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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับของปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยา 2) 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยา 3) อ านาจการท านายความผูกพันต่อองค์กร 
กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน โดยตัวแปรปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยา ได้แก่ 
แรงจูงใจในการท างาน การรับรู้คุณลักษณะงาน บรรยากาศองค์การ ได้อย่างน้อย 1 ตัวแปร 
 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจในการท างาน การรับรู้คุณลักษณะงาน บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 2. การรับรู้คุณลักษณะงาน บรรยากาศองค์การ สามารถร่วมกันท านายความผูกพัน             
ต่อองค์กร กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยตัวแปรทั้งสองสามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 44.50 โดยบรรยากาศ
องค์การเป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์กรได้ดีที่สุด 
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Abstract 
 The researcher study 1) Study level of environmental psychological 
factors, such as motivation to work. Job recognition organizational atmosphere 
and commitment to the organization of the Ministry of Labour. 2) The relationship 
between psychological and environmental factors, including motivation for work. 
Job recognition Organizational atmosphere And commitment to the organization. 
Of the Ministry of Labour. 3) The power of predicting environmental factors in 
psychology. Job recognition organizational atmosphere and commitment to the 
organization. There are at least 1 variable of the Ministry of Labour. The sample of 
this research was the Ministry of Labour Central government (Office of the 
Permanent Secretary for Labor) and Regional Office The Provincial Labour office 
(241 persons). The instruments used in the study were questionnaires on 
personal factors. Work Motivation Questionnaire Job performance questionnaire 
Organizational climate And the organizational commitment questionnaire. 
Statistics used in data analysis were percentage, mean, standard deviation. 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient Multiple regression analysis using 
Forward Selection technique.  
 Findings are as follows: 

1. The conscientiousness motivation to work job recognition  
organizational atmosphere relationship with organizational commitment of the 
Ministry of Labour. Statistically significant level of .05. 

2. The conscientiousness job recognition organizational atmosphere can  
jointly predict organizational commitment of the Ministry of Labour. level of .05, 
both variables could predict organizational commitment by 44.50 percent. 
Predictably the best organizational commitment. 
 

Keywords: Motivation of work / Job feature recognition / Organizational  
      atmosphere / Commitment to the organization 
 
บทน า 

กระทรวงแรงงาน เป็นกระทรวงในด้านสังคมและเศรษฐกิจไปพร้อม ๆ กัน ภารกิจของ
กระทรวงแรงงานตาม พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มีผลบังคับใช้เมื่อ
วันที่ 3 ตุลาคม 2545 หมวด 15 มาตรา 34 ก าหนดให้กระทรวงแรงงานมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารและคุ้มครองแรงงาน พัฒนาฝีมือแรงงาน ส่งเสริมให้ประชาชนมีงานท า และราชการ
อื่นตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงแรงงานหรือส่วนราชการที่สังกัด
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กระทรวงแรงงาน และในมาตรา 35 ก าหนดให้มี 6 ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักงานรัฐมนตรี 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กรมการจัดหางาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน และส านักงานประกันสังคม (ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2553) 

ในปัจจุบันต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ รวดเร็วและแรงกดดันต่าง ๆ จาก
สภาพแวดล้อม การที่องค์การจะสามารถด ารงอยู่และด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้นต้องมี
การปรับตัวอย่างทันท่วงทีและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง มาตรการส าคัญที่หลายองค์การพยายาม
น ามาใช้ คือ การพยายามหรือส่งเสริมพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของพนักงานในองค์การ ทั้งนี้ เพราะ
มองว่าทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นผู้ปฏิบัติงานทุกขั้นตอนของการ
บริหาร หากองค์การใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีคุณภาพพร้อมที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจให้กับ
องค์การ องค์การเหล่านั้นก็จะสามารถฝ่าฟันอุปสรรคและสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นได้ (ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 2558)  

กล่าวโดยสรุป การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาถึงปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยาที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างาน กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน ในส่วนของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ทั้งในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยาประกอบด้วย แรงจูงในใน
การท างาน ลักษณะของงาน และบรรยากาศในการท างาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้
องค์การสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยดังกล่าวที่ส่งผล
กระทบเกี่ยวกับการโอนย้ายของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานไปสังกัดยังกระทรวง
อื่นๆ จากสถิติตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546-2558 จ านวน 174 คน (ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 
2558)  

