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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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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
  ในการบริหารและพัฒนาองคการใด ๆ ไมวาจะเปนเอกชน หรือ รัฐ ก็ตาม คน (Man) นับเปน
สิ่งสําคัญที่สุดประการหนึ่งในบรรดาทรัพยากรการบริหาร ทั้ง 4 ประการ อันไดแก คน (Man) 
เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) และ การจัดการ (Management) ซ่ึงในการบริหารจัดการกับ
บุคคลนั้นเปนเร่ืองละเอียดออน นักบริหารจะตองศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ เปนตนวา ความรู ความ สามารถ 
ทักษะ ความชํานาญ ประสบการณ ความขยัน ความต้ังใจ ตลอดจน ขวัญในการปฏิบัติงานซ่ึงเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน 
 
 ขวัญของแตละบุคคลซ่ึงเปนภาวะทางจิตใจของบุคคลนั้นนับเปนความรูสึกของเขาเกี่ยวกับ
ส่ิง ๆ หนึ่ง เชน ความรูสึกตอองคการ ถาระดับขวัญของบุคคลสูง เขาจะมีความรูสึกท่ีดีตอองคการ 
เขาจะมองโลกในแงดีและจะทํางานดวยความขยันขันแข็ง ทํางานไดมากขึ้น และดีขึ้นกวาเดิม 
ตรงกันขามเมื่อบุคคลมีขวัญตํ่า โดยท่ัวไปเขาจะมีทัศนคติในทางลบกับงานของเขา (สรอยตระกูล 
(ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2545: 394-395) 
  
  การเปดใหบริการของทาอากาศยานสุวรรณภูมิ เปนยุทธศาสตรของชาติท่ีสําคัญในการเพ่ิม
ขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ เปนทาอากาศยานหลักท่ีเปนศูนยกลางการบิน (Hub) 
ของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต รองรับเสนทางการบินจากทุกมุมโลก เปนประตูสูประเทศในแถบ
เอเชียใต และ เอเชียตะวันออกเฉียงใต (Gateway to the Golden Land) ซ่ึงจะชวยเช่ือมโยงการพฒันา
เศรษฐกิจของภูมิภาค โดยในเบ้ืองตนจะมีศักยภาพในการรองรับผูโดยสรได 45 ลานคนตอปและเม่ือ
พัฒนาเต็มท่ีแลวจะสามารถรองรับผูโดยสารไดสูงถึง 100 ลานคนตอป (บริษัท ทาอากาศยานไทย 
จํากัด (มหาชน), 2549: 40) 
 
 สํานักงานตรวจคนเขาเมืองเปนหนวยงานในสังกัดของสํานักงานตํารวจแหงชาติ เปน
หนวยงานหนึ่งท่ีมีความสัมพันธโดยตรงกับการเดินทางเขาออกในและนอกราชอาณาจักรของ
บุคคลท้ังคนไทยและคนตางดาว เปนหนาดานแรกท่ีพาหนะและบุคคลตองถูกตรวจสอบโดยพนักงาน
เจาหนาท่ีตรวจคนเขาเมืองผูมีอํานาจตามพระราชบัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ. 2522  
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 จํานวนผูโดยสารท่ีเดินทางเขาออก ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยเฉล่ีย
วันละประมาณ 50,000-60,000 คน และเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองแตละนายจะตองตรวจอนุญาต
ผูโดยสารจํานวน 250-500 คน ตอวัน (ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง
ทาอากาศยานแหงชาติ,  ระหวางเดือน มิถุนายน - กรกฎาคม 2550) ถือไดวาเปนดานตรวจคนเขาเมือง
ท่ีมีผูโดยสารเดินทางเขาออกมากท่ีสุด เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง นอกจากจะมีภาระหนาท่ีใน
การใหบริการและอํานวยความสะดวกแกบุคคลท่ีเดินทางเขามาและกลับออกไปนอกราชอาณาจักร
แลว ยังตองรับผิดชอบงานดานความม่ันคงควบคูกันไปอีกดวย เชน งานดานสืบสวนปราบปราม
ผูกระทําผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง หรือการปราบปรามอาชญากรรมหรือการกอการราย
ขามชาติ ดังนั้นการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองจึงตองใช ท้ังความอดทน ระมัดระวัง 
รอบคอบ รวดเร็วและแมนยํา  
 
 จากปริมาณผูโดยสารท่ีมีจํานวนมากในแตละวัน รวมถึงข้ันตอนการตรวจหนังสือเดินทาง
ท่ีตองใชความละเอียดรอบคอบ ประกอบกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีตองใหบริการตลอด 24 
ช่ัวโมง ยอมสงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความเหน่ือย ความเม่ือยลา และมีความเครียด ปญหาอุปสรรค 
และขอผิดพลาดตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน เชน การตรวจอนุญาตผูโดยสารผิดประเภท การอนุญาตให
ผูโดยสารท่ีมีหมายจับเขาหรือออกนอกประเทศ การอนุญาตใหคนตางดาวอยูในราชอาณาจักรเกิน
กําหนด การปลอยใหผูโดยสารผานเขาออกโดยไมไดผานการตรวจ หรือท่ีเรียกวาผูโดยสารหลุดตรวจ 
การตรวจอนุญาตผูโดยสารท่ีถือหนังสือเดินทางปลอม หรือแมแตการเกิดความลาชาในข้ันตอนของ
การตรวจอนุญาต เปนสาเหตุใหผูโดยสารรองเรียนการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
และสําหรับตัวผูปฏิบัติงานเองเม่ือมีความผิดพลาด หรือเกิดความเสียหายข้ึนก็จะถูกดําเนินการลงโทษ
ทางวินัยตามความหนักเบาของการกระทําผิด เหลานี้ อาจเปนสาเหตุท่ีสงผลตอระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองได ผูวิจัยในฐานะท่ีเปนผูประกอบวิชาชีพเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมือง สวนของงานขาเขา ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ และในฐานะนิสิตปริญญาโทรัฐศาสตร 
สาขาการบริหารงานยุติธรรม จึงมีความสนใจที่จะศึกษาวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด และระดับ ขวัญนั้นมีความเกี่ยวของสัมพันธกับปจจัยใดบาง 
รวมท้ังศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง เพื่อจะนํา
ขอมูลท่ีไดมาศึกษาวิเคราะหอันจะเปนประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงบุคลากรของหนวยงานและ
องคกรตอไป  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาถึงระดับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี 
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติ
หนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ตามปจจัยสวนบุคคล 
 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

4. เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
  ผลของการศึกษาสามารถนํามาเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายดานการบริหารงาน
บุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
สงผลใหเกิดการพัฒนาท้ังทางดานบุคคลและองคกรตามมา 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 
  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ  จํานวนท้ังส้ิน  714 คนระหวางเดือน ตุลาคม - ธันวาคม  
2550   
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นิยามศัพท 
 
 ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือความคิดเห็น ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง
ท่ีมีตองานท่ีตนปฏิบัติ เปนผลทางจิตใจอันสืบเนื่องมาจากลักษณะสวนตัวของบุคคลและสภาพแวดลอม 
ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมของบุคคล เชน ความกระตือรือรน ความขยัน หรือ ความต้ังใจ
ในการทํางาน เพื่อสนองความตองการและใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 
 เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง หมายถึง ขาราชการตํารวจระดับช้ันประทวนและระดับช้ัน
สัญญาบัตรผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยปฏิบัติงานตรวจหนังสือเดินทางขาเขา
และขาออก ท่ีมีช้ันยศตั้งแต สิบตํารวจตรีถึงรอยตํารวจเอกหรือ ระดับผูบังคับหมู ถึง ระดับรอง
สารวัตร  
 
  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง และ รายได 
 
 เพศ หมายถึง เพศของผูตอบแบบสอบถามแบงเปน เพศหญิง และเพศชาย 
 
 อายุ หมายถึง อายุตามปปฏิทินนับเปนปเต็มของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง นับต้ังแตป
เกิดจนถึงเวลาที่ตอบแบบสอบถาม เศษของเดือนต้ังแต 6 เดือน ใหนับเปนป โดยแบงเปน 4 กลุม 
คือ นอยกวา 31 ป, 31-35 ป, 36-40 ป และ 41 ป ข้ึนไป 
 
 สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปน 3 กลุม 
คือโสด สมรส และหยารางหรือแยกกันอยู 
 
 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปน 3 กลุม  
คือ ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และ สูงกวาปริญญาตรี 
 
 ช้ันยศ หมายถึง ระดับช้ันยศของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปนช้ันประทวนและสัญญาบัตร 
 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม 
โดยนับคํานวณจากปพุทธศักราชปจจุบันลบดวยปพุทธศักราชท่ีเร่ิมปฏิบัติงานสังกัดสํานักงาน
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ตรวจคนเขาเมือง หากมีเศษเดือนเหลือต้ังแต 6 เดือนข้ึนไป ใหนับเปน 1 ป โดยแบงออกเปน 4 กลุม 
คือ 1-2 ป , 3-4 ป, 5- 6 ป และ 7 ป ข้ึนไป 
 
 รายได หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเล้ียง และคาตอบแทนอ่ืน ๆ เชน คาลวงเวลา คาปรับ ของผูตอบ
แบบสอบถาม มีหนวยเปนบาทตอเดือน แบงออกเปน 4 กลุม คือ ตํ่ากวา 19,001 บาท, 19,001 – 
22,000 บาท, 22,001-25,000 บาท และ สูงกวา 25,000 บาท 
  
  คนตางดาว คือ ผูโดยสารชาวตางประเทศท่ีเดินทางเขามาทองเท่ียว ติดตอธุรกิจ และทํากิจกรรม
ตาง ๆ ในประเทศไทย 
 
 บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือความเขาใจของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมี
ตอดานตาง ๆ ขององคการ 9 ดาน คือ ดานโครงสรางการทํางาน ดานรางวัลและผลตอบแทน ดาน
ความมั่นคงและความเส่ียง ดานการรวบอํานาจ ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ ดานการ 
รับรูในผลงาน ดานความอบอุนและการสนับสนุน ดานความเปนอิสระในการทํางาน และดานการ
สนับสนุนใหบุคลากรมีการอบรมและพัฒนา 
 
 โครงสรางการทํางาน หมายถึง เปาหมาย นโยบาย การจัดแบงหนาท่ีภายในองคการ ข้ันตอน 
การดําเนินงาน ตลอดจนสายการบังคับบัญชาท่ีถูกกําหนดข้ึนมาอยางชัดเจน 
 
 รางวัลและผลตอบแทน หมายถึง ระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพดวยความยุติธรรมและเหมาะสมกับการใหรางวัลและผลตอบแทน 
 
 ความม่ันคงและความเส่ียง หมายถึง ระดับท่ีผูปฏิบัติงานรับรูความมีอิสระในการคิดสรางสรรค
โดยปราศจากความวิตกกังวลหรือการลงโทษ  
 
  การรวบอํานาจ หมายถึง การตัดสินใจท่ีถูกรวบรวมอํานาจเขาสูสวนกลาง 
  
 การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคกร หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
รับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางกันและยินยอมใหมีความขัดแยงเกิดข้ึน รวมถึงเนนการแกปญหา 
 
 การรับรูในผลงาน หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานท่ีดีเดนของบุคลากร 
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 ความอบอุนและการสนับสนนุ หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาไดใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 
หรือสรางความอบอุน และสนับสนุนการทํางานใหแกบุคลากร รวมท้ังใหความชวยเหลือในการแกไข 
ปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 
  
 การเปนอิสระในการทํางาน หมายถึง การที่บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ืองของ
การทํางาน และสามารถตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนได 
 
 การสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุน
ใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมและรับการพัฒนาทักษะการทํางานอยางเทาเทียมกัน 
 



บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
  
 การศึกษาเร่ือง ขวัญของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ผูวิจัยไดศึกษาแนวความคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพ่ือเปนพื้นฐานและแนวทางใน
การวิจัยดังนี้ 
 

1. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วของกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
2. แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
3. การบริหารราชการของสํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
4. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
แนวความคดิเก่ียวกับขวัญในการปฏิบัตงิาน 

 
ความหมายของขวัญ 
 
  Webster’s new world Dictionary (1993: 882) ใหความหมายของขวัญไววา สภาวะท่ีเกิดข้ึน
และสะทอนใหเห็นสภาพของการทํางาน เชน ความกระตือรือรน อารมณ ความหวัง ความกลา 
ความมั่นใจ ซ่ึงในทางตรงขามก็อาจแสดงออกมาในรูปของความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความ
หวาดระแวง และการขาดความเช่ือม่ัน  
 
 Drever (1968 อางใน อารี  เพชรผุด, 2530: 7) กลาววา “ ขวัญ ” คือ เง่ือนไขท่ีบุคคลหรือกลุม 
มีการกระทําในลักษณะท่ีมีการควบคุมตัวเอง มีความม่ันใจในตนเองและมีระเบียบวินัย 
 
 Guion (1958 อางใน อารี  เพชรผุด, 2530: 38) อธิบายวา “ ขวัญ ” ทําใหเกิดความสามัคคี
ภายในกลุม เนื่องจากขวัญเปนทัศนคติท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน เกี่ยวของกับหัวหนา เง่ือนไขการให
รางวัล ซ่ึงสามารถสงผลในทางบวกและกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน การมีขวัญทําให
บุคคลมีความรูสึกเปนสุข สบายใจ ซ่ึงเง่ือนไขของความเปนสุขมาจากสภาพการณท่ีไมมีความขัดแยง 
สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพของการทํางาน โดยเฉพาะเมื่อบุคคลไดมีสวนรวมในการทํางาน
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อยางจริงจัง อันจะทําใหบุคคลสามารถยอมรับในเปาหมายของกลุมได บุคคลแตละบุคคลจะ 
มีขวัญสูงหรือตํ่า จึงดูไดจากกลุมท่ีบุคคลเปนสมาชิกอยู 
 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 395) ไดใหคําจํากัดความของขวัญ ตามแนวคิด 
ของ Keith Davis (1972) ไววา “ ขวัญ ” คือ ทัศนคติของบุคคลและกลุมคนท่ีมีตอสภาพแวดลอม
ของงานของเขา ตลอดถึงการรวมมือดวยความสมัครใจในการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความ สามารถ
เพื่อผลประโยชนท่ีดีท่ีสุดขององคการ 
 
 กฤษณเนตร  พันธุมโพธิ (2528 อางใน พงศ  หรดาล, 2546: 84) ไดใหความหมายของขวัญวา  
“ขวัญ” หมายถึง ความรูสึกตอบโตของคนในองคกรท่ีมีตอสภาพแวดลอมท่ีตนเองประสบและ
เกี่ยวของและกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ท้ังในทางท่ีองคกรตองการและไมตองการ ขวัญในองคกร
จะประกอบดวยขวัญของแตละคนซ่ึงเปนความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลในองคกร แตเม่ือคนอยู
รวมกันเปนหมูคณะก็จะทําใหเกิด ขวัญของกลุม ซ่ึงขวัญของบุคคลและขวัญของกลุมในองคกรไม
สามารถแยกออกจากกันอยางเด็ดขาดได 
 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 155, 157) ไดใหความหมายของขวัญวา “ขวัญ” เปน
สถานการณทางจิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตาง ๆ เชน ความกระตือรือรน ความหวัง 
ความกลา ความเช่ือม่ัน และในทางตรงกันขาม คนท่ีปราศจากขวัญจะแสดงออกในรูปของความ
เฉ่ือยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง และขาดความเช่ือม่ัน และไดสรุปความหมายของขวัญไว 
ดังนี้ 
 
 1.  ขวัญ หมายถึง  การทํางานอยางเปนสุข 
 
 2.  ขวัญ หมายถึง  การปรับตัวท่ีดีของบุคคลตอหนวยงาน 
 
 3.  ขวัญ หมายถึง  การไมมีขอขัดแยงในการทํางาน  
 
 4.  ขวัญ หมายถึง  การที่บุคคลมีความรูสึกรวมกันในการทํางาน  
 
 5.  ขวัญ หมายถึง  การทํางานของกลุม 
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 6.  ขวัญ หมายถึง  เจตคติท่ีดีและถูกตองตองาน 
 
 7.  ขวัญ หมายถึง  การที่บุคคลยอมรับจุดมุงหมายของการทาํงานของกลุม 
  
 สมพงษ  เกษมสิน (2519: 221) ไดกลาววา ขวัญเปนนามธรรมท่ีไมมีรูปราง และขวัญท่ีดี
เกี่ยวกับการทํางานนั้นคือ ความต้ังใจของคนทํางานเพ่ือท่ีจะอุทิศเวลาและแรงกายของตนเพ่ือสนอง
ความตองการและวัตถุประสงคขององคการ 
 
 เสนาะ  ติเยาว (2532: 338) ไดใหความหมายไววา “ ขวัญ ” คือ สภาพทางใจท่ีสะทอนให
เห็นถึงการทํางานของคน หรือเปนความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของคนในการทํางาน เชน อารมณ 
ความกระตือรือรน ความหวัง ความต้ังใจ 
 
 อุทัย  หิรัญโต (2523: 58) กลาววา “ ขวัญ ” คือ สภาวะแหงจิตใจของบุคคล ซ่ึงเปนองคประกอบ
แหงพฤติกรรมในการท่ีจะแสดงใหเห็นถึงความกระตือรือรน ความมุงม่ัน ความรักหมูคณะ ความ
เฉ่ือยชา ความไมมีชีวิตชีวา  
  
  นิภา  แกวศรีงาม (2532: 198) กลาววา ขวัญและกําลังใจนี้เปนนามธรรม หมายถึง สภาวการณ
ของความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมและตอการทํางาน ขวัญจึงเปนองคประกอบแหง
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาในรูปของความรูสึกท่ีสะทอนใหเห็นถึงสภาวการณหรือสภาพ
ของการทํางานในขณะน้ัน ๆ  
 
 สุรพล  พยอมแยม (2541: 66) ไหคําจํากัดความของคําวาขวัญไววา “ ขวัญ ” คือ สภาพท่ี
ความตองการของบุคคลไดรับการตอบสนองในระดับท่ีพึงพอใจ และมีความพรอมท่ีจะกระทําส่ิง
อ่ืนตอไปดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถเม่ือถูกจูงใจ 
 
 วิชัย  แหวนเพชร (2543: 115) กลาววา “ ขวัญ ” คือ สภาพจิตใจท่ีเกี่ยวของกับความคิด ความรูสึก
ของบุคคลท่ีมีตอสถานการณตาง ๆ โดยแสดงออกมาเปนความต้ังใจ กําลังใจ ความสามัคคีของแต
ละบุคคล หรือกลุมบุคคล ท่ีมุงทํางานดวยความพยายามและความรับผิดชอบ เพื่อใหสภาวการณ
หรืองานนั้นบรรลุวัตถุประสงค 
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  Guilford and Gray (1969 อางใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 396) ไดให
คําจัดความไววา ขวัญ คือ สัมพันธภาพของบุคคลและกลุม (Individual-group relationship) ขวัญเปน
ดรรชนีท่ีช้ีใหเห็นวาบุคคลมีความพึงพอใจในแรงจูงใจ (motives) เขาจึงสรางพฤติกรรมตามพลังจูง
ใจภายใตความรวมมือรวมใจของคนในกลุม ขวัญดีจะมีอยูไดเม่ือบุคคลคิดวาตัวเขาเองเปนสมาชิก
คนหนึ่งของกลุม และคิดวามันมีความเปนไปไดอยางมากท่ีการกระทําในกระบวนการเดียวกันนั้น
จะใหบรรลุจุดประสงคสวนตัวของเขาเอง รวมท้ังเปาหมายของกลุม 
 
 พงศ  หรดาล (2546: 85) ไดกลาวโดยสรุปถึงขวัญในงานธุรกิจอุตสาหกรรมวา 
 

1. ขวัญเกิดจากความตองการพืน้ฐานของมนษุย 
 
2. ขวัญจะมีรากฐานมาจากขวญัของแตละบุคคล 
 
3. ขวัญจะข้ึนอยูกับสภาพของงาน 
 
4. ขวัญมักจะเกดิความรูสึกวาไดรับการยอมรับจากกลุมผูรวมงาน 
 
5. ขวัญจะเกิดจากความเช่ือม่ันในเปาหมายตาง ๆ ท่ีต้ังไวรวมกัน 
 
6. ขวัญจะเกิดจากการมีสวนรวมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและเปาหมายรวมกัน 
 
7. ขวัญสามารถเกิดกับงานไดทุกระดับและทุกประเภท เชน ทหาร ตํารวจ นักอุตสาหกรรม 

นักกีฬา นักการภารโรง ฯลฯ เปนตน 
 

 จากความหมายของขวัญขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก
หรือความคิดเห็นของบุคคลหรือกลุมบุคคลเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยู เปนภาวะแหงจิตใจอันสืบเนื่องมา 
จากลักษณะสวนตัวของบุคคลและสภาพแวดลอม จะตอบสนองออกมาในรูปของพฤติกรรมตาง ๆ 
เชน ความกระตือรือรน หรือ ความความต้ังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อสนองความตองการและบรรลุ
วัตถุประสงคของหนวยงาน 
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ความสําคัญของขวัญ 
 
 พงศ  หรดาล (2546: 88) กลาววา ปกติโดยท่ัวไปขวัญมักจะแสดงออกมาในรูปของทัศนคติ
ของคนงานเชน ถาคนงานมีความพึงพอใจกับส่ิงท่ีเกิดก็จะทําใหขวัญดี แตถาส่ิงหนึ่งส่ิงใดทําใหเกิด
ความไมพอใจก็จะทําใหขวัญของคนงานตกตํ่าลง ดังนั้นผูบริหารควรพยายามทําใหคนงานมีขวัญดี
โดยการใหความรวมมือกับคนงานเพ่ือใหคนงานมีความพึงพอใจในสภาพท่ีเปนอยูมากกวา จึงจะ
ทําใหคนงานเกิดความรวมมือ แสดงความจงรักภักดีตอหนวยงาน ทํางานรวมกันอยางมีความสุข
และสมานฉันทกลมเกลียวกันอยางดี หรือทํางานโดยไมมีเสียงนินทา นอกจากนี้ถาผูบริหารทําให
คนงานมีขวัญท่ีดีแลวก็อาจลดการขาดงานหรือการเปล่ียนงานไดอีกดวย ในทางตรงกันขาม ถาคนงาน
มีขวัญไมดีจะมีผลในทางตรงกันขาม ดังนั้นถาผูบริหารสามารถทํางานตามสภาพการณท่ีอยูในขอบเขต
ของการรับรูและทัศนคติของคนงานไดอยางดี ก็จะทําใหคนงานสามารถปรับตัวและเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานยิ่งข้ึน ดังนั้นการบริหารท่ีดีควรดําเนินการใหไดท้ังผลงานและนํ้าใจของผูทํางาน 
กลาวคือ ผูบริหารควรทําใหคนงานมีขวัญท่ีดีเพื่อใหคนงานมีความศรัทธา มีความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีการรวมมือและมีการประสานงานกันเปนอยางดี 
 
 อุทัย  หิรัญโต (2531: 161-162) ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญไววา ขวัญทําใหเกิดความ
รวมมือรวมใจกันในการทํางาน กอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ เกื้อหนุนใหบุคคลสามารถ
ประพฤติปฏิบัติอยูในระเบียบวินัย เกิดความสามัคคี เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลใน
องคการกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ ขวัญจะจูงใจใหเจาหนาท่ีมีทัศนคติท่ีดีตอองคการ 
และมีความคิดสรางสรรค ตลอดจนทําใหบุคคลมีความม่ันคงทางใจ สามารถปฏิบัติงานอยูกับ
องคการไดนาน 
 
 บุญม่ัน  ธนาศุภวัฒน (2537: 142) กลาววา ขวัญเปนเร่ืองท่ีสําคัญในการบริหารงานบุคคล 
ขวัญทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ทําใหคนมีวินัยปฏิบัติ
ตามขอบังคับระเบียบแบบแผน มีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตาง ๆ และมีความเช่ือม่ันในองคการ 
 
 สรุป ขวัญในการปฏิบัติงานมีความสําคัญคือ ทุก ๆ องคการปรารถนาท่ีจะใหบุคลากรใน
องคการมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง เพื่อท่ีจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันในการทํางาน กอให 
เกิดทัศนคติท่ีดี มีความสามัคคี รักในองคการ มีความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของหนวยงานหรือองคการนั้น ๆ ได  
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ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการกําหนดขวัญ 
 
 กฤษณเนตร  พันธุมโพธิ (2528 อางใน พงศ  หรดาล, 2546: 85-86) กลาววา ขวัญ
เปรียบเสมือนสุขภาพของคนท่ีสามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา อาจจะดีหรือไมดีไดเสมอ ถาผูบริหาร
มีความระมัดระวังหรือใหความสนใจกับอาการท่ีเกิดข้ึนในองคกร ตลอดจนระมัดระวังส่ิงท่ีจะ
เกิดข้ึนในองคกรอยูตลอดเวลาก็จะทําใหองคกรเปนองคกรท่ีแข็งแรง เพราะฉะน้ันองคกรจะมี
บุคลากรที่มีขวัญดีหรือไมนั้น ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรในองคกรจะมี
ปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 
 

1. ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา ในแตละองคกรจะมีความแตกตางกันตามความเช่ือ
ของแตละบุคคล โดยเฉพาะองคกรขนาดเล็ก ผูบริหารขององคกรจะเปนผูกําหนดลักษณะการปกครอง
บังคับบัญชาโดยเด็ดขาดดวยตนเอง หากมีความเชื่อวาคนไมชอบทํางานและไมรับผิดชอบตาม
ทฤษฎีเอ็กซของแมคเกรเกอร ผูบริหารจะวางกฎขอบังคับท่ีละเอียด การติดตอส่ือสารระหวาง
ผูบริหารกับคนงานจะมีลักษณะเปนการบังคับ ลักษณะเชนนี้ บุคลากรในองคกรจะมีขวัญท่ีไมดี 
 

2. ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับคนงาน หากผูปกครองบังคับบัญชามีลักษณะและทาทาง
ท่ีกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน และมีความเช่ือถือไววางใจตอกันประดุจคนในครอบครัวเดียวกัน 
หรือเปนเพื่อนรวมงานท่ีมีความรูสึกรวมทุกขรวมสุขก็จะทําใหคนในองคกรเกิดขวัญท่ีดี 
 

3. วัตถุประสงค เปาหมาย นโยบายในการบริหารงาน ตลอดจนระบบงานขององคกร 
 

4. ความพึงพอใจในงาน หากเขาไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
และความสนใจ เขาก็จะทํางานดวยความรูสึกสนุก และมีความภาคภูมิใจในความสําเร็จท่ีเขาไดสราง 
 

5. ระบบคาตอบแทนการทํางาน คนทํางานยอมหวังท่ีจะไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและ 
เปนธรรม 
 

6. ความเจริญกาวหนาในอาชีพ คนงานยอมจะมีความทะเยอทะยานอยากจะเจริญกาวหนา  
ไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง ไดรับการยอมรับในความสามารถ 
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7. สภาพแวดลอมในการทํางาน ถาหากคนงานทํางานในสภาพการทํางานท่ีดี เชน แสง 
เสียง ความรอน ฝุน การถายเทอากาศ เคร่ืองปองกัน ฯลฯ ยอมมีผลตอขวัญของคนทํางานเชนกัน 
 

8. สุขภาพของคนงาน คนงานท่ีมีสุขภาพท้ังทางกายและสุขภาพจิตท่ีดี ยอมจะมีความมุมานะ
ท่ีจะอุทิศแรงกายและกําลังความคิดใหแกองคกร 
 
 Davis (1972 อางใน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2548: 160-161) กลาววา เพื่อประโยชนใน
การที่จะพิจารณาขวัญของกลุม ขวัญขององคการวามีสูงหรือตํ่า ควรพิจารณาถึงองคประกอบท่ีสําคัญ
ของขวัญดังตอไปนี้ 
 

1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางาน ที่มีผลตอผูใตบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพ ระหวางกันของผูบังคับบัญชาและพนักงานมีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและ
ความสําเร็จขององคการ 
 

2. ความพึงพอใจในหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงาน ถาไดทํางานท่ีตน
พึงพงใจ ยอมไดผลกวาการปฏิบัติงานท่ีตนไมพึงพอใจ 
 

3. ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลัก และนโยบายการดําเนินงานขององคการ ท้ังของ
เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ตลอดจนการจัดองคการและระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ชวยใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 

4. การใหบําเหน็จรางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงแกผูท่ีปฏิบัติงานดี ยอมเปนแรงจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการทํางาน ม่ันใจ และมีขวัญดี 
 

5. สภาพของการทํางาน ควรจะใหถูกตองตามสุขลักษณะ มีอากาศถายเท มีแสงสวาง
เพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานเพียงพอในการทํางาน 
 

6. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน รวมท้ังสภาพทางกายและสภาพทางจิตใจ มีผลอยางมากในการ
ทํางาน เม่ือใดท่ีผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพแลว ยอมจะไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได  
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 ดวยเหตุนี้องคประกอบท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ 
 
 1. การติดตอส่ือสาร 
 
 2. ช่ัวโมงในการทํางาน 
 
 3. การแขงขันท่ีผูอ่ืนไมสามารถเอาชนะได 
 
 4. ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 
 
 5. ฐานะและการอบรมจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน 
 
 6. สภาพการทํางาน 
 
 7. ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
 
 8. วิธีการบริหารงานของหัวหนา 
 
 9. ความพึงพอใจในงาน  
 
 จากการคนควาของ  Roach (อางใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 399) ซ่ึง
ไดศึกษาสํารวจความคิดเห็นของคนงาน ตลอดจนเจาหนาท่ีทางการบริหาร ไดสรุปผลการวิเคราะห
ปจจัยท่ีเปนสวนประกอบของขวัญวามี 12 ประการ คือ 
 
 1. ทัศนคติโดยท่ัวไปที่มีตอองคการ 
 
 2. ทัศนคติโดยท่ัวไปที่มีตอการควบคุมบังคับบัญชา 
 
 3. ความภาคภูมิใจในองคการ 
 
 4. ความพึงพอใจในตัวงานเอง 
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 5. ความพึงพอใจที่มีตอมาตรฐานของงาน 
 
 6. การควบคุมบังคับบัญชาแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 
 
 7. ปริมาณงานและความตึงเครียดของงาน 
 
 8. การปฏิบัติตนตอบุคคลแตละคนในองคการ 
 
 9. ความพอใจในอัตราคาจาง 
 
 10.  ทัศนคติท่ีมีตอระบบการติดตอส่ือสารท่ีเปนทางการขององคการ 
 
 11.  ความพึงพอใจในความกาวหนาและโอกาสแหงความกาวหนา 
 
 12.  ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงาน 
 
 อํานวย  แสงสวาง (2536: 117) ไดกลาวถึง ปจจัยสําคัญท่ีเปนตัวกําหนดขวัญสําหรับพนักงาน 
เพื่อชวยสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานมีกําลังใจในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและผลประโยชน
สูงสุด มีดังนี้ 
 
 1.  ความรูสึกการอยูรวมกนั พนกังานทุกคนมีความรูสึกรักและมีความผูกพนัอยูกับองคการ  
อุทิศตนทํางานดวยความเสียสละใหองคการมีความเจริญกาวหนาในกิจการมีช่ือเสียงเปนท่ีรูจัก
แพรหลาย พนักงานทุกคนมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ ไดรับเกียรติและความไววางใจ
ใหมีบทบาทในการทํางานแตละอยาง ลวนแลวแตมีความสําคัญและมีสวนสรางสรรคความเจริญ 
กาวหนาใหแกกิจการขององคการเปนสวนรวม พนักงานทุกคนจะมีความรูสึกม่ันใจในกิจการของ
องคการ มีความศรัทธาและเช่ือม่ันตอผูบริหาร เปนมิตรกับเพื่อนพนักงานและมีความพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงจะเปนตัวกําหนดขวัญในการทํางานพนักงานและผูบริหาร 
 
 2.  ความตองการสําหรับวัตถุประสงค การกําหนดความตองการสําหรับวัตถุประสงคใน
การบริหารงานและการทํางาน มีความจําเปนท่ีจะตองใหพนักงานทุกคนไดมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นเสนอแนะแนวทางใหการยอมรับในการกําหนดวัตถุประสงครวมกับผูบริหาร โดยการเลือก
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กําหนดวัตถุประสงคท่ีมีความชัดเจน มีความเปนไปได มีแนวทางท่ีสามารถนําไปปฏิบัติได จนกระท่ัง
เกิดผลสําเร็จเปนประโยชนตอการบริหารงานขององคการ และเม่ือกําหนดวัตถุประสงคเพื่อการ
บริหารและการทํางานไวแลว จะตองใหพนักงานทุกคนไดมีสวนรวมในการรับทราบวัตถุประสงค
เหลานั้น เพื่อจะไดนําวัตถุประสงคไปใชในการทํางานไดอยางเหมาะสม 
 
 3.  ความรูสึกงานท่ีทํามีความหมาย พนักงานเม่ือมีความพอใจในบทบาทหนาท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีไดรับความไววางใจใหทํางาน จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนก็เปนบุคคลคน
หนึ่งท่ีมีความสําคัญตอองคการ จะทําใหพนักงานมีความรูสึกไดทันทีวาตนไดรับมอบหมายความ
ไววางใจใหทํางานอยางมีความหมาย มีสัมฤทธ์ิผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ 
 
 4.  ความเจริญกาวหนาในอาชีพ นับวาเปนยอดความปรารถนาอันสูงสุดของพนักงานทุก
ระดับในองคการทีมีความมุงหมายจะแสวงหาความกาวหนาจากการทํางานในแตละอาชีพ จึงตองมี
การแขงขันกันในการสรางผลงานท่ีดี มีคุณภาพ มีปริมาณใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด
ไวโดยความรวมมือรวมใจระหวางพนักงานผูปฏิบัติงานกับผูบริหาร โดยเฉพาะผูบริหารที่ดีจะตอง
ชวยสงเสริมและสนับสนุนพนักงานท่ีมีผลงานดี มีความประพฤติดี ไดรับผลตอบแทนความดี โดย
ไดรับการพิจารณาเล่ือนความดีความชอบประจําปเปนกรณีพิเศษ เม่ือมีโอกาสและมีการพิจารณา
เล่ือนตําแหนงพนักงานท่ีดีก็ควรจะไดรับการพิจารณาเปนอันดับแรก และไดรับการแตงต้ังใหดํารง
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนเพื่อเปนการจูงใจใหพนักงานไดกระทําความดีและไดรับผลดีเปนการตอบแทน  
 
 สรุป ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการกําหนดขวัญ หรือองคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน
ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายในการบริหารงาน สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน
ดวยกันและผูบังคับบัญชา ทัศนคติท่ีมีตองาน ความพึงพอใจในลักษณะงานและคาตอบแทน ความ
เจริญกาวหนาในอาชีพ รวมถึงสุขภาพของผูปฏิบัติงาน 
 
ขวัญดี - ขวัญเสีย หรือ ขวัญต่ํา - ขวัญสูง 
 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 396) เขียนคําจํากัดความไววา ขวัญดีเปนผล
ผสมผสานของหลายส่ิงหลายอยาง ซ่ึงทําใหบุคคลปฏิบัติในส่ิงท่ีองคการหวังวาเขาจะทํา ในทาง
ตรงกันขาม ขวัญตํ่าเปนผลผสมผสานของหลาย ๆ ปจจัยท่ีปองกันขัดขวางมิใหบุคคลกระทําในส่ิงท่ี
องคการพึงปรารถนา 
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พนักงานท่ีมีขวัญดี 
 
 กฤษณเนตร พันธุมโพธิ และ วิจิตร อาวะกุล (อางใน พงศ  หรดาล, 2546: 94) กลาววา โดย
ปกติท่ัวไปสามารถสังเกตอาการของขวัญไดจากท้ังท่ีอยูในตัวคนงานแตละคน หรืออาการที่แตละ
บุคคลแสดงออกมารวม ๆ กันก็ได เชน คนงานท่ีมีขวัญดีก็อาจจะแสดงออกมาในลักษณะตาง ๆ กัน 
ดังตอไปนี้ คือ 
 

1. พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจ ช่ืนชม และมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร 
 

2. พนักงานมีความแจมใสราเริงในการปฏิบัติงาน 
 

3. พนักงานมีความจงรักภกัดีตอองคกร ปกปองผลประโยชน 
 

4. พนักงานทุมเทความสามารถ กําลังกาย กําลังความคิดเพือ่ความเจริญกาวหนาของ
องคกร 
 

5. พนักงานรักษาระเบียบโดยเครงครัด และพยายามชักจูงผูอ่ืนใหชวยกันดูแลใหอยูใน
กรอบของระเบียบขอบังคับขององคกร 

 
6. พนักงานมีความรูสึกกระตือรือรนและเต็มใจในการเขามามีสวนรวมแกไขปญหาและ 

อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนแกองคกร 
 

7. พนักงานมีความคิดริเร่ิมและสนับสนุนใหคนในองคกรมีความคิดสรางสรรค 
 
8. พนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร 
 
9. พนักงานวิพากษวจิารณ คําติชม ตลอดจนความคิดเหน็ตาง ๆ เปนไปดวยความ 

บริสุทธ์ิใจ 
 

10. พนักงานมีความเสียสละเอ้ือเฟอพรอมท่ีจะใหความชวยเหลือหนวยงานเปนกรณีพิเศษ  
นอกเหนือไปจากงานประจําหรือในยามฉุกเฉิน เรงดวน ฯลฯ 
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11.  พนักงานยอมรับการมอบหมายหนาท่ีการงานพิเศษท่ีนอกเหนือไปจากงานหนาท่ีดวย 
ความภูมิใจ เต็มใจ และดวยความยิ้มแยมแจมใส 
 

12.  แมจะมีเหตุการณผิดปกติบางอยางเกดิข้ึนก็ตาม พนกังานยังคงดํารงสภาพความเปน 
ปกติสุขดีอยูตามเดิม 
 
  Flippo (อางใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545: 397) ไดกลาวไววา เม่ือมีขวัญดี
จะมีเหตุการณท่ีแสดงออกของการเพ่ิมข้ึนในเร่ืองความจงรักภักดี ความสนใจ ความคิดริเร่ิม ความ
ภาคภูมิใจ การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และความรวมมือดวยความสมัครใจ 
 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543: 134-135) ไดกลาวถึงบุคคลที่มีขวัญดีวาจะมีพฤติกรรม
ดังตอไปนี้ 
 

1. มีความกระตือรือรนท่ีจะรวมทํางาน เพื่อใหจุดมุงหมายของบริษัทบรรลุผล 
 
2. มีความผูกพันตอองคกร 
 
3. อยูในระเบียบวินัยและเต็มใจท่ีจะทําตามกฎขอบังคับตาง ๆ 
 
4. แมองคการจะมีปญหาอยางไร ก็จะใชความพยายามอยางเต็มท่ีท่ีจะแกไขปญหานั้น ๆ  

ใหลุลวงไป 
 

5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยางมาก 
 
6. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 
7. มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล 

 
  อํานวย  แสงสวาง (2536: 118-119) ไดกลาวถึงพนักงานท่ีมีขวัญดีในการทํางานวา สามารถ
สังเกตเห็นไดจากสภาพการทํางานและบรรยากาศการทํางานวามีลักษณะดังตอไปนี้ 
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1. มีความรวมมือในการทํางาน พนักงานมีความรวมมือในการทํางานเปนทีม มีสปริตใน
การทํางาน แสดงออกโดยการมีความรัก และมีความผูกพันกันในกลุมพนักงาน เชน ยินดี เต็มใจ 
พรอมท่ีจะรวมมือรวมแรงในการทํางานใหเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายในการ
ทํางาน 
 

2. มีความสุขในการทํางาน พนักงานมีความสุขในการทํางาน เนื่องจากมีสภาพการทํางาน 
และบรรยากาศการทํางานท่ีมีสภาพความพรอมท่ีจะงาน จะสังเกตไดจากตัวพนักงาน เชน มีใบหนายิ้ม 
อารมณดี มีความต้ังใจในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการทํางาน มีผลผลิตเพิ่มข้ึน มีประสิทธิภาพ
การทํางานสูงข้ึน มีรายไดเพิ่มข้ึน มีสวัสดิการดีข้ึน และมีหลักประกันในอาชีพ 
 

3. มีความศรัทธาและมีความเช่ือม่ันตอทีมผูบริหาร พนักงานมีความศรัทธาและเช่ือม่ันตอ 
ทีมผูบริหารในทางดานความรูความสามารถ ประสบการณสูงพอที่จะสามารถดําเนินกิจการให
เจริญกาวหนาได ทําใหพนักงานทุกคนสามารถรวมพลังท้ังทางรางกายและทางดานจิตใจของ
พนักงานใหมีความเขมแข็ง สามารถทํางานจนไดรับความสําเร็จ 
 

4. มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง พนักงานมีแรงจูงใจอยูในระดับสูง สังเกตจากความพรอม 
ความเต็มใจของพนักงานท่ีจะทํางานเปนรายบุคคล หรือทํางานเปนทีมงานก็ไดในทันทีทันใด โดย
ไมมีการรีรอหรือใหเสียเวลาโดยเปลาประโยชน 
 

5. มีความม่ันคงในอาชีพ พนักงานมีหลักประกันความม่ันคงในการทํางาน เชน มีการประกัน
อุบัติเหตุจากการทํางาน มีการประกันสังคม เจ็บปวยไขมีการักษาพยาบาลฟรี เม่ือเกษียณอายุการ
ทํางาน มีการจายเงินบําเหน็จทดแทนใหตามอัตราท่ีกําหนดไว ไมมีการเลิกจางพนักงานโดยไมมี
เหตุจําเปน ถึงแมวาองคการจะตองเลิกกิจการก็จะตองหาแนวทางชวยเหลือพนักงาน โดยการฝาก
ใหเขาทํางานในองคการอ่ืนท่ีอยูในเครือขายเดียวกัน 
 

6. มีการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่องตลอดป พนักงานไดรับโอกาสใหเขารับการฝกอบรม  
ท้ังทางดานความรู ทักษะ และ ประสบการณในการทํางาน จากสถาบันการศึกษา ศูนยฝกอบรม 
และสถานประกอบการตาง ๆ ในสาขาวิชาชีพท่ีเกี่ยวของกัน 
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7. มีความกาวหนาในอาชีพ พนักงานมีโอกาสไดรับการพิจารณาคัดเลือกใหดํารงตําแหนง
หัวหนางานเม่ือถึงคราวท่ีนายจางมีการขยายงาน หรือมีการเล่ือนตําแหนงพนักงานใหสูงข้ึน เม่ือไม
มีพนักงานคนใดมีคุณสมบัติและความรูความสามารถเหมาะสม นายจางจึงจะพิจารณารับสมัครและ
คัดเลือกบุคคลภายนอกเขามาดํารงตําแหนงหัวหนางานได 
 
 สรุปไดวา การมีขวัญในการปฏิบัติงานดียอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมทางดานบวกของพนักงาน 
นั่นคือ การมีความต้ังใจ กระตือรือรน การใหความรวมมือ มีความสุขในการทํางาน มีความผูกพัน
กับองคการ มีความภาคภูมิใจในงาน มีความจงรักภักดีตอองคการ และมีปฏิสัมพันธอันดีระหวาง
พนักงานดวยกัน 
 
พนักงานท่ีมีขวัญเสีย 
 
 กฤษณเนตร  พันธุมโพธิ และ วิจิตร อาวะกุล (2528 อางใน พงศ  หรดาล, 2546: 94-95) 
กลาววา ถาองคกรมีคนงานท่ีมีอาการเสียขวัญ พฤติกรรมของคนงานจะแสดงออกในลักษณะตาง ๆ 
ดังตอไปนี้คือ 
 

1. พนักงานทํางานดวยความรูสึกเบ่ือหนาย รูสึกวาจําใจตองทํา หรือถูกบังคับ ไมช่ืนชม 
ตอผลงานท่ีตนเองทํา 
 

2. มีความรูสึกเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรนท่ีจะทํางานใหสําเร็จลุลวงไปในเวลาอันสมควร 
และมีความทอใจ 

 
3. ไมสนใจท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของบริษัท ทําตัวอยูอยางสบาย 
 
4. อัตราการมาทํางานสาย ขาดงาน หยุดงาน ลา อยูในเกณฑสูง หรือพนักงานมีความรูสึก

ไมอยากทํางาน 
 
5. ปลีกตัวจากพวกพอง ตางคนตางอยู ไมสนใจตอบุคคลอ่ืนในองคกร หรือมีการแตกแยก

แบงเปนกลุมท่ีมีความขัดแยงตอกัน 
 
6. ไมสนใจตอความเคล่ือนไหวหรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคกร 
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7. มองโลกในแงราย หรือมีทัศนคติตอบุคคลอ่ืนและองคกรเปนไปในทางลบ 
 
8. อัตราการสูญเสีย และความส้ินเปลืองในการผลิตอยูในเกณฑสูง 
 
9. มีอาการหวาดผวา ต่ืนเตน ต่ืนตระหนกตกใจตอขาวและเหตุการณตาง ๆ ไดงาย 

 
10. บรรยากาศในการทํางานซบเซา บุคคลตาง ๆ ไมคอยร่ืนเริงแจมใส เฉ่ือยชาในการ 

ปฏิบัติงาน 
 

11. ผูใตบังคับบัญชาแสดงความเฉยเมยตอผูบริหาร พยายามหลีกเล่ียงไมอยากมองหนากนั 
 
12. คนงานแสดงอาการแข็งกราว กระดางกระเด่ือง ไมสุภาพ หรือไมเช่ือฟง 
 
13. คนงานแสดงความไมสนใจในงาน หรือไมเอาใจใสเพื่อนรวมงาน 
 
14. แสดงวามีงานยุง แตงานไมเคยเสร็จหรือเสร็จชา ทําทีเปนเดินไปเดินมาไมต้ังใจทํางาน 

อยางจริงจัง 
 

15. มีการรองทุกข บัตรสนเทหมากผิดปกติ 
 
  อํานวย  แสงสวาง (2536: 118-119) ไดกลาวถึงพนักงานท่ีมีลักษณะขวัญไมดีในการทํางาน
วา สามารถสังเกตเห็นไดจากสภาพการทํางานและบรรยากาศการทํางาน ดังตอไปนี้ 
 

1. มีความขัดแยงในการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกแยก ขาดความสามัคคี 
แบงเปนกลุมเปนพวก ขาดรวมมือในการทํางาน หลบหลีกหรือหลีกเล่ียงในการทํางาน 
 

2. ไมมีความสุขในการทํางาน พนักงานจะมีความวิตกกังวล มีความเครียด มีเสียงซุบซิบ
นินทา มีความระแวงสงสัย ไมมีความไววางใจกัน มีการปลอยขาวลือ มีความรูสึกไมมีความสุขใน
การทํางาน 
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3. ขาดความเช่ือม่ันและศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานไมมีความศรัทธาและเช่ือถือในตัว
ผูบริหาร เนื่องจากผูบริหารไมยึดม่ันในหลักการทํางานท่ีดี ไมเปนท่ีพึ่งของพนักงาน ไมเอาใจใส
ดูแลพนักงานอยางท่ัวถึง 
 

4. มีความไมม่ันคงในอาชีพ พนักงานไมมีหลักประกันในการจางงาน เม่ือนายจางดําเนิน 
กิจการขาดทุนก็จะหาแนวทางลดคาใชจายของนายจาง โดยเลิกจางพนักงานเกาท่ีมีอายุมากแต
เงินเดือนสูง หรือเลิกจางพนักงานเปนจํานวนมากในคราวเดียวกัน ในแผนกงานใดแผนกงานหน่ึงท่ี
นายจางเห็นวามีรายไดไมคุมกับคาใชจายในการจางพนักงาน 
 

5. โอกาสความกาวหนามีนอย เม่ือมีการเล่ือนตําแหนงพนักงานในระดับหัวหนางาน 
นายจางจะไมคอยใหโอกาสพนักงานในบริษัท แตจะคัดเลือกมาจากบุคคลภายนอกบริษัท เปนการ
ปดกั้นโอกาสความกาวหนาของพนักงาน ทําใหพนักงานขวัญเสียในการทํางาน 
 

6. มีพนักงานลาออกจากงานบอย ในแตละปหนวยงานท่ีพนักงานมีขวัญไมดีในการทาํงาน  
จะปรากฏวามีจํานวนพนักงานลาออกบอย ๆ และก็จะมีการประกาศรับสมัครพนักงานใหมอยูตลอด
ป เพื่อทดแทนพนักงานเกาท่ีลาออกไป แตพนักงานใหมท่ีเขามาทํางานก็จะไมสามารถอยูทํางานได
เปนเวลานาน เพราะวาเม่ือเขามาทํางานแลวก็จะพบความจริงวา ทําไมพนักงานเกาจึงตองลาออก
เนื่องจากพนักงานมีขวัญไมดีในการทํางาน 
 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท ) อรรถมานะ (2545: 396) กลาววา ถามนุษยสัมพันธภายในองคการ
มีระดับตํ่า หรือเกิดปรากฏการณท่ีเรียกวาขวัญตํ่า (low morale) หรือ ขวัญเสีย จะสังเกตเห็นไดวา
เกิดมีความรูสึกหรือปรากฏการณในทางลบเพิ่มข้ึน เชน สัมพันธภาพของบุคคลในองคการจะหางเหิน 
เย็นชา การติดตอส่ือสารจะมีในเฉพาะกลุมเล็ก ๆ การพูดจาเยยหยันจะเกิดข้ึนเนือง ๆ นอกจากนี้ยัง
มีความรูสึกท่ีของใจสงสัยกันอยูเสมอ และเหตุการณเพียงเล็ก ๆ นอย ๆ เหลานี้อาจนําไปสูความ รูสึก
ไมพอใจอยางรุนแรงไดดวย บุคคลจะเกิดความทอถอย รูสึกเบ่ืองาน ไมชอบงาน เปนตน 
 
 สรุป ถาพนักงานมีขวัญเสีย หรือมีขวัญในการปฏิบัติงานตํ่า ยอมสงผลใหเกิด ความเฉ่ือยชา 
เบ่ือหนาย ขาดความสามัคคี ไมมีความสุข และไมอยากทํางานในองคการนั้น ๆ  
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วิธีการเพิ่มขวัญในการทํางาน 
  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548 : 164-166) กลาววา เพื่อจะไดสรางขวัญและเพิ่มกําลังใจ
แกพนักงาน โดยวิธีการที่ฝายจัดการสามารถดําเนินการไดดังนี้ 
 

1. การแบงผลประโยชน เปนการใหพนักงานมีผลประโยชนตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง ปฏิบัติ 
โดยการตอบแทนในดานเศรษฐกิจ การแบงผลกําไรให นอกจากไดคาตอบแทนในดานวัตถุก็ไดรับ
ผลในแงจิตใจดวย คือ พนักงานจะรูสึกถึงความสําคัญท่ีหนวยงานนั้นปฏิบัติตอตนอยางมีน้ําใจ ให
โอกาสในการแสดงความสามารถ ใหคาตอบแทนเปนรางวัล อาจเปนลักษณะท่ีเปนโบนัสหรือหุนท่ี
บริษัทจายใหกับพนักงาน โดยใหพนักงานซ้ือหุนในราคาถูก หรือใหเปนคาตอบแทนความสามารถ 
ความต้ังใจในการทํางาน 
 

2. การจัดแหลงนันทนาการ เปนการจัดการใหพนักงานมีโอกาสพักผอนหยอนใจ เชน มี 
สโมสรเปนที่เลนกีฬา ดนตรี มีงานสังสรรคตามโอกาสเพื่อลดความซํ้าซากจําเจจากงานประจํา 
เปดโอกาสใหพนักงานไดพักผอน ทําความรูจัก สรางความคุนเคย สนิทสนม และสรางความ 
สัมพันธระหวางกลุม 
 

3. การพบผูเช่ียวชาญ หนวยงานตาง ๆ จัดหาผูเช่ียวชาญใหเขาไดมาเยี่ยมเยือนพนักงาน  
โดยใหคําแนะนํา จัดรายการอภิปราย จัดงานพบปะสังสรรค จัดทําโปสเตอร คําขวัญตาง ๆ ข้ึน 
เพื่อใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรม ผูเช่ียวชาญจะเปล่ียนเปนคร้ังคราว วิธีการเชนนี้ แมจะเปน
การสรางขวัญช่ัวคร้ังช่ัวคราว แตขอเสนอแนะใด ๆ ก็ตามท่ีสามารถกอใหเกิดความรวมมือกัน
ภายในกลุม ก็ทําใหเกิดการสรางเปาหมายรวมกัน ชวยใหเกิดความกาวหนาของพนักงาน เปนการ
เปดโอกาสใหพนักงานไดเขาไปมีสวนรวมอยางแทจริง และอยางมีความหมายตอการท่ีจะประสบ
ความสําเร็จ ขอเสนอแนะนั้น ๆ ก็สามารถจะชวยเพิ่มขวัญได 
 

4. การจัดผูแนะนําปรึกษาทางดานการทํางาน เปนลักษณะการนําการแนะแนวมาใชใน 
โรงงาน เพื่อทําหนาท่ีใหคําปรึกษา ปญหาดานตาง ๆ แกคนงานและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ปญหาทางจิตวิทยา จากการศึกษาที่โรงงานฮอรธอรน (Harthorne Studies) ไดใหขอเสนอแนะวาผู
ปรึกษาทางดานอุตสาหกรรมมีประโยชนตอการสรางขวัญสูงข้ึน ดวยการปรับปรุงความสัมพันธ
ระหวางบุคคล และทําหนาท่ีเปนส่ือกลางในการติดตอส่ือสาร เพื่อสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงานและฝายจัดการ จากการศึกษานี้พบวาพนักงานมีความเต็มใจที่จะพบนักจิตวิทยาปรึกษา 
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เพื่อไปปรึกษาหารือถึงปญหาตาง ๆ ของพวกเขาอยางอิสระ นอกจากผูใหคําปรึกษาจะมีประโยชน
ในฐานะผูชวยดานความสัมพันธระหวางพนักงานและฝายจัดการแลว โครงการใหคําปรึกษาทาง
อุตสาหกรรม ก็ยังมีคามากตอการปรับตัวสวนบุคคลของคนงานแตละคนดวย 
 

5.  การเขาถึงปญหาของคนงาน วิธีนี้ใชกันมาก โดยมักจะใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธ
ภายในวงการอุตสาหกรรม ผลสรุปจากปญหาตาง ๆ ทางอุตสาหกรรมอันเกี่ยวของกับพนักงานและ
ฝายบริหารยอมข้ึนอยูกับเร่ืองกลุมสัมพันธ และความขัดแยงของพนักงานในองคการก็เกิดข้ึนจาก
ปญหาทางจิตวิทยา อันมีสวนเก่ียวของกับการปฏิสัมพันธ (Interrelationship) กันในระหวางบุคคล
ตาง ๆ ในระหวางท่ีทํางานอยู 
 
  ในวงการธุรกิจและอุตสาหกรรมใด ๆ ก็ตาม ไมวาจะเปนองคการขนาดใหญหรือองคการ 
ขนาดยอย ๆ มักจะตองใหคนรวมกันทํางานเปนทีม มีอยูบอยคร้ังท่ีคนเราซ่ึงมีบุคลิกภาพแตกตาง
กัน ทํางานรับผิดชอบตางกัน มักมองคนอ่ืนอยางไมเขาใจและคิดวาคนอื่นเปนอุปสรรคของเขา ทํา
ใหเขาไมกาวหนาหรือเปนสาเหตุใหเขาประสบความลมเหลว ซ่ึงความจริงอาจเน่ืองจากตัวเอง 
วิธีการกลุมสัมพันธจะชวยแกปญหานี้ดวยการสรางบรรยากาศของกลุม ท่ีจะชวยใหพนักงานเขาใจ
กัน เขาใจปญหาและความตองการของผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ประสบ
ความสําเร็จท่ีจะกอใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีมข้ึนมาได 
  
  ลีลา  สินานุเคราะห (2530 อางในปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2548: 167-168) ไดกลาวถึง
วิธีการสรางขวัญในการทํางานใหแกพนักงานในประเทศญ่ีปุน เพื่อใหไดผลผลิตเพิ่มข้ึน และ
สรุปวามีขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกนายจางดวยเหตุผล 10 ประการ คือ 
 

