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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบับรรยากาศองคก์ารและความผกูพนั

ต่อองค์การของพนักงานบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชั่น (ประเทศไทย) จาํกดั และ  

(2) ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัองค์การของพนกังานบริษทั เม็กเท็ค 

แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังาน 

บริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชั่น (ประเทศไทย) จาํกัด ทั้ งหมด 5,800 คน คาํนวณ

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 

350 ตวัอยา่ง โดยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่  

การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  

 ผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และพนกังานมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบั 

ปานกลาง และ (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า มี

ความสัมพนัธ์ทางบวก (r = 0.773) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 
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Abstract/ 

 

The purposes of this study were to investigate: (1) organizational climate and 

organizational commitment level of employees at Mektec Manufacturing Cooperation (Thailand) 

Company Limited; and (2) the relationship between organizational climate and organizational 

commitment of employees at Mektec Manufacturing Cooperation (Thailand) Company Limited. 

The population of this survey study consisted of 5,800 employees of Mexet 

Manufacturing Corporation (Thailand) Company Limited, calculated the sample size by using the 

Taro Yamane formula at 95% confidence level, yielding 350 samples, selected by simple random 

sampling. Data collection tools were questionnaires and the data were analyzed by using 

descriptive statistics, mean, standard deviation; and the inferential statistics were Pearson's 

product moment correlation coefficient. 

The results of this study indicated that: (1) the organizational climate overall of 

employees at Mektec Manufacturing Cooperation (Thailand) Company Limited was overall and 

in each aspect at a moderate level. The organizational commitment was overall and in each aspect 

at a moderate level; and (2) the results of the study revealed that organizational climate was 

positively correlated (r = 0.773) with organizational commitment, with a statistical significance at 

the level of 0.01. 

 

 
Keywords:  Organizational climate, Organizational commitment, Mektec Manufacturing 

Corporation (Thailand) Company Limited 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ในปัจจุบนัการทาํงานในส่วนงานของฝ่ายการบริหารการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้

ความสาํคญัอยา่งมากต่อการขบัเคล่ือนองคก์าร ซ่ึงงานสรรหาบุคลากรจากภายนอกให้ตรงกบัความ

ตอ้งการขององค์การเป็นส่ิงหน่ึงท่ีสําคญั แต่ประเทศไทยในปัจจุบนัประสบปัญหาดา้นการขาดแคลน

แรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงท่ีผา่นมาจนถึงปัจจุบนัความสมดุลระหวา่งค่าจา้งกบัผลิตภาพแรงงาน 

ค่าจา้งปรับสูงข้ึนแต่ผลิตภาพแรงงานยงัปรับตามไม่ทนั ท่ีสาํคญัคือประเทศไทยเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุ

แลว้ โดยในอีก 10 ถึง 20 ปีขา้งหน้า จะมีประชากรสูงอายุถึง 27 ลา้นคน หรือประมาณร้อยละ 32 

ของประชากรทั้งหมด (กระทรวงแรงงาน, 2556) ทาํให้เป็นปัญหาใหญ่สําหรับฝ่ายการบริหารการ

จดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  

ทุกองค์การไม่ว่าจะภาครัฐ หรือเอกชนต่างยอมรับว่า คน หรือทรัพยากรมนุษย ์นั้นมี

ความสําคญั ซ่ึงทั้งรัฐหรือเอกชนนั้นมีวิธีการจดัการแตกต่างกันไปตามวตัถุประสงค์ของแต่ละ

องค์การ แต่อย่างไรก็ตามส่ิงท่ีทุกองค์การมุ่งหวงัคือ การบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไวอ้ย่างมี

ประสิทธิผล องค์การจึงมีความต้องการให้พนักงานทาํอย่างอย่างเต็มท่ี และให้ยาวนาน แต่ถ้า

องคก์ารไม่สามารถรักษาความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในองคก์ารได ้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ี

เป็นปัญหา เช่น การมาสาย ขาดงาน และปัญหาการลาออกจากงาน (Katz and Kahn, 1996: 362) ใน

การลาออกจากงานนั้นจะทาํให้องค์การเกิดความสูญเสียอยา่งมากทั้งในเร่ืองของงาน และการขาด

อตัรากาํลงัแรงงาน ปัจจยัการลาออกของพนักงานประกอบด้วย 9 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการปฏิบติังาน ดา้นผลตอบแทนและรายได ้ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และ

ดา้นความยติุธรรมในการปฏิบติังาน (วรรณวิสา ดาํรงสกุลวงษ์, 2557) ซ่ึงการลดปัญหาการลาออก

ของบุคลากรภายในองค์การเป็นอีกแนวทางหน่ึงท่ีช่วยลดปัญหาด้านการสรรหาบุคลากรจาก

ภายนอก ทาํให้ฝ่ายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ล็งเห็นวา่การพฒันาและลงทุนใหก้บับุคลากร

ภายในองคก์ารเป็นส่ิงสําคญัอยา่งมากในปัจจุบนั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในดา้นต่างๆ รวมไปถึงการ

ดูแลบุคลากรภายในให้เกิดความพึงพอใจในด้านต่างๆ เช่น ด้านบรรยากาศองค์การ เป็นตน้ และ
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ปลูกจิตสํานึกเกิดความผูกพนั ความซ่ือสัตย ์และความจงรักภกัดีท่ีจะร่วมมือและปฏิบติังานใน

หน้าท่ีของตนเอง และการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เพื่อขบัเคล่ือนองค์การไปสู่ความย ัง่ยืน ในขณะท่ี

ปัจจุบนัองคก์ารตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายในการบริหารงานหลายดา้น โดยเฉพาะปัญหาการลาออก 

แต่นัน่ยิ่งตอ้งทาํให้ผูบ้ริหารเพิ่มความกระตือรือร้นต่อการสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดีให้กบั

องคก์าร ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงท่ีสําคญัอยา่งยิง่ในการสร้างเป็นแรงกดดนัท่ีสาํคญัท่ีมีอิทธิพล

ผลกัดนัให้บุคคลไดแ้สดงพฤติกรรมในการทาํงานออกมาไดใ้นรูปแบบต่างๆ ซ่ึงหากองคก์ารไม่มี

บรรยากาศการทาํงานท่ีดีจะส่งผลต่อพนักงานไม่มีแรงจูงใจ และเกิดความไม่พึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงพนกังานในปัจจุบนัมีการเปล่ียนงานบ่อยมาก โดยเฉพาะพนกังานท่ีอยูใ่นวยัหนุ่มสาว

จะเปล่ียนงานบ่อยกว่าพนักงานท่ีอายุมากข้ึน แมใ้นช่วงภาวะวิกฤตเศรษฐกิจอย่างทุกวนัน้ี ทาํให้

