    
 1   ชาย  2   หญิง 
 
2.  อายุ.............................ป (เศษของอายุต้ังแต 6 เดือนใหคิดเปน 1 ป) 
 
3.  สถานภาพสมรส  
 1    โสด                2    สมรส          3     หยารางหรือแยกกันอยู 
 
4.  ระดับการศึกษา    
 1     ตํ่ากวาปริญญาตรี   2   ปริญญาตรี 3   สูงกวาปริญญาตรี 
     
5.  ระดับช้ันยศ     
 1    ประทวน              2    สัญญาบัตร 
 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง....................ป (เศษของเดือนต้ังแต 6 เดือน 
  ข้ึนไป ใหนับเปน 1 ป) 
 
7.  รายไดตอเดือน(เงินเดือน + คาตอบแทนอ่ืน ๆ ).........................................บาท / เดือน  
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สวนท่ี 2  คําถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองวางขวามือของแตละขอท่ีตรงกับระดับความรูสึกและ 
     ความคิดเหน็ของทานอยางแทจริง เพยีงขอละ 1 คําตอบเทานั้น 
 

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
 ดานโครงสรางการทํางาน      

1 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสราง
ในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน 

     

2 หนวยงานของทานมีการจัดแบงงาน   
สายการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน 
เปนระบบ 

     

3 หนวยงานของทานมีการกําหนด
เปาหมายในการทํางานไวอยางชัดเจน 

     

4 โครงสรางการบริหารงานเอ้ืออํานวยตอ
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

     

5 หนวยงานของทานมีการเตรียมแผน 
การทํางานกอนการปฏิบัติงาน 

     

6 นโยบายการปฏิบัติงานของหนวยงาน
ของทานมีความเหมาะสมกับปญหา 

     

7 หนวยงานของทานมีการจัดวางกําลังพล
ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

  ดานรางวัลและผลตอบแทน      

8 การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงาน
ของทานเนนท่ีผลงานเปนสําคัญ 

     

9 เงินเดือนและสวัสดิการที่ทานไดรับคุมคา
กับความรูความสามารถท่ีทานใชในการ
ทํางาน 
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
10 บุคลากรท่ีมีความสนิทสนมใกลชิดกับ

ผูบังคับบัญชา จะมีโอกาสเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนงสูงกวาเจาหนาท่ีท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานด ี

     

11 การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงาน
ของทานมีการแจงใหบุคลากรทราบ
เกี่ยวกับเกณฑการพิจารณาความดี
ความชอบ 

     

12 หนวยงานของทานมีการชมเชยและให 
กําลังใจมากกวาตําหนิหรือวพิากษวิจารณ 

     

  ดานความม่ันคงและความเสี่ยง      

13 ทานมีความรูสึกวามีความม่ันคงในการ
ทํางานแมวาทานจะขัดแยงทางความคิด
กับผูบังคับบัญชาก็ตาม 

     

14 องคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรได
แสดงความสามารถในการคิดริเร่ิม
โครงการใหม ๆ 

     

15 หนวยงานของทานเนนการปฏิบัติงาน 
ตาม กฎ ระเบียบ อยางเครงครัด 

     

16 หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทาน
ทํางานท่ีเส่ียงไดหากจะทําใหเกิด
ประสิทธิผลกับองคการ 

     

17 การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของทาน 
ตองคิดถึงความม่ันคงในการทํางาน
มากกวาคิดถึงประสิทธิผลขององคการ 

     

18 ในหนวยงานของทาน ทานอาจถูกโยกยาย
สับเปล่ียนตําแหนงงานไดโดยไมสมัครใจ 
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 

 ดานการรวบอํานาจ      
19 ผูบังคับบัญชาจะรวมอํานาจการตัดสินใจ 

ตาง ๆ แตเพียงผูเดียว 
     

20 ผูบังคับบัญชาจะเปนผูพจิารณาและ
ตัดสินใจแตผูเดียวในปญหาและอุปสรรค
ท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 