1. ไดรับคาจางและสวัสดิการท่ีดี มีท่ีเลนกีฬาและท่ีพักให มิฉะนั้นก็ใหหรือชวยดานการ
ใหยืมเงินไปเชาหรือผอนบานใหลูกจาง 
 

2. ไดรับการดูแลอยางมีชีวิตชีวา มีความไวใจในนายจาง แมบริษัทจะขาดทุน ก็ยังจาย
โบนัสให เม่ือเวลานายจางมีโครงการใหม ๆ ก็ไดรับการสนับสนุนจากพนักงาน 
 

3. พนักงานและฝายจัดการ ตางก็รูถึงปญหาการบริหารงานในอดีต และเช่ือวาการเพ่ิม
ผลผลิตเทานั้นท่ีจะทําใหทุกฝายมีความเปนอยูดีข้ึน 
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4. มีความรูสึกม่ันคงและคุมคาในการทํางาน นายจางไมไลคนออกงาย ๆ แมยุบแผนกก็หา
งานแผนกอ่ืนใหทํา อีกท้ังใหรางวัลแกคนท่ีมีผลงานดีเดนเปนพิเศษอีกดวย 
 

5. มีสหภาพแรงงานที่แข็งแกรงคอยชวยเหลือแนะนํา เปนสหภาพแรงงานเดียวท่ีทุกคน
เปนสมาชิก มีเจาหนาท่ีทํางานเต็มเวลา 
 

6. ทุกคนพยายามตั้งหนาต้ังตาทํางาน โดยถือระบบอาวุโสเปนหลักในระยะเวลา 10 ปแรก
ของการทํางาน จะมีการสับเปล่ียนงานอยูเสมอ หลังจากนั้นจึงเร่ิมเขาสูระบบงานเฉพาะตําแหนง 
 

7. มีโอกาสแสดงความคิดเหน็สวนตัว ในโอกาสที่มีการพบปะสังสรรค 
 

8. ฝายบริหารรับฟงและพิจารณาขอเสนอแนะของฝายลูกจางดวยความเปนธรรม ไมพยายาม
จับผิดและถือวาลูกจางหัวหมอ 
 

9. นายจางเปดโอกาสใหลูกจางไดศึกษาตอ และจัดฝกอบรมใหอยูเสมอ การฝกอบรมทํา
เปนโปรแกรมไวตลอดท้ังป แมแตประธานบริษัทยังตองเขาฝกอบรมดวย 
  

10.  ลูกจางทุกคนมีโอกาสไตเตาเปนประธานกรรมการของบริษัทได  
 
 พงศ  หรดาล (2546: 100-101) กลาววา ในการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน  
มีหลักเกณฑ ในการปฏิบัติดังตอไปนี ้ 
 

1. การแบงผลประโยชน การแบงผลประโยชนเปนเร่ืองของการใหและการรับ คือ ฝาย
บริหารหรือเจาของกิจการกับคนงาน ซ่ึงท้ัง 2 ฝายจะมีผลประโยชนรวมกันตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกัน
และกัน ถาการดําเนินการใด ๆ ท่ีเกี่ยวของผลประโยชนจะตองพิจารณาท้ัง 2 ฝาย อยางยุติธรรม จึง
จะทําใหท้ัง 2 ฝายสามารถอยูรวมกันไดอยางมีความสุข ถาฝายหนึ่งฝายใดเอารัดเอาเปรียบก็จะอยู
รวมกันไดยาก แตถาท้ังสองฝายตกลงกันในการแบงผลประโยชนอยางยุติธรรม คนงานเขาใจและ
ทํางานอยางมีความสุข ขวัญกําลังใจก็จะตามมา 
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2. การจัดกจิกรรมสันทนาการ การจัดกจิกรรมสันทนาการ เปนการใหโอกาสแกคนงานได 
มีโอกาสพักผอนหยอนใจ เชน กีฬา ดนตรี งานสังสรรคตามโอกาสเพ่ือลดความซํ้าซากจําเจจากงาน
ประจําและเปนการเปดโอกาสใหคนงานมีมนุษยสัมพันธรวมกันในการทํากิจกรรมตาง ๆ เชน บริษัท 
ญ่ีปุนใหความสําคัญและความสนใจตอกิจกรรมสันทนาการเปนอยางมาก โดยบริษัทญ่ีปุนมีความ
เช่ือวาการทํางานโดยปราศจากการพักผอนหรือสันทนาการแลวมีแตจะทําใหชีวิตขาดความสดช่ืน
และสงผลตอการทํางานหรือถาหากไมมีกิจกรรมสันทนาการก็จะทําใหคนงานขวัญไมดีเพราะ
คนงานตางคนตางอยูไมรูจักกันและไมมีมนุษยสัมพันธซ่ึงกันและกัน 
 

3. การจัดใหมีนักจิตวิทยาใหคําปรึกษา นักจิตวิทยาจะทําหนาท่ีใหคําปรึกษาเกี่ยวกับ
ปญหาตาง ๆ แกคนงานและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งเกี่ยวกับปญหาทางจิตวิทยา กรณีศึกษา
ฮอรทอรน ไดใหขอคิดเห็นวา “ผูใหคําปรึกษาทางดานอุตสาหกรรมมีประโยชนตอการสรางขวัญ
ใหสูงข้ึน ดวยการปรับปรุงความสัมพันธระหวางบุคคลและทําหนาท่ีเปนส่ือกลางในการติดตอ
สัมพันธระหวางคนงานกับฝายบริหาร” และพบวาคนงานมีความเต็มใจท่ีจะไปพบนักจิตวิทยา
เพราะสามารถปรึกษาหารือปญหาตาง ๆ ไดอยางอิสระ และนักจิตวิทยาการปรึกษา นอกจากจะให
คําปรึกษากับคนงานแลวยังมีประโยชนตอการสรางความสัมพันธอันดีระหวางคนงานกับฝาย
บริหาร ตลอดจนยังมีคาตอการใหคําปรึกษาในการปรับตัวสวนบุคคลของคนงานแตละคนอีกดวย 
 

4. การเขาถึงปญหาของคนงาน วิธีนี้จะเปนวิธีท่ีมีประโยชนมากในการเพ่ิมขวัญของคนงาน
เพราะถาผูบริหารใหความสนใจเก่ียวกับปญหาของคนงานทุก ๆ คนแลว คนงานก็คิดวาพวกเขาไม
ถูกทอดท้ิง เม่ือมีปญหาฝายบริหารจะมาชี้แนะหรือเสนอแนะแนวทาง ตลอดจนมารวมแกปญหา
ดวยกัน โดยมีนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมเปนผูแนะนําทางหรือใหคําปรึกษา การทําเชนนี้จะเกิดความ
รวมมือระหวางกลุมและจะนําไปสูการเพิ่มขวัญของบุคลากรในองคกรนั้น ๆ  
 

5. การพบผูเช่ียวชาญ ถาองคการไดจัดใหมีผูเช่ียวชาญมาเยี่ยมเยือนคนงานเชน จัดใหมีการ
อภิปราย จัดงานพบปะสังสรรค จัดการแนะแนว คนงานก็จะมีสวนรวมในการจัดทํากิจกรรม วิธีการ
เชนนี้ถึงแมจะเปนการสรางขวัญเปนคร้ังคราว แตถาผูเช่ียวชาญใหขอเสนอแนะท่ีมีประโยชนตอ
องคกรหรือตอคนงาน ขอเสนอแนะเหลานั้นก็สามารถนํามาสรางเปาหมายหรือเพิ่มขวัญรวมกันได
เชนกัน 
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6. ใหการฝกอบรมและการพัฒนา การฝกอบรมจะชวยทําใหเกิดความรู ความเขาใจในการ 
ทํางาน ทําใหการทํางานผิดพลาดนอยลง ซ่ึงนับวาเปนการเพิ่มประสิทธิภาพของงานโดยตรง ตลอดจน
เกิดผลดีตอพนักงาน คือ ถาองคกรไดฝกอบรมพนักงานก็จะเปนการเตรียมตัวใหเขาพรอมท่ีจะข้ึน
ไปรับตําแหนงใหมที่มีความรับผิดชอบสูงข้ึนในอนาคต และทําใหพนักงานเกิดขวัญกําลังใจและมี
ความม่ันใจในการทํางานท่ีดีอีกดวย 
 
 อํานวย  แสงสวาง (2536: 123-125) ไดกลาวถึงการเพ่ิมขวัญวา เปนหนาท่ีของผูบริหารที่
จะตองสํารวจและทําการประเมินขวัญของพนักงาน และดําเนินการปรับปรุงใหพนักงานไดรับขวัญ
ในการทํางานเพ่ิมข้ึน การเพิ่มขวัญสามารถกระทําได 8 วิธี คือ 
 
 1.  จัดสถานท่ีทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน ใหมีบรรยากาศที่นาทํางาน เชน 
สถานท่ีทํางานสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย มีโตะ เกาอ้ี อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชสมบูรณ มีแสง
สวางเพียงพอ มีการระบายอากาศถายเทไดดี มีการติดต้ังระบบเคร่ืองปรับอากาศ มีการทํางานตาม
ระบบผานงานตามสายงานการบังคับบัญชา มีความคลองตัว สะดวกรวดเร็ว และไดรับการ 
สนับสนุนสงเสริมในการทํางานจากผูบริหารทุกระดับช้ัน 
 
 2.  มีการจัดสรรผลประโยชนตอบแทนใหเปนพิเศษ นอกเหนือจากการจัดสวัสดิการที่ดี 
และเงินผลกําไรโบนัสประจําป เชน ใหเปนเงินรางวัลคาใชจายสําหรับการเดินทางไปดูงานรอบ
โลก ทวีปยุโรป หรือ อเมริกา เปนตน การจัดสรรผลประโยชนตอบแทนดังกลาวนี้ เปนการสงเสริม
พนักงานใหมีศักยภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน และเปนการบํารุงขวัญและกําลังใจในการทํางานไปใน
ตัวพนักงานในขณะเดียวกันดวย 
 
 3.  มีการจัดการฝกอบรมอยางตอเนื่องใหแกพนักงานทุกคนทุกระดับ เปนการเสริมสราง
ความรู ความเขาใจ และเพิ่มทักษะพรอมท้ังประสบการณในการทํางานสมัยใหมใหแกพนักงาน 
การฝกอบรมจัดเปนการพัฒนาท้ังตัวพนักงาน และระบบวิธีการทํางาน นอกจากจะไดผลดีแกตัว
พนักงานในดานศักยภาพ ประสิทธิภาพการทํางานแลว องคการหรือบริษัทก็จะไดรับผลดีคือ 
ความสําเร็จในการดําเนินงานท่ีมีคุณภาพ พรอมท้ังปริมาณงานและความมีช่ือเสียงเปนท่ีแพรหลาย
รูจักกันท่ัวไป 
 
 4.  จัดใหมีหลักประกันความม่ันคงในการทํางาน พนักงานท่ีทํางานดี องคการหรือบริษัท
จะใหหลักประกันในการจางงานจนเกษียณอายุการทํางาน และมีการสงเสริมสนับสนุนพนักงานท่ี
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ทํางานดี มีความสามารถ และประสบการณในการทํางานไดมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพมากกวา
บุคคลท่ีมาจากภายนอกองคการหรือบริษัท เม่ือองคการหรือบริษัทมีการขยายหนวยงานหรือสาขา
เพิ่มข้ึน พนักงานดังกลาวมานี้จะไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูบริหารในหนวยงานหรือสาขา
ท่ีจัดต้ังข้ึนใหม กรณีท่ีองคการหรือบริษัทมีความจําเปนตองยุบเลิกกิจการ องคการหรือบริษัทก็จะ
จัดการฝากพนักงานเหลานี้ใหทํางานกับองคการหรือบริษัทอ่ืนตอไปได 
 
 5.  ใชผูเช่ียวชาญ (Expert Approach) ผูเช่ียวชาญ หมายถึง บุคคลท่ีมีความรูความสามารถ 
มีประสบการณสูง เคยผานการทํางานในอาชีพนั้นมาแลวเปนอยางดี มีความรอบรูเทคนิคการทํางาน 
มีผลงานเปนท่ีปรากฏแพรหลาย และเปนท่ียอมรับกันของบุคคลผูประกอบอาชีพในสาขาเดียวกัน 
การเพิ่มขวัญโดยวิธีการใชผูเช่ียวชาญนี้ เปนลักษณะการใหผูเช่ียวชาญเขาไปพบปะกับพนักงาน
หรือจัดใหมีการอภิปราย การประชุม และการสัมมนา เพื่อแกไขปญหาในการทํางานรวมกัน ต้ังแต
ผูบริหาร หัวหนางาน และพนักงาน เพื่อรับทราบปญหาท่ีเกิดจากการทํางาน จากตัวบุคคล จาก
ระบบการบริหารงาน จากเทคนิคการทํางาน ถาเปนปญหาการทํางานท่ีเกิดจากเทคนิคการทํางาน 
ผูเช่ียวชาญก็สามารถใหคําแนะนําปรึกษาและทําการแกไขปรับปรุง ชวยใหพนักงานทํางานอยาง
ไดผลดี 
 
 6.  การใหสายลับอุตสาหกรรม (Industrial Spy Approach) ผูบริหารจะสงบุคคลเขามาเปน
พนักงานใหมเขาไปทํางานรวมกับพนักงาน โดยใหพนักงานท่ีเปนสายลับปกปดความลับในการทํา
หนาท่ีเปนสายลับ พนักงานสายลับ นอกเหนือจากมีหนาท่ีการทํางานตามปกติแลว ก็จะตองมีหนาท่ี
พิเศษ กลาวคือ ตองคอยสังเกตและสอดสองพฤติกรรมเกี่ยวกับปญหาในการทํางาน ปญหาตัวบุคคล 
ปญหากลุมบุคคล เพื่อรายงานขอมูลท่ีแทจริงใหผูบริหารทราบ เพื่อหาแนวทางแกไขปรับปรุงการ
ทํางาน ปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานเปนรายบุคคลและกลุมพนักงาน ใหมีความรวมมือรวมใจ
ในการทํางาน แตการใชสายลับก็อาจจะมีผลเสียได ถาหากพนักงานทราบความจริงวาผูบริหารมีการ
ใชสายลับ จะทําใหพนักงานเกิดขวัญเสีย หวาดระแวงหรือหวาดกลัวการกล่ันแกลงจากการรายงาน
ขอมูลของสายลับ เนื่องจากการไมชอบกันเปนสวนตัว จึงเปนเร่ืองท่ีผูบริหารตองระมัดระวัง และ
จะตองมีการพิจารณาขอมูลท่ีสายลับแจงวามีความนาเช่ือถือไดหรือไม มิฉะนั้นจะเปนการทําลาย
ขวัญของพนักงานท่ีทํางานดี ทําใหเกิดการเสียขวัญ ทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลงได 
 
 7.  การใชผูแนะแนวปรึกษาทางดานอุตสาหกรรม (Industrial Counselor Approach) เปน
การใหนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม หรือนักจิตวิทยาที่ผานการฝกอบรมแลว มาเปนผูแนะแนวปรึกษา
ทางดานอุตสาหกรรม ใหคําแนะนําปรึกษาทางดานจิตวิทยาใหแกผูบริหาร และพนักงาน โดยทํา



 29 

หนาท่ีเปนส่ือกลาง เพื่อปรับปรุงความสัมพันธระหวางพนักงาน และผูบริหารใหเกิดการยอมรับซ่ึง
กันและกัน และรวมมือรวมแรงในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย นอกจากนี้จะพบวา 
พนักงานในระดับลางเปนจํานวนมากมีความศรัทธาและมีความพอใจท่ีจะพบผูแนะแนวปรึกษา
ทางดานอุตสาหกรรม เนื่องจากมีความอิสระในการขอเขาพบ ขอคําแนะนําปรึกษา ปญหาการ
ทํางาน และปญหาสวนบุคคล ซ่ึงจะชวยขจัดและลดปญหาทางดานจิตวิทยาเกี่ยวกับปญหาการ
ทํางาน ปญหาสวนบุคคลใหหมดไป และกอใหเกิดการสรางขวัญไดสูงใหแกพนักงานอีกดวย 
 
 8.  การเขาแกปญหาของพนักงาน (Employee Problem Approach) เปนหนาท่ีโดยตรงของ
ผูบริหาร หรือฝายจัดการ ซ่ึงจะตองเปนผูท่ีมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสภาพส่ิงแวดลอมการทํางาน 
การศึกษา บุคลิกภาพ จิตใจ รวมท้ังขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงาน นอกจากนั้นจะตอง
มีขอมูลเกี่ยวกับปญหาของพนักงานท่ีชัดเจนแนนอนเกี่ยวกับปญหาของพนักงานท่ีมีในการทํางาน 
โดยอาศัยขอมูลหลายทาง เชน ผลการรายงาน การปฏิบัติงานประจําวัน ผลผลิตหรือผลงานบริการ
ตํ่ากวาเกณฑมาตรฐานในการทํางานแตละวัน รายงานจากซูเปอรไวเซอร หรือผูบริหารเขาไปตรวจ
เยี่ยมเปนคร้ังคราว วิธีการเขาแกปญหาของพนักงาน อาจกระทําไดหลายวิธีตามสถานการณ ดังนี้ 
 
  8.1 ใชกลุมพนักงานสัมพันธ โดยจัดใหมีการประชุมกลุมพนักงานท่ีมีปญหาในการ
ทํางานเพื่ออภิปรายสาเหตุ ปญหา ขอเสนอแนะ การแกไขปญหา ผลดี และผลเสีย ถาเปรียบเทียบ
แลวการแกไขปญหาพนักงาน ถาไดผลดีมากกวาก็ตองรีบดําเนินการใหรวดเร็วทันเวลา 
 
  8.2 ใชการแสดงบทบาท (Role Playing) โดยการจัดสรางสภาพการณท่ีพนักงานมี
ปญหาในการทํางาน แลวใหพนักงานคนหนึ่งทําหนาท่ีเปนผูบริหารของกลุมพนักงานท่ีมีปญหาใน
การทํางาน โดยใชการระดมแนวความคิด (สมอง) ในการชวยกันหาแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการแกไข
ปญหาของพนักงานในการทํางาน 
 
  8.3 ใชผูบริหารงาน เขาแกไขปญหาของพนักงานในการทํางานโดยตรง ใหแกท่ีสาเหตุ
แหงปญหาที่เกิดข้ึน ผูบริหารจะตองมีความรอบคอบในการรูจักรวบรวมขอมูลแหงปญหาท่ีเกิดข้ึน
และพิจารณาแนวทางเลือกที่ดีท่ีสุดในการแกไขปญหาของพนักงานในการทํางาน ผูบริหารตองใช
หลักการแกไขปญหาเหลานี้ดวยหลักการและเหตุผลท่ีมีความถูกตองและชอบธรรม โดยคํานึงถึง
ผลกระทบหรือผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน โดยใหยึดถือระบบการทํางานเปนหลักไวมากกวาท่ีจะยึดถือตัว
บุคคล ผูบริหารจะตองปรับปรุงพัฒนาพนักงาน และมีการพัฒนาระบบการทํางานใหมีความ กาวหนา 
และมีประสิทธิภาพในการทํางานควบคูกันไปในขณะเดียวกันดวย 
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 สรุป วิธีการเพิ่มขวัญใหแกพนักงาน สามารถทําไดหลายลักษณะ ไดแก การจัดสวัสดิการ
คาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงาน การจัดสรางสถานท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะ เหมาะแกการทํางาน 
การใหการศึกษาอบรมอยางตอเนื่อง และการเขาไปแกไขปญหาใหกับพนักงานดวยวิธีการตางๆ 
เชน การจัดใหมีผูเช่ียวชาญ จัดใหมีนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมคอยใหคําปรึกษา ตลอดจนการเขาไป
แกไขโดยผูบริหารเอง 
 
การประเมินขวัญ 
 
 พงศ  หรดาล (2536: 97-98) ไดกลาวถึงการประเมินขวัญไววา การประเมินขวัญเปนการกระทํา
ท่ีจะทําใหทราบวาขวัญของบุคลากรในองคกรนั้นเปนอยางไร การประเมินขวัญอาจแบงออกได  
2 วิธี คือ 
 

1. การประเมินแบบอัตนัย (Subjective Surveys) เปนการทดสอบกลุมและความสัมพันธ 
ภายในกลุมเรียกวา “สังคมมิติ (Sociometry) ” ผูสรางเทคนิคนี้เพื่อใชในการประเมินขวัญคือ โมเรโน 
(Moreno) และ เจนกินส (Jenkins) ท้ังสองคนเปนนักจิตวิทยาโดยไดทดลองใชกับการประเมินขวัญ
ของกลุมทหารเรือ และประสบผลสําเร็จเปนอยางดี โดยใหแตละคนเขียนช่ือบุคคลในกลุมท่ีคิดวา
คนผูนั้นเปนพนักงานท่ีดีหรือเปนหัวหนาท่ีดี หรือเปนคนท่ีมีความยุติธรรมมากท่ีสุด แลวนําช่ือมา
เขียนเปนผังเช่ือมโยง บุคคลท่ีไดรับเลือกหรือเสนอมากท่ีสุดไดช่ือวาเปนบุคคลท่ีไดรับความ
ไววางใจจากสมาชิกกลุมมากท่ีสุด 
 

2. การประเมินแบบปรนัย (Objective Survey) เปนการประเมินแบบต้ังคําถาม แลวจะมี
ตัวเลือกใหเลือก ซ่ึงอาจจะหลายตัวเลือกหรือแบบใหตอบผิดหรือถูก หรือมาตรประเมินคาแบบ  
ลิเคิท (Likert Scale) คือ จากนอยไปหามาก หรือใหลงความคิดเห็นอยางใดอยางหน่ึงตามมาตรท่ีได
กําหนดไว เชน เสมอ บอย ปานกลาง นอยคร้ัง หรือไมเคย เปนตน การวัดและประเมินขวัญอาจจะ
ใชการสํารวจควบคูกันไประหวางสังคมมิติและแบบปรนัย รวมท้ังอาจจะนําเทคนิคการสัมภาษณมา
ชวยใหการประเมินขวัญไดเท่ียงตรงมากยิ่งข้ึน  
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  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 162) ไดกลาวถึงการวดัเกีย่วกับขวัญไวดังนี ้
 
 1. การวัดแบบอัตนัย เปนการทดสอบกลุมและความสัมพันธภายในกลุม ท่ีเรียกวา สังคมมิติ 
(Sociometry) ซ่ึงนักจิตวิทยาช่ือโมเรโนใชศึกษาถึงพฤติกรรมในกลุม ความมุงหมายของการใช
สังคมมิติ ก็เพื่อศึกษาถึงการยอมรับและไมยอมรับ ความชอบและไมชอบในระหวางสมาชิกในกลุม 
วิธีการท่ีใชเปนการถามสมาชิกแตละคนใหบอกช่ือเพื่อนในกลุมท่ีตนชอบ และผูท่ีตนไมชอบใน
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันไป และถูกนําไปใชในวงการอุตสาหกรรมเพ่ือศึกษาการทํางานในกลุม 
วิธีการของสังคมมิติ ใหแตละคนในกลุมเขียนช่ือบุคคลในกลุมท่ีเขาคิดวาเปนพนักงานท่ีดี เปน
หัวหนางานท่ีดี เปนคนท่ียุติธรรมตอทุกฝายและนําช่ือท่ีไดมาเขียนเปนผังเช่ือมโยงกัน บุคคลท่ีเปน
หัวหนาจริง ๆ และเม่ือเขียนสังคมมิติก็ไดรับเลือกเปนหัวหนา แสดงถึงวาบุคคลนั้นเปนหัวหนาใน
ทุกสถานการณ ถาเขาเปนหัวหนาจริง แตในการทําสังคมมิติ สมาชิกในกลุมเลือกผูอ่ืนใหเปน
หัวหนา บุคคลท่ีไดรับเลือกก็เปน ดาวของกลุม  
 
 2. การวัดแบบปรนัย เปนการใชแบบทดสอบซึ่งวัดเกี่ยวกับเจตคติ เปนแบบวัดในเชิง
ปริมาณ การวัดขวัญมักจะใชควบคูกันไประหวางสังคมมิติและแบบสอบถาม มาตราสวนประมาณ
คาเจตคติ รวมทั้งการสัมภาษณจะชวยใหสามารถวัดขวัญไดดี ตัวช้ีบงท่ีเกี่ยวกับขวัญตํ่าจะบอกได
จาก การนัดหยุดงาน การลาออก การขาดงาน ความเบ่ือหนายในการทํางาน และผลผลิตท่ีตํ่า 
 
  อํานวย  แสงสวาง (2536: 120-122) กลาววา การประเมินขวัญในการทํางาน มีวิธีการที่ใช
กันอยูในองคการ บริษัท หางรานตาง ๆ ดังนี้ 
 

1. การใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ถามความคิดเห็นของพนักงาน โดยจัดทําแบบสอบถาม
เกี่ยวกับเร่ืองขวัญในการทํางาน แลวใหพนักงานเปนผูตอบแบบสอบถามทุกคําถาม โดยไมตองลง
ช่ือผูตอบ เพื่อชวยรักษาความลับของผูตอบ และเปดโอกาสใหผูตอบมีเสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็นไดอยางเต็มท่ี ผูทําการประเมินขวัญจะตองดําเนินการจัดทําเปนขอมูลทางสถิติของคําถาม 
แตละขอ เพื่อดูแนวโนมของพนักงานสวนใหญวามีความรูสึกและคิดเห็นในเร่ืองใด ไปในแนว
ทางบวกหรือแนวทางลบ ถาผลการประเมินขวัญในคําถามขอใดออกมาเปนไปในแนวทางลบ ทาง
ผูบริหารก็จะตองนํามาพิจารณา และหาแนวทางพัฒนาแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึน 
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2. การสัมภาษณ (Interview) ในการประเมินขวัญของพนักงาน สามารถสัมภาษณพนักงาน
ทุกคนไดสําหรับหนวยงานขนาดเล็กมีพนักงานไมมากนัก แตถาเปนหนวยงานขนาดใหญมี
พนักงานมาก ก็มีความจําเปนท่ีจะตองทําการคัดเลือกพนักงานใหเปนผูแทนของพนักงานจํานวน
หนึ่งในการเขาสัมภาษณ การคัดเลือกพนักงานก็ใชวิธีการสุมตัวอยาง (Sampling Randoms) หรือ
อาจจะใชวิธีการคัดเลือกผูแทนพนักงานก็ได ผูสัมภาษณจะตองมีการจัดเตรียมชุดคําถามเพ่ือใชใน
การสัมภาษณ รวมท้ังจัดทําแบบฟอรมท่ีใชบันทึกการสัมภาษณ เพื่อเปนการจัดเก็บขอมูลท่ีไดจาก
การสัมภาษณอยางเปนรูปแบบและจะไดขอมูลตามแนวทางท่ีผูสัมภาษณตองการ 
 

3. การสังเกต (Observation) ในการประเมินขวัญของพนักงาน ผูสังเกตจะตองไดรับการ 
ฝกฝนในการสังเกตมาแลวเปนอยางดี ผูสังเกตจะตองเขาไปทํางานรวมกับพนักงานในหนวยงานนั้น 
เพื่อสรางความสัมพันธและความเปนกันเองกับพนักงานทุกคน วิธีการสังเกตจะใชศึกษาพนักงาน
ในเร่ืองกลุมโครงสราง ความสัมพันธของสมาชิกในกลุม ความรูสึกทางดานสัมพันธภาพระหวาง
กลุมพนักงานท่ีมีตอหัวหนาพนักงานและผูบริหาร สถานภาพของพนักงานและสถานภาพการ
ทํางาน โดยผูสังเกตทําการวิเคราะหจากขอมูลท่ีสังเกตไดจากพนักงาน เพื่อนําเสนอตอผูบริหารใน
การพัฒนาและแกไขปรับปรุงตอไป 
 