อตัราการลาออกของพนกังานในแต่ละองค์การยงัมีจาํนวนไม่ลดลงจากเดิม เหตุผลของการลาออก

ของพนักงานเหล่าน้ีคือ ความไม่พึงพอใจในด้านต่าง ๆ โดยพนักงานเหล่าน้ีมีความเช่ือมัน่ใน

ความสามารถของตนและตอ้งการแสวงหาองคก์ารท่ีตนคิดวา่ “ดีกวา่” องคก์ารเดิม ดงันั้น องคก์าร

จึงไม่สามารถคาดหวงัให้พนกังานซ่ือสัตย ์และจงรักภกัดีต่อองคก์าร ตราบจนถึงวยัเกษียณเหมือน

ในอดีต (SHRM Magazine, 2008) นอกจากน้ีบรรยากาศองค์การยงัเป็นอีกหน่ึงปัจจยัสําคญัของ

ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลต่อความรู้สึก (พรรัตน์ แกว้จนัทร์ทอง, 2550)  

บริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั มีบริษทั นิปปอน 

เม็กทรอน คอร์ปอเรชั่น เป็นแม่ มีท่ีตั้ งอยู่ ณ จงัหวดัอิบารากิ-เคน ประเทศญ่ีปุ่น บริษทั เม็กเท็ค 

แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั ไดก่้อตั้งมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2538 นบัเป็น 22 ปี ของ

การผลิตช้ินส่วนอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ของโลก ตั้ งอยู่ท่ีนิคม

อุตสาหกรรมบางประอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ปัจจุบนัมีพนกังาน 5,800 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 

16 พฤศจิกายน พ.ศ. 2559) เป็นหน่ึงในองค์การท่ีมีพนกังานจาํนวนมาก และเป็นองค์การท่ีทาํงาน

เก่ียวกบัการผลิต ถา้เกิดปัญหาเก่ียวกบัอตัรากาํลงัของแรงงานจะทาํให้องค์การมีความเส่ียงในการ

สูญเสียอยา่งมาก ถา้องคก์ารสามารถเพิ่มความผกูพนัในองคก์ารได ้จะทาํให้การดาํเนินกิจกรรมใน

การทาํงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

จากเหตุผลดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ

องคก์ารกบัความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานในบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชั่น 

(ประเทศไทย) จาํกดั โดยการศึกษาคร้ังน้ีจะทาํให้องค์การรู้ว่าการสร้างบรรยากาศในท่ีทาํงานจะ

ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้ในขณะเดียวกนัก็พยายามรักษาไวซ่ึ้งการ 
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มีความผูกพนัองค์การท่ีดี ซ่ึงจะทาํให้พนักงานมีความเต็มใจ และทุ่มเทท่ีจะใช้สติปัญญาและ

ความสามารถทั้งหมด เพื่อแก้ไขปัญหาและพฒันางานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมี

ความจงรักภกัดี และตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั 

เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 

2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัองค์การของ

พนกังานบริษทั เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา  

    

                        ตัวแปรต้น           ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

บรรยากาศขององค์กร 

Stringer (2002) 
 

  - ดา้นโครงสร้างองคก์ร 

  - ดา้นมาตรฐานการทาํงาน 

  - ดา้นความรับผดิชอบในการทาํงาน 

  - ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

  - ดา้นการสนบัสนุน 

  - ดา้นความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

Meyer and Allen (1991) 
 

- ดา้นความรู้สึก 

- ดา้นความต่อเน่ือง 

- ดา้นบรรทดัฐาน 
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4. สมมติฐานการศึกษา 
 

 บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานบริษทั เม็กเท็ค 

แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั ในทิศทางบวก 

 

5. ขอบเขตการศึกษา 

  

 5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเน้ือหาเก่ียวกบับรรยากาศองค์การของ Stringer (2002) 

ซ่ึงประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานการทาํงาน ด้านความรับผิดชอบในการ

ทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านการสนับสนุน และด้านความมุ่งมั่นต่อองค์การ เน้ือหา

เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของ Meyer and Allen (1991) ท่ีมีองค์ประกอบด้วย ด้านความ

ผกูพนั ดา้นความรู้สึก ดา้นความผกูพนั ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 5.2 ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังาน บริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง 

คอร์ปอเรชั่น (ประเทศไทย) จาํกดั มีพนักงานทั้งหมด 5,800 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 16 พฤศจิกายน 

พ.ศ. 2559) การคาํนวณจาํนวนกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 

95%  ได้จาํนวนกลุ่มตวัอย่างเท่ากับ 340 ตวัอย่าง และได้เผื่อแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อีก รวม

ตวัอยา่งทั้งหมด 350 ตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random sampling) 

 5.3 ขอบเขตด้านเวลา 

  ผูศึ้กษาได้วางแผนในการศึกษาคร้ังน้ีในช่วงระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2559 – 

เดือนมกราคม 2560 รวมระยะเวลา 2 เดือน 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ ความรู้สึก หรือความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังาน

ท่ีมีต่อลกัษณะขององค์การในแง่ต่างๆ ในสภาพแวดลอ้มขององค์การ ซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมของ

บุคคลในองคก์ารและส่งผลต่อการปฏิบติังาน โดยบรรยากาศองคก์ารมีปัจจยัทั้ง 6 ดา้น ดงัน้ี  
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 6.1.1 ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ถึงโครงสร้าง

ขององค์การเข้าใจบทบาทและความรับผิดชอบท่ีมีต่อการทาํงานของตนเองอย่างชัดเจน เช่น  

องค์การได้กาํหนดหน้าท่ีการทาํงานไวอ้ย่างชัดเจนและเป็นระบบ องค์การได้ให้อาํนาจในการ

ตดัสินใจไวอ้ยา่งชดัเจน และองคก์ารใหอ้าํนาจในการวางแผนการทาํงาน 

 6.1.2 ด้านมาตรฐานในการทํางาน (Standards) หมายถึง การวดัผลการปฏิบติังาน

ของพนักงาน เพื่อการพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน เช่น มีการกาํหนด

มาตรฐานในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน และมีการสร้าง

ความเช่ือมัน่ในการการทาํงานของพนกังาน 

 6.1.3 ด้ านความ รับ ผิดชอบ ใน การทํ างาน  (Responsibility) ห มายถึง ความ

รับผิดชอบของพนักงานมีอิสระในการตดัสินใจ เช่น มีการทบทวนการทาํงานอยูเ่สมอภายใตก้าร

ดูแลขององค์การ และสนบัสนุนให้พนกังานมีอิสระในการตดัสินใจและสามารถแกไ้ขปัญหาได้

ดว้ยตนเอง 

 6.1.4 ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ี

จะเป็นท่ียอมรับและไดรั้บผลตอบแทนสาํหรับการทาํงานท่ีดี เช่น มีการช่ืนชมพนกังานมากกวา่การ