     

21 ผูบังคับบัญชายอมใหทานมีสวนรวมใน
การพิจารณาตัดสินใจและยอมรับผลการ
ตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน 

     

22 ผูบังคับบัญชาจะสอบถามความคิดเห็น
ของผูปฏิบัติงานกอนการตดัสินใจ 

     

23 หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจใหแก
ผูปฏิบัติงาน 

     

 ดานการยนิยอมใหมีความขดัแยงในองคการ      
24 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากร

แสดงความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยง
ตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

     

25 เม่ือบุคลากรมีความคิดขัดแยงกับ
ผูบังคับบัญชาผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟง
เหตุผลและรับไปพิจารณา 

     

26 ผูบังคับบัญชาจะใชหลักประชาธิปไตยเปน
วิธีสุดทายในการตัดสินเพื่อยติุขอขัดแยง 

     

27 เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึน บุคลากรใน
หนวยงานจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนดวย
เหตุผลและตรงไปตรงมา 

     

28 ผูบังคับบัญชายินยอมใหผูใตบังคับบัญชา 
สามารถแสดงความคิดเหน็ท่ีแตกตางได 
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
  ดานการรับรูในผลงาน      

29 ผูบังคับบัญชาจะยกยองบุคลากรท่ีมี 
ผลงานดีเดนท้ังตอหนาและลับหลัง 

     

30 ผูบังคับบัญชาของทานไมเคยใหความ
สนใจตอผลสําเร็จของงานของผูใต 
บังคับบัญชา เพราะถือวาเปนหนาท่ี 
ท่ีตองปฏิบัติอยูแลว 

     

31 ความสําเร็จของงานจะเปนสวนหนึ่งของ 
การพิจารณาความดีความชอบ 

     

32 เม่ือทานปฏิบัติงานผิดพลาด  ทานจะได 
รับการตําหนมิากกวาการใหคําแนะนํา 

     

33 หนวยงานของทานจะนําผลการปฏิบัติงาน
มาใชเพื่อการแกไขขอผิดพลาดมากกวา 
การตําหนหิรือลงโทษ 

     

 ดานความอบอุนและการสนับสนุน      
34 ผูบังคับบัญชามีมนุษยสัมพนัธท่ีดีกับ 

บุคลากรทุกคนในหนวยงาน 
     

35 บุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงานโดยไมมี 
การแบงพรรค  แบงพวก 

     

36 บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือ 
ในการทํางานเปนอยางด ี

     

37 ผูบังคับบัญชาใหความอบอุนในการ
ทํางานกับผูใตบังคับบัญชา 

     

38 ผูบังคับบัญชาเปนท่ีพึ่งพิงได เม่ือผูใต 
บังคับบัญชา ตองการความชวยเหลือ 

     

39 ทานสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับ 
เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานได 
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
 ความเปนอิสระในการทํางาน      

40 ทานมีอิสระในการคิดริเร่ิมสรางสรรค
งานไดอยางเต็มท่ี 

     

41 ทานมีอิสระเต็มท่ีในการจดัเตรียมแผน 
การปฏิบัติของตัวทานเอง 

     

42 ทานมีอิสระในการคิดคนวธีิการทํางาน 
ไดอยางเต็มท่ี 

     

 43 ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มท่ีในงาน 
ท่ีทานไดรับมอบหมาย 

     

44 เม่ือมีปญหาเกดิข้ึนในการปฏิบัติงาน ทุก
คนในหนวยงานจะรวมมือกนัอภิปราย
วิธีการแกไขปญหา 

     

 ดานการสนบัสนุนใหมีโอกาสการอบรม
และพัฒนา 

     

45 ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนใหบุคลากร 
ในหนวยงานลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

     

46 ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนคัดเลือก
บุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติ
อยางเทาเทียมกัน 

     

47 ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาคัดเลือกบุคลากร
เขารับการฝกอบรมโดยคํานงึถึงความ
เหมาะสมกับงานในความรับผิดชอบ 