4. การใชสังคมมิติ (Sociometry) โมริโน (Moreno) เปนผูคิดสังคมมิติในการประเมินขวญั 
เปนกลุม คัดเลือกบุคคลผูมีความเหมาะสมเปนหัวหนางาน และคัดเลือกกลุมทํางาน ตัวอยางการใช
สังคมมิติในการเลือกหัวหนาพนักงานแผนกหน่ึงในบริษัท ใหพนักงานแตละคนเขียนช่ือของตนเอง
และบอกวาเลือกใครเปนหัวหนาแผนก การเขียนแผนผังของสังคมมิติ ใหใชสัญลักษณวงกลมลอม
ตัวเลข ซ่ึงแทนตัวพนักงานแตละบุคคล เม่ือพนักงานคนใดเลือกพนักงานคนหน่ึงเปนหัวหนา
พนักงานแลว ใหใชลูกศรโยงลากจากพนักงานท่ีเปนผูเลือก ปลายลูกศรช้ีไปยังพนักงานผูถูกเลือก
ใหเปนหัวหนาพนักงานท่ีไดรับการเลือกมากท่ีสุด จะไดช่ือวาเปนดาว มีความเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะ
เปนหัวหนาอยางไมเปนทางการ จนกวาผูบริหารจะพิจารณาเห็นวามีความเหมาะสม จึงจะไดรับการ
แตงต้ังใหเปนหัวหนางานอยางเปนทางการ 
 
 ในกลุมสังคมมิติ จะมีพนักงานท่ีไดรับความนิยมจากเพื่อนพนักงานดวยกันหลายคน จะมี
พนักงานเลือกหลายคนท่ีเรียกวา เปนดาว ในกลุมหนึ่งจะมีพนักงานเปนดาวหลายคนก็ได ซ่ึงจะเปน
พนักงานท่ีมีบทบาทและความสําคัญในการทํางานและมีพนักงานใหการสนับสนุนมาก สวนพนักงาน
ท่ีไมมีใครเลือกเลย พนักงานนั้นก็จะตองอยูอยางโดดเดี่ยว จะเปนพนักงานท่ีไมมีบทบาทและความ 
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สําคัญในการทํางาน และความสัมพันธในกลุม สวนพนักงานท่ีตางคนก็เลือกซ่ึงกันและกัน นับวา
เปนกลุมยอยท่ีมีความสัมพันธชอบกันเองจะแยกตัวออกเปนกลุมยอยขนาดเล็ก 
 
ตัวอยางสังคมมิติ 
 
  
  
 
  
 
ก. กลุมท่ีมีความสัมพันธ  ข. กลุมท่ีมีความสัมพันธ   ค. กลุมท่ีไมมีความ 
    โดยไมมีผูนาํ                                  โดยมีผูนํา                                                    สัมพันธกัน 
 
ภาพท่ี 1  แสดงตัวอยางสังคมมิติ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีวัดขวัญโดยวิธีการออกแบบสอบถาม โดยขวัญในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลจะประเมินไดจากความรูสึกหรือความคิดเห็นเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงใน
การวัดระดับขวัญในการปฏิบัติงานนั้น ผูวิจัยไดออกแบบสอบถาม จํานวน 15 ขอในดาน สภาพการ
ปฏิบัติงาน ความพอใจในงาน ลักษณะของงานกับความถนัด ความเหมาะสมของปริมาณงาน และ
ความสําเร็จของงาน ซ่ึงถาแตละปจจัยอยูในสภาพดีหรือนาพึงพอใจก็ยอมทําใหบุคคลมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานดีหรืออยูในระดับสูง  
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
   ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (Maslow’s hierarchy of Motivation) 
 
 Maslow (1987: 15-16) ไดต้ังทฤษฎีแรงจูงใจอันมีขอสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
มนุษยไว ดังตอไปนี้ 
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1. มนุษยมีความตองการตลอดเวลา และไมมีท่ีส้ินสุด 
 
2. ความตองการที่ยังไมไดรับการสนองตอบเทานั้นท่ีเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
 
3. ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนข้ันลําดับจากตํ่าไปสูง 

  
 Maslow ไดแบงแรงจูงใจของมนุษยตามลําดับความตองการไว 2 ลักษณะ พอสรุปไดดังนี ้
 
 1.  แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตองการข้ันตํ่า (The basic needs hierarchy) ซ่ึงมุงสนองตอบ
ความตองการในข้ันตนท่ียังขาดอยู ความตองการดังกลาวไดแก 
 
  1.1 ความตองการทางสรีรวิทยา (physiological needs) เปนความตองการพื้นฐาน หรือ
ความตองการดานรางกาย เชน ความตองการในปจจัยส่ี น้ํา อากาศ ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนตอการดํารงชีวิต 
ถามนุษยยังไมสามารถสนองตอบความตองการในข้ันนี้ได ก็จะไมเกิดความตองการในข้ันถัดไป 
 
  1.2 ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (security and safety needs) มนุษยมีความตองการที่
จะใหมีความม่ันคงในการมีชีวิตอยูรอด และปลอดภัยจากอันตรายท้ังปวง  
 
  1.3 ความตองการความรักและการเปนเจาของ (love and belonging love) ส่ิงท่ีมนุษย
ตองการในข้ันนี้คือ ความรูสึกอยากเปนสวนหนึ่งของกลุม มีคนรักใครชอบพอ ตองการทั้งเปนผูให
ความรัก และไดรับความรักในขณะเดียวกัน 
 
  1.4 ความตองการยอมรับนับถือ (esteem needs) ความตองการในข้ันนี้ คือ มนุษย
ตองการใหมีคนใหเกียรติหรือยอมรับและยกยอง ในขณะเดียวกันก็มีความยอมรับนับถือตนเองดวย 
ลักษณะท่ีแสดงถึงความตองการในขั้นนี้ เชน การมีเกียรติยศ ช่ือเสียง และความภาคภูมิใจเม่ือ
ประสบความสําเร็จ 
 
 2.  แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตองการข้ันสูงหรือความตองการพัฒนา (the basic cognitive needs) 
ไดแก 
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  2.1 ความตองการที่จะรูจักตนเอง หรือ ความตองการแสวงหาความกาวหนาใหแกตนเอง 
(self-actualization) เปนความตองการของมนุษยท่ีจะพัฒนาตนเอง หรือ ความพึงพอใจที่จะสราง
ความสมบูรณใหแกชีวิต โดยการเปนตัวของตัวเองหรือประสบความสําเร็จโดยความสามารถของ
ตนเอง 
 
  2.2 ความตองการเรียนรูและเขาใจในส่ิงใหม (cognitive needs) เม่ือมนุษยมีการพัฒนา
มาถึงข้ันท่ีตระหนักในความสามารถของตนแลว (self-actualization) ความตองการท่ีจะพัฒนา
ตนเองในข้ันนี้ก็จะตามมาถือเปนความตองการพัฒนาตนเองในลําดับท่ีสอง (the second of growth 
needs) 
 
   2.3 ความตองการทางสุนทรียะ (esthetic needs) ซ่ึงเปนความตองการพัฒนาในลําดับ 
สุดทายซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือความตองการท่ีกลาวมาแลวขางตนไดรับการตอบสนอง ความตองการใน
ข้ันนี้ เชน ความเปนระเบียบ ความสวยงาม ออนชอย เปนตน 
 
 หลักในการสรางแรงจูงใจของ Maslow คือ ตองพยายามตอบสนองความตองการขั้นตํ่ากอน 
จึงจะสามารถกระตุนใหบุคคลมีความตองการข้ันสูงตอไปได 
 
 จากทฤษฎีของ Maslow เหน็ไดวาความตองการในลําดบั 2-4 ของความตองการข้ันตํ่า และ 
ความตองการข้ันสูง เปนความตองการดานจิตใจซ่ึงเปนสวนท่ีเกี่ยวของกับคําวา “ ขวัญ “ เพราะมนุษย 
ยอมตองการความม่ันคงปลอดภัยท้ังในการดํารงชีวิตและการงาน ตองการความอาทรหวงใยเกื้อกูล
ดูแล ตองการไดรับการยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ซ่ึงหากส่ิงตาง ๆ เหลานี้ไดรับการ
ตอบสนอง ขวัญในการปฏิบัติงานก็จะดีขึ้น ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา ในการสนองตอบความตองการ
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมินั้น การจัดหาส่ิงจูงใจ
ตาง ๆ เปนส่ิงท่ีจําเปนและควรทํา เชน การใหความดีความชอบ การใหคาตอบแทนและสวัสดิการที่
เพียงพอ หรือ การสรางสภาพแวดลอมใหเหมาะแกการปฏิบัติงาน เพื่อสรางประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของคนและงาน 
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  ทฤษฎี 2 ปจจยั ของ Frederick Herzberg ( Two Factors Theory) 
 
 สุภัสสร  พยุงวงษ (2543: 199) ไดอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎี 2 ปจจัย หรือ ทฤษฎี
องคประกอบคูของ Herzberg ไววา มีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคคล คือ ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และ ปจจัยดานสุขอนามัย 
 
 1. ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน (motivation factor) ประกอบดวย 
 
  1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง บุคคลทํางานเสร็จส้ินและประสบ
ความสําเร็จเปนอยางดี 
 
  1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หรือ ยกยองในผลงาน 
 
  1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เชน การทํางานท่ีนาสนใจ ทาทาย 
 
  1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมี
อํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 
 
  1.5 ความกาวหนาในงาน เชนการไดเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน การศึกษาตอ หรือการ
ฝกอบรม 
 
 2. ปจจัยดานสุขอนามัย (hygiene factor) เปนขอกําหนดเบ้ืองตนเพื่อปองกันไมใหบุคคล
เกิดความไมพอใจในงานท่ีทําอยู ประกอบดวย 
 
  2.1 เงินเดือน หรือ คาจาง 
 
  2.2 นโยบายและการบริหารงานขององคการ  
 
  2.3 การควบคุมดูแล 
 
  2.4 ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 
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  2.5 สภาพการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน และ ส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ 

 
  2.6 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความยั่งยืนของอาชีพ หรือ ความม่ันคงของ
องคการ 
 
  2.7 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม 
 
  2.8 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 
  2.9 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานใน
หนาท่ีของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว ทําใหไมมี
ความสุขและไมพอใจกับงานในแหงใหม 
 
 ทฤษฎีความตองการของ Maslow และ ทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg มีความคลายคลึงและ 
สัมพันธกัน โดย Maslow เสนอวา ความตองการข้ันสูงจะไมเกิดถาความตองการพื้นฐานยังไมไดรับ
การตอบสนอง ขณะเดียวกัน ทฤษฎีของ Herzberg ไดสรุปวาปจจัยจูงใจอาจไมมีความหมายถาปจจัย
คํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัยไมไดรับการดูแลเอาใจใส (วุฒิชัย  จํานงค, 2525: 12) 
 
 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor (Theory X, Theory Y) 
  
 สุภัสสร  พยุงวงษ (2543: 193) ไดสรุปการต้ังขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X ของ McGregor 
ไวดังนี้ 
  

1. มนุษยมีสันดานข้ีเกียจ และพยายามหลีกเล่ียงงาน หาทางทํางานนอยท่ีสุด 
 
2. มนุษยขาดความทะเยอทะยาน ไมประสงคจะรับผิดชอบและชอบเปนผูตามมากกวาผูนํา 
 
3. มนุษยเห็นแกตัว คิดถึงแตตนเอง ไมยนิดยีนิรายกับความตองการของสวนรวม 
 
4. มนุษยมีนิสัยตอตานการเปล่ียนแปลง 
 
5. มนุษยไมฉลาด ถูกหลอกไดงาย 
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  พิทยา  บวรวฒันา (2543: 85) ไดอธิบายเกี่ยวกับทฤษฎี X ของ McGregor ไวดังนี ้
 
 1.  ฝายจัดการมีความรับผิดชอบท่ีจัดสวนประกอบขององคการ คือ เงิน วัสดุ เคร่ืองมือ 
และคน เพื่อหวังผลประโยชนกําไรทางเศรษฐกิจ 
 
 2.  ฝายจัดการมีหนาท่ีควบคุมวิธีการจูงใจและปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับความตองการขององคการ 
 
  3. ถาฝายจัดการไมทําหนาท่ีควบคุมผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด เขาก็จะข้ีเกียจ เฉ่ือยชา และ
ไมทํางานเพื่อบริษัท ดวยเหตุนี้ฝายจัดการจึงมีหนาท่ีควบคุมคนงานหรือผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
โดยตองใชวิธีการจูงใจแบบมีการใหรางวัลและการลงโทษ  
 
  บุญม่ัน  ธนาศุภวัฒน (2537: 134) ไดกลาวถึงทฤษฎี Y ไววา เปนแนวความคิดท่ีนิยมใชใน
ปจจุบัน เปนท่ีมาของหลักการดานมนุษยสัมพันธ สมมติฐานของทฤษฎีนี้คือ มนุษยเปนผูท่ีชอบ
สังคม อยูคนเดียวไมได ตองมีการสังสรรคกันและอยูในระบบสังคม มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
เนื้อหาสาระสําคัญของทฤษฎี Y มีดังนี้ 
 
 1.  ความพยายามของมนุษยท้ังทางกายและทางใจในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติ 
เชนเดียวกับการพักผอนหรือการหาความเพลิดเพลิน มนุษยโดยทั่วไปมิไดรังเกียจการทํางาน การ
ทํางานจะไดรับความสนใจจากผูปฏิบัติงาน คนงานจะถืองานเปนส่ิงสนองความตองการหรือจะเปน
ส่ิงซ่ึงตองหลีกเล่ียงนั้นยอมข้ึนอยูกับลักษณะการควบคุมของผูบริหารและลักษณะโครงสรางของ
องคการ 
 
 2.  การควบคุมและบังคับมิใชวิธีเดียวท่ีจะทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
คนยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเองจนบรรลุวัตถุประสงคท่ีเขายอมรับ 
 
 3.  มนุษยใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม 
 
  4. มนุษยจะยึดม่ันกับวัตถุประสงคเม่ือเขาไดรับผลสําเร็จจากการทํางาน การที่คนไดรับ 
การตอบสนองความตองการที่สมใจตัวเองจะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ 
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 5. มนุษยเรียนรูจากสถานการณท่ีเหมาะสมเพื่อการยอมรับความรับผิดชอบและยังแสวงหา 
ความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและยึดม่ันกับความ
ปลอดภัยเพียงอยางเดียวไมใชคุณลักษณะท่ีแทจริงของบุคคล 
 
  6. ความสามารถในการใชความคิด ความเฉลียวฉลาด จินตนาการ และความคิดสรางสรรค
ในการแกปญหาตาง ๆ ในองคการจะมีอยูในตัวบุคคลดวยกันท้ังนั้น 
 
 7.  ระบบอุตสาหกรรมปจจุบันนี้ ผูปฏิบัติงานแตละคนไดมีโอกาสแสดงความสามารถของ
ตนเพียงบางสวนเทานั้น 
 
 พิทยา  บวรวฒันา (2543: 85) ไดอธิบายเกี่ยวกับทฤษฎี Y ของ McGregor ไวดังนี ้
 

1. ฝายจัดการมีความรับผิดชอบท่ีจะจัดระบบปจจัยการผลิตในองคการ คือ เงิน วัสดุ  
เคร่ืองมือ และคน เพื่อหวังผลประโยชนกําไรทางเศรษฐกิจ (เหมือนกับทฤษฎี X) 
 

2. โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมเฉ่ือยชา หรือมีพฤติกรรมขัดขวางตอความตองการขององคการ 
แตท่ีมนุษยตองเปนอยางนั้นเพราะประสบการณของเขาในองคการ 
 

3. โดยธรรมชาติแลวมนุษยทุกคนมีพื้นฐานท่ีดีอยูแลว ท่ีจะชวยใหมนุษยพัฒนารับผิดชอบ  
และมีจิตใจท่ีตองการจะบรรลุเปาหมายขององคการ คุณลักษณะเหลานี้มีพรอมอยูแลวในตัวมนุษย 
 

4. หนาท่ีสําคัญยิ่งของฝายจัดการคือ จัดสภาพและวิธีการผลิตภายในองคการในลักษณะท่ี 
ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถตอบสนองความตองการสวนตัวของตนไดดีท่ีสุด ในขณะเดียวกันก็ทํางาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ นั่นคือ ตองจัดการใหความตองการของผูปฏิบัติงานกลายเปนส่ิง
เดียวกับเปาหมายขององคการ 
 
  พิทยา  บวรวัฒนา (2543: 83-84) ไดอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ไววา 
ในการจูงใจผูปฏิบัติงานน้ันมี 2 วิธี คือ วิธีเดิม หรือ ทฤษฎี X สามารถสนองตอบความตองการทาง
กายภาพและความตองการความปลอดภัย และในบางคร้ังอาจสนองตอบความตองการทางสังคมได 
สวนทฤษฎี Y มีความสามารถในการตอบสนองความตองการที่มีฐานะเดนและไดรับการยกยองใน
สังคม รวมท้ังความตองการประจักษตน ตามแนวลําดับความตองการของ Maslow 
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  จากแนวคิดทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor ขางตน เห็นไดวาเปนทฤษฎีท่ีแสดงให
เห็นความสัมพันธระหวางฝายบริหารหรือจัดการ กับผูปฏิบัติงาน กลุมทฤษฎี X ผูบริหารใชมาตรการ
ควบคุมผูปฏิบัติงานเพราะมีความเชื่อวาผูปฏิบัติงานมีนิสัยข้ีเกียจ สวน กลุมทฤษฎี Y เนนลักษณะ
การทํางานรวมกัน เพราะมีความเชื่อวาผูปฏิบัติงานมีนิสัยขยันทํางาน ดังนั้นในการปรับปรุงหรือ
บํารุงขวัญดานสัมพันธภาพระหวางกัน ผูบริหารจึงควรสรางสรรคสถานการณท่ีจะทําใหสมาชิก
ขององคการมีความรูสึกรับผิดชอบและมีสวนรวมในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของท้ังบุคคล
และองคการ 
 

แนวความคดิเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 
 Brown and Moberg (1980: 667) กลาววา บรรยากาศองคการ คือ กลุมของลักษณะตาง ๆ 
ภายในองคการ ซ่ึงรับรูโดยสมาชิกในองคการและคุณลักษณะดังกลาวนั้น จะตองบรรยายถึงสภาพ
ขององคการ ช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง  เปนคุณลักษณะท่ีคงทน 
และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 
 Raddin (1988 อางใน อรวรรณ  จิตตวานิช, 2544: 27) กลาววา บรรยากาศองคการ ประกอบดวย
ปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตาง
ขององคการหนึ่งจากองคการอ่ืน ๆ  
 
 Gibson et al. (1991: 774) กลาววา บรรยากาศขององคการคือ กลุมคุณลักษณะของสภาพ 
แวดลอมของงานท่ีพนักงานรับรูไดไมโดยทางตรงหรือทางออม ซ่ึงเปนแรงกดดันท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน 
  
 สมยศ  นาวีการ (2536: 192) ไดกลาวถึงบรรยากาศขององคการวา หมายถึง กลุมคุณลักษณะ
ของสภาพแวดลอมของงานของพนักงานท่ีรับรูท้ังโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคการ
เปนแรงกดดันท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
 
 เทพพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ (2540: 278-279) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
ตัวแปรชนิดตาง ๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางานหรือการปฏิบัติงานของ 
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ผูดําเนินงานภายในองคการ ซ่ึงองคประกอบตาง ๆ มีความสําคัญตอบรรยากาศขององคการ ไดแก 
ลักษณะโครงสรางขององคการ กระบวนการที่ใชในองคการ และ การปฏิบัติงานในองคการ 
 
 บุญสง  เดนเทศ (2542: 42) ไดสรุปถึงบรรยากาศขององคการวา คือ การรับรูหรือความเขาใจ
ท่ีผูปฏิบัติงานมีตอองคการท่ีทํางานอยู ในดานตาง ๆ ท่ีประกอบข้ึนเปนองคการ เปรียบเสมือนภาพ
ขององคการท่ีมองจากสายตาของบุคคลท่ีเปนสมาชิกขององคการ ซ่ึงอาจไมใชภาพท่ีแทจริงของ
องคการก็ได เพราะแตละบุคคลมีคานิยม ความตองการและบุคลิกภาพเฉพาะตัว แตความเขาใจหรือ
การรับรูมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของเขา  
 
  จิราวรรณ  แกวสนธิ (2545: 28) กลาวถึงบรรยากาศขององคการวา หมายถึง ลักษณะเฉพาะ
ของสภาพแวดลอมในองคการ ซ่ึงบุคคลในองคการสามารถรับรูไดท้ังทางตรงและทางออม โดยมี
ผลตอพฤติกรรมการทํางาน และประสิทธิภาพการทํางาน 
 
 สกุลรัตน  สมบูรณกุล (2546: 12) กลาววา แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองคการเปนการรับรู
หรือความเขาใจท่ีผูปฏิบัติมีตอองคการที่เขาทํางานอยูซ่ึงมีคุณลักษณะเฉพาะตัว หรือ เปนเอกลักษณ
ของแตละองคการยอมมีความแตกตางไปจากองคการหนึ่ง 
  
  สรุป บรรยากาศขององคการเปนเร่ืองของการรับรูของบุคลากรหรือพนักงานท่ีทํางานใน
องคการของตน เชน การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคการ สงผลใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน
และประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงมีความแตกตางกันในแตละองคการ 
 
ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
  
  บรรยากาศององคการมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ บรรยากาศ 
องคการจึงมีความสําคัญตอการศึกษาองคการในแงมุมตาง ๆ  
  
 นิภา  แกวศรีงาม (2532: 204) กลาววา บรรยากาศขององคการที่ดีสงผลใหบุคคลมีการทํางานท่ี
ดียิ่งข้ึน ส่ิงท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศท่ีเหมาะแกการทํางาน ไดแก การที่มีการบังคับบัญชาท่ีดี การ
ท่ีสมาชิกในองคการมีขวัญและกําลังใจในการทํางานท่ีดี รวมท้ังการท่ีองคการมีสภาพแวดลอมทาง
กายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจท่ีดี เพียงพอท่ีจะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีได 
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  Steers and Porter (1979: 364) กลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศขององคการวาเปนตัวแปร
สําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ขององคการ ซ่ึงจะไมถูกตองสมบูรณ หากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ (Internal 
Environment) ซ่ึงเขาเรียกวาบรรยากาศองคการท่ีมีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางาน
ของคน 
 
  Newell (อางใน ลักษณาวดี  ใจเย็น, 2537: 31) พบวาบรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิ่ง บรรยากาศ 
แบบปดมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขาม
กับบรรยากาศแบบเปด ซ่ึงจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมายมาก 
 
  วรนุช  ทองไพบูลย (2543: 13) สรุปวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับทัศนคติและ
พฤติกรรมในการทํางาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศของหนวยงานท่ีตนทํางาน
อยูแลว เขาจะรูสึกพอใจท่ีจะทํางานน้ันอยางเต็มความสามารถ จนทําใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในท่ีสุด 
 
  โดยสรุป จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการ มีสวนในการกําหนด ทัศนคติ และพฤติกรรมการ
ทํางานของผูปฏิบัติงานในองคการ และมีความสําคัญตอการบริหารงานในองคการ กลาวคือ หาก
ผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศองคการแลว เขาก็จะพอใจและทุมเทการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในท่ีสุด 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
  
 สามารถสรุปไดดังนี ้(Gibson, 1973: 315-316 และ อรุณ รักธรรม, 2524: 89) 
 
ตารางท่ี 1  ทฤษฎีท่ีเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
 

ทฤษฎี จุดเนน แนวความคดิท่ีเก่ียวกับ 
บรรยากาศองคการ 

Taylor  
(ทฤษฎีการบริหารงาน 
แบบวิทยาศาสตร) 

เนนการจดัการท่ีดีท่ีสุด โดย
สนใจเร่ืองการแบงงานกนัทํา
เฉพาะอยาง และมีการจัด
โครงสรางขององคการ 

แสดงใหเห็นถึงความเกีย่วของ 
ระหวางโครงสรางกับหนาท่ีซ่ึง
กอใหเกิดบรรยากาศในองคการ 
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ตารางท่ี 1  (ตอ)  
 

ทฤษฎี จุดเนน แนวความคดิท่ีเก่ียวกับ 
บรรยากาศองคการ 

Woodward Lawrence  
และ Lorsch 

เนนเร่ืองความสัมพันธของ
ส่ิงแวดลอมระหวางเทคโนโลยี 
โครงสราง และผลการทํางาน 

พยายามท่ีจะแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศของโครงสราง 
เทคโนโลยี ความตองการ มี
อิทธิพลตอการทํางานอยางไร 

Cybernetics เนนวามนุษยสามารถควบคุม
สภาพแวดลอมได 
 

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญ 
ของขอมูลในการทํางาน 

Lockheed 
(Span of Control) 

เนนรูปแบบของการขยายการ
บังคับบัญชา 

ใชสเกลวัดความสําคัญของ
องคประกอบตาง ๆ ของ
บรรยากาศ เชนวัดจํานวนครั้ง
ของการฝกอบรม บรรยากาศ
ของการวางแผน 

Decentralization เนนท่ีการตดัสินใจของเบ้ืองลาง บรรยากาศขององคการเชนนี้
จะตองมีการไววางใจ และ
ซ่ือสัตย 
 

Likert (ทฤษฎีระบบ 4) เนนขบวนการของกลุมเชน การ 
ติดตอ แรงจูงใจ ความ สัมพันธ 
ของกลุม และเช่ือวาแบบของ
ผูนํามีอิทธิพลตอกลุมมาก 
 

ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศของการ
ทํางานมีการสนับสนุนกนัเพือ่
นําไปสูประสิทธิภาพ 

Job Enrichment (การเพิ่ม
ภาระหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน) 

เนนท่ีการพิสูจนประสิทธิภาพ
ของงาน และความพอใจของ
สมาชิกในองคการ 

พยายามสรางบรรยากาศให
สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี
โอกาส มีความไวเนื้อเช่ือใจกัน 
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 จากตารางขางตน สามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎี ดังนี ้
 
 การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร โดย Taylor ซ่ึงเปนบิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
ไดกําหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร การบริหารงานในยุคนี้ไมไดกลาวถึง
บรรยากาศองคการอยางเดนชัด แนวคิดตามทฤษฎีนี้ใหความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญเฉพาะดาน 
และการแบงหนาท่ีการงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูปนัย การบริหาร
ตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการท่ีมีลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงาน
แบบวิทยาศาสตร 
 
 ทฤษฎีของ Woodland และคณะ การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึดความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในองคการ เทคโนโลยี โครงสรางขององคการและการปฏิบัติงาน ดังนั้นแนวความคิด 
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี โครงสรางขององคการ การปฏิบัติงาน 
ท่ีมีตอความคาดหวังของงาน 
 
 ทฤษฎี Cybernetics การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ เช่ือวามนุษยสามารถควบคุม ปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงอยูท่ีการติดตอ 
ส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
 
 Span of Control ของ Lockheed การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ มุงท่ีขอบเขตและชวงของการ
บังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูท่ีการประเมินหาองคประกอบท่ีสําคัญ
ของบรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผนภายในองคการ เปนตน 
 
 การกระจายอํานาจ (Decentralization) ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญในเร่ืองการกระจายอํานาจ 
การตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึง
ข้ึนอยูกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกหนวยงานระดับรองลงไป ซ่ึงการกระจายอํานาจนี้
จะตองอยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเนื้อเช่ือใจ 
 
 ระบบ 4 ของ Likert (Management System 4) ทฤษฎีนี้ยึดระบบของกระบวนการกลุมซ่ึงมี
ปฏิสัมพันธกัน โดยเนนในเร่ืองการมีสวนรวม การส่ือสาร การจูงใจและระดับการปฏิสัมพันธกัน 
จะอยูในระดับใด ข้ึนอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้น บรรยากาศองคการจึงอยูท่ีกระบวนการกลุม
และระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 
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 การเพิ่มภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การบริหารงานทฤษฎีนี้ 
เปนการบริหารงานเพ่ือคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในงานดวยการปรับปรุงลักษณะงาน ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
ข้ึนอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมท่ีจะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาท่ีการงานและโอกาสของ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 
 จากหลักการทฤษฎีและแนวคิดในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เม่ือองคการบริหารงาน
ตามทฤษฎีใด ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือทฤษฎีนั้น ๆ และเม่ือ
ลักษณะของแนวความคิดหรือทฤษฎีท่ีองคการนั้น ๆ ไดเปล่ียนแปลงไป บรรยากาศองคการก็
ยอมจะเปล่ียนแปลงตามไปดวย 
 