วิจารณ์หรือตาํหนิ มีการสนับสนุนการสร้างผลงานท่ีดีด้วยผลตอบแทน และองค์การส่งเสริม

ความกา้วหนา้อยา่งมีระบบและยติุธรรม 

 6.1.5 ด้านการสนับสนุน (Support) หมายถึง การไวว้างใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั

ภายในกลุ่มงานบรรยากาศการทาํงานท่ีมีระดบัการสนบัสนุนสูง เช่น มีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ต่อหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน และมีการช่วยเหลือกนัจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ 

 6.1.6 ด้านความมุ่งมั่นต่อองค์การ (Commitment) หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจ

ของพนักงานท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมีความรู้สึกรับผิดชอบในการสร้างความสําเร็จ

ให้แก่องคก์าร เช่น พนกังานมีความยึดมัน่ผกูพนัอยา่งมากต่อเป้าหมายขององคก์าร พนกังานใส่ใจ

ต่อสถานการณ์ภายในองคก์าร และพนกังานมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกในองคก์าร 

6.2 ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลหรือพนกังานในองคก์าร ท่ี

แสดงพฤติกรรมในลกัษณะท่ีศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยม มีความพร้อมท่ีจะสร้างผลงานให้แก่

องค์การ และปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวจะสามารถทาํให้

บุคคลากรสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพให้แก่องค์การ แนวคิดท่ีเก่ียวกับความผูกพนัต่อ

องคก์ารวา่มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี  
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 6.2.1 ด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์การ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เช่น ความรู้สึกท่ียินดีในการ

ทาํงานภายในองคก์ารในระยะยาว ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้ล่าวถึงองคก์ารใหบุ้คคลภายนอกไดฟั้ง 

ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และความรู้สึกท่ีเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนสมาชิก

ภายในครอบครัว  

 6.2.2 ด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึกตระหนัก

ของพนักงานท่ีคาํนึกถึงบริษทั หากพนักงานลาออกจากองค์การ เช่น ความรู้สึกของพนักงานท่ี

กงัวลต่อการลาอกจากงาน ความรู้สึกของพนกังานท่ีทราบถึงตนเองมีความจาํเป็นต่อองค์การ และ 

ความรู้สึกท่ีพนกังานท่ีอยากอยูก่บัองคก์าร 

 6.2.3 ด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดจาก

การรู้สึกวา่เป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบวา่ควรจะอยู ่และสนบัสนุนให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ

ขององค์การ เช่น ความรู้สึกของพนักงานท่ีรู้สึกว่าองค์การมีบุญคุณต่อตนเอง ความรู้สึกของ

พนกังานท่ีคิดวา่ความจงรักภกัดีเป็นเร่ืองสําคญั และความรู้สึกของพนกังานท่ีรู้สึกวา่ไม่ควรลาออก

จากบริษทั 

6.3 พนักงาน หมายถึง พนักงานของบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชั่น 

(ประเทศไทย) จาํกดั  

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 เพื่อทราบถึงระดบับรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร 

7.2 เพื่อทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การทั้ง 6 ดา้น กบัความผูกพนั

ต่อองคก์าร 

7.3 เพื่อเป็นแนวทางให้กับผู ้บริหารและผู ้ท่ี เก่ียวข้องกับการบริหารการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั เพื่อสามารถ

นาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการเสริมสร้างความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร  

  



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

  

 

ในการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศขององค์การ กับความผูกพนัธ์

องค์การของพนักงานบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชั่น (ประเทศไทย) จาํกดั” คร้ังน้ี 

ผูศึ้กษาได้ทําการรวบรวมเน้ือหา ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยศึกษาจากตาํรา เอกสาร 

วารสาร รายงานวจิยั และวทิยานิพนธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง และไดน้าํเสนอสาระสาํคญัตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

 2.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร 

 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

 

  บรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) หรือในบางแห่งเรียกวา่ “บุคลิกภาพของ

องค์การ” (Organizational Personality) น้ีหมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีประกอบข้ึนมาเป็นคุณลกัษณะ

ของสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และสภาพแวดลอ้มของงานท่ีบุคคลในองค์การเกิดการรับรู้ใน

สภาพรวมเหล่านั้นทั้งทางตรงและทางออ้ม และการรับรู้อนัเกิดจากสภาพแวดลอ้มเหล่าน้ีจะเป็น

แรงกดดนัท่ีมีอิทธิพลผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการทาํงานออกมา (นิภา แก้วศรีงาม, 

2532) 

  1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

   นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวม้ากมาย ผูศึ้กษาจึงรวบรวม

นิยาม ของบรรยากาศองคก์ารท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

   Litwin & Stringer (1968: 21) ได้ให้ ค วาม ห ม ายข องบ รรยาก าศ องค์ก ารว่ า

องค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซ่ึงบุคคลในองคก์ารรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังานในองคก์าร 

   Owens (1970: 167) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า เป็นการแสดง

ความรู้สึกของบุคคลในองคก์ารท่ีทาํงานร่วมกนัในแต่ละระดบัออกมา 
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  Gilmer & Von (1971: 28) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า ลักษณะ

ต่างๆ ท่ีทาํให้องค์การหน่ึงแตกต่างจากอีกองค์การหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนใน

องคก์ารนั้นรวมทั้งกระบวนการต่างๆ ในองคก์ารนั้นดว้ย 

  Brown & Moberg (1980: 667) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า กลุ่ม

ของลกัษณะต่างๆ ภายในองคก์าร คือ กลุ่มลกัษณะต่างๆ ภายในองคก์ารท่ีสมาชิกรับรู้ โดยลกัษณะ

ดงักล่าวประกอบดว้ย บรรยากาศถึงสภาพขององค์การ เป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่าง

องคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึง เป็นลกัษณะท่ีคงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ของคนในองคก์าร 

   รติกรณ์ จงวิศาล (2554: 11) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารว่า เป็นการ

รับรู้ และประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และลกัษณะเฉพาะของ

องคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร  

  จากขอ้มลูขา้งตน้ทาํใหผู้ศึ้กษาสรุปบรรยากาศการทาํงานไดว้า่ การรับรู้ ความรู้สึก 

หรือความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลักษณะขององค์การในแง่ต่างๆ ในสภาพแวดล้อมของ

องคก์าร จะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารและส่งผลต่อการปฏิบติังาน 

 1.2  ความสําคัญของบรรยากาศการทาํงาน 

   บรรยากาศขององค์การนั้นเป็นส่ิงสําคญัอย่างมากในการสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขนั เน่ืองจากพนกังานในองค์การท่ีทาํงานอยู่ภายใตเ้ง่ือนไขต่างๆ เช่น ลักษณะงาน 

เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา โครงสร้างและลกัษณะงาน กฏระเบียบขององค์การ เป็นตน้ จะเป็น