ดังนั้น ผู้บริหารทุกระดับชั้น สามารถน าผลจากการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นแนวทางในการ
จัดการและพัฒนานโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
อย่างมีประสิทธิภาพเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน และมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้ น 
เพื่อที่จะทุ่มเทกายใจ ในการท างานให้กับกระทรวงแรงงาน ก่อเกิดพัฒนาการด้านพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อไป 

  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยา 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยา 
3. เพื่อศึกษาอ านาจการท านายปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยา ได้แก่ แรงจูงใจในการ 

ท างาน การรับรู้คุณลักษณะงานบรรยากาศองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรกรณีศึกษา 
ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน ได้อย่างน้อย 1 ตัวแปร 

 
วิธีด าเนินการวิจัย   
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีรายละเอียดและ
ขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
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1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ที่ปฏิบัติราชการอยู่ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ส่วนกลาง) และในส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
แรงงานจังหวัด) รวมจ านวนทั้งสิ้น 511 คน และผู้วิจัยท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่ม
แบบอย่างง่าย (simple random sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้คือ 241 คน  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามแบบให้เลือกตอบ (checklist)  
และมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ ประกอบด้วยข้อค าถามดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการ มีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุการท างาน ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน และสถานที่ปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อวัดแรงจูงใจในท างาน ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 33 
ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .969 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อวัดการรับรู้คุณลักษณะงาน ประกอบด้วยข้อค าถาม    
ทั้งหมด 25 ข้อ ข้อความเชิงบวก 23 ข้อ และข้อความเชิงลบ 2 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ .940 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเพื่อวัดบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 25 
ข้อ ข้อความเชิงบวก 22 ข้อ และข้อความเชิงลบ 3 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .966 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 15 
ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .906 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างข้าราชการกระทรวงแรงงานที่ตอบแบบสอบถาม 
ครั้งนี้ มีทั้งหมด 241 คน ส่วนใหญ่เพศหญิง ร้อยละ 78.00 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 
41.10 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 70.50  อายุการท างาน 10 ปีขึ้นไป ร้อยละ 
57.70 เป็นข้าราชการระดับช านาญการ/ช านาญการพิเศษ ร้อยละ 60.20 และปฏิบัติงานใน
ส่วนกลาง (ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) คิดเป็นร้อยละ 67.60  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น พบว่า 
2.1 ข้าราชการกระทรวงแรงงานมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับ              

ปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านของแรงจูงใจในการท างาน ทั้ง 2 ด้าน พบว่า อยู่ในระดับ             
ปานกลาง โดยด้านปัจจัยอนามัย มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.63 ด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ 
เท่ากับ 3.55   

2.2 ข้าราชการกระทรวงแรงงานมีการรับรู้คุณลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับ             
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านของการรับรู้คุณลักษณะงาน ทั้ง 5 ด้าน พบว่า อยู่ในระดับ           
ปานกลาง โดยด้านความชัดเจนของงาน มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ เท่ากับ 3.56 ด้านความ               
มีอิสระในงานมีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ เท่ากับ 3.54  และด้านความส าคัญของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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3.50 ด้านข้อมูลย้อนกลับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ตามล าดับ ส่วนด้านความหลายหลายของทักษะ
การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  เท่ากับ 3.29 

2.3 ข้าราชการกระทรวงแรงงานมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านของบรรยากาศองค์การ ทั้ง 6 ด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยด้านโครงสร้างองค์การ มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ เท่ากับ 3.59  ด้านความอบอุ่นและการให้
การสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ เท่ากับ 3.57 และด้านการยอมรับความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.56 ด้านรางวัลตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ด้านการยอมรับความเสี่ยง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.42 ตามล าดับ ส่วนด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ เท่ากับ 3.42 

2.4 ข้าราชการกระทรวงแรงงานมีความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับ               
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของความผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 3 ด้าน พบว่า อยู่ในระดับ               
ปานกลาง โดยด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับแรก คือ เท่ากับ 3.52 ด้านการคงอยู่ มีค่าเฉลี่ย
รองลงมา คือ มีค่าเท่ากับ 3.27 ส่วนด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ เท่ากับ 3.18 
 