 นอกจากนักวิชาการไดช้ีใหเห็นถึงแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
ดังกลาวไวขางตนแลว ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ โดยจะเปนตัว
ช้ีบอกถึงลักษณะของบรรยากาศองคการ 
 
องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 
 Litwin and Stringer (1968: 45-46) ไดพัฒนาแบบสอบถามท่ีใชในการวัดบรรยากาศองคการข้ึน 
โดยเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษานี้คือ Revised of Improved Climate Questionnaire (from B) ซ่ึงได
กําหนดดานของบรรยากาศขององคการไว ดังนี้ 
 
 1.  ดานโครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ 
ขอบังคับ ข้ันตอนในการดําเนินงานท่ีมากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไป และการติดตอส่ือสาร
ตามสายการบังคับบัญชา 
  
 2.  ดานความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual Responsibility) 
หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเร็จของงาน หนาท่ีและ
ความรับผิดชอบของตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุก ๆ เร่ือง เม่ือบุคลากรมี
งานท่ีจะปฏิบัติ ก็จะดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
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 3.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูถึงการให 
ความสําคัญทางดานการสงเสริมสําหรับการปฏิบัติงานแทนท่ีจะเปนการลงโทษ ความอบอุนและ
การสนับสนุนท่ีมีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวลในสวนท่ีเกี่ยวกับงานลงได 
 

4. ดานการใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward and Punishment, 
Approval and Disapproval) หมายถึงการรับรูทางดานการใหรางวัลและการลงโทษภายในสถานการณ
ของการทํางาน โดยการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษน้ัน ยอมจะเปนส่ิงกระตุนความสนใจ
ของพนักงานทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลว
ของพนักงานได 

 
5. ดานความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance for Conflict)  

หมายถึง การรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางไป
จากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเร่ือย ๆ 
หรือการไมสนใจปญหา 
 

6. ดานมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) หมายถึงการรับรูถึงความสําคัญของเปาหมาย ซ่ึงกําหนดไวในลักษณะท่ีชัดเจนและ
คลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตามเปาหมายขององคการ บุคคล ตลอดจน
กลุม 
 

7. ดานความเปนหนึ่งเดียวในองคการและการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational Identity 
and Group Loyalty) หมายถึง การรับรูถึงการเปนมิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน
ของพนักงาน รวมท้ังความภาคภูมิใจของพนักงานในการปฏิบัติงานในองคการ 
 

8. ดานความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย (Risk and Risk Taking) หมายถึงการรับรู
เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเส่ียงภัย รวมท้ังการทาทายในงานและ
องคการ โดยเนนท่ีจะพิจารณาทางเลือกท่ีเส่ียง เปนการเส่ียงท่ีจะชวยใหไดทางเลือกท่ีดีในการ
ดําเนินงาน 
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 วรรณภา  ณ สงขลา (2530: 35-36) กลาวถึงงานท่ีศึกษาดานตาง ๆ ขององคการไวอยาง
ครอบคลุม คือ งานของ Campbell and Beaty (1971) และงานของ Pritchard and Karasick (1973) 
ซ่ึงอธิบายถึงดานตาง ๆ หรือปจจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศไว 10 ดาน ดังนี้ 
 
 1.  โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถึง ความมากนอยของวิธีการที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 
 
 2.  ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward – Punishment Relationship) 
หมายถึงความมากนอยของการใหรางวัล ซ่ึงต้ังอยูบนพื้นฐานของผลงานและความดีความชอบ 
มากกวาพิจารณาจากอาวุโสหรือความชอบพออ่ืน ๆ 
 
 3.  การรวบอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) พิจารณาถึงความมากนอยของ
การสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 
 
 4.  การเนนความสําเร็จในงาน (Achievement Emphasis) พิจารณาถึงความปรารถนาของ
คนในองคการในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
 

5. การใหความสําคัญกับการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง ความมากนอยขององคการในการสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมและ
พัฒนาท่ีเหมาะสม 
 

6. ความม่ันคงกับการเส่ียง (Security Versus Risk) ความมากนอยของส่ิงกดดันตาง ๆ ท่ีทํา 
ใหพนักงานเกิดความรูสึกไมม่ันคงและวิตกกังวล 
 

7. การเปดเผยกับการปกปอง (Openness Versus Defensiveness) เปนการพิจารณาขอบเขต 
ท่ีบุคคลในองคการพยายามปกปดความผิดมากกวาจะติดตอคบหากนัอยางเปดเผยและรวมมือกัน 
 

8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) พิจารณาถึงความรูสึกท่ัว ๆ ไป ของคนในองคการ
วาเปนองคการที่ดีเหมาะสมท่ีเขาจะทํางานดวยเพียงใด 
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9. การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึง ความมากนอย 
ของการท่ีบุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหารคิดอยางไรกับการทํางานของเขา และความมาก
นอยของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 

10. ความสามารถและความคลองตัวขององคการ (General Organizational Competence 
and Flexibility) ความมากนอยของความสามารถขององคการในการรับรูวา เปาหมายขององคการ
คืออะไร และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางคลองแคลวเพียงใด รวมท้ังความมากนอยของความสามารถ
ในการคาดคะเนปญหา การพัฒนาทักษะและวิธีการใหม ๆ ใหแกผูปฏิบัติงานกอนท่ีปญหาจะ
กลายเปนวิกฤติการณ 
 
 Knowles (1974: 239) ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศขององคการออกเปน 5 ประการ 
ดังนี้ 
 
 1.  นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ (Policy Framework Undergirding  
the HRD Program) หมายถึงเร่ืองท่ีองคการสนับสนุนใหมีการพัฒนาคนในองคการอยางเต็มท่ี 
 
 2.  ปรัชญาการจัดการ (Management Philosophy) หมายถึงการบริหารงานองคการภายใต
แนวความคิดการจัดการท่ีใหความสําคัญกับการเปนมนุษยในองคการ เชน แนวความคิดการเขามามี
สวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
 
 3.  โครงสรางขององคการ (Structure of Organization) หมายถึงโครงสรางขององคการที่
เขมงวด รวมศูนยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอํานาจหรือเผด็จการ ทําใหเกิดการบ่ันทอนกําลังใจของ
คนในองคการท่ีจะปรับปรุงตัวเอง (Self-Improvement) และเปนอุปสรรคขัดขวางตอการเรียนรู 
หรือความกระตือรือรนของคนในองคการ 
 
 4.  นโยบายเกี่ยวกับการเงิน (Financial Policy) หมายถึงองคการไดมีการจัดสรรงบประมาณ
ใหกับการพัฒนากําลังคนในองคการอยางเพียงพอหรือไม ซ่ึงลักษณะเชนนี้จะทําใหเห็นวา การท่ี
องคการเห็นความสําคัญของการพัฒนากําลังคนในองคการ โดยการทุมเทงบประมาณเชนนี้จะ
สงผลใหพนักงานในองคการเห็นความสําคัญและคุณคาตามไปดวย 
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 5.  ระบบการใหรางวัลตอบแทน (Reward System) คือระบบการเล่ือนเงินเดือนหรือตําแหนง 
หรือ อ่ืน ๆ ก็ดี ตองยุติธรรมและเหมาะสม เพื่อทําใหคนอยากเรียนรูเพื่อเพิ่มประสบการณหรือ
พัฒนาตนเอง 
 
 สุพัตรา เพชรมุนี และ เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528: 30-32) ไดสํารวจดานตาง ๆ ของ
บรรยากาศองคการจากทรรศนะของนักวิชาการและไดแบงดานหรือตัวแปรยอยออกเปน 19 ดาน 
ดวยกัน ไดแก 
 
 1.  โครงสรางการทํางาน (Task Structure) หมายถึง เปาหมาย นโยบาย วิธีการทํางาน 
หนาท่ีความรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดข้ึนมาอยางชัดเจน 
 
 2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน เชนการ
เล่ือนข้ันเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน 
 

3. การรวบอํานาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจท่ีถูกรวบอํานาจเขา 
สูสวนกลาง 
 

4. การสนับสนุนใหพนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Training and Development Emphasis) 
หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรม และการพัฒนาของบุคลากร 
 

5. ความม่ันคงและการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึงการที่องคการเปดโอกาสใหมี
การแสดงออกริเร่ิมทําส่ิงใหม ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความม่ันคงในการทํางาน 
 

6. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (Tolerance of Conflict) หมายถึงระดับท่ีความ
ขัดแยงในองคการสามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเร่ืองปกติธรรมดา 
 

7. การรับรูในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานท่ีดีเดนของ
พนักงาน 
 

8. ขวัญในการทํางาน (Morale) หมายถึง ความรูสึกท่ีเห็นวาองคการมีสภาพท่ีนาอยูนาทํางาน 
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9. ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึงองคการมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานและสามารถ 
แกไขปญหาไดทันทวงที 
 

10. ความรูสึกท่ีตองการใหองคการประสบผลสําเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง 
บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะทํางานใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 
 

11. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานมีความอิสระในการทํางาน
หรือตัดสินใจ 
 

12. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ระดับท่ีผูบังคับบัญชา
ไดสรางความอบอุน และสนับสนุนการทํางานใหกับพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
 

13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถึงระดับท่ีองคการมีอุปสรรคในการทํางาน 
 
14. ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกในองคการมีความรวมมือ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

15. การติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดับท่ีการติดตอ 
ส่ือสารภายในองคการมีการเปดเผยซ่ึงกันและกัน 
 

16. การแบงช้ันตาง ๆ ในองคการ (Stratification) หมายถึง การแบงช้ันของสายการบังคับ
บัญชาในองคการ 
 

17. การใชขอมูลเพื่อความควบคุม (Use of Control Data) หมายถึงระดับขอมูลรายงานตาง ๆ 
ถูกนํามาใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน 
 

18. ความแตกตางภายในองคการ (Heterogeneity) หมายถึง ระดับท่ีคานิยม ทัศนคติ หรือ 
ความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน 
 

19. สภาพของวุฒิภาวะในการทํางาน (Maturity) หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกภายในองคการมี
ความรับผิดชอบ มีสํานึก หรือมีวุฒิภาวะในการทํางาน 
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  จากแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการตามทรรศนะของนักวิชาการ
ตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยจะใชองคประกอบหรือดานตาง ๆ ของบรรยากาศขององคการ  
9 ดานดวยกัน ไดแก 
 

1. โครงสรางการทํางาน 
 
2. รางวัลและผลตอบแทน 
 
3. ความม่ันคงและความเส่ียง 
 
4. การรวบอํานาจ 
 
5. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
 
6. การรับรูในผลงาน 
 
7. ความอบอุนและการสนับสนุน 
 
8. ความเปนอิสระในการทํางาน 
 
9. การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา 

 
การบริหารราชการของสํานกังานตรวจคนเขาเมือง 

 
 ตามพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมตํารวจ กระทรวงมหาดไทย (ฉบับท่ี 22) พ.ศ. 
2536 ไดกําหนดภารกิจของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองดังตอไปนี้ คือ 
 

1. ใหดําเนินการตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา กฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
กฎหมายวาดวยการทะเบียนคนตางดาว กฎหมายวาดวยการคาหญิงและเด็ก และกฎหมายอ่ืนท่ี
เกี่ยวกับความผิดอาญา 
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2. อํานวยการและอํานวยความสะดวกแกผูมาติดตอราชการเกี่ยวกับงานตรวจคนเขาเมือง
และการทะเบียนคนตางดาว 
 

3. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือไดรับ
มอบหมาย 
 
การแบงสวนราชการของกองบังคับการตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาต ิ
 
 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาติ ใชคํายอวา บก.ตม.ทอช. มีหนาท่ี
และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง และกฎหมายวาดวย
มาตรการในการปองกันและปราบปรามการคาหญิงและเด็กในเขตพ้ืนท่ีทาอากาศยานแหงชาติ และ
พื้นท่ีอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการนโยบายตํารวจแหงชาติกําหนด และปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุน
การปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
 
  กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาติ แบงหนวยงานภายในออกเปน 
 

1. ฝายอํานวยการ  
 
2. ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 
 
3. ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
4. งานสืบสวนปราบปราม 
 
5. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

 ฝายอํานวยการ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ งานกําลังพล งานวิเคราะห
และกําหนดตําแหนง งานยุทธศาสตรและแผน งานงบประมาณ งานศึกษาอบรม งานประชาสัมพันธ 
งานการเงิน งานพัสดุ งานวินัยและงานตรวจหนังสือเดินทางและทีวีวงจรปดของกองบังคับการ
ตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานแหงชาติ รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมายตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับและคําส่ังของผูบังคับบัญชา 
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 ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมืองและกฎหมายวาดวยมาตรการในการปองกันและปราบปราม
การคาหญิงและเด็กของดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย
ตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังของผูบังคับบัญชา โดยปฏิบัติหนาท่ี 
 

1. งานตรวจลงตราใหกับคนตางดาว ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 
 
2. งานตรวจบุคคลและพาหนะท่ีเขามาและออกไป รวมถึงการผานราชอาณาจักร ณ ดาน

ตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 
 

3. งานดําเนินการเก่ียวกับคนตางดาว ท่ีมีลักษณะตองหามและคนอพยพท่ีเขามาในหรือ
ออกไปนอกราชอาณาจักร ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 

 
4. งานดําเนินการเก่ียวกับการรายงานของคนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักร

ไดช่ัวคราว ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานกรุงเทพ 
 

5. งานแกไขการตรวจอนุญาตของพนักงานเจาหนาท่ี ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยาน
กรุงเทพ 
 

6. งานตรวจสอบเอกสารท่ีสวนราชการตาง ๆ มอบหมายในหนาท่ีของการตรวจบุคคลท่ี
เดินทางเขามาหรืออกนอกราชอาณาจักร 

 
7. งานดําเนินการจับกุมผูกระทําผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง และกฎหมายวาดวย

การคาหญิงและเด็ก 
 
8. งานดําเนินการใหเจาของหรือผูควบคุมพาหนะนําคนตางดาวตองหามเขามาใน

ราชอาณาจักร ออกไปราชอาณาจักร 
 
9. ประสานงานกับสถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุล หรือสายการบินท่ีตองดําเนินการกับ

คนตางดาวในความผิดชอบตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
 

 10.  การผลักดันผูตองกักออกนอกราชอาณาจกัร 
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 11.  งานดําเนนิการอนุญาตเพื่อกลับเขามาในราชอาณาจักร 
 
 12.  งานตรวจลงตราและการเปลีย่นประเภทการตรวจลงตรา 
 
 13.  งานอ่ืน ๆ ท่ีไดรับมอบหมายตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับและคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชา 
 
 ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมืองและกฎหมายวาดวยมาตรการในการปองกันและปราบปราม
การคาหญิงและเด็กของ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ รวมท้ังงานอ่ืนท่ีไดรับ
มอบหมายตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังของผูบังคับบัญชา โดยปฏิบัติหนาท่ี 
 

1. งานตรวจลงตราใหกับคนตางดาว ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
2. งานตรวจบุคคลและพาหนะท่ีเขามาและออกไป รวมถึงการผานราชอาณาจักร ณ ดาน

ตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
3. งานดําเนนิการเก่ียวกับคนตางดาว ท่ีมีลักษณะตองหามและคนอพยพที่เขามาในหรือ

ออกไปนอกราชอาณาจักร ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
4. งานดําเนินการเกี่ยวกับการรายงานของคนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจกัร 

ไดช่ัวคราว ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
5. งานแกไขการตรวจอนุญาตของพนักงานเจาหนาท่ี ณ ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยาน

สุวรรณภูมิ 
 

6. งานตรวจสอบเอกสารท่ีสวนราชการตาง ๆ มอบหมายในหนาท่ีของการตรวจบุคคลท่ี
เดินทางเขามาหรืออกนอกราชอาณาจักร 

 
7. งานดําเนินการจับกุมผูกระทําผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง และกฎหมายวาดวย

การคาหญิงและเด็ก 
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8. งานดําเนินการใหเจาของหรือผูควบคุมพาหนะนําคนตางดาวตองหามเขามาในราชอาณาจักร 
ออกไปราชอาณาจักร 

 
9. ประสานงานกบัสถานเอกอัครราชทูต สถานกงสุล หรือสายการบินท่ีตองดําเนินการกบั

คนตางดาวในความผิดชอบตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง 
 

 10.  การผลักดันผูตองกักออกนอกราชอาณาจกัร 
 
 11.  งานการเขามามีถ่ินท่ีอยูในราชอาณาจักร 
 
 12.  งานการตรวจสอบออกใบสําคัญถ่ินท่ีอยู 
 
 13.  งานการขออนญุาตอยูตอในราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราว 
 
 14.  งานดําเนนิการอนุญาตเพื่อกลับเขามาในราชอาณาจักรอีก 
 
 15.  งานตรวจลงตราและการเปลีย่นประเภทการตรวจลงตรา 
 
 16.  งานอื่นที่ไดรับมอบหมายตามกฎหมาย  กฎระเบียบ  ขอบังคับ  และคําสั่งของ
ผูบังคับบัญชา 
 
 งานสืบสวน ปราบปราม มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสืบสวน ปราบปราม 
ผูกระทําผิดตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมือง กฎหมายวาดวยมาตรการในการปองกันและปราบปราม
การคาหญิงและเด็ก และความผิดอาญาอ่ืนท่ีเกี่ยวเนื่องในหนาท่ีกองบังคับการตรวจคนเขาเมือง ทา
อากาศยานแหงชาติ และงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย 
 
  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหนาท่ีและความรับผิดชอบเกี่ยวกับการเตรียมและการบันทึก
ขอมูล งานทะเบียน สถิติและประมวลผล งานเทคโนโลยีสารสนเทศและคอมพิวเตอรเกี่ยวกับการ
บริหาร จัดระบบคอมพิวเตอรและเครือขาย บริหารระบบฐานขอมูล และสนับสนุนงานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมายตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชา 
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การแบงสวนราชการ และการบังคับบัญชาของกองบังคับการตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานแหงชาติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  แสดงการแบงสวนราชการ และการบังคับบัญชาของกองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 
   ทาอากาศยานแหงชาติ 
 

สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
(ผบ.ตร.) 

สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
(ผบช.) 

กองบังคับการตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานแหงชาติ 
(ผบก.) 

งานสืบสวนปราบปราม 
(รอง ผกก.) 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(ผกก) 

ฝายอํานวยการ 
(ผกก.1 นาย) 

ดาน ตม. ทอ. กรุงเทพฯ 
(ผกก. 1 นาย) 

ดาน ตม.ทอ.สุวรรณภูมิ 
(ผกก. 6 นาย) 

- งานตรวจขาเขา 
- งานตรวจขาออก 
- งานตรวจลงตรา 
- งานพิธีการเขาเมือง 

- ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา   (ผกก.) 
- ฝายตรวจคนเขาเมืองขาออก   (ผกก.) 
- ฝายตรวจลงตรา (ผกก.) 
- กลุมงานบริการคนเขาเมือง (รอง ผกก.) 
- งานพิธีการเขาเมือง (ผกก.) 

- งานธุรการและกําลังพล 
(สว.) 
- งานแผนวิชาการและ 
งบประมาณ (สว.) 
- งานการเงินและพัสดุ 
(สว.) 
- งานวินัย (สว.)
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ในการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
  
  ศุภวุฒิ  สังขออง (2522) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญของนายตํารวจระดับ
ผูบังคับหมวดในสถาบันการศึกษาของกรมตํารวจ พบวาขวัญของนายตํารวจโดยสวนรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และจากการตรวจสอบความสัมพันธระหวางขวัญกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญ 
ปรากฏวาไมมีความสัมพันธกับปจจัยดานความรูสึกของคนเกี่ยวกับความเพียงพอของรายไดแต
อยางใด สวนปจจัยดานความรูสึกของคนเก่ียวกับโอกาสกาวหนา ศักดิ์ศรีของอาชีพ เพื่อนรวมงาน 
และโอกาสท่ีจะใชความรูความสามารถ มีความสัมพันธกับขวัญท้ังส้ิน 
 
 ปานศิริ  ประภาวัต (2530) ไดทําการศึกษาเร่ืองขวัญของขาราชการตํารวจกองบัญชาการ
ตํารวจนครบาล ศึกษาเฉพาะกรณีนายตํารวจระดับผูกํากับการ พบวาระดับขวัญอยูในเกณฑปาน
กลาง โดยโอกาสกาวหนา ศักดิ์ศรีของอาชีพ รายไดและสวัสดิการ ความม่ันคงในหนาท่ีการงานอยู
ในเกณฑท่ีไมนาพึงพอใจ 
 
 สุรสิทธ์ิ  สังขพงศ ( 2532) ไดทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร 
สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล พระนครเหนือ พบวา เจาหนาท่ีตํารวจจราจรสังกัดกองบังคับ
การตํารวจนครบาล พระนครเหนือ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมีผลทํา
ใหเจาหนาท่ีตํารวจจราจร สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล พระนครเหนือมีระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน ไดแก ระดับการศึกษา ช้ันยศ ระยะเวลารับราชการ และพ้ืนท่ีรับผิดชอบ โดย
พบวาผูท่ีมีการศึกษาสูงจะมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง ผูท่ีมีช้ันยศสูงจะมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง 
และผู ท่ีปฏิบัติงานในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบมากจะมีขวัญในการปฏิบัติงานสูงกวาผู ท่ีมีพื้นท่ี
รับผิดชอบนอย 
 
 สมเกียรติ  เนื้อทอง (2536) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับหมวดตํารวจตระเวนชายแดน ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการตํารวจในสังกัดกองบังคับการ
ตํารวจตระเวนชายแดนภาค 4 พบวา ระดับขวัญของผูบังคับหมวดตํารวจตระเวนชายแดน อยูใน
ระดับปานกลางคอนขางตํ่า นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาในการดํารงตําแหนง อายุ รายไดและ
สวัสดิการ ระดับการฝกอบรม ความอบอุนใจในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานรวมท้ัง
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ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สถานภาพการสมรส และโอกาสกาวหนาในอาชีพ 
เปนปจจัยท่ีมีผลโดยตรงตอขวัญในการปฏิบัติงาน สวนระดับการศึกษาและความพึงพอใจใน
โครงสรางของหนวยงานและการบริหารงาน เปนปจจัยท่ีมีผลโดยออมตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
 ทวีพร  นามเสถียร (2539) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ตํารวจสายตรวจกับเจาหนาท่ีตํารวจชุมชนสัมพันธสังกัดตํารวจภาค 4 ผลการวิจัยพบวา ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของท้ัง 2 แหงอยูในระดับปานกลาง สวนการพิสูจนสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ี
มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ไดแก ปจจัยดานอายุ การศึกษา และสถานภาพสมรส 
สวนปจจัยท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีเพียงปจจัยเดียว คือ 
ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน และในปจจัยท่ีเหมือนกันระหวางเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจกับ
เจาหนาท่ีตํารวจชุมชนสัมพันธท่ีมีผลตอขวัญแตกตางกัน ไดแก ปจจัยดานการศึกษา 
 
 สุเทพ  ไพบูลยผล (2540) ไดทําศึกษาเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานปองกันและปราบปราม
อาชญากรรมของขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัดตํารวจภาค 1 พบวา ขวัญในการปฏิบัติงาน
ปองกันและปราบปรามอาชญากรรมของขาราชการตํารวจช้ันประทวนอยูในระดับปานกลาง ผล
การทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลารับราชการ และช้ันยศ ของขาราชการตํารวจช้ันประทวนท่ีแตกตางกัน มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานปองกันและปราบปรามอาชญากรรมไมแตกตางกัน ในขณะที่ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ บรรยากาศในหนวยงาน และความพึงพอใจในงานของขาราชการ
ตํารวจระดับช้ันประทวนท่ีแตกตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานปองกันและปราบปราม
อาชญากรรมแตกตางกัน 

  
ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

 
  จากทฤษฎี แนวคิด และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปร
เพื่อใชในการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ (X)  
 

1. ปจจัยสวนบุคคล (X1) จําแนกออกเปน 7 ตัวแปรยอย ไดแก 
 



 59 

  1.1  เพศ 
 
  1.2  อายุ 
 
  1.3  สถานภาพการสมรส 
 
  1.4  ระดับการศึกษา 
 
  1.5  ระดับช้ันยศ 
 
  1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
  1.7  รายได 
 

2. ปจจัยดานบรรยากาศองคการ (X2) จําแนกออกเปน 9 ตัวแปรยอย ไดแก 
 

  2.1 โครงสรางการทํางาน 
 
  2.2 รางวัลและผลตอบแทน 
 
  2.3 ความม่ันคงและความเส่ียง 
 
  2.4 การรวบอํานาจ 
 
  2.5 การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
 
  2.6 การรับรูในผลงาน 
 
  2.7 ความอบอุนและการสนับสนุน 
 
  2.8 ความเปนอิสระในการทํางาน 
 
  2.9 การสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา 



 60 

 
 ตัวแปรตาม (Y) ไดแก ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติ
หนาท่ี  ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
              ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  แสดงกรอบแนวคิดการวจิัย 

ขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูม ิ

ปจจัยสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  สถานภาพการสมรส 
4.  ระดับการศึกษา 
5.  ระดับช้ันยศ 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
7.  รายได 

ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
1. โครงสรางการทํางาน 
2 .รางวัลและผลตอบแทน 
3. ความม่ันคงและความเส่ียง 
4. การรวบอํานาจ 
5. การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
6. การรับรูในผลงาน 
7. ความอบอุนและการสนับสนุน 
8. ความเปนอิสระในการทํางาน  
9.การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรม 
   และพัฒนา             
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.1  เพศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.2 อายุของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.3 สถานภาพการสมรสของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวญัในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.4 ระดับการศึกษาของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.5 ระดับช้ันยศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี  
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวญัในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
  1.7 รายไดของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 2. ปจจัยด านบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.1 โครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
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  2.2  รางวัลและผลตอบแทนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.3  ความมั่นคงและความเส่ียงมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน 
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.4  การรวบอํานาจมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคน
เขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.5  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
   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 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
   2.7  ความอบอุนและการสนับสนุนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
   2.8 ความเปนอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
  
   2.9 การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนามีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 3.  ปจจัยสวนบุคคล (X1) และ ปจจัยดานบรรยากาศองคการ (X2) มีผลตอขวัญในการ 
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 



บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการ และอุปกรณ
ท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ประชากรท่ีศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย การทดสอบเคร่ืองมือ 
การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาที่ ณ ทา
อากาศยาน สุวรรณภูมิ จํานวน 714 คน โดยมีระดับสัญญาบัตรตําแหนงรองสารวัตร จํานวน 146 คน 
และ ช้ันประทวน ตําแหนงผูบังคับหมู จํานวน 568 คน 
 
การสุมตัวอยาง 
 
 ข้ันตอนท่ี 1 การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสม ใชวิธีการสุมตัวอยางดวยการ
ใชสูตร Yamane’s (1967 อางใน สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2546: 141) 
 

    n  = 
2)e(N1

N
+

 

  
 โดย  n  = จํานวนของกลุมตัวอยาง 
    N = จํานวนรวมท้ังหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 
    e  = คาความผิดพลาดท่ียอมรับได 
       (ในการศึกษานี้กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05) 
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 แทนคา   n  = 2714(0.05)1
714

+
 

       = 256 
  
 ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีนํามาใชในการวจิัยคร้ังนี้ เทากบั 256 คน 
 
 ข้ันตอนท่ี 2 การคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองซ่ึง
ประกอบดวยระดับช้ันสัญญาบัตร และช้ันประทวน โดยใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ และหา
สัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ดังนี้ 
 
จํานวนตัวอยางในแตละกลุม/ช้ัน =  จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด x จํานวนประชากรในกลุมนั้น  
              จํานวนประชากรทั้งหมด 
 
 ผลการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางดังไดแสดงในตารางท่ี 2 
 
 ข้ันตอนท่ี 3 ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 
 
ตารางท่ี 2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี  
      ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

จํานวนประชากร (N) จํานวนกลุมตวัอยาง (n) งาน 

สัญญาบัตร ประทวน รวม สัญญาบัตร ประทวน รวม 
ขาเขา 1   47 181 228 17   65   82 
ขาเขา 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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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามข้ึน โดยยึดแนวทางจากทฤษฎี 
และผลงานท่ีเกี่ยวของตาง ๆ ตลอดจนสมมติฐานท่ีต้ังไว โดยมีรายละเอียดในแบบสอบถามเปน  
4 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี 1  เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปของกลุมประชากร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ช้ันยศ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ รายได 
 