ตวักระตุน้ให้พนกังานเกิดความรู้สึก และทศันคติท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน

การทาํงานดงัท่ีมีนกัวชิาการหลายท่านไดศึ้กษาไวด้งัน้ี 

   Brown and Moberg (1980) อ้างถึงใน จเร นาคจู (2544) กล่าวว่า ส่ิงแวดล้อมใน

องค์การมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การ เพราะจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวงัของบุคคลากร

ภายในองค์การต่อองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การท่ีจะช่วยกระตุน้ให้มีทศันคติต่อองค์การ และ

ความพอใจในองคก์าร ส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  สมยส นาวีการ (2536: 298) ไดก้ล่าวไวว้า่ 1) บรรยากาศองคก์ารท่ีดีทาํใหส้ามารถ

เพิ่มประสิทธิผลของการปฏิบติังาน โดยบรรยากาศขององคก์ารนั้นมีความสาํคญัต่อบุคลากร ซ่ึงจาก

การศึกษาของนิวเวลล์พบวา่ บรรยากาศแบบปิดนั้นส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจของกลุ่มสมาชิก

นอ้ยกวา่บรรยากาศแบบเปิด 2) บรรยากาศองคก์ารท่ีผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํทาํให้เพิ่มประสิทธิผลของ

การปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงจากท่ีดูบริน กล่าวไวว้่า ปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อ

บรรยากาศขององคก์ารนัน่คือ ความเป็นผูน้าํ ทศันคติของผูน้าํ และวธีิการบริหารงาน 3) บรรยากาศ 
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องค์การท่ีมีการกระจายอาํนาตส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิผลของการทาํงาน จากการศึกษาของ 

ลิทวิน กล่าวคือ การใช้อาํนาจของส่วนกลางจะส่งผลให้มีการปฏิบติังานอย่างเคร่งครัด ส่งผลต่อ

ปฏิบติังานท่ีไม่มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์ทาํใหป้ระสิทธิผลการทาํงานต่อ 

  จากความสําคญัของบรรยากาศองค์การดังท่ีนักวิจยัได้กล่าวมาข้างต้น ผูศึ้กษา

สามารถสรุปได้ว่า ความสําคญัของบรรยากาศองค์การนั้นส่งผลต่อประสิทธิผลการทาํงานของ

สมาชิกภายในองคก์าร โดยมีปัจจยัท่ีกาํหนดบรรยากาศองคก์ารนั้นเกิดจากโครงสร้างองคก์าร การ

กระจายอาํนาจ และภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา  

 1.3  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

   การศึกษาเร่ืองบรรยากาศการทาํงานไดมี้การวิจยัและศึกษาอยา่งจริงจงัในช่วงของ 

กลางศตวรรษท่ี 19 จนถึงปัจจุบนั เน่ืองจากการพิจารณาองคก์ารประกอบดว้ยการสร้างบรรยากาศ

การทาํงานท่ีดีจะเป็นแนวทางหน่ึงท่ีช่วยกระตุน้ และจูงใจให้พนกังานมีแรงกระตุน้ให้สร้างสรรค ์

ประโยชน์แก่องคก์าร การศึกษาในเร่ืองน้ีดาํเนินมาอยา่งต่อเน่ือง และท่ีสําคญัแนวคิดเดิม อยา่งเช่น

แนวคิดของนักวิชาการอย่าง Litwin and Stringer ก็ไม่ได้ถูกลบล้างไป แต่จะเป็นในลักษณะ

การศึกษาต่อยอด หรือการทาํความเขา้ใจเพิ่มเติมในส่ิงท่ีนกัวิชาการอ่ืนๆ ไดศึ้กษาไวก่้อนหน้านั้น

ของ Litwin และ Stringer ไดจ้ดัแบ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 9 ดา้น ดงัน้ี 

1) โครงสร้าง (Structure) เป็นดา้นท่ีกล่าวถึงการท่ีพนกังานทราบถึงขอ้จาํกดัของ

องคก์าร และกฏระเบียบต่างๆ  

2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นด้านท่ีกล่าวถึงพนักงานท่ี รู้สึกถึง

ความสาํเร็จในการตดัสินใจของตนเอง 

3) รางวลั (Reward) เป็นด้านท่ีพนักงานรับรู้ถึงรางวลัท่ีตนเองได้รับ จากความ 

สาํเร็จท่ีตนเองไดส้ร้างข้ึน 

4) ความเส่ียง (Risk) เป็นดา้นท่ีกล่าวถึงความเส่ียงหรือความทา้ทายท่ีเก่ียวขอ้ง

กบังาน 

5) ความอบอุ่น (Warmth) เป็นด้านท่ีตั้งอยู่บนความรู้สึกเป็นมิตรของกลุ่มหรือ

องคก์าร 

6) การสนับสนุน (Support) เป็นดา้นท่ีวดัว่าพนกังานรับรู้ถึงการสนับสนุนของ

เพื่อนร่วมงาน 

7) มาตราฐาน (Standard) เป็นดา้นท่ีกล่าวถึงการอยูบ่นเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไว้

และการเป็นมาตรฐาน  
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8) ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นด้านท่ีว ัดความเข้าใจในเหตุการณ์ ท่ี เกิดข้ึน

ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มท่ีแตกต่างกนั ท่ีอาจจะตอ้งมีการแข่งขนักนั หรือมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง

กนั ความขดัแยง้จึงถือเป็นเร่ืองปกติ 

9) เอกลักษณ์ (Identity) เป็นด้านท่ีวดัขนาดขอบเขตท่ีพนักงานรู้สึกมีคุณค่า 

ในกลุ่ม และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

   Koys and DeCotiis (1991) มีการแบ่งด้านของบรรยากาศออกเป็น 8 ดา้นด้วยกนั 

และมีความคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของ Litwin และ Stringer ดงัน้ี 

1) อิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) เป็นการรับรู้ถึงความสามารถในการ

ตดัสินใจด้วยตนเองในการจดัลาํดบัความสําคญัของงาน ตั้งเป้าหมายการทาํงาน และเรียงลาํดับ

ขั้นตอนการทาํงาน 

2) การแบ่งปัน ร่วมมือกัน (Cohesion) เป็นการรับรู้ถึงการอยู่ร่วมกันอย่าง

แบ่งปันกนัในทีมงานนั้น และรวมทั้งสมาชิกในทีมท่ีมีความเตม็ใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

3) ความไวว้างใจ (Trust) การรับรู้ในการอิสระท่ีจะส่ือสารกนัอย่างเปิดเผยใน

ระหวา่งสมาชิกดว้ยกนัเอง จนถึงระดบัผูบ้ริหาร ซ่ึงสามารถพดูคุยไดถึ้งหวัขอ้ท่ีเป็นเร่ืองส่วนบุคคล 