     

48 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา 
ใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

     

49 ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
ความรูและประสบการณในการทํางาน
อยางสมํ่าเสมอ 
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความรูสึกหรือ
ความ คิดเหน็ของทานอยางแทจริง เพยีงขอละ 1 คําตอบเทานั้น 

 

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

1 สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน  เชน  แสงสวาง  
เสียง อุณหภูมิ  การถายเทอากาศ อยูในสภาพ
ท่ีเหมาะสมและสงเสริมใหทํางานไดอยาง
สะดวกสบาย 

     

2 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ  เคร่ืองมือ  
เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอ 

     

3 อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน
อยูในสภาพท่ีดี  สามารถนํามาใชการไดทันที 

     

4 งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีทานถนัดและ
ตองการทํามาก 

     

5 งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีทานมีโอกาสไดใช
ความรูความสามารถอยางเต็มท่ี 

     

6 ทานอยากทํางานในตําแหนงนี้ตอไปเร่ือย ๆ  
โดยไมรูสึกเกดิความเบ่ือหนาย 

     

7 ทานสามารถทํางานไดอยางอิสระ 
ปราศจากแรงกดดัน 

     

8 ทานไมคิดท่ีจะเปล่ียนงาน      
9 ถาปริมาณงานในหนาท่ีรับผิดชอบของทาน

นอยลงกวานีท้านจะทํางานไดอยางเต็มท่ีและ
ไดผลดีข้ึนอีกดวย 

     

10 ทานจะทุมเทใหกับงานท่ีทานทําอยูตราบใดท่ี
ยังทํางานอยูในหนวยงานนี ้
 

     



 125 

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

11 ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในหนวยงาน
ของทาน 

     

12 งานท่ีทําอยูทําใหทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือน
รวมงาน 

     

13 ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน      
14 ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา      
15 งานท่ีทานรับผิดชอบทําใหทานเกิดความ

ภาคภูมิใจและชื่นชมกับผลสําเร็จของงานได 
     

 
 
สวนท่ี 4  ขอเสนอแนะ  เพือ่เปนแนวทางในการแกไขปญหาและอุปสรรค 
 
.............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบแบบสอบถาม 
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การหาความเชือ่ม่ันโดยวิธีของ Cronbach 
 
ตารางผนวกท่ี ข1  แสดงผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศองคการรายขอ  
                               (Item-total Statistics) 
 

คําถามท่ี Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance 
If Item Deleted 

Corrected Item 
If Item Deleted 

Alpha 
If Item Deleted 

1 146.9000   531.6793 0.4973   0.9543 
2  146.6333  531.2057  0.6166  0.9539 
3  146.9667  526.3092  0.5980  0.9538 
4  147.7000  524.6310  0.5922  0.9538 
5  147.3333  527.5402  0.5211  0.9541 
6  147.7333  522.2713  0.5364  0.9541 
7  148.4333  522.3920 0.4556  0.9548 
8  147.6667 530.9195 0.4380 0.9545 
9 147.4333 526.6678 0.5556 0.9540 
10 148.5000 528.2586 0.5237 0.9541 
11 147.5333 526.0506 0.4663 0.9545 
12 147.8000 523.8207 0.6674 0.9535 
13 147.6333 530.5161 0.3794 0.9549 
14 147.8000 516.7862 0.6599 0.9534 
15 147.3333 530.6437 0.3947 0.9548 
16 147.8000 527.6138 0.5951 0.9538 
17 147.8000 532.9931 0.3782 0.9548 
18 148.8667 525.1540 0.5970 0.9538 
19 148.1333 528.6023 0.4113 0.9548 
20 147.9333 531.2368 0.3570 0.9551 
21 147.4000 528.4552 0.5019 0.9542 
22 147.8667 516.4644 0.6468 0.9535 
23 147.6667 519.2644 0.6069 0.9537 
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ตารางผนวกท่ี ข1  (ตอ) 
 