อภิปรายผล   
 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน
มีแรงจูงใจในการท างานโดยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากว่า ข้าราชการ
มีแรงจูงใจในการท างานสูง ความผูกพันต่อองค์กรก็สูงขึ้นด้วย เช่น กระทรวงแรงงาน เป็น
หน่วยงานรัฐบาลมีความมั่นคงในหน้าที่ การงาน มีค่าตอบแทนที่ดี มีสวัสดิการที่ดี มีการ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยเฉพาะข้าราชการที่มีความขยัน ท างานดี มีวินัย  มีพฤติกรรมที่
ดี มีความตั้งใจในการท างาน ท าให้หัวหน้ารับรู้ได้ และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น เมื่อมีหน้าที่
การงานดีขึ้น มีความมั่นคง ข้าราชการก็จะรู้สึกรักและผูกพันกับองค์กร เพราะองค์กรเห็นคุณค่าใน
ตัวของข้าราชการ  ทั้งนี้ตามแนวความคิดของ Steers and Poster (1991) ตระหนักถึงแรงจูงใจใน
การท างานเป็นแรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความพยายามที่เข้มข้น ไม่ย่อท้อและอย่างมีทิศทาง เพื่อให้
คนปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งความต้องการประสล
ความส าเร็จของมนุษย์ เป็นปัจจัยหนึ่งที่เก่ียวข้องความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรที่ท าให้บุคลากรเห็น
ว่าเขาสามารถท างานไปสูจุ่ดหมายได้ จะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะการท างานที่
ประสบความส าเร็จ แสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวความคิดของ Huse and Cummings (1985) บุคคลที่มี
แรงจูงใจในการท างานสูง เป็นบุคคลที่มีแรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันทั้งภายในและภายนอก                   
ที่ผลักดันให้บุคคลท างานหรือทุ่มเทในงานที่ท าเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย เมื่อการ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลขององค์กร 
บุคคลจึงมีแนวโน้มในการท างานสูงด้วยเช่นกัน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการ
ท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ จะส่งผลต่อองค์กร 3 ประการ คือ ประการ
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แรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร ประการที่สอง ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการท างาน ประการสุดท้าย ส่งเสริมศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
 จากการวิจัยในครั้งนี้พบว่าข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงานที่มีแรงจูงใจระดับ             
ปานกลาง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยคิดว่าความ
ปรารถนาของบุคคลที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์กร ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้ที่ทุ่มเทความพยายาม
ในการท างานเพื่อองค์กร หากสมาชิกขององค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูงก็จะเป็นผู้ที่มี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งอาจอธิบายได้ว่า แรงจูงใจในการท างาน เป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรอุทิศ
ตนให้กับองค์กร ทุ่มเทความรู้ความสามารถเพื่อเป็นประโยชน์ในการท างานอย่างเต็มที่ ให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร รู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้ ทุ่มเทเวลาให้กับการท างานเพื่อองค์กร
อย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mowday, Porter and Steers (1982) ที่กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความพยายามในการท างาน จะท าให้พนักงานมีความพยายามในการ
บริการลูกค้ามากข้ึน 
 นอกจากนั้นแล้ว บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงก็มีแนวโน้มที่จะมีระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรในด้านสูงด้วยเช่นกัน ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน หมายถึง การมองความ
ผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจาก
บรรทัดฐานขององค์กร สังคม และจรรยาบรรณหรือจิตส านึก บุคคลจะรู้สึกว่า เมื่อเขาเข้าเป็น
สมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร และจงรักภักดีกับองค์กร เพราะนั่นคือ ความ
ถูกต้องและเหมาะสมที่จะท าเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์การ ผู้วิจัยวิเคราะห์ว่านอกจากนั้นกระทรวงแรงงาน เป็นองค์กรรัฐบาลที่ได้รับการยอมรับจาก
สังคม ดังนั้นบุคคลที่ท างานในองค์กรนี้ ภายนอกให้การยอมรับนับถือ ส่งผลให้บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และมีความจงรักภักดีเต็มใจที่จะ
อุทิศตนในกับองค์กร แสดงออกการมีแรงจูงใจในการท างานสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ เทพ
วิฑูร  ฉางข้าวไชย (2545) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างขวัญและก าลังใจของต ารวจ
ตระเวนชายแดน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ และพบว่าปัจจัยที่มีผลการสร้างขวัญและแรงจูงใจของต ารวจ ตามแนวความคิดของ 
Herzberg (1959) คือ สถานภาพศักดิ์ศรีและการได้รับการยอมรับจากสังคม เช่น จากประชาชน 
จากข้าราชการในหน่วยงานอื่น ๆ 