4) ความกดดนั (Pressure) การรับรู้ในเร่ืองความกดดนัในท่ีตอ้งทาํงานให้เสร็จ

ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด และงานออกมาไดอ้ยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

5) การสนับสนุน (Support) การได้รับความสนับสนุนของหัวหน้างานท่ีจะ

ส่งเสริมให้ลูกน้องเรียนรู้จากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน โดยท่ีให้ขอ้คิดและแนวทางแทนการวา่กล่าว

ตกัเตือน 

6) การช่ืนชม (Recognition) การรับรู้ถึงความทุ่มเทของพนกังานท่ีไดป้ฏิบติังาน

ตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้โดยท่ีไดรั้บการช่ือชมจากหวัหนา้งาน และองคก์าร 

7) ความยุติธรรม (Fairness) การรับรู้ว่าการปฏิบัติขององค์การต่อพนักงานมี

ความเท่าเทียมกนั และเป็นมาตรฐาน 

8) นวตักรรม (Innovation) การรับรู้ว่ามีการส่งเสริมให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

รวมทั้งแนวคิดท่ีสร้างสรรคใ์หม่ๆ ทั้งกลา้ท่ีจะยอมรับความเส่ียงท่ีจะทาํงานท่ีทา้ทายมากข้ึน 

  Steve Kelner (1998) ได้ดดัแปลงดา้นบรรยากาศองคก์ารของ Hay/McBer เพื่อใช้

วดับรรยากาศองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความยืดหยุ่น (Flexibility and Conformity) เป็นการวดัระดับการรับรู้ของ

พนกังานเก่ียวกบักฎระเบียบ ขั้นตอนในการปฏิบติังาน และอิสระในการนาํเสนอแนวคิดใหม่ๆ ใน

การทาํงาน 
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2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการวดัความสามารถของพนักงาน 

ท่ีสามารถทาํงานโดยท่ีทราบถึงบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง โดยไม่ต้องได้รับคาํแนะนําจาก

หวัหนา้งาน  

3) มาตรฐาน (Standard) เป็นการว ัดความพึงพอใจในการบริหารงานของ

ผูบ้ริหาร มีการกาํหนดเป้าหมาย และมาตรฐานการทาํงานขององคก์ารอยา่งชดัเจน 

4) การให้รางวลั (Reward) เป็นการรับรู้ของพนักงานว่าได้รับการดูแล มีการ

ยอมรับผลการทาํงาน และไดรั้บผลสะทอ้นกลบัในรูปแบบส่ิงตอบแทบ ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่

ตวัเงิน 

5) ความชัดเจน (Clarity) เป็นส่ิงท่ีพนักงานคาดหวงัท่ีจะรับรู้ว่าตนเองจะตอ้งมี

บทบาทในการทาํงานในองคก์ารอยา่งไรและตอ้งชดัเจน 

6) การทาํงานเป็นทีม (Team Commitment/ Team spirit) เป็นการวดัระดบัความ 

รู้สึกของพนกังานท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงเกิดความร่วมมือร่วมใจในทีมงาน muj มีเป้าหมาย

ร่วมกนั  

  Burton and Obel (1998) ไดศึ้กษาเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ และไดก้าํหนดดา้น

ของบรรยากาศได ้7 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความไวว้างใจ (Trust) เป็นการวดัความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ของบรรยากาศ

ในองคก์าร 

2) ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการวดัความขดัแยง้ของพนกังานในองคก์าร 

3) กาํลงัใจ (Morale) เป็นการวดัขวญักาํลงัใจในการปฏิบตังานของพนกังาน 

4) การให้รางวลัท่ีเท่าเทียมกนั (Reward Equitability) เป็นการวดัความรู้สึกของ

การไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนัในองคก์าร และคุม้ค่ากบัแรงท่ีไดทุ้่มเทไปในการปฏิบติังาน 

5) ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Resistance to change) เป็นการวดัระดบัความยุง่ยาก

หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์าร 

6) ความเช่ือมัน่ในผูน้าํ (Leader Credibility) เป็นการวดัระดบัความเช่ือมัน่ของ

พนกังานท่ีมีต่อ ผูน้าํในองคก์าร 

7) ความรับผิดชอบ (Scapegoat) เป็นการวดัระดับพนักงานในส่วนของความ

พร้อมท่ีจะรับผดิชอบต่อผลงานท่ีไดท้าํออกมา  
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Michael C.G. Davidson (2003) ได้ทําการศึกษาบรรยากาศองค์การของธุรกิจ

โรงแรม และไดพ้ฒันาดา้นขององคก์าร โดยแบ่งดา้นออกมาเป็น 7 ดา้น ดงัน้ี 

1) ผูน้ําและการส่งเสริม (Leadership, facilitation and support) เป็นการวดัการ

รับรู้ของพนกังาน ในเร่ืองของการสนบัสนุนของหวัหน้างานท่ีมีให้กบัพนกังานสามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ  

2) ความก้าวห น้าในอาชีพ  และภาพ ลักษ ณ์ ขององค์การ  (Professional & 

Organizational Esprit) เป็นการวดัการรับรู้ของพนักงาน ในเร่ืองของการเติบโตและก้าวหน้าใน

หนา้ท่ีการงาน 

3) ความขดัแยง้ (Conflict and Ambiguity) การรับรู้ของพนกังานท่ีรู้สึกกบัความ

ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน 

4) ความกดดนั และกฎระเบียบ (Regulation, organization and pressure) เป็นการ

รับรู้ของพนกังานถึงระดบัของความกดดนัในการทาํงาน และกฎระเบียบ 

5) ความหลากหลายของงาน ความทา้ทาย และอิสระในการทาํงาน (Job Variety, 

challenge and autonomy) เป็นการวดัความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีทาํ ซ่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบั

ความหลากหลายของหนา้ท่ีรับผดิชอบ ความทา้ทายในการทาํงาน และความมีอิสระในการทาํงาน 

6) ความ ร่วม มื อร่วม ใจ (Work group cooperation, friendliness, and warmth) 

เป็นการวดัระดบับรรยากาศการทาํงานเป็นทีมของสมาชิกในหน่วยงานท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั 

7) มาตรฐานการทํางาน (Job Standard) มีการกําหนดมาตรฐานการทํางานท่ี

ชดัเจน ซ่ึงพนกังานรับทราบบทบาทและเป้าหมายของการทาํงานท่ีชดัเจน  

  Hay Acquisition Company I, Inc. (2002) บริษทัท่ีปรึกษาองค์การชั้นนําของโลก 

ไดน้าํแนวความคิดด้านบรรยากาศองค์การ ของ Litwin และ Stringer ท่ีศึกษากนัไวใ้นปี 1968 มา

ปรับปรุงและทาํเป็นเคร่ืองมือในการประเมินบรรยากาศองค์การ โดยบริษัท Hay ได้แบ่งด้าน

บรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความยืดหยุ่นในการทาํงาน (Flexibility) เน่ืองจากในบางองค์การนั้นมีความ

ยืดหยุ่นในการทาํงานมากจนเกินไป เช่น มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์การบ่อยคร้ัง หรือไม่มี

โครงสร้างองคก์ารแบบเป็นทางการ โดยผูบ้ริหารนั้นมีความเช่ือท่ีวา่ธุรกิจขององคก์ารจาํเป็นตอ้งมี

ความพร้อมและปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา อยา่งไรก็ตาม

ปัจจยัน้ีส่งผลกระทบต่อพนักงานโดยตรง เน่ืองจากพนักงานอาจไม่มีความชัดเจนในหน้าท่ีการ

ทาํงานและนโยบายของผูบ้ริหาร และการบริหารงานขององคก์าร  
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2) ความรับผิดชอบในการทาํงาน (Responsibility) เป็นดา้นท่ีมีอยูใ่นทุกองคก์าร 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ องคก์ารท่ีมีประวติัศาสตร์และก่อตั้งมาเป็นระยะเวลานานแลว้ ความรับผิดชอบ

มกัจะมีความไม่ชัดเจนตามความรับผิดชอบประจาํตาํแหน่งงาน เน่ืองจาก การมอบหมายความ

รับผิดชอบในการทาํงาน จะเป็นการมอบหมายความรับผิดชอบโดยคาํนึงถึงพนักงานคนนั้นๆ  

เป็นหลกั แทนท่ีจะคาํนึงถึงความรับผิดชอบท่ีเหมาะสมตามตาํแหน่งงาน ซ่ึงนบัวา่ส่งผลกระทบต่อ 

ผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานของตาํแหน่งงานอ่ืน  

3) มาตรฐานในการทํางาน (Standards) เป็นด้านท่ีส่งผลกระทบต่อการว ัด

ประสิทธิภาพการทาํงานขององค์การ และของพนกังานอยา่งชดัเจน กล่าวคือ ในหลายๆ องค์การ 

เราจะสังเกตเห็นไดว้า่ การกาํหนดมาตรฐานในการทาํงานหรือแนวทางในการวดัผลการปฏิบติังาน

ไม่มีความชดัเจนเท่าท่ีควร จะส่งผลกระทบต่อการประเมินประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในองค์การท่ีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นไปตามความรู้สึกของ

ผูบ้งัคบับญัชา มากกวา่การกาํหนดมาตรฐานในการทาํงานท่ีชดัเจน ซ่ึงส่งผลกระทบทาํให้พนกังาน

ท่ีมีศกัยภาพ ขาดขวญั และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

4) การให้รางวลัผลตอบแทน (Rewards) เป็นด้านท่ีส่งผลกระทบต่อขวญั และ

กาํลังใจในการปฏิบติังานของพนักงานโดยตรง เน่ืองจากระบบการให้รางวลั ผลตอบแทนทั้ ง

ทางตรงและทางออ้มนั้น เป็นหน่ึงในปัจจยัหลกัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงาน ดังนั้ นการให้รางวลัผลตอบแทน ต้องเป็นไปอย่างมีระบบ มาตรฐาน โปร่งใส และ

ยติุธรรม โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของหลกัความรับผดิชอบ และความสามารถของพนกังาน  

5) ความชดัเจนในการทาํงาน (Clarity) ความชดัเจนในทิศทางการดาํเนินงานของ

องค์การและความชดัเจนในความคาดหวงัในหน้าท่ีการทาํงาน ท่ีองค์การมีต่อตาํแหน่งงานนั้นๆ 

ศกัยภาพของพนกังานบางคนไม่สามารถดึงออกมาไดเ้น่ืองจาก องค์การไม่ไดมี้การกาํหนดความ

คาดหวงัท่ีมีต่อตาํแหน่งงานและพนักงานไวอ้ย่างชดัเจนเท่าท่ีควร ดงันั้นในปัจจุบนัจะเห็นไดว้่า

องค์การหลายๆ องค์การมีความตั้งใจในการสร้างความชัดเจนให้เกิดข้ึนในการดาํเนินธุรกิจของ

องคก์ารนั้นๆ 

6) การทาํงานร่วมกนั (Team Commitment) เป็นอีกหน่ึงปัจจยัพื้นฐานท่ีได้ รับ

การตระหนกัถึงความสําคญัเสมอมา เน่ืองจากมีผลกระทบต่อหนา้ท่ีในความรับผิดชอบของตนเอง

ใหดี้ท่ีสุดแต่เพียงอยา่งเดียวแลว้ โดยขาดการคาํนึงถึงความรับผดิชอบร่วมกนัขององคก์ารกบัหนา้ท่ี

ของตนแล้วนั้น ผลการปฏิบติังานขององคก์ารอาจจะไม่ไดมี้ประสิทธิภาพตามท่ีคาดหวงัไว ้ดงัท่ี

เห็นตวัอยา่งจากองคก์ารหลายๆ องคก์ารพยายามท่ีจะสร้างบรรยากาศของการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

มาเป็นเวลานานแลว้ เป็นตน้ 
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  Organizational Vital signs หรือ OVS (2004) และไดแ้บ่งดา้นบรรยากาศออกเป็น

ทั้งหมด 6 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความรับผิดชอบ (Accountability) เป็นด้านท่ีพนักงานทาํตามท่ีได้ให้สัญญา

เอาไว ้และองคก์ารจะกระตุน้อยา่งไรใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบตามท่ีองคก์ารคาดหวงั 

2) การให้ความร่วมมือ (Collaboration) พนักงานในองค์การมีการส่ือสาร

แลกเปล่ียนความรู้ขอ้มูลอยา่งไร พนกังานมีการทาํงานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาอยา่งไร 

3) ความเป็นผูน้าํ (Leadership) พนกังานมีความผูกพนักบัผูบ้ริหารในระดบัใด 

พวกเขารู้สึกอยา่งไรกบัหวัหนา้ ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารเป็นอยา่งไร 

4) พนักงานมีส่วนเก่ียวข้องกับพันธกิจของบริษัท (Alignment) เป็นด้านท่ี

พนกังานมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือไม่ 

5) การปรับเปล่ียน (Adaptability) พนักงานมีความพร้อมท่ีจะเป ล่ียนและ

พนกังานพยายามท่ีหาทางปรับเปล่ียนเพือ่ปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนหรือไม่ 

6) ความไวว้างใจ (Trust) ความไวว้างใจในการทํางานถือเป็นอีกหน่ึงด้านท่ี

สาํคญัและมีผลกระทบต่อทุกๆ ดา้นของบรรยากาศ 

   แนวคิดบรรยากาศองคก์ารตามทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของ Steer (1979) อา้งถึง