คําถามท่ี Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance 
If Item Deleted 

Corrected Item 
If Item Deleted 

Alpha 
If Item Deleted 

24 147.7000  525.3897  0.6439  0.9536 
25 147.9000  518.5069 0.7280  0.9531 
26  147.8333  526.2126 0.5497  0.9540  
27  147.8667  515.0851 0.7944  0.9527  
28  147.6000  520.9379 0.7254  0.9532  
29  147.3333 529.1264 0.5409  0.9541  
30  147.7000  538.2862  0.2167 0.9556  
31  147.1000  532.6448 0.4159   0.9546  
32 148.2333 537.9782 0.2951 0.9550 
33 147.7667 534.4609 0.4775 0.9544 
34 147.1333 521.1540 0.7454 0.9531 
35 147.7667 526.7368 0.6008 0.9538 
36 147.3000 528.2172 0.5014 0.9542 
37 147.4333 536.2540 0.3620 0.9548 
38 147.2333 530.4609 0.4987 0.9542 
39 147.2667 535.7885 0.3383 0.9549 
40 147.8000 519.5448 0.7095 0.9532 
41 147.7333 522.8230 0.5936 0.9538 
42 148.1333 531.4989 0.4189 0.9546 
43 147.5667 517.8402 0.6630 0.9534 
44 147.8000 522.9241 0.5910 0.9538 
45 147.8667 525.1540 0.4743 0.9545 
46 148.0333 516.5851 0.6783 0.9533 
47 147.8333 510.0747 0.7258 0.9530 
48 147.7333 516.6851 0.7165 0.9531 
49 148.2667 530.7540 0.4893 0.9543 

  
Alpha = 0.9550  
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  ตารางผนวกท่ี ข2  แสดงผลการวิเคราะหความคิดเหน็เกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน รายขอ  
                                (Item-total Statistics) 
 

คําถามท่ี Scale Mean 
If Item Deleted 

Scale Variance 
If Item Deleted 

Corrected Item 
If Item Deleted 

Alpha 
If Item Deleted 

1 44.2667   52.8920  0.5330 0.8358  
2  44.3333  54.8506  0.3674  0.8454 
3   44.2667   53.6506  0.3795  0.8462 
4  43.5000   52.3276  0.5646  0.8339 
5   43.6333  51.6885  0.5127  0.8372 
6   44.0333  52.1023  0.4214  0.8448 
7  44.2333  49.1506  0.7106  0.8236 
8  43.6333  52.4471  0.4287  0.8435 
9  44.2333  55.4264  0.4022  0.8429 
10  42.6333  56.6540  0.4274  0.8425 
11  42.6667  55.8851  0.4099  0.8426 
12 42.7667  54.5989  0.5184  0.8376 
13 42.9667  54.3092  0.5536  0.8360 
14 43.3000   55.3897 0.4753   0.8398 
15  42.8667  54.1885  0.7154  0.8317 

 
Alpha = 0.8481 
  



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
 

ช่ือ –นามสกุล รอยตํารวจโทหญิง ศศินันท  ลําดับพงศ 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด 18 มิถุนายน 2514 
สถานท่ีเกิด  จังหวดันครศรีธรรมราช 
ประวัติการศึกษา              
 
                                           
                                           
                                           
                                           
                                           

พ.ศ. 2532 
มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนเบญจมราชูทิศ 
จังหวดันครศรีธรรมราช 
พ.ศ. 2536 
วิทยาศาสตรบัญฑิต  (ประมง) 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
พ.ศ. 2542 
ศิลปศาสตรบัญฑิต (ภาษาอังกฤษ) 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
พ.ศ. 2551 
ศิลปศาสตรมหาบัณฑติ (รัฐศาสตร) 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ตําแหนงปจจบัุน รองสารวัตร ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา 2  
ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

สถานท่ีทํางานปจจุบัน 
 

ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 
 
 
 
 