1. การรับรู้คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน ดังนั้น จึงส่งผลให้ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
คุณลักษณะของงานกับความผูกพันต่อองค์กร ที่วิเคราะห์ได้เป็นความสัมพันธ์ และเมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างมิติของการรับรู้คุณลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรมีค่าใกล้เคียงกัน
ทุกด้าน แสดงว่ามิติของการรับรู้คุณลักษณะงานทุกด้าน อันได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ 
การปฏิบัติงานความชัดเจนของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และข้อมูลย้อนกลับ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร คือ หากข้าราชการรับรู้คุณลักษณะงานว่าเป็นงานที่ไม่มี
ความหมาย ข้าราชการก็ไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร แต่หากพนักงานรับรู้คุณลักษณะงานว่า
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เป็นงานที่มีความหมายหมาย ก็จะมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การตามไปด้วย สอดคล้องกับแนวคิด 
Hackman and Oldham (1980) ระบุว่าการออกแบบงานที่สามารถตอบสนองสภาวะทาง
จิตวิทยาทั้ง 3 ประการ คือ การรับรู้ความส าคัญของงาน การรับรู้ด้านความรับผิดชอบในผลของ
งาน และการรับรู้ถึงผลลัพธ์ของงานที่ตนเองท า ซึ่งสภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 ประการ จะส่งผลให้
บุคคลมีแรงจูงใจภายในงานและคุณภาพของผลงานสูง นอกจากนี้ยังระบุอีกด้วยว่า เป็นสาเหตุที่
ส าคัญประการหนึ่งของความพึงพอใจในงาน ลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงาน ทั้งนี้
เป็นเพราะว่ากระทรวงแรงงาน ได้สร้างคุณลักษณะของงานที่พึงปรารถนาให้แก่ข้าราชการ 
ข้าราชการรู้สึกว่างานที่ตนท านั้นมีความหมาย มีความมั่นคง จากผังโครงสร้างการปฏิบัติงาน จะ
เห็นได้ว่ามีการแบ่งงานกันชัดเจน และเชื่อมโยงกันทุกฝ่าย แต่ละฝ่ายจะต้องพึ่งพาข้อมูลของฝ่าย
ต่างๆ สืบต่อกันไปท าให้ข้าราชการรับรู้ว่างานของตนมีความส าคัญ และอาจเกิดผลกระทบต่อคน
อื่น และกระทรวงแรงงาน เพราะข้าราชการนึกถึงภาพรวมของกระทรวงแรงงาน ส่งผลให้
ข้าราชการมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง กอปรกับจากข้อมูลของกระทรวงแรงงาน พบว่า 
ข้าราชการได้รับการจูงใจในการท างานสูง และมีอัตราการลาออกหรือย้ายงานน้อย อันเป็นสิ่งที่
แสดงให้เห็นถึงความผูกพันต่องค์กร สอดคล้องกับการนิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
ของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การหรือความ
จงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง ระดับของความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับ
หน่วยงานหรือองค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่ 
หรือหมายถึง ระดับที่พนักงานเข้ามาเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์การและต้องการรักษาสภาพ
ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การสูงบุคคลนั้นจะ
มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภมิตร บัวเสนาะ 
(2546) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาบริษัท ซิวเนชั่นแนล จ ากัด พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยด้านลักษณะงานในส่วน
หลากหลายของงาน และผลป้อนกลับของงานสามารถสร้างสมการเพื่อท านายความผูกพันต่อ
องค์การได้ 

จากการศึกษางานวิจัย พบว่า มีผลการวิจัยหลายชิ้นที่สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้คุณลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรที่มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก เช่น สิริรัตน์  
พงษ์สงวน (2550) ที่กล่าวว่า หากบุคลากรขอองค์การมีการรับรู้คุณลักณะของงาน ในระดับสูง 
บุคลากรจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงตามไปด้วยในทางกลับกัน หากบุคลากรของ
องค์การมีการรับรู้คุณลักษณะของงานในระดับต่ าจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า               
ด้วยเช่นกัน และงานวิจัยของอมรา สุยะใหญ่ (2552) ที่กล่าวว่า การรับรู้คุณลักษณะของงาน                   
มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ พนักงานที่มีระดับการรับรู้คุณลักษณะของงาน
สูง จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงด้วย  และจะส่งผลแรงจูงใจในการท างาน ท าให้พนักงานมีความ
มุ่งมั่น ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และงานวิจัยของรักษ์รัศมี วุฒิมานพ (2555) เรื่อง 
ลักษณะบุคคลและลักษณะงาน ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท               