ใน ชิติกร (2550) โดยแบ่งบรรยากาศองคก์ารไวเ้ป็น 8 ดา้น คือ 

1) ดา้นโครงสร้างองคก์าร วดัขนาดของการกาํหนดโครงสร้างท่ีนาํไปใชก้บังาน 

ซ่ึงเป็นขอ้จาํกดัท่ีกาํหนดข้ึนมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์ารต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงจะส่งผล

กระทบต่อพฤติกรรมระหวา่งบุคคลและพฤติกรรมของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน 

2) ด้านความรับผิดชอบ วดัความเขา้ใจการรับรู้ทางด้านความท้าทายของงาน 

และความรู้สึกเก่ียวกบัความสาํเร็จของงาน 

3) ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน วดัความสาํคญัทางดา้นการส่งเสริมแทนท่ี

จะเป็นการลงโทษซ่ึงความอบอุ่นและการสนบัสนุนท่ีมีอยูใ่นองคก์ารจะช่วยลดความกงัวลในเร่ือง

เก่ียวกบังานไดแ้ละจะทาํใหเ้กิดความผกูพนัในท่ีสุด 

4) ดา้นรางวลัและผลตอบแทน วดัการรับรู้ทางดา้นการให้ความสําคญักบัการให้

รางวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์การทาํงาน ซ่ึงไดก้ล่าวเพิ่มเติมอีกวา่ ในสภาพบรรยากาศท่ี

ให้ความสําคญัของการจดัหารางวลัแทนท่ีจะเป็นการลงโทษ ยอ่มจะเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจของ

พนกังานทางดา้นความสาํเร็จและความผกูพนัได ้และจะลดความกลวัเก่ียวกบัความลม้เหลวได ้
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5) ดา้นความขดัแยง้ วดัการรับรู้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจว่าองค์การสามารถ

ยอมรับความขดัแยง้ หรือความแตกต่างในความคิดเห็น ตวัอย่างเช่น ผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อน

ร่วมงานยินดีรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัออกไป เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนก็นาํเอามาตกลง

แกไ้ขกนั 

6) ดา้นมาตรฐานและการปฏิบติังาน วดัการรับรู้เก่ียวกบัความสําคญัของผลการ

ปฏิบติังานและความชดัเจนของความคาดหมายท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานภายในองคก์ารวา่ไดมี้

การตั้งมาตรฐานการปฏิบติั 

7) ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั วดัการรับรู้เก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม

ผูป้ฏิบัติงานรับรู้ถึงความเป็นมิตร ความอบอุ่น และการสนับสนุนซ่ึงกันและกันของพนักงาน

รวมทั้งความภาคภูมิใจของพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 

8) ดา้นความเส่ียง วดัการรับรู้เก่ียวกบัปรัชญาของฝ่ายบริหารทางดา้นการยอมรับ

ความเส่ียงภยั รวมทั้งการทา้ทายในงานและองคก์าร โดยเนน้ท่ีจะพิจารณาทางเลือกท่ีเส่ียง เป็นการ

เส่ียงท่ีจะช่วยใหไ้ดท้างเลือกท่ีดีในการดาํเนินงาน 

  Stringer (2002) อา้งถึงใน หยนุเฮา เฮ (2557) ซ่ึง สตริงเกอร์ ไดศึ้กษาเพิ่มเติมจากท่ี

เขาได้ศึกษาร่วมกับ Litwin และเขียนหนังสือท่ีมีช่ือว่า Leadership and Organizational Climate 

(The cloud Chamber Effect) โดยอ้างถึงประสบการณ์การทํางานเป็นท่ีปรึกษาให้กับหลายๆ 

องคก์าร จนเขาคิดวา่จะตอ้งมีการจดักลุ่มดา้นบรรยากาศองคก์ารใหม่เป็น 6 ดา้นดงัน้ี 

1) โครงสร้างองคก์าร (Structure) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ถึงโครงสร้างของ

องคก์ารเขา้ใจบทบาทและความรับผิดชอบท่ีมีต่อการทาํงานของตนเองอยา่งชดัเจน หากองคก์ารมี

โครงสร้างท่ีดีจะทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่หากองคก์ารไม่มี

โครงสร้างท่ีดีจะทาํใหส้ับสนในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง 

2) มาตรฐานในการทาํงาน (Standards) หมายถึง การวดัผลการปฏิบติังานของ

พนักงานเพื่อการพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน การตั้งมาตรฐานในการ

ทาํงานในระดบัท่ีเหมาะสมจะทาํใหพ้นกังานพยายามปรับปรุงวธีิการทาํงานอยูต่ลอดเวลา และหาก

ตั้งมาตรฐานในการทาํงานระดบัตํ่า จะสะทอ้นให้เห็นถึงความคาดหวงัในประสิทธิภาพการทาํงานท่ี

ตํ่าองคก์ารจึงควรมีการกาํหนดมาตรฐานท่ีชดัเจนและระบบในการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ  

3) ความรับผิดชอบในการทาํงาน (Responsibility) หมายถึง ความรับผดิชอบของ

พนกังานมีอิสระในการตดัสินใจ ไม่ตอ้งมีการตรวจสอบการทาํงานหรือรอการตดัสินใจอีกคร้ังจาก

หวัหนา้งาน ทราบถึงภาระหนา้ท่ีและปฏิบติัใส่ใจงานของตนเองใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  
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4) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีจะเป็น

ท่ียอมรับและได้รับผลตอบแทนสาหรับการทาํงานท่ีดี เป็นอีกหน่ึงปัจจยัหลกัท่ีส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน โดยการให้รางวลัหรือผลตอบแทนตอ้งเป็นไปอย่างมี

ระบบ มีความโปร่งใสและยติุธรรม  

5) การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การไวว้างใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัภายใน

กลุ่มงานบรรยากาศการทาํงานท่ีมีระดบัการสนบัสนุนสูง จะทาํให้พนกังานรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั 

ช่วยเหลือกนัในการทาํงานทาํให้งานเกิดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงขา้มหากองคก์ารมีบรรยากาศ

ในการทาํงานตํ่า พนกังานจะรู้สึกโดดเด่ียวและเกิดความเบ่ือหน่ายในการทาํงาน 

6) ความมุ่งมั่นต่อองค์การ (Commitment) หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจของ

พนกังานท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และมีความรู้สึกรับผิดชอบในการสร้างความสําเร็จให้แก่

องคก์าร หากพนกังานมีความมุ่งมัน่ต่อองคก์ารในระดบัสูง พนกังานจะมีความตั้งใจในการทาํงาน

และจงรักภกัดีต่อองคก์าร ส่วนพนกังานท่ีมีความมุ่งมัน่ต่อองคก์ารในระดบัตํ่า พนกังานจะเพิกเฉย