 ตอนท่ี 2  เปนคําถามเกี่ยวกบับรรยากาศขององคการ โดยแยกเปน 9 ดาน รวม 49 ขอ คือ 
 

โครงสรางการทํางาน  จํานวน 7 ขอ 
รางวัลและผลตอบแทน  จํานวน 5 ขอ 
ความม่ันคงและความเส่ียง  จํานวน 6 ขอ 
การรวบอํานาจ   จํานวน 5 ขอ 
การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ  จํานวน 5 ขอ 
การรับรูในผลงาน  จํานวน 5 ขอ 
ความอบอุนและการสนับสนุน  จํานวน 6 ขอ 
ความเปนอิสระในการทํางาน  จํานวน 5 ขอ 
การสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา จํานวน 5 ขอ 

 
 ผูวิจัยจะใชแบบสอบถามที่ประกอบดวยคําถามวัดความคิดเห็นหลาย ๆ ขอ แตละขอ
กําหนดใหมีคุณคาเทา ๆ กัน และมีดีกรีท่ีเห็นดวยและไมเห็นดวย และจะมีขอคําถามท่ีตองการ
คําตอบสนับสนุนหรือเชิงบวก  (Positive) และคําถามท่ีตองการคําตอบคัดคานหรือเชิงลบ 
(Negative) โดยแบบสอบถาม จะเปนคําถามแบบใหเลือกคําตอบขอความ และมีขอคําตอบใหเลือก
แบบประเมินคา 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบรวมคะแนน (Likert’s scale) เพื่อวัดประเด็นตางๆ 
ขางตน สําหรับคําตอบแบงออกเปน 5 ชวง ประกอบดวย เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย 
และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยเกณฑการใหคะแนนของแตละคําตอบข้ึนอยูกับประเภทของคําถาม 
ดังนี้ 
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ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชิงบวก คะแนนขอความเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

  
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลว จะใชคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางแบงระดับ
ความคิดเห็นเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด  = 5 – 1 = 0.80 
   จํานวนระดับ     5 
 
 ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้
 

 ระดับการรับรูบรรยากาศองคกร คาเฉล่ีย 
 มากท่ีสุด 4.24 – 5.00 
 มาก 3.43 – 4.23 
 ปานกลาง 2.62 -3.42 
 นอย 1.81 - 2.61 
 นอยท่ีสุด 1.00 - 1.80 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวจิัยไดกําหนดการแปลความหมายของระดบัการรับรูบรรยากาศ
องคการตามลําดับคะแนนดังนี้ 
 

1. คาเฉล่ีย 1.00 - 1.80 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับตํ่ามาก 
 

2. คาเฉล่ีย 1.81 - 2.61 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับตํ่า 
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3. คาเฉล่ีย 2.62 - 3.42 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 
 

4. คาเฉล่ีย 3.43 - 4.23 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับสูง 
 

5.  คาเฉล่ีย 4.24 - 5.00 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับสูงมาก 
 
 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลในเร่ืองขวัญในการปฏิบัติงาน โดยถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยู จํานวน 15 ขอในดาน สภาพการปฏิบัติงาน ความพอใจในงาน ลักษณะของ
งานกับความถนัด ความเหมาะสมของปริมาณงาน และความสําเร็จของงาน 
 
 ผูวิจัยจะใชแบบสอบถามท่ีประกอบดวยคําถามวัดความคิดเห็นท่ีมีดีกรีเห็นดวยและไมเห็น
ดวย มีขอคําถามท่ีตองการคําตอบสนับสนุนหรือเชิงบวก (Positive) และคําถามท่ีตองการคําตอบ
คัดคานหรือเชิงลบ (Negative) เชนเดียวกับคําถามในตอนท่ี 2 สําหรับคําตอบแบงออกเปน 5 ชวง 
ประกอบดวย เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยเกณฑการ
ใหคะแนนของแตละคําตอบข้ึนอยูกับประเภทของคําถาม ดังนี้ 
 

ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชิงบวก คะแนนขอความเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

  
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลว จะใชคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางแบงระดับ
ความคิดเหน็เปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี ้
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด  = 5 – 1 = 0.80 
       จํานวนระดบั      5 
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  ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี ้
 

 ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย 
 มากท่ีสุด 4.24 – 5.00 
 มาก 3.43 – 4.23 
 ปานกลาง 2.62 -3.42 
 นอย 1.81 - 2.61 
 นอยท่ีสุด 1.00 - 1.80 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ตามลําดับ
คะแนนดังนี้ 
 

1. คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่ามาก 
 

2. คาเฉล่ีย 1.81 - 2.61 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 
 

3. คาเฉล่ีย 2.62 - 3.42 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 

4. คาเฉล่ีย 3.43 - 4.23 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 

5.  คาเฉล่ีย 4.24 - 5.00 แสดงวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก 
 
 ตอนท่ี 4  เปนคําถามแบบปลายเปด (Open ended) เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะ
เกี่ยวกับหนวยงานในเร่ืองตาง ๆ  
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การทดสอบเคร่ืองมือ 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนสําหรับการวิจัย ไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
และความเช่ือม่ัน (Reliability) ดังนี้ 
 

1. การหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปเสนอคณะกรรมการท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของคําถาม
ในแตละขอวาตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัยคร้ังนี้หรือไม หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อ
ดําเนินการในข้ันตอไป 
 

2. การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Try-Out)  
กับกลุมตัวอยางท่ีจะทําการศึกษา จํานวน 30 ราย แลวนํามาวิเคราะหหาความเช่ือม่ันโดยใช
สัมประสิทธ์ิอัลฟาครอนบาช (Cronbach’ s Alpha Coefficient) (บุญเรียง ขจรศิลป, 2533 : 183-193) 
ซ่ึงผลการวิเคราะหทําใหไดคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาดังนี้ 
 
  2.1 คําถามเกี่ยวกบัการรับรูบรรยากาศองคการ คาสัมประสิทธ์ิอัลฟา = 0.9550 
 
  2.2 คําถามเกี่ยวกบัขวัญในการปฏิบัติงาน คาสัมประสิทธ์ิอัลฟา = 0.8481 
  
 นับไดวามาตรวัดความรูสึกหรือความคิดเห็นของแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้
อยูในระดับท่ีมีความนาเช่ือถือได ซ่ึงปุระชัย เปยมสมบูรณ (1979 อางใน อดุลย แสงสิงแกว, 2533: 
50) ไดเสนอแนะวาคําถามท่ีใชมาตรวัดแบบ Likert Scale จะถือวามีความนาเช่ือถือได เม่ือมีคา
สัมประสิทธ์ิ อัลฟา ต้ังแต 0.60 ข้ึนไป ผูวิจัยจึงไดใชแบบสอบถามนี้ไปใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัย 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทา
อากาศยานสุวรรณภูมิท่ีเปนกลุมตัวอยาง โดยมอบใหกับหัวหนาชุดซ่ึงเปนระดับช้ันสัญญาบัตร โดย
กอนแจกแบบสอบถาม ผูวิจัยไดช้ีแจงและอธิบายใหทราบถึงรายละเอียดและวิธีดําเนินการเพื่อให
เปนไปตามรูปแบบและวิธีการที่ผูวิจัยกําหนด แลวดําเนินการเก็บรวบรวมกลับดวยตนเอง 
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การวิเคราะหขอมูล 
  
 เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางเรียบรอยแลว ไดตรวจสอบความสมบูรณ 
ครบถวนของแบบสอบถามทั้งหมด แลวนํามาลงรหัส และบันทึกพรอมดวยวิเคราะหและประมวลผล 
โดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Software) 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดใชสถิติตาง ๆ เพื่อทําการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา 
 
  1.1 คารอยละ (Percentage) ใชในการอธิบายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 
   1.2 คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชในการอธิบาย
ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ  
 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน 
 
   2.1 คา t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ ท่ีจําแนกเปน 2 กลุม 
เชน เพศ 
 
   2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชทดสอบเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ ซ่ึงจําแนกออกเปน 3 กลุมข้ึนไป เชน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
หรือ รายได เปนตน 
 
  2.3 วิเคราะหคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามท่ีใชในการศึกษา โดยมี
เกณฑการใหคะแนนความสัมพันธ ดังนี้ 
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0.00 - 0.20 มีความสัมพันธในระดับตํ่าท่ีสุด 
0.21 - 0.40 มีความสัมพันธในระดับตํ่า  
0.41 - 0.60 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
0.61 - 0.80 มีความสัมพันธในระดับสูง 
0.81 - 1.00 มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 

 
  2.4  วิเคราะหถดถอยพหแุบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
เพื่อหาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ  
ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวเิคราะหนีก้ําหนดไวท่ีระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย และขอวิจารณ 
 
 การวิจัยเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี  
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ แบงการวิเคราะหออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี 1   ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ตอนท่ี 2   บรรยากาศองคการ 
 
 ตอนท่ี 3   ขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
 ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิจัย 
 

ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระดับช้ันยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง และรายไดตอเดือน รายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

          (n = 256) 
ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศ   
ชาย 117 45.7 
หญิง 139 54.3 

 
2. อายุ   

ตํ่ากวา 31 ป   63 24.6 
31 – 35 ป   73 28.6 
36 – 40 ป 59 23.0 
41 ปข้ึนไป 61 23.8 
อายุสูงสุด 58.0 ป ตํ่าสุด 25.0 ป อายุเฉล่ีย 36.16 ป 
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ตารางท่ี 3 (ตอ) 
          (n = 256) 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
3. สถานภาพ   

โสด 118 46.1 
สมรส 126 49.2 
หยารางหรือแยกกนัอยู   12   4.7 

 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  

ตํ่ากวาปริญญาตรี   41 16.0 
ปริญญาตรี 188 73.4 
สูงกวาปริญญาตรี   27 10.6 

 
5. ระดับช้ันยศ 

  

ประทวน 204 79.7 
สัญญาบัตร   52 20.3 

 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง 

  

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

 
7. รายไดตอเดอืน 

  

ตํ่ากวา 19,001 บาท   46 18.0 
19,001 – 22,000 บาท   91 35.5 
22,001 – 25,000 บาท   70 27.3 
มากกวา 25,000 บาท   49 19.2 
รายไดตอเดือนสูงสุด 35,000.0 บาท ตํ่าสุด 15,000.0 บาท เฉล่ีย 22,522.03 บาท 
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 จากตารางท่ี 3 สามารถอธิบายปจจยัสวนบุคคลไดดังนี ้
 

1. เพศ 
 
  เพศ พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 54.3 เปนเพศหญิง รองลงมา รอยละ 
45.7 เปนเพศชาย 
 

2. อายุ 
 
  อายุ พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 28.6 มีอายุระหวาง 31 – 35 ป รองลงมา
รอยละ 24.6 อายุนอยกวา 31 ป รอยละ 23.8 อายุ 41 ปข้ึนไป และรอยละ 23.0 อายุระหวาง 36 – 40 ป 
โดยมีอายุสูงสุด 58.0 ป ตํ่าสุด 25.0 ป และอายุเฉล่ีย 36.16 ป 
 

3. สถานภาพการสมรส 
 
  สถานภาพการสมรส พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 49.2 มีสถานภาพสมรส 
รองลงมารอยละ 46.1 มีสถานภาพโสด และรอยละ 4.7 มีสถานภาพหยารางหรือแยกกันอยู 
 

4. ระดับการศึกษา 
 
  ระดับการศึกษา พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 73.4 จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี รองลงมารอยละ 16.0 จบการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และรอยละ 10.6 จบการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรี 
 

5. ระดับช้ันยศ 
 
  ระดับช้ันยศ พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 79.7 เปนช้ันประทวน และรอยละ 
20.3 เปนช้ันสัญญาบัตร 
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6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง 
 
  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง
รอยละ 39.1 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 1 – 2 ป รองลงมารอยละ 25.0 มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน7 ป ข้ึนไป รอยละ 21.8 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 5-6 ป และรอยละ 14.1 มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 3 - 4 ป โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานสูงสุด 30.0 ป ตํ่าสุด 1.0 ป 
และเฉล่ีย 5.65 ป 
 
 7.  รายไดตอเดือน  
 
  รายไดตอเดือนพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 35.5 มีรายไดระหวาง 19,001 – 
22,000 บาทตอเดือน รองลงมารอยละ 27.3 มีรายไดระหวาง 22,001 – 25,000 บาทตอเดือน รอยละ 19.2 
มีรายไดสูงกวา 25,000 บาทตอเดือน และรอยละ 18.0 มีรายไดนอยกวา 19,001 บาทตอเดือน โดยมี
รายไดสูงสุด 35,000.0 บาทตอเดือน ตํ่าสุด 15,000.0 บาทตอเดือน และเฉล่ีย 22,522.03 บาทตอเดือน  
 
ตอนท่ี 2 บรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการประกอบดวย ดานโครงสรางการทํางาน ดานรางวัลและผลตอบแทน 
ดานความม่ันคงและความเส่ียง ดานการรวบอํานาจ ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 
ดานการรับรูในผลงาน ดานความอบอุนและการสนับสนุน ดานความเปนอิสระในการทํางาน และ
ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา รายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานโครงสรางการทํางานจําแนกเปนรายขอ 

 (n = 256) 

ดานโครงสรางการทํางาน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. หนวยงานของทานมีการ
กําหนดโครงสรางในการ
ดําเนินงานไวอยางชัดเจน 

22 
(8.6) 

124 
(48.4) 

70 
(27.4) 

34 
(13.3) 

6 
(2.3) 

3.48 0.91 มาก 

2. หนวยงานของทานมีการ
จัดแบงงาน สายการบังคับ
บัญชาไวอยางชัดเจนเปน
ระบบ 

22 
(8.6) 

156 
(60.9) 

43 
(16.8) 

32 
(12.5) 

3 
(1.2) 

3.63 0.85 มาก 

3. หนวยงานของทานมีการ
กําหนดเปาหมายในการ
ทํางานไวอยางชัดเจน 

18 
(7.0) 

114 
(44.5) 

86 
(32.4) 

36 
(14.1) 

5 
(2.0) 

3.41 0.89 มาก 

4. โครงสรางการบริหารงาน
เอื้ออํานวยตอความคลองตัว
ในการปฏิบัติงาน 

5 
(2.0) 

54 
(21.1) 

83 
(32.4) 

92 
(35.9) 

22 
(8.6) 

2.72 0.96 ปานกลาง 

5. หนวยงานของทานมีการ
เตรียมแผนการทํางานกอน 

    การปฏิบัติงาน 

8 
(3.1) 

111 
(43.4) 

74 
(28.9) 

55 
(21.5) 

8 
(3.1) 

3.22 
 

0.92 ปานกลาง 

6. นโยบายการปฏิบัติงานของ
หนวยงานของทาน มีความ
เหมาะสมกับปญหา 

4 
(1.6) 

55 
(21.5) 

74 
(28.9) 

95 
(37.1) 

28 
(10.9) 

2.66 0.99 ปานกลาง 

7. หนวยงานของทานมีการจัด
วางกําลังพลในการปฏิบัติงาน
ไดอยางเหมาะสม 

5 
(2.0) 

19 
(7.4) 

38 
(14.8) 

79 
(30.9) 

115 
(44.9) 

1.91 1.03 นอย 

เฉล่ีย      3.00 0.69 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.00) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน 3 ขอ 
ไดแก หนวยงานของทานมีการจัดแบงงาน สายการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจนเปนระบบ (คาเฉล่ีย 
3.63) หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน (คาเฉล่ีย 3.48) 
และหนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานไวอยางชัดเจน (คาเฉล่ีย 3.41) มีความ
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คิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอ ไดแก หนวยงานของทานมีการเตรียมแผนการทํางานกอน
การปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 3.22) โครงสรางการบริหารงานเอ้ืออํานวยตอความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 2.72) และนโยบายการปฏิบัติงานของหนวยงานของทานมีความเหมาะสมกับ
ปญหา (คาเฉล่ีย 2.66) และมีความคิดเห็นในระดับนอยในเร่ือง หนวยงานของทานมีการจัดวางกําลังพล
ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม (คาเฉล่ีย 1.91)  
 
ตารางท่ี 5  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานรางวัลและผลตอบแทนจําแนกเปนรายขอ 

 (n = 256) 

ดานรางวัลและผลตอบแทน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. การพิจารณาความดีความชอบ
ในหนวยงานของทานเนนที่
ผลงานเปนสําคัญ 

11 
(4.3) 

54 
(21.1) 

94 
(36.7) 

57 
(22.3) 

40 
(15.6) 

2.76 1.09 ปานกลาง 

2. เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทาน
ไดรับคุมคากับความรูความ 
สามารถที่ทานใชในการ ทํางาน 

5 
(2.0) 

78 
(30.5) 

58 
(22.6) 

77 
(30.1) 

38 
(14.8) 

2.75 1.10 ปานกลาง 

3. บุคลากรท่ีมีความสนิทสนม
ใกลชิดกับผูบังคับบัญชา จะมี
โอกาสเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง 

    สูงกวาเจาหนาที่ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี 

105 
(41.0) 

87 
(34.0) 

35 
(13.7) 

13 
(5.1) 

16 
(6.3) 

3.98 1.15 มาก 

4. การพิจารณาความดีความชอบ
ในหนวยงานของทานมีการ
แจงใหบุคลากรทราบเก่ียวกับ
เกณฑการพิจารณาความดี
ความชอบ 

12 
(4.7) 

86 
(33.6) 

80 
(31.3) 

51 
(19.9) 

27 
(10.5) 

3.02 1.07 ปานกลาง 

5. หนวยงานของทานมีการ
ชมเชยและใหกําลังใจมากกวา
ตําหนิหรือวิพากษวิจารณ 

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 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.04) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน 1 ขอ 
ไดแก บุคลากรที่มีความสนิทสนมใกลชิดกับผูบังคับบัญชา จะมีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
สูงกวาเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี (คาเฉลี่ย 3.98) และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
จํานวน 4 ขอ ไดแก การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงานของทานมีการแจงใหบุคลากรทราบ
เกี่ยวกับเกณฑการพิจารณาความดีความชอบ (คาเฉล่ีย 3.02) การพิจารณาความดีความชอบใน
หนวยงานของทานเนนท่ีผลงานเปนสําคัญ (คาเฉล่ีย 2.76) เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทานไดรับ
คุมคากับความรูความสามารถท่ีทานใชในการทํางาน (คาเฉล่ีย 2.75) และหนวยงานของทานมีการ
ชมเชยและใหกําลังใจมากกวาตําหนิหรือวิพากษวิจารณ (คาเฉล่ีย 2.67)  
 
ตารางท่ี 6  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานความม่ันคงและความเส่ียงจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 

ดานความม่ันคงและความเส่ียง 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานมีความรูสึกวามีความ
มั่นคงในการทํางานแมวา 

    ทานจะขัดแยงทางความคิด
กับผูบังคับบัญชาก็ตาม 

16 
(6.2) 

92 
(35.9) 

86 
(33.6) 

47 
(18.4) 

15 
(5.9) 

3.18 1.00 ปานกลาง 

2. องคกรของทานเปดโอกาสให
บุคลากรไดแสดงความ สามารถ
ในการคิดริเริ่มโครงการใหม ๆ 

5 
(2.0) 

39 
(15.2) 

 

88 
(34.4) 

90 
(35.2) 

34 
(13.2) 

2.57 0.97 นอย 

3. หนวยงานของทานเนนการ   
    ปฏิบัติงานตาม กฎ ระเบียบ  
     อยางเครงครัด 

11 
(4.3) 

42 
(16.4) 

69 
(27.0) 

112 
(43.7) 

22 
(8.6) 

2.64 1.00 ปานกลาง 

4. หนวยงานของทานเปดโอกาส
ใหทานทํางานที่เสี่ยงไดหาก
จะทําใหเกิดประสิทธิผลกับ
องคการ 

7 
(2.7) 

38 
(14.8) 

98 
(38.3) 

76 
(29.7) 

37 
(14.5) 

2.62 1.00 ปานกลาง 

5. การตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานของทานตองคิดถึง
ความมั่นคงในการทํางาน
มากกวาคิดถึงประสิทธิผล
ขององคการ 

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  (ตอ) 
(n = 256) 

ดานความม่ันคงและความเส่ียง 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

6. ในหนวยงานของทาน ทาน
อาจถูกโยกยายสับเปล่ียน
ตําแหนงงานไดโดยไมสมัครใจ 

12 
(4.7) 

29 
(11.3) 

58 
(22.7) 

90 
(35.2) 

67 
(26.1) 

2.33 1.12 นอย 

เฉล่ีย      2.67 0.42 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.67) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน  
4 ขอ ไดแก ทานมีความรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางานแมวาทานจะขัดแยงทางความคิดกับ
ผูบังคับบัญชาก็ตาม (คาเฉลี่ย 3.18) หนวยงานของทานเนนการปฏิบัติงานตาม กฎ ระเบียบ 
อยางเครงครัด และการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของทานตองคิดถึงความมั่นคงในการทํางาน
มากกวาคิดถึงประสิทธิผลขององคการ (คาเฉล่ีย 2.64) จํานวนเทากัน หนวยงานของทานเปดโอกาส
ใหทานทํางานท่ีเส่ียงไดหากจะทําใหเกิดประสิทธิผลกับองคการ (คาเฉล่ีย 2.62) และมีความคิดเห็น
ในระดับนอย จํานวน 2 ขอ ไดแก องคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถใน
การคิดริเร่ิมโครงการใหม ๆ (คาเฉล่ีย 2.57) และ ในหนวยงานของทาน ทานอาจถูกโยกยาย
สับเปล่ียนตําแหนงงานไดโดยไมสมัครใจ (คาเฉล่ีย 2.33)  
 
ตารางท่ี 7  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานการรวบอํานาจจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 

ดานการรวบอํานาจ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาจะรวมอํานาจ 
การตัดสินใจตาง ๆ แตเพียง 
ผูเดียว 

8 
(3.2) 

23 
(9.0) 

53 
(20.7) 

102 
(39.8) 

70 
(39.8) 

2.21 
 

1.04 นอย 

2. ผูบังคับบัญชาจะเปนผู
พิจารณาและตัดสินใจแต 

    ผูเดียวในปญหาและอุปสรรค 
    ที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

7 
(2.7) 

32 
(12.6) 

52 
(20.3) 

105 
(41.0) 

60 
(23.4) 

2.30 1.05 นอย 

 



 80 

ตารางท่ี 7  (ตอ)  
(n = 256) 

ดานการรวบอํานาจ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

3. ผูบังคับบัญชายอมใหทาน 
    มีสวนรวมในการพิจารณา
ตัดสินใจและยอมรับผลการ
ตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน 

11 
(4.3) 

56 
(21.8) 

75 
(29.3) 

67 
(26.2) 

47 
(18.4) 

 

2.68 1.13 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาจะสอบถาม
ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน
กอนการตัดสินใจ 

10 
(3.9) 

54 
(21.1) 

65 
(25.4) 

83 
(32.4) 

44 
(17.2) 

2.62 1.11 ปานกลาง 

5. หนวยงานของทานมีการ
กระจายอํานาจความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจ
ใหแกผูปฏิบัติงาน 

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 นอย 

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับนอย 
(คาเฉล่ีย 2.52) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอ ไดแก 
หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 
2.77) ผูบังคับบัญชายอมใหทานมีสวนรวมในการพิจารณาตัดสินใจและยอมรับผลการตัดสินใจ
ใหแกผูปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย 2.68) และผูบังคับบัญชาจะสอบถามความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานกอน
การตัดสินใจ (คาเฉล่ีย 2.62) มีความคิดเห็นในระดับนอย จํานวน 2 ขอ ไดแก ผูบังคับบัญชาจะเปน
ผูพิจารณาและตัดสินใจแตผูเดียวในปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน (คาเฉล่ีย 2.30) และ 
ผูบังคับบัญชาจะรวมอํานาจการตัดสินใจตาง ๆ แตเพียงผูเดียว (คาเฉล่ีย 2.21)  
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ตารางท่ี 8  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงในองคการจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
ดานการยินยอมใหมีความขัดแยง

ในองคการ 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
บุคลากรแสดงความคิดเห็น
ตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ที่
เกิดขึ้น 

4 
(1.6) 

71 
(27.6) 

69 
(27.0 

69 
(27.0) 

43 
(16.8) 

 

2.70 1.09 ปานกลาง 

2. เมื่อบุคลากรมีความคิดขัดแยง
กับผูบังคับบัญชา
ผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟง
เหตุผลและรับไปพิจารณา 

9 
(3.5) 

49 
(19.1) 

88 
(34.4) 

56 
(21.9) 

54 
(21.1) 

2.70 1.09 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาจะใชหลัก
ประชาธิปไตยเปนวิธีสุดทาย
ในการตัดสินเพ่ือยุติขอขัดแยง 

6 
(3.5) 

50 
(19.6) 

92 
(35.9) 

66 
(25.8) 

42 
(25.8) 

2.66 1.04 ปานกลาง 

4. เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น 
บุคลากรในหนวยงานจะ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นดวย
เหตุผลและตรงไปตรงมา 

4 
(1.6) 

62 
(24.2) 

97 
(37.9) 

55 
(21.5) 

38 
(14.8) 

2.76 
 

1.03 ปานกลาง 

5. ผูบังคับบัญชายินยอมให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถ
แสดงความคิดเห็นที่แตกตางได 

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 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.72 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอโดย
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ผูบังคับบัญชายินยอมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความ
คิดเห็นท่ีแตกตางได (คาเฉล่ีย 2.84) เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึน บุคลากรในหนวยงานจะแกไขปญหา
ท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผลและตรงไปตรงมา (คาเฉล่ีย 2.76) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากรแสดง
ความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และ เม่ือบุคลากรมีความคิดขัดแยงกับผูบังคับบัญชา
ผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟงเหตุผลและรับไปพิจารณา (คาเฉล่ีย 2.70) จํานวนเทากัน และผูบังคับบัญชา
จะใชหลักประชาธิปไตยเปนวิธีสุดทายในการตัดสินเพื่อยุติขอขัดแยง (คาเฉล่ีย 2.66) 



 82 

ตารางท่ี 9  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
     ดานการรับรูในผลงานจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 

ดานการรับรูในผลงาน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาจะยกยอง
บุคลากรท่ีมีผลงานดีเดน 

    ทั้งตอหนาและลับหลัง 

8 
(3.1) 

84 
(32.8) 

 

102 
(39.8) 

42 
(16.5) 

20 
(7.8) 

3.07 0.96 ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานไมเคย
ใหความสนใจตอผลสําเร็จ
ของงานของผูใตบังคับบัญชา 

    เพราะถือวาเปนหนาที่ที่ตอง
ปฏิบัติอยูแลว 

10 
(3.9) 

53 
(20.7) 

57 
(22.3) 

95 
(37.1) 

41 
(16.0) 

2.59 1.10 นอย 

3. ความสําเร็จของงานจะเปน
สวนหน่ึงของการพิจารณา 

    ความดีความชอบ 

16 
(6.3) 

114 
(44.5) 

88 
(34.4) 

23 
(9.0) 

15 
(5.9) 

3.36 0.94 ปานกลาง 

4. เมื่อทานปฏิบัติงานผิดพลาด 
ทานจะไดรับการตําหนิ
มากกวาการใหคําแนะนํา 

11 
(4.3) 

39 
(15.2) 

58 
(22.7) 

88 
(34.4) 

60 
(23.4) 

2.43 1.13 นอย 

5. หนวยงานของทานจะนํา 
    ผลการปฏิบัติงานมาใชเพ่ือ 
    การแกไขขอผิดพลาดมากกวา 
    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 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.84) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลางจํานวน 3 ขอ 
ไดแก ความสําเร็จของงานจะเปนสวนหน่ึงของการพิจารณาความดีความชอบ (คาเฉล่ีย 3.36) 
ผูบังคับบัญชาจะยกยองบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนท้ังตอหนาและลับหลัง (คาเฉลี่ย 3.07) หนวยงาน
ของทานจะนําผลการปฏิบัติงานมาใชเพื่อการแกไขขอผิดพลาดมากกวาการตําหนิหรือลงโทษ 
(คาเฉล่ีย 2.81) และมีความคิดเห็นอยูในระดับนอย จํานวน 2 ขอไดแก ผูบังคับบัญชาของทานไมเคย
ใหความสนใจตอผลสําเร็จของงานของผูใตบังคับบัญชา เพราะถือวาเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติอยูแลว 
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(คาเฉล่ีย 2.59) และเม่ือทานปฏิบัติงานผิดพลาด ทานจะไดรับการตําหนิมากกวาการใหคําแนะนํา 
(คาเฉล่ีย 2.43)  
 