  171  
 

ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ การดูแลเอาใจใส่
จากองค์กรสัมพันธภาพในการท างานความร่วมมือและสนับสนุนในการท างานภายในองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

2. บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทาง       
สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้เพราะว่า ข้าราชการกระทรวงแรงงานมีการรับรู้
บรรยากากาศองค์การ ในระดับค่อนข้างสูง เนื่องจากการรับรู้บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกของข้าราชการกระทรวงแรงงาน  เช่น แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน ความเครียดในการท างาน และความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นต้น ตามแนวคิดของ 
Rollinson (2005) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การก็คือสิ่งแวดล้อมที่พนักงานรับรู้ และต้องเผชิญ
อย่างต่อเนื่องในขณะท างาน หากสิ่งแวดล้อมไม่ดีแล้ว พนักงานก็จะส่งต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน และแนวคิดของ Hall (1977, อ้างถึงใน นิณี บุณยฤทธานนท์, 2547) ให้ความหมาย
ของบรรยากาศองค์การว่า เป็นเรื่องความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกหรือพนักงาน ที่มีต่อองค์การ 
ความรู้สึกนึกคิดดังกล่าวนี้สะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถาน และพฤติกรรมของพนักงาน 
ซึ่งเป็นผลผลิตมาจากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมหรือ
ความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองค์กร 

ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงานมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์การอยู่ในระดับสูง จะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงด้วย โดยบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหารของกระทรวงแรงงาน ให้อิสระแก่
ข้าราชการในการปฏิบัติงานซึ่งจะอยู่ภายใต้ระเบียบกฎเกณฑ์ของกระทรวงแรงงาน รวมทั้งให้การ
ดูแลเอาใจใส่กับข้าราชการทุกคน ทุกระดับ ทุกต าแหน่ง อย่างสม่ าเสมอ ข้าราชการมีความสุขใน
การท างาน ไม่มีความกดดันหรือความตึงเครียดในที่ท างานข้าราชาการรับรู้ว่าตนได้รับความเป็น
ธรรมจากองคก์ร ทั้งในด้านการได้รับค่าตอบแทน การได้รับสวัสดิการ และการได้รับผลประโยชน์
ต่าง ๆ จากองค์กร ส่งผลให้ข้าราชการมีความเต็มใจที่จะท างานให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ ไม่มีความกดดันหรือความตึงเครียดในที่ท างาน และเปิดโอกาสให้ข้าราชการแสดง
ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่จึงก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดี เกิดความรักและภักดีต่อองค์กร
ท าให้ข้าราชการกระทรวงแรงงานเกิดแรงจูงใจในการท างานที่ดี และพร้อมที่จะให้ความร่วมมือใน
เรื่องต่าง ๆ ตามนโยบายและแผนงานที่ผู้บริหารต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg ซึ่งมีความคิดเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของบุคลากรในองค์การ               
ที่กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจประกอบด้วยปัจจัย 2 กลุ่ม คือ (1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors)                
ซึ่งเป็นปัจจัยจูงใจที่เป็นสาเหตุแห่งความพอใจในการท างาน ได้แก่ ความรับผิดชอบในงาน การได้
เพิ่มความรู้ การมีอิสระในการท างาน การได้รับการยอมรับในผลงานจากผู้อื่น และผลส าเร็จในการ
ท างาน เป็นต้น (2) ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยจูงใจที่เกี่ยวกับสาเหตุ               
ที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ได้แก่  ความมั่นคงในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา  รางวัลตอบแทน และโครงสร้างและนโยบายการ
บริหารงานขององค์กร เป็นต้น ซึ่งปัจจัยค้ าจุนนั้นเป็นสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการ
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ท างาน และปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างานจะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน จะเห็นว่าปัจจัยจูงใจทั้งสองดังที่ได้กล่าวมา มีความสอดคล้องในองค์ประกอบของ
บรรยากาศองค์การในแต่ละองค์ประกอบ ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านการยอมรับความเสี่ยงด้าน
รางวัลตอบแทน ด้านความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน ด้านการย้อมรับความขัดแย้ง และด้าน
เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม และอาจกล่าวได้ว่าปัจจัยของบรรยากาศ
องค์การนี้เป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยจูงใจ หากข้าราชการกระทรวงแรงงานมีการรับรู้บรรยากาศ
องค์การที่ดีก็จะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และคงอยู่กับองค์การต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ               
ปทุมทิพย์  ทิพย์โสภา (2550)  ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ ผล
การปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานปฏิบัติการ แผนกสินเชื่ อในจังหวัด
เชียงใหม่  ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ การรางวัลและลงโทษ เอกลักษณ์
ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่มโครงสร้างองค์การ และมาตรฐานของการปฏิบัติงานและ
ความคาดหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) ที่ศึกษาผลของการรับรู้
บรรยากาศองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมและการรับรู้บรรยากาศองค์การรายด้านมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล คือ เมื่อบรรยากาศองค์การดีก็จะมีความผูกพันใน
งานสูงด้วย พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้กับบริษัท ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ดี และสูงกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า  
 การรับรู้คุณลักษณะงาน และบรรยากาศองค์การ สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อ
องค์กร กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย
ทั้งสองตัวแปร คือ การรับรู้คุณลักษณะงาน และบรรยากาศองค์การ สามารถร่วมกันท านายความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 44.50 โดยบรรยากาศองค์การ เป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์กรได้
ดีที่สุด  
 ทั้งนี้เนื่องจากข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงานมีการรับรู้บรรยากาศองค์การใน
หน่วยงานที่ดีจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้นด้วย จึงมีผลท าให้เกิดบรรยากาศที่มุ่ง
ท างานเพื่อความส าเร็จ กระทรวงแรงงานมีการก าหนดนโยบายด้านโครงสร้างที่ดี และมี
กฎระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจนเนื่องจากเป็นหน่วยงานของรัฐบาล ซึ่งท าให้ข้าราชการรู้สึกว่าการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐบาลได้รับความใส่ใจรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกว่างานที่ท า
อยู่มีความมั่นคง จึงทุ่มเทแรงการแรงใจให้กับงาน และท าให้ข้าราชการมีความรู้สึกรับผิดชอบมาก
ขึ้นต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานความผูกพันต่อ
องค์กรอีกด้วยตามแนวความคิดของ Steers (1977) ว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับสูงจะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานอย่างแนบแน่น และมีความจงรักภักดีต่อ
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องค์กร จึงทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมากเพื่อให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย และ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานของการปฏิบัติงาน และความคาดหมายขององค์กร และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปทุมทิพย์  ทิพย์โสภา (2550) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์การ กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานปฏิบัติการ แผนกสินเชื่อ ในจังหวัด
เชียงใหม่ พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และบรรยากาศองค์การสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ 
 นอกจากนี้ การรับรู้คุณลักษณะงาน ก็สามารถร่วมท านายความผูกพันต่อองค์กรได้ 
เช่นกัน ทั้งนี้เพราะว่า การรับรู้คุณลักษณะงานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ส่งผลให้ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูง ตามแนวความคิดของ Allen 
and Meyer (1990) ที่ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การในแง่ที่ว่าความผูกพันทางด้าน
ทัศนคติเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การซึ่งสภาวะดังกล่าวมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ในทางตรงกัน
ข้าม หากข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงานมีการรับรู้คุณลักษณะงานในระดับต่ า ก็จะมีแรงจูงใจ
ภายใน และความพึงพอใจในงานในระดับต่ า เกิดความคับข้องใจในการท างาน และส่งผลให้มี
ความผูกพันต่อองค์กรลดน้อยลงได้ ด้วยเหตุนี้ การรับรู้คุณลักษณะงานจึงสามารถท านายความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สาวิตรี เฉลิมวนิชย์ (2558) ที่ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท โตเกียวมารีน
ประกันภัย (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) พบว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และลักษณะงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ 
 ดังนั้น บรรยากาศองค์การ และการรับรู้คุณลักษณะงาน จึงเป็นตัวแปรที่สามารถ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ดังนั้น ทั้งสองตัวแปรจึงสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้ 
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