ในการทาํงานและเพิกเฉยต่อเป้าหมายขององคก์าร 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาเลือกใช้แนวคิดของ Stringer (2002) โดยมีอยู่ 6 ด้าน 

ได้แก่ 1)โครงสร้างองค์การ 2) การตั้งมาตรฐานในการทาํงาน 3) ความรับผิดชอบในการทาํงาน  

4) การไดรั้บการยอมรับ 5) การสนบัสนุน และ 6) ความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร  

 

2.  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 

 

  ความสําคญัของความผกูพนัต่อองค์การนั้นเป็นประเด็นท่ีนกัวิชาการสนใจอย่างมาก 

ซ่ึงนกัทฤษฏีองคก์ารทัว่ไปไดย้อมรับวา่ประสิทธิภาพองคก์ารไม่ไดข้ึ้นอยูแ่ค่ปัจจยัใดปัจจยัหน่ึง แต่

เป็นผลจากหลายปัจจยั โดยเฉพาะอยา่งยิง่พฤติกรรมท่ีไดส้นบัสนุนองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร

เป็นตัวแปรหน่ึงท่ีนําไปศีกษาเพื่ออธิบายถึงปัจจยัและผลกระทบต่อองค์การและนําไปสู่การ

วางแผน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองตคก์ารต่อไป โดยมีแนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสาํคญั มีดงัต่อไปน้ี 

  2.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัในการดาํเนินธุรกิจขององคก์าร ซ่ึง

เป็นฟันเพืองท่ีสําคัญในการสร้างสรรค์ผลงาน หากองค์การใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อ

องค์การสูง ย่อมส่งผลต่อการนาํพาองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้

ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารดงัน้ี 



17 

  Sheldon (1971: 143) อ้างถึงใน สุธรรมพงษ์ พุ่มทอง (2548: 16) ให้ความหมาย 

ความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้่า เป็นความรู้สึกนึกคิดท่ีมีทิศทางบวกของสมาชิกมีต่อองค์การของตน 

ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร และเป็นความตั้งใจท่ีจะทาํงานให้องคก์าร

บรรลุเป้าหมายตามจุดประสงคข์ององคก์าร 

  O’Reilly (1981: 597-616) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้า่ เป็นความเช่ือ

ทางจิตวิทยาของคนท่ีผกูพนัต่อองคก์าร รวมถึงความรู้สึกท่ีผกูพนัต่องาน และความเช่ือค่านิยมของ

องคก์าร โดยประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 

1) ความยินยอมทาํตาม (Compliance) คือ การท่ีสมาชิกในองคก์ารไดย้อมทาํตาม

แนวคิดและความตอ้งการขององคก์าร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารไดค้าดหวงัไว ้ซ่ึงบุคคลนั้นยอ่ม

ตอ้งการเพื่อใหไ้ดส่ิ้งตอบแทนจากองคก์าร เช่นค่าจา้ง เป็นตน้ 

2) การยึดถือองค์การ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมทาํตามความตอ้งการ

ขององคก์ารเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงบุคคลนั้นจะสร้างความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3) การซึมซับค่านิยมในองค์การ (Internalization) คือ การท่ีสมาชิกได้นําเอา

ค่านิยมขององคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเองเป็นตน้ 

  Strees and Porter (1983: 444) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า จาก

ทฤษฏีการแลกเปล่ียน (Theory of Exchange) ว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ คือ

ธรรมชาติของมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการ ความปรารถนา ทกัษะความรู้ มีความคาดหวงั

ท่ีจะทาํงาน ซ่ึงหากองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้บุคคลนั้นจะสามารถ

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

  Eisenberger (1991: 52) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า เป็นเจตคติท่ี

แสดงถึงความรู้สึกรวมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององค์การ มีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีรับรู้

และบุคคลท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร กบัความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร ผลท่ี

ตามมาคือ ความทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 

  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549: 261-262) ให้ความหมายความผกูพนัต่อองค์การไวว้่า 

ความผกูพนัสร้างให้เกิดแรงยึดเหน่ียวและคุณค่าของบุคคลต่อองคก์าร ซ่ึงการไดส้ร้างความผกูพนั

ใหเ้กิดข้ึนในตวับุคลากรแลว้ จะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1) เป็นการเสริมสร้างกาํลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

2) เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร  

ทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 



18 

3) เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือ ทุกคนต่างให้ความ

ร่วมมือร่วมใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 

4) เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร 

5) เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และทาํใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

6) เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 

7) เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 

  ปริยาภรณ์ อคัรดารงชัย (2541: 13) อา้งถึงใน จงกล เหมือนโพธ์ิ (2550: 11) ให้

ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี  และการเป็นส่วนหน่ึงใน

องค์การ ซ่ึงพนกังานไดป้ฏิบติังานอยา่งทุ่มเท และยอมรับวตัถุประสงค์ขององค์การเพื่อความการ

พฒันาและเป็นผลประโยชน์ต่อองคก์าร 

  Gubman (1998) อา้งถึงใน ซัลวานา ฮะซานี (2550: 8) ให้ความหมายความผกูพนั

ต่อองค์การไวว้่า การทุ่มเทพลงักาย และพลงัใจอยา่งเต็มท่ี ให้กบังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะ

แสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การทาํงานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกคา้

และองคก์ารเป็นตน้ 

  Smith et al. (1983: 653) อา้งถึงใน ธนาเศรษฐ์ วฒันพงศส์ถิต (2553: 11) ให้ความ

หมายความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า การท่ีสมาชิกทุ่มเททาํงาน เพื่อสร้างสรรค์ให้องค์การดียิ่งข้ึน 

ทั้ งน้ีอาจเป็นการกระทาํท่ีนอกเหนือบทบาทของตนเองท่ีได้รับมอบหมายให้ดูแลรับผิดชอบ

โดยตรง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเขายนิดีกระทาํใหก้บัองคก์าร โดยไม่ไดห้วงัส่ิงตอบแทนใดๆ 

  จากงานวิจยัข้างต้นสามารถสรุปความผูกพนัต่อองค์การได้ว่า ความผูกพนัต่อ

องคก์ารเป็นความรู้สึกของบุคคลหรือพนกังานในองคก์าร ท่ีแสดงพฤติกรรมในลกัษณะท่ีศรัทธาใน

เป้าหมายและค่านิยม มีความพร้อมท่ีจะสร้างผลงานให้แก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวจะสามารถทาํให้บุคคลากรสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ

ใหแ้ก่องคก์าร  

  2.2  ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

   Buchanan, n.d. (1974) อา้งถึงใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533: 16) ให้ความเห็นว่า 

ความผูกพนัต่อองค์การเป็นเร่ืองท่ีสาคญัยิ่ง เพราะความผูกพนัต่อองค์การจาํเป็นต่อความอยู