ตารางท่ี 10  จาํนวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
    ดานความอบอุนและการสนับสนุนจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
ดานความอบอุนและการ

สนับสนุน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชามีมนุษย 
    สัมพันธที่ดีกับบุคลากร 
    ทุกคนในหนวยงาน 

18 
(7.0) 

81 
(31.6) 

91 
(35.5) 

37 
(14.5) 

29 
(11.4) 

3.09 1.09 ปานกลาง 

2. บุคลากรในหนวยงาน
ปฏิบัติงานโดยไมมีการ 

    แบงพรรค แบงพวก 

10 
(3.9) 

49 
(19.1) 

88 
(34.4) 

62 
(24.2) 

47 
(18.4) 

2.66 1.10 ปานกลาง 

3. บุคลากรในหนวยงานให
ความรวมมือในการทํางาน
เปนอยางดี 

17 
(6.6) 

102 
(39.8) 

87 
(34.0) 

33 
(12.9) 

17 
(6.7) 

3.27 0.99 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาใหความ 
    อบอุนในการทํางาน 
    กับผูใตบังคับบัญชา 

15 
(5.9) 

64 
(25.0) 

101 
(39.4) 

45 
(17.6) 

31 
(12.1) 

2.95 1.07 ปานกลาง 

5. ผูบังคับบัญชาเปนที่พ่ึงพิงได 
เมื่อผูใตบังคับบัญชาตองการ
ความชวยเหลือ 

18 
(7.0) 

68 
(26.6) 

88 
(34.4) 

47 
(18.4) 

35 
(13.6) 

2.95 
 

1.13 ปานกลาง 

6. ทานสามารถปรึกษาปญหา
สวนตัวกับเพ่ือนรวมงานใน
หนวยงานของทานได 

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 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.05) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากจํานวน 1 ขอ 
ไดแก ทานสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานได (คาเฉล่ีย 3.41) 
มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง จํานวน 5 ขอ ไดแก บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนอยางดี (คาเฉล่ีย 3.27) ผูบังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับบุคลากรทุกคนในหนวยงาน 
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(คาเฉล่ีย 3.09) ผูบังคับบัญชาใหความอบอุนในการทํางานกับผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชา
เปนท่ีพึ่งพิงได เม่ือผูใตบังคับบัญชา ตองการความชวยเหลือ(คาเฉล่ีย 2.95) จํานวนเทากัน และ
บุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงานโดยไมมีการแบงพรรค แบงพวก (คาเฉล่ีย 2.66)  
 
ตารางท่ี 11  จาํนวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
    ดานความเปนอิสระในการทํางานจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
ดานความเปนอิสระ 

ในการทํางาน 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานมีอิสระในการคิดริเริ่ม
สรางสรรคงานไดอยางเต็มที่ 

6 
(2.3) 

41 
(16.0) 

98 
(38.4) 

81 
(31.6) 

30 
(11.7) 

2.66 0.96 ปานกลาง 

2. ทานมีอิสระเต็มที่ในการ
จัดเตรียมแผนการปฏิบัติ 

    ของตัวทานเอง 

11 
(4.3) 

70 
(27.3) 

74 
(28.9) 

70 
(27.3) 

31 
(12.2) 

2.84 
 

1.09 ปานกลาง 

3. ทานมีอิสระในการคิดคน
วิธีการทํางานไดอยางเต็มที่ 

5 
(2.0) 

58 
(22.6) 

74 
(28.9) 

85 
(33.2) 

34 
(13.3) 

2.67 1.03 ปานกลาง 

4. ทานมีอิสระในการตัดสินใจ
เต็มที่ในงานที่ทานไดรับ
มอบหมาย 

11 
(4.3) 

78 
(30.5) 

94 
(36.7) 

49 
(19.1) 

24 
(9.4) 

3.01 1.02 ปานกลาง 

5. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน ทุกคนใน
หนวยงานจะรวมมือกัน
อภิปรายวิธีการแกไขปญหา 

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 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.81) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ 
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดแก ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มท่ีในงานท่ีทานไดรับ
มอบหมาย (คาเฉล่ีย 3.01) เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ทุกคนในหนวยงานจะรวมมือกัน
อภิปรายวิธีการแกไขปญหา (คาเฉล่ีย 2.86) ทานมีอิสระเต็มท่ีในการจัดเตรียมแผนการปฏิบัติของ
ตัวทานเอง (คาเฉล่ีย 2.84) ทานมีอิสระในการคิดคนวิธีการทํางานไดอยางเต็มท่ี (คาเฉลี่ย 2.67) และ
ทานมีอิสระในการคิดริเร่ิมสรางสรรคงานไดอยางเต็มท่ี (คาเฉล่ีย 2.66) 
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ตารางท่ี 12  จาํนวน รอยละ คาเฉล่ีย ระดับความคิดเหน็ของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
    ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนาจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
ดานการสนับสนุนใหมีโอกาส

อบรมและพัฒนา 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนให
บุคลากรในหนวยงานลา
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

14 
(5.5) 

66 
(25.0) 

82 
(32.0) 

63 
(24.6) 

33 
(12.9) 

2.86 1.10 ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุน
คัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพ่ือ
พัฒนาการปฏิบัติอยางเทา
เทียมกัน 

6 
(6.3) 

53 
(20.7) 

89 
(34.8) 

65 
(25.4) 

43 
(16.8) 

2.66 1.06 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาจะพิจารณา
คัดเลือกบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมโดยคํานึงถึงความ
เหมาะสมกับงานในความ
รับผิดชอบ 

7 
(2.7) 

64 
(25.0) 

88 
(34.5) 

59 
(23.0) 

38 
(14.8) 

2.78 1.07 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาใหมีการ
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

9 
(3.5) 

79 
(30.8) 

77 
(30.1) 

66 
(25.8) 

25 
(9.8) 

2.93 1.05 ปานกลาง 

5. ทานมีโอกาสไดรับการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูและ
ประสบการณในการทํางาน 
อยางสม่ําเสมอ 

4 
(1.6) 

53 
(20.7) 

70 
(27.3) 

83 
(32.4) 

46 
(18.0) 

2.55 1.06 นอย 

เฉล่ีย      2.76 0.93 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 12 พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.76) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับปานกลางจํานวน 4 
ขอ ไดแก ผูบังคับบัญชาสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง (คาเฉล่ีย 2.93) 
ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน (คาเฉล่ีย 2.86) 
ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมโดยคํานึงถึงความเหมาะสมกับงาน
ในความรับผิดชอบ (คาเฉล่ีย 2.78) และ ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนคัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพื่อ
พัฒนาการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน (คาเฉล่ีย 2.66) และมีความคิดเห็นระดับนอย จํานวน 1 ขอ ไดแก 
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ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มความรูและประสบการณในการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
(คาเฉล่ีย 2.55) 
 

ตารางท่ี 13  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการรวมทุกดาน 
(n = 256) 

 ระดับความคดิเห็น ระดับบรรยากาศ 

บรรยากาศในองคการ คาเฉล่ีย S.D. องคการท่ีเอ้ืออํานวย 
ตอการปฏิบัตงิาน 

1. ดานโครงสรางการทํางาน 3.00 0.69 ปานกลาง 
2. ดานรางวัลและผลตอบแทน 3.04 0.69 ปานกลาง 
3. ดานความม่ันคงและความเส่ียง 2.67 0.42 ปานกลาง 
4. ดานการรวบอํานาจ 2.52 0.78 นอย 
5. ดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงใน องคการ 2.72 0.91 ปานกลาง 
6. ดานการรับรูในผลงาน 2.85 0.70 ปานกลาง 
7. ดานความอบอุนและการสนับสนุน 3.05 0.82 ปานกลาง 
8. ดานความเปนอิสระในการทํางาน 2.81 0.86 ปานกลาง 
9. ดานการสนบัสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา 2.76 0.93 ปานกลาง 

รวม 2.83 0.57 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการท่ีเอ้ืออํานวยในการทํางานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแลว พบวามีการรับรูอยูในระดับปานกลาง
เกือบทุกดานยกเวนดานการรวบอํานาจ โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ ดานความอบอุน
และการสนับสนุน (คาเฉลี่ย 3.05) ดานรางวัลและผลตอบแทน (คาเฉล่ีย 3.04) ดานโครงสรางการ
ทํางาน (คาเฉล่ีย 3.00) ดานการรับรูในผลงาน (คาเฉล่ีย 2.85) ดานความเปนอิสระในการทํางาน 
(คาเฉลี่ย 2.81) การสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา(คาเฉลี่ย 2.76) ดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงในองคการ (คาเฉล่ีย 2.72) ดานความม่ันคงและความเส่ียง (คาเฉล่ีย 2.67) และดานการ
รวบอํานาจ (คาเฉล่ีย 2.52)  
    
 
 



 87 

ตอนท่ี 3  ขวัญในการปฏิบัติงาน 
  
 ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง แบงคําถามออกเปน 15 ขอ
รายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 14  จาํนวน รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจยัดานขวัญในการปฏิบัติงาน  
     ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองจําแนกเปนรายขอ 

(n = 256) 
 ระดับความคิดเห็น    

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 

ระดับ 
ขวัญ 

1. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 
เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ 
การถายเทอากาศ อยูในสภาพ
ที่เหมาะสมและสงเสริมให
ทํางานไดอยางสะดวกสบาย 

7 
(2.7) 

33 
(12.9) 

36 
(14.1) 

107 
(41.8) 

73 
(28.5) 

2.20 1.07 ตํ่า 

2. หนวยงานของทานมีวัสดุ
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช
ในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

2 
(0.8) 

 

38 
(14.8) 

40 
(15.6) 

120 
(46.9) 

56 
(21.9) 

2.26 0.99 ตํ่า 

3. อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใน
การปฏิบัติงานอยูในสภาพที่ดี 
สามารถนํามาใชการไดทันที 

3 
(1.2) 

49 
(19.1) 

50 
(19.5) 

98 
(38.3) 

56 
(21.9) 

2.39 1.06 ตํ่า 

4. งานที่ทานทําอยูเปนงานที่
ทานถนัดและตองการทํามาก 

14 
(5.5) 

83 
(32.4) 

94 
(36.7) 

44 
(17.2) 

21 
(8.2) 

3.10 1.02 ปานกลาง 

5. งานที่ทําอยูเปนงานที่ทานมี
โอกาสไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ 

17 
(6.6) 

73 
(28.5) 

92 
(35.9) 

57 
(22.4) 

17 
(6.6) 

3.06 1.02 ปานกลาง 

6. ทานอยากทํางานในตําแหนงน้ี
ตอไปเรื่อย ๆ โดยไมรูสึกเกิด
ความเบื่อหนาย 

10 
(3.9) 

35 
(13.7) 

85 
(33.2) 

75 
(29.3) 

51 
(19.9) 

2.52 1.08 ตํ่า 

7. ทานสามารถทํางานไดอยาง
อิสระปราศจากแรงกดดัน 

2 
(0.8) 

42 
(16.4) 

53 
(20.7) 

100 
(39.1) 

59 
(23.0) 

2.33 1.03 ตํ่า 

8. ทานไมคิดที่จะเปล่ียนงาน 
 

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 (ตอ) 
(n = 256) 

 ระดับความคิดเห็น    
ขวัญในการปฏิบัติงาน มาก 

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

คา 
เฉล่ีย 

S.D. 

ระดับ 
ขวัญ 

9. ถาปริมาณงานในหนาที่
รับผิดชอบของทานนอยลง 

    กวาน้ีทานจะทํางานไดอยาง
เต็มที่และไดผลดีขึ้นอีกดวย 

2 
(0.8) 

22 
(8.6) 

62 
(24.2) 

103 
(40.2) 

67 
(26.2) 

3.18 0.94 ปานกลาง 

10. ทานจะทุมเทใหกับงาน 
      ที่ทานทําอยูตราบใดที่ยัง 

  ทํางานอยูในหนวยงานน้ี 

47 
(18.4) 

141 
(55.0) 

62 
(24.2) 

4 
(1.6) 

2 
(0.8) 

3.89 0.74 สูง 

11. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ได 
      ทํางานในหนวยงานของทาน 

52 
(20.3) 

137 
(53.5) 

56 
(21.9) 

8 
(3.1) 

3 
(1.2) 

3.89 0.80 สูง 

12. งานที่ทําอยูทําใหทานเปน 
      ที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

36 
(14.0) 

125 
(48.8) 

88 
(34.4) 

4 
(1.6) 

3 
(1.2) 

3.73 0.76 สูง 

13. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับ 
      ของเพ่ือนรวมงาน 

23 
(9.0) 

108 
(42.2) 

119 
(46.4) 

5 
(2.0) 

1 
(0.4) 

3.57 0.70 สูง 

14. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับ 
      ของผูบังคับบัญชา 

15 
(5.9) 

68 
(26.6) 

151 
(59.0) 

12 
(4.6) 

10 
(3.9) 

3.26 0.80 ปานกลาง 

15. งานที่ทานรับผิดชอบทําให 
       ทานเกิดความภาคภูมิใจ 
       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 พบวาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของ เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติ 
หนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.98) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา มีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับสูง จํานวน 5 ขอ ไดแก ทานจะทุมเทใหกับงานท่ีทาน
ทําอยูตราบใดท่ียังทํางานอยูในหนวยงานนี้ และ ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในหนวยงานของทาน 
(คาเฉล่ีย 3.89) จํานวนเทากัน งานท่ีทําอยูทําใหทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน (คาเฉล่ีย 3.73) 
งานท่ีทานรับผิดชอบทําใหทานเกิดความภาคภูมิใจและช่ืนชมกับผลสําเร็จของงานได (คาเฉล่ีย 3.64) 
และ ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน (คาเฉล่ีย 3.57) มีขวัญในการปฏิบัติงานใน
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ระดับปานกลาง จํานวน 5 ขอ ไดแก ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ีย 3.26) 
ถาปริมาณงานในหนาท่ีรับผิดชอบของทานนอยลงกวานี้ทานจะทํางานไดอยางเต็มท่ีและไดผลดีข้ึน
อีกดวย (คาเฉล่ีย 3.18) งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีทานถนัดและตองการทํามาก (คาเฉล่ีย 3.10) งานท่ี
ทําอยูเปนงานท่ีทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี (คาเฉล่ีย 3.06) ทานไมคิดท่ีจะ
เปล่ียนงาน (คาเฉล่ีย 2.70) และมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับตํ่า จํานวน 5 ขอ ไดแก ทานอยาก
ทํางานในตําแหนงนี้ตอไปเร่ือย ๆ โดยไมรูสึกเกิดความเบ่ือหนาย (คาเฉล่ีย 2.52) อุปกรณเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยูในสภาพท่ีดี สามารถนํามาใชการไดทันที (คาเฉล่ีย 2.39) ทานสามารถ
ทํางานไดอยางอิสระปราศจากแรงกดดัน (คาเฉล่ีย 2.33) หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ (คาเฉล่ีย 2.26) และสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง 
เสียง อุณหภูมิ การถายเทอากาศ อยูในสภาพท่ีเหมาะสมและสงเสริมใหทํางานไดอยางสะดวกสบาย 
(คาเฉล่ีย 2.20)  

ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมตฐิาน 

  
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางตัวแปรอิสระไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตรวจคนเขาเมือง และรายได 
ตอเดือนกับขวัญในการปฏิบัติงาน สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้
กําหนดไวท่ีระดับ .05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานท่ีต้ังไวปรากฏผล ดังนี้ 
 
  สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี  ณ ทา  
อากาศยานสุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 1.1  เพศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 15  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกบัขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
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 



 90 

 จากตารางท่ี 15 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีเพศตางกันมี
ความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยเพศชาย
มีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานมากกวาเพศหญิง จึงยอมรับสมมติฐาน 
 
   1.2  อายุของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 16  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกบัขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

อายุ N X  S.D. F Sig. 
ตํ่ากวา 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   
มากกวา 40 ป  61 3.11 0.55   
 
 จากตารางท่ี 16 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบระหวางอายุของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
กับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว  
 
  1.3  สถานภาพการสมรสของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 17  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพการสมรสกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
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 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีสถานภาพการ
สมรสตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 



 91 

  1.4  ระดับการศึกษาของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 18  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

ระดับการศึกษา N X  S.D. F Sig. 
ตํ่ากวาปริญญาตรี   41 2.98 0.61 0.636 0.530 
ปริญญาตรี 188 2.96 0.49   
สูงกวาปริญญาตรี   27 3.08 0.52   
 
 จากตารางท่ี 18 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบระหวางระดับการศึกษาของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีระดับการศึกษา
ตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว  
 
  1.5  ระดับช้ันยศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 19  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับช้ันยศกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
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 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางสถานภาพของเจา
พนักงานตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีระดับ 
ช้ันยศตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 
  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทา
อากาศยานสุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 20  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงานกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

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   
มากกวา 7 ป  64 3.09 0.54   
 
 จากตารางท่ี 20 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ีต้ังไว  
 
  1.7  รายไดของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางรายไดกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

รายได N X  S.D. F Sig. 
ตํ่ากวา 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   
มากกวา 25,000 บาท 49 3.03 0.56   
 
 จากตารางท่ี 21 เม่ือทําการทดสอบเปรียบเทียบระหวางรายไดของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง
กับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีมีรายไดตางกันมีความคิดเห็นตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว  
 
 สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
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  2.1 โครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคน
เขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.2  รางวัลและผลตอบแทนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคน
เขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.3  ความม่ันคงและความเส่ียงมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 2.4  การรวบอํานาจมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง
ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.5  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.6  การรับรูในผลงานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคน
เขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
  2.7  ความอบอุนและการสนับสนุนมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังาน 
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
   2.8  ความเปนอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน 
ตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
  
   2.9  การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนามีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยสวนบุคคล (X1) และ ปจจัยดานบรรยากาศขององคการ (X2) มีผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
เพื่อเปนการศึกษาใหทราบถึง ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล และระดับการรับรูของบรรยากาศองคการ
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ท่ีมีอิทธิพลสูงและสามารถนํามาพยากรณขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูวิจัยจึงไดใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุแบบข้ันตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) และไดแบงการวิเคราะหออกเปน 4 ประเด็นหลัก ดังนี้ 
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 1. การแสดงสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 2. การแสดงผลการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระ หรือ ตัวแปร
พยากรณกับตัวแปรตาม 
 
 3. การแสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
 
 4. สรุปผล 
 
 ดังมีรายละเอียดตอไปนี ้
 
 1. การแสดงสัญลักษณและอักษรยอของตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ ท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก 
 

YY แทน ขวัญในการปฏิบัติงาน 
MALE แทน เพศชาย 
AGE แทน อายุ 
MARRIED แทน สถานภาพสมรสแลว (รวมหยารางและแยกกันอยู) 
GRADU แทน ระดับการศึกษา ปริญญาตรีข้ึนไป (ป.ตรี+สูงกวาป.ตรี) 
POL_INSP แทน ช้ันยศสัญญาบัตร 
TIME แทน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง 
INCOME แทน รายไดตอเดือน 
X2.1 แทน บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน 
X2.2 แทน บรรยากาศองคการดานรางวัลและผลตอบแทน 
X2.3 แทน บรรยากาศองคการดานความม่ันคงและความเส่ียง 
X2.4 แทน บรรยากาศองคการดานการรวบอํานาจ 
X2.5 แทน บรรยากาศองคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยง

ในองคการ 
X2.6 แทน บรรยากาศองคการดานการรับรูในผลงาน 
X2.7 แทน บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการสนับสนุน 
X2.8 แทน บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน 
X2.9 แทน บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการ

อบรมและพัฒนา 
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 2. การแสดงผลการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระหรือตัวแปร
พยากรณกับตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระหรือ ตัวแปรพยากรณ ประกอบดวยตัวแปรท้ังหมด 16 ตัวแปร 
กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ขวัญในการปฏิบัติงาน ตามสัญลักษณและอักษรที่ไดแสดงมาขางตนนั้น  
มีความประสงคเพื่อดูความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมด 16 ตัวแปร กับตัวแปรตาม 
ซ่ึงปรากฏผล ตามตารางท่ี 22 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 22  แสดงผลการวเิคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ 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 พบวา ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณมีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคนเขาเมือง ท้ังในทางบวกหลายตัวแปร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ไดแก ตัวแปรในเร่ืองเพศ (MALE คา r = 0.193 , P = 0.002) อายุ (AGE คา r = 0.153 ,  
P = 0.015) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (TIME คา r = 0.160 , P = 0.011) บรรยากาศองคการดาน
โครงสรางการทํางาน (X2.1 คา r = 0.533 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานรางวัลและผลตอบแทน
(X2.2 คา r = 0.454 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานความม่ันคงและความเส่ียง(X2.3 คา r = 0.305,  
P = 0.000) บรรยากาศองคการดานการรวบอํานาจ (X2.4 คา r = 0.406 , P = 0.000) บรรยากาศ
องคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (X2.5 คา r = 0.496 , P = 0.000) บรรยากาศ
องคการดานการรับรูในผลงาน (X2.6 คา r = 0.341 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานความอบอุน
และการสนับสนุน (X2.7 คา r = 0.432 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระในการ
ทํางาน (X2.8 คา r = 0.496 , P = 0.000) บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรม
และพัฒนา (X2.9 คา r = 0.497 , P = 0.000)  
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3. การแสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน มีจุดมุงหมายเพื่ออธิบายตัวแปร
ท่ีมีประสิทธิภาพเขาสมการพยากรณและอธิบายรูปแบบสมการพยากรณขวัญในการปฏิบัติงานของ
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ดังแสดงในตารางท่ี 23 และ 24 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 23  แสดงตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพเขาสมการพยากรณหรืออธิบายขวัญในการปฏิบัติงาน 
    ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
 
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  แสดงรูปแบบสมการพยากรณขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง 
 
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* 
(คาคงท่ี) 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. ตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพเขาสมการพยากรณหรืออธิบายขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง พบวา มี 5 ตัวแปร ดวยกันซ่ึงไดแก 
 
   1.1 บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน (X2.1) 
 
   1.2 บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา (X2.9) 
 
   1.3 บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระในการทํางาน (X2.8) 
 
   1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง (TIME) 
 
  1.5 เพศชาย (MALE) 
 
 2. ตัวแปรท้ัง 5 ตัวแปรดังกลาวมาขางตน มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของ 
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองในระดับสูง โดยท่ีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ ระหวางกลุมตัวแปร
พยากรณท้ัง 5 ตัวแปร กับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง มีคา = 0.666 
 
 3. ตัวแปรท้ัง 5 ตัวแปร สามารถรวมกันอธิบายหรือพยากรณความแปรปรวนของขวัญใน
การปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองไดรอยละ 44.3 (R2 = 0.443) ซ่ึงถือวามีอํานาจพยากรณ
รวมกันในระดับปานกลาง 
 
 4.  ตัวแปรพยากรณท่ีมีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองไดมาก ไดแก บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน 
(Beta = 0.533) บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา (Beta = 0.344) 
และ บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน (Beta = 0.204)  
 
  5. คา F = 39.80 และ Sig. F = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ท่ีกําหนดในการทดสอบ แสดง
วามีความสัมพันธระหวางชุดตัวแปรพยากรณ และตัวแปรตามเกิดข้ึนจริงในประชากร 
 



 98 

  6. การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา B พบวา ตัวแปรพยากรณทุกตัวมีผลตอตัวแปรตาม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  
 
 7. สมการทํานายท่ีคะแนนดิบ มีดังตอไปนี ้
 
  ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง = 1.371 - 0.398 (บรรยากาศ
องคการดานโครงสรางการทํางาน) – 0.191 (บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการ
อบรมและพัฒนา) – 0.122 (บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน) – 0.0149 (ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง) – 0.116 (เพศชาย) 
 
  8.  สมการทํานายคามาตรฐาน มีดังตอไปนี ้
 
  ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง = 0.533 (บรรยากาศองคการ
ดานโครงสรางการทํางาน) 0.344 (บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและ
พัฒนา) 0.204 (บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน)  0.154 (ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง) และ 0.113 (เพศชาย) 
 
 
  สรุปผล จากการวิเคราะหปจจยัท่ีมีผลตอขวญัในการทํางานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
สามารถสรุปผลได ดังนี ้
 
  1. จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามท้ังหมด 
พบวา ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกับตัวแปรตามในทางบวกมีถึง 16 ตัวแปร ซ่ึงท้ัง 16 ตัวแปรนี้ 
ควรจะนํามาเปนแนวทาง หรือกรอบความคิดในการกําหนดขวัญในการทํางานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมือง 
 
  2. จากการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน พบวาตัวแปรพยากรณ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมี
ผลหรือมีตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง มีดวยกัน 5 ตัวแปร ไดแก 
 
   2.1 บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน (X2.1) 
 
   2.2 บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา (X2.9) 
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  2.3 บรรยากาศองคการความเปนอิสระในการทํางาน (X2.8) 
 
   2.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง (TIME) 
 
   2.5 เพศชาย (MALE) 
 
 โดยท่ีตัวแปรท้ัง 5 ตัวแปรนี้ สามารถรวมกันพยากรณขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังาน
ตรวจคนเขาเมืองไดรอยละ 44.3 และมีอิทธิพลตอตัวแปรตามทุกตัวแปร ดังนั้นในการกาํหนดแนวทาง
ในการสรางขวญัในการปฏิบัติงานของเขาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ควรจะใหความสําคัญกับตัวแปร
ท้ัง 5 ตัวแปรนี ้และใหความสําคัญเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย 
 

 ขอวิจารณ 
 

ในการวิจัยเร่ือง “ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี 
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ” ไดพบผลท่ีนาสนใจหลายประการซ่ึงมีความสอดคลองกับสมมติฐาน
ท้ังหมดและสมมติฐานบางสวน   ดังนี้ 
 

1. ระดับขวัญของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ ศุภวุฒิ  สังขออง (2522)  ท่ีไดศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญของนายตํารวจ
ระดับผูบังคับหมวดในสถาบันการศึกษาของกรมตํารวจ  ผลงานวิจัยของ ปานศิริ  ประภาวัต (2530) 
เร่ือง ขวัญของขาราชการตํารวจกองบัญชาการตํารวจนครบาล ศึกษาเฉพาะกรณีนายตํารวจระดับผู
กํากับการ ผลงานวิจัยของ สุรสิทธ์ิ  สังขพงศ (2532) เร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ตํารวจจราจร  สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล พระนครเหนือ  ผลงานวิจัยของ สมเกียรติ    เนื้อ
ทอง (2536) เร่ือง ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานของผูบังคับหมวดตํารวจตระเวน
ชายแดน  ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการตํารวจในสังกัดกองบังคับการตํารวจตระเวนชายแดนภาค 4 
ผลงานวิจัยของ ทวีพร  นามเสถียร (2539) ท่ีศึกษาเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ตํารวจสายตรวจกับเจาหนาท่ีตํารวจชุมชนสัมพันธสังกัดตํารวจภาค 4  และ ผลงานวิจัยของ สุเทพ  
ไพบูลยผล (2540) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานปองกันและปราบปรามอาชญากรรม
ของขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัดตํารวจภาค 1 
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 2. จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผู
ปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน พบวา
เฉพาะตัวแปรเพศของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีแตกตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน โดยเพศชายมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับสูงกวาเพศหญิง ท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะผูชาย
ไดรับการยอมรับจากทางสังคมวา  เปนผูมีเหตุผลและมีความม่ันคงทางอารมณมากกวาผูหญิง  
ในขณะท่ีผูหญิงเปนเพศท่ีถูกมองวาเปราะบาง  ออนไหวงาย และมักยอทอตอส่ิงตางๆไดงายในการ
ทํางาน  นอกจากนี้สภาพทางกายภาพของผูหญิงท่ีโดยธรรมชาติเพศหญิงมีสภาพรางกายท่ีออนแอ  
ดังนั้นการทํางานในสภาพตรากตรําและกดดัน  อาจมีผลตอความรูสึกหรือภาวะทางจิตของเจา
พนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีเปนเพศหญิงได   สวนตัวแปรอ่ืนอีก  จํานวน 6 ตัวในปจจัยสวนบุคคล  
ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว   
 

  3. จากสมมติฐานท่ี 2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา บรรยากาศองคการทั้ง 9 ดานมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
 

ในเร่ืองบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองสวน
ใหญนาจะเห็นวา  ถาหนวยงานสํานักงานตรวจคนเขาเมืองไดจัดทําโครงสรางการทํางานไวอยาง
ชัดเจน  จะทําใหมีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยางแจงชัด   และเปนที่รับรูกันโดยท่ัวไปใน
หนวยงานวาเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองท่ีปฏิบัติงานตามโครงสรางการทํางานมีหนาท่ีความ
รับผิดชอบอยางไรและเพียงใด  เปนการขีดวงจํากัดความรับผิดชอบในการทํางานของตน  ซ่ึงอาจมี
ความสัมพันธกับขวัญของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองได   

 
สําหรับดานรางวัลและผลตอบแทนนั้น  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองจะไดรับคาลวงเวลา

จากการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  เนื่องจากงานตรวจคนเขาเมืองเปนงานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตลอด 24 ช่ัวโมง   โดยแบงเปน ผลัดเชาต้ังแตเวลา  9.00 ถึง 17.00 น.  ผลัดบายเร่ิมต้ังแต
เวลา 17.00 ถึง 9.00 น.ของวันรุงข้ึนซ่ึงจะปฏิบัติงานเชนนี้ตลอดท้ังเดือน  ดังนั้นรางวัลและ
ผลตอบแทนท่ีเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองไดรับจึงนาจะมีสวนสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน   

 
ในดานความม่ันคงและความเส่ียง  เนื่องจากงานตรวจคนเขาเมืองเปนงานท่ีตองปฏิบัติตาม

กฎหมาย  และเปนงานท่ีมีความละเอียด  ตองใชความรอบคอบ  ในขณะเดียวกันก็เปนงานบริการ
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ประชาชนท่ีตองอาศัยความรวดเร็วและถูกตองในเวลาจํากัด   เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองจึงรูสึก
ถูกกดดันในระหวางปฏิบัติงาน   จึงอาจทําใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความม่ันคงและเกิดความเส่ียง
ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานก็ไดยืนยันในเร่ืองนี้โดยผลการทดสอบสมมติฐาน
ไดปรากฏใหเห็นวา  ขวัญมีความสัมพันธกับบรรยากาศขององคการในดานความม่ันคงและ     
ความเส่ียง   

 
ในดานการรวบอํานาจ  เนื่องจากสํานักงานตรวจคนขาเมืองเปนหนวยงานในสังกัด

สํานักงานตํารวจแหงชาติ จึงยอมมีระเบียบวินัยและสายการบังคับบัญชาท่ีเขมงวดและชัดเจน
มากกวาระบบบริษัทเอกชน  ดังนั้นหากผูบังคับบัญชามีการรวมอํานาจการตัดสินใจตาง ๆ ไวแต
เพียงผูเดียว ไมเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดเสนอความคิดเห็นหรือใหอํานาจในการตัดสินใจก็ยอม
สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานผูปฏิบัติได  

 
สําหรับดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ หากผูบังคับบัญชายินยอมให

ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางได  และใชหลักประชาธิปไตยในการตัดสิน
เพื่อยุติขอขัดแยง รวมท้ังเม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึน บุคลากรในหนวยงานจะเนนการแกปญหา
มากกวาการปลอยไปเร่ือย ๆ หรือไมสนใจปญหาอีกท้ังมีการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยเหตุผลและ
ตรงไปตรงมา  เหลานี้อาจทําใหสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานได  

 
สวนดานการรับรูในผลงาน  หากผูบังคับบัญชามีการยกยองชมเชยผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงาน

ดีเดนท้ังตอหนาและลับหลัง  เชน การใหรางวัลสําหรับผูมียอดตรวจสูงสุดประจําเดือน หรือการติด
ประกาศชมเชย รวมท้ัง นําเอาผลสําเร็จของงานมาเปนสวนหน่ึงในการพิจารณาความดีความชอบ 
หรือเม่ือเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองปฏิบัติงานผิดพลาดแลวไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา
มากกวาการตําหนิ เหลานี้อาจสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานได 

 
ดานความอบอุนและการสนับสนุน ในการปฏิบัติงานงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง

แตละผลัดจะมีเจาหนาท่ีประมาณ 40-45 คนตอผลัด หากทุกคนปฏิบัติงานโดยการไมมีแบงพรรค 
แบงพวก มีการใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี ผูบังคับบัญชาใหความอบอุนและมีมนุษย
สัมพันธท่ีดีกับบุคลากรทุกคนในหนวยงาน ก็อาจทําใหสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานได  

 
สําหรับดานความเปนอิสระในการทํางาน พบวา เนื่องจากลักษณะในการปฏิบัติงานของเจา

พนักงานตรวจคนเขาเมืองเปนงานท่ีตองการความมีอิสระ โดยมีการมอบหมายการปฏิบัติงาน และ
แบงอํานาจหนาท่ีไวใหแตละหนวยงานอยางชัดเจน สงผลใหเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองปฏิบัติ
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หนาท่ีไดอยางมีอิสระ ทําใหการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวมีประสิทธิภาพ จึงอาจสงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงาน และชัดเจนมากกวาระบบบริษัทเอกชน  ดังนั้นหากผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหเจา
พนักงานตรวจคนเขาเมืองไดเสนอความคิดเห็น  หรือใหอํานาจในการตัดสินใจก็ยอมสงผลตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานเจาพนักงานผูปฏิบัติได 

 
ในดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา  เนื่องจากเจาพนักงานตรวจคนเขา

เมืองสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาจบการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี อีกท้ัง
สวนใหญมีระดับช้ันยศชั้นประทวน จึงสนใจท่ีจะศึกษาและใฝหาความรู เพื่อพัฒนาความรู 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน อีกท้ังมีความตองการความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานสงผลให
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองใหความสําคัญและมีความคิดเห็นตอระดับบรรยากาศองคการท่ี
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานซ่ึงสงผลใหมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน   
 
 4. สมมติฐานท่ี 3  ปจจัยดานบุคคล และ ปจจัยดานบรรยากาศขององคการมีผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน
ตรวจคนเขาเมือง ประกอบดวย 5 ตัวแปร โดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย ดังนี้ คือ  
โครงสรางการทํางาน  การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา  ความเปนอิสระในการ
ทํางาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง  และเพศชาย  สําหรับตัวแปรดาน
บรรยากาศองคการ 3 ตัวแปร และ ปจจัยสวนบุคคล  1 ตัวแปร คือเพศชาย ไดกลาวไวแลวในขอ 2  
และขอ 3 ขางตน สวนระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองสวนใหญมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมืองอยูระหวาง 1-2 ป สูงสุด 30 ป และต่ําสุด 1 ป  
เฉล่ีย 5.65 ป ซ่ึงระยะเวลาก็มีสวนสําคัญตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยเจาพนักงานท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานนอยยอมมีความคาดหวังและมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานในระดับสูง สงผลให
เจาพนักงานดังกลาวแสดงความคิดเห็นคอนขางมากตอการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ   ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุรสิทธ์ิ  สังขพงศ 
(2532) ท่ีไดทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจจราจร สังกัดสังกัดกองบังคับ
การตํารวจนครบาล  พระนครเหนือ  โดยพบวา  ปจจัยท่ีมีผลทําใหเจาหนาท่ีตํารวจจราจร มีระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ไดแก  ระดับการศึกษา  ช้ันยศ  ระยะเวลารับราชการ  และพ้ืนท่ี
รับผิดชอบ   
  



บทท่ี 5 

 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
  การศึกษาวิจยัเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนกังานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี  
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงาน ศึกษา
เปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับขวัญในการปฏิบัติงาน และศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ เจาพนักงานตรวจคน
เขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ จํานวน 714 คน ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย และ
คํานวณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Yamane’s ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 256 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือท่ีในการเก็บรวบรวมขอมูล แลวนําขอมูลท่ีไดมาประมวลผลดวยเคร่ือง
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร สถิติท่ีใชในการวิจัยคือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน คา t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  คา
สหสัมพันธเพียรสันและการวิเคราะหถดถอยพหุแบบข้ันตอน โดยไดกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติ
ไวท่ีระดับ  0.05 ซ่ึงผลการวิจัยสามารถสรุปได ดังนี้ 
 
ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองรอยละ 54.3 เปนเพศหญิง อายุเฉล่ีย 36.16 ป รอยละ 49.2 มี
สถานภาพสมรส รอยละ 73.4 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 79.7 ระดับช้ันประทวน โดยมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉล่ีย 5.65 ป และมีรายไดเฉล่ีย 22,522.03 บาทตอเดือน  
 
ขวัญในการปฏิบัตงิาน 
 
  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีขวัญในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 2.98) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับสูง จํานวน 5 ขอ 
ไดแก ทานจะทุมเทใหกับงานท่ีทานทําอยูตราบใดท่ียังทํางานอยูในหนวยงานนี้ และทานรูสึก
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ภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในหนวยงานของทาน (คาเฉลี่ย 3.89) จํานวนเทากัน งานที่ทําอยูทําใหทาน
เปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน (คาเฉล่ีย 3.73) งานท่ีทานรับผิดชอบทําใหทานเกิดความภาคภูมิใจ
และช่ืนชมกับผลสําเร็จของงานได (คาเฉล่ีย 3.64) และ ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของเพื่อน
รวมงาน (คาเฉล่ีย 3.57) มีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง จํานวน 5 ขอ ไดแก ผลงานของ
ทานเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา (คาเฉล่ีย 3.26) ถาปริมาณงานในหนาท่ีรับผิดชอบของทาน
นอยลงกวานี้ทานจะทํางานไดอยางเต็มท่ีและไดผลดีข้ึนอีกดวย (คาเฉล่ีย 3.18) งานท่ีทานทําอยูเปน
งานท่ีทานถนัดและตองการทํามาก (คาเฉล่ีย 3.10) งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีทานมีโอกาสไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มท่ี (คาเฉล่ีย 3.06) ทานไมคิดท่ีจะเปล่ียนงาน (คาเฉล่ีย 2.70) และมีขวัญใน
การปฏิบัติงานในระดับตํ่า จํานวน 5 ขอ ไดแก ทานอยากทํางานในตําแหนงนี้ตอไปเร่ือย ๆ โดยไม
รูสึกเกิดความเบ่ือหนาย (คาเฉล่ีย 2.52) อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยูในสภาพท่ีดี 
สามารถนํามาใชการไดทันที (คาเฉลี่ย 2.39) ทานสามารถทํางานไดอยางอิสระปราศจากแรงกดดัน 
(คาเฉล่ีย 2.33) หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 
(คาเฉล่ีย 2.26) และสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ การถายเทอากาศ อยู
ในสภาพท่ีเหมาะสมและสงเสริมใหทํางานไดอยางสะดวกสบาย (คาเฉล่ีย 2.20)  
 
บรรยากาศองคการ 
 
  เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมีระดับการรับรูบรรยากาศในองคการในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวามีการรับรูอยูในระดับปานกลางเกือบทุกดานยกเวนดานการรวบอํานาจ 
โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ ดานความอบอุนและการสนับสนุน (คาเฉล่ีย 3.05) ดาน
รางวัลและผลตอบแทน (คาเฉล่ีย 3.04) ดานโครงสรางการทํางาน (คาเฉล่ีย 3.00) ดานการรับรูใน
ผลงาน (คาเฉล่ีย 2.85) ดานความเปนอิสระในการทํางาน (คาเฉล่ีย 2.81) ดานความเปนอิสระในการ
ทํางาน (คาเฉล่ีย 2.76) ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ (คาเฉล่ีย 2.72) ดานความม่ันคง
และความเส่ียง (คาเฉล่ีย 2.67) และดานการรวบอํานาจ (คาเฉล่ีย 2.52)  
 
การทดสอบสมมติฐาน  

 ในการทดสอบสมมติฐานพบวา  
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 1.  ปจจัยสวนบุคคลของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิแตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันพบวา เพศตางกันมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 2.  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของเจา
พนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิพบวา บรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานท้ัง 9 ดานอันไดแก บรรยากาศองคการดานโครงสรางการ
ทํางาน  ดานรางวัลและผลตอบแทน  ดานความม่ันคงและความเส่ียง  ดานการรวบอํานาจ  ดานการ
ยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ   ดานการรับรูในผลงาน ดานความอบอุนและการสนับสนุน  
ดานความเปนอิสระในการทํางาน และดานการสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา  
 
  3.  ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานบรรยากาศองคการท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
เจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ไดแก โครงสรางการทํางาน การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและ
พัฒนา   ความเปนอิสระในการทํางาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง และ เพศ
ชาย 
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ตารางท่ี 25  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตัวแปร เปนไปตามสมมติฐาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1. ปจจัยสวนบุคคล   
1.1 เพศ   
1.2 อายุ -  

1.3 สถานภาพการสมรส -  

1.4 ระดับการศึกษา -  

1.5 ระดับช้ันยศ -  

1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  - 
1.7 รายได -  

2. ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ    
2.1 ดานโครงสรางการทํางาน  - 
2.2 ดานรางวัลและผลตอบแทน -  

2.3 ดานความม่ันคงและความเส่ียง -  

2.4 ดานการรวบอํานาจ -  

2.5 ดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงใน 
          องคการ 

-  

2.6 ดานการรับรูในผลงาน -  

2.7 ดานความอบอุนและการสนับสนุน -  

2.8 ดานความเปนอิสระในการทํางาน  - 
2.9 ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการ 

         อบรมและพัฒนา 

 - 
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัยเร่ือง ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ผูปฏิบัติหนาท่ี  
ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะท่ีอาจจะเปนประโยชน ดังนี้ 
 

1. จากผลการวิจัยพบวา เจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
สุวรรณภูมิ มีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับต่ําถึง 5 ขอ ดวยกัน คือ เร่ืองสภาพแวดลอมในสถานท่ี
ทํางาน  วัสดุอุปกรณ  เคร่ืองมือเคร่ืองใช  ตลอดจนการเกิดความรูสึกเบ่ือหนาย และการเกิดความ
กดดันระหวางการปฏิบัติงาน  ดังนั้น ทางหนวยงานจึงควรมีการปรับปรุงสถานท่ีทํางานใหมีความ
นาอยู นาปฏิบัติงาน มีบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีดีในการปฏิบัติงาน เชน มีแสงสวางเพียงพอ การ
ถายเทอากาศอยูในสภาพท่ีเหมาะสม และสงเสริมใหทํางานไดอยางสะดวกสบาย เคร่ืองมือและ
อุปกรณในการปฏิบัติงานควรมีความทันสมัย สะดวกครบครัน สามารถนํามาปฏิบัติงานไดทันที  มี
การสรางความรูสึกผูกพันในตําแหนงหนาท่ี  ลดความกดดันและความตึงเครียดแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
อาจกระทําไดโดยการสงเสริมความสามัคคี  การเพิ่มรางวัลและผลตอบแทน  การจัดสันทนาการ 
การใหโอกาสและสนับสนุนใหมีการเรียนรูและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเหลานี้
จะสงผลใหผูปฏิบัติงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันอาจทําใหเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองมี
ขวัญในการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงข้ึน 
 

2.  จากผลการวิจัย พบวามี 5 ตัวแปรท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจ
คนเขาเมือง โดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย  คือ บรรยากาศองคการดานโครงสราง
การทํางาน  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา  ดานความเปนอิสระในการ
ทํางาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง และเพศชาย  ดังนั้น หากสํานักงานตรวจ
คนเขาเมืองตองการเพิ่มระดับขวัญของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศ
ยานสุวรรณภูมิใหสูงข้ึน  จึงควรตองใหความสําคัญในหัวขอดังกลาวขางตน 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองคการ และ
ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ ในการศึกษา
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วิจัยคร้ังตอไปควรทําการศึกษาเปรียบเทียบกับองคการอื่นท่ีมีลักษณะใกลเคียงกันเพื่อเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
  
 2.  ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีคาดวาจะสามารถอธิบายระดับความคิดเห็นตอขวัญใน
การปฏิบัติงาน โดยจําแนกเปนรายดาน เชน ดานการเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน การเรียนรูและ
พัฒนา เปนตน 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยาน 
          สุวรรณภูมิ 
 
คําชี้แจง 
 
            แบบสอบถามน้ี จัดทําโดยนิสิตปริญญาโท มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร คณะสังคมศาสตร 
สาขารัฐศาสตร ภาควิชา บริหารงานยุติธรรม  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขวัญในการปฏิบัติงาน
ของเจาพนักงานตรวจคนเขาเมืองผูปฏิบัติหนาท่ี ณ ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ  เพื่อใชเปนขอมูล
ประกอบการเขียนวิทยานิพนธ   คําตอบและความคิดเห็นของทาน ผูวิจัยถือเปนความลับและทําการ
แปลผลในภาพรวม ซ่ึงไมกระทบกระเทือนตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด จึงใครขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตอบคําถามใหครบทุกขอและตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 
 
  แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ไดแก 
 
            สวนท่ี  1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
            สวนท่ี  2  คําถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
            สวนท่ี  3  คําถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 
            สวนท่ี  4  ปญหาและขอเสนอแนะ 
 
 
 
 

   ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
            ศศินันท  ลําดับพงศ 
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สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมขอความลงในชองวาง 
 
1.  เพศ    
 1   ชาย  2   หญิง 
 
2.  อายุ.............................ป (เศษของอายุต้ังแต 6 เดือนใหคิดเปน 1 ป) 
 
3.  สถานภาพสมรส  
 1    โสด                2    สมรส          3     หยารางหรือแยกกันอยู 
 
4.  ระดับการศึกษา    
 1     ตํ่ากวาปริญญาตรี   2   ปริญญาตรี 3   สูงกวาปริญญาตรี 
     
5.  ระดับช้ันยศ     
 1    ประทวน              2    สัญญาบัตร 
 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานดานตรวจคนเขาเมือง....................ป (เศษของเดือนต้ังแต 6 เดือน 
  ข้ึนไป ใหนับเปน 1 ป) 
 
7.  รายไดตอเดือน(เงินเดือน + คาตอบแทนอ่ืน ๆ ).........................................บาท / เดือน  
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สวนท่ี 2  คําถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองวางขวามือของแตละขอท่ีตรงกับระดับความรูสึกและ 
     ความคิดเหน็ของทานอยางแทจริง เพยีงขอละ 1 คําตอบเทานั้น 
 

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
 ดานโครงสรางการทํางาน      

1 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสราง
ในการดําเนินงานไวอยางชัดเจน 

     

2 หนวยงานของทานมีการจัดแบงงาน   
สายการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน 
เปนระบบ 

     

3 หนวยงานของทานมีการกําหนด
เปาหมายในการทํางานไวอยางชัดเจน 

     

4 โครงสรางการบริหารงานเอ้ืออํานวยตอ
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

     

5 หนวยงานของทานมีการเตรียมแผน 
การทํางานกอนการปฏิบัติงาน 

     

6 นโยบายการปฏิบัติงานของหนวยงาน
ของทานมีความเหมาะสมกับปญหา 

     

7 หนวยงานของทานมีการจัดวางกําลังพล
ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

  ดานรางวัลและผลตอบแทน      

8 การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงาน
ของทานเนนท่ีผลงานเปนสําคัญ 

     

9 เงินเดือนและสวัสดิการที่ทานไดรับคุมคา
กับความรูความสามารถท่ีทานใชในการ
ทํางาน 
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
10 บุคลากรท่ีมีความสนิทสนมใกลชิดกับ

ผูบังคับบัญชา จะมีโอกาสเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนงสูงกวาเจาหนาท่ีท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานด ี

     

11 การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงาน
ของทานมีการแจงใหบุคลากรทราบ
เกี่ยวกับเกณฑการพิจารณาความดี
ความชอบ 

     

12 หนวยงานของทานมีการชมเชยและให 
กําลังใจมากกวาตําหนิหรือวพิากษวิจารณ 

     

  ดานความม่ันคงและความเสี่ยง      

13 ทานมีความรูสึกวามีความม่ันคงในการ
ทํางานแมวาทานจะขัดแยงทางความคิด
กับผูบังคับบัญชาก็ตาม 

     

14 องคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรได
แสดงความสามารถในการคิดริเร่ิม
โครงการใหม ๆ 

     

15 หนวยงานของทานเนนการปฏิบัติงาน 
ตาม กฎ ระเบียบ อยางเครงครัด 

     

16 หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทาน
ทํางานท่ีเส่ียงไดหากจะทําใหเกิด
ประสิทธิผลกับองคการ 

     

17 การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของทาน 
ตองคิดถึงความม่ันคงในการทํางาน
มากกวาคิดถึงประสิทธิผลขององคการ 

     

18 ในหนวยงานของทาน ทานอาจถูกโยกยาย
สับเปล่ียนตําแหนงงานไดโดยไมสมัครใจ 
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 

 ดานการรวบอํานาจ      
19 ผูบังคับบัญชาจะรวมอํานาจการตัดสินใจ 

ตาง ๆ แตเพียงผูเดียว 
     

20 ผูบังคับบัญชาจะเปนผูพจิารณาและ
ตัดสินใจแตผูเดียวในปญหาและอุปสรรค
ท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 

     

21 ผูบังคับบัญชายอมใหทานมีสวนรวมใน
การพิจารณาตัดสินใจและยอมรับผลการ
ตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน 

     

22 ผูบังคับบัญชาจะสอบถามความคิดเห็น
ของผูปฏิบัติงานกอนการตดัสินใจ 

     

23 หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจใหแก
ผูปฏิบัติงาน 

     

 ดานการยนิยอมใหมีความขดัแยงในองคการ      
24 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากร

แสดงความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยง
ตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

     

25 เม่ือบุคลากรมีความคิดขัดแยงกับ
ผูบังคับบัญชาผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟง
เหตุผลและรับไปพิจารณา 

     

26 ผูบังคับบัญชาจะใชหลักประชาธิปไตยเปน
วิธีสุดทายในการตัดสินเพื่อยติุขอขัดแยง 

     

27 เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึน บุคลากรใน
หนวยงานจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนดวย
เหตุผลและตรงไปตรงมา 

     

28 ผูบังคับบัญชายินยอมใหผูใตบังคับบัญชา 
สามารถแสดงความคิดเหน็ท่ีแตกตางได 
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
  ดานการรับรูในผลงาน      

29 ผูบังคับบัญชาจะยกยองบุคลากรท่ีมี 
ผลงานดีเดนท้ังตอหนาและลับหลัง 

     

30 ผูบังคับบัญชาของทานไมเคยใหความ
สนใจตอผลสําเร็จของงานของผูใต 
บังคับบัญชา เพราะถือวาเปนหนาท่ี 
ท่ีตองปฏิบัติอยูแลว 

     

31 ความสําเร็จของงานจะเปนสวนหนึ่งของ 
การพิจารณาความดีความชอบ 

     

32 เม่ือทานปฏิบัติงานผิดพลาด  ทานจะได 
รับการตําหนมิากกวาการใหคําแนะนํา 

     

33 หนวยงานของทานจะนําผลการปฏิบัติงาน
มาใชเพื่อการแกไขขอผิดพลาดมากกวา 
การตําหนหิรือลงโทษ 

     

 ดานความอบอุนและการสนับสนุน      
34 ผูบังคับบัญชามีมนุษยสัมพนัธท่ีดีกับ 

บุคลากรทุกคนในหนวยงาน 
     

35 บุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงานโดยไมมี 
การแบงพรรค  แบงพวก 

     

36 บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือ 
ในการทํางานเปนอยางด ี

     

37 ผูบังคับบัญชาใหความอบอุนในการ
ทํางานกับผูใตบังคับบัญชา 

     

38 ผูบังคับบัญชาเปนท่ีพึ่งพิงได เม่ือผูใต 
บังคับบัญชา ตองการความชวยเหลือ 

     

39 ทานสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับ 
เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานได 
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
 ความเปนอิสระในการทํางาน      

40 ทานมีอิสระในการคิดริเร่ิมสรางสรรค
งานไดอยางเต็มท่ี 

     

41 ทานมีอิสระเต็มท่ีในการจดัเตรียมแผน 
การปฏิบัติของตัวทานเอง 

     

42 ทานมีอิสระในการคิดคนวธีิการทํางาน 
ไดอยางเต็มท่ี 

     

 43 ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มท่ีในงาน 
ท่ีทานไดรับมอบหมาย 

     

44 เม่ือมีปญหาเกดิข้ึนในการปฏิบัติงาน ทุก
คนในหนวยงานจะรวมมือกนัอภิปราย
วิธีการแกไขปญหา 

     

 ดานการสนบัสนุนใหมีโอกาสการอบรม
และพัฒนา 

     

45 ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนใหบุคลากร 
ในหนวยงานลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

     

46 ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุนคัดเลือก
บุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติ
อยางเทาเทียมกัน 

     

47 ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาคัดเลือกบุคลากร
เขารับการฝกอบรมโดยคํานงึถึงความ
เหมาะสมกับงานในความรับผิดชอบ 

     

48 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา 
ใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

     

49 ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
ความรูและประสบการณในการทํางาน
อยางสมํ่าเสมอ 
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความรูสึกหรือ
ความ คิดเหน็ของทานอยางแทจริง เพยีงขอละ 1 คําตอบเทานั้น 

 

ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

1 สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน  เชน  แสงสวาง  
เสียง อุณหภูมิ  การถายเทอากาศ อยูในสภาพ
ท่ีเหมาะสมและสงเสริมใหทํางานไดอยาง
สะดวกสบาย 

     

2 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ  เคร่ืองมือ  
เคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอ 

     

3 อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน
อยูในสภาพท่ีดี  สามารถนํามาใชการไดทันที 

     

4 งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีทานถนัดและ
ตองการทํามาก 

     

5 งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีทานมีโอกาสไดใช
ความรูความสามารถอยางเต็มท่ี 

     

6 ทานอยากทํางานในตําแหนงนี้ตอไปเร่ือย ๆ  
โดยไมรูสึกเกดิความเบ่ือหนาย 

     

7 ทานสามารถทํางานไดอยางอิสระ 
ปราศจากแรงกดดัน 

     

8 ทานไมคิดท่ีจะเปล่ียนงาน      
9 ถาปริมาณงานในหนาท่ีรับผิดชอบของทาน

นอยลงกวานีท้านจะทํางานไดอยางเต็มท่ีและ
ไดผลดีข้ึนอีกดวย 

     

10 ทานจะทุมเทใหกับงานท่ีทานทําอยูตราบใดท่ี
ยังทํางานอยูในหนวยงานนี ้
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ขอ ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

11 ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในหนวยงาน
ของทาน 

     

12 งานท่ีทําอยูทําใหทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือน
รวมงาน 

     

13 ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน      
14 ผลงานของทานเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา      
15 งานท่ีทานรับผิดชอบทําใหทานเกิดความ

ภาคภูมิใจและชื่นชมกับผลสําเร็จของงานได 
     

 
 
สวนท่ี 4  ขอเสนอแนะ  เพือ่เปนแนวทางในการแกไขปญหาและอุปสรรค 
 
.............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบแบบสอบถาม 
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การหาความเชือ่ม่ันโดยวิธีของ Cronbach 
 
ตารางผนวกท่ี ข1  แสดงผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศองคการรายขอ  
                               (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  (ตอ) 
 

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  แสดงผลการวิเคราะหความคิดเหน็เกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน รายขอ  
                                (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 รอยตํารวจโทหญิง 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 

ตําแหนงปจจบัุน รองสารวัตร ฝายตรวจคนเขาเมืองขาเขา 2  
ดานตรวจคนเขาเมือง ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

สถานท่ีทํางานปจจุบัน 
 

ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 
 
 
 
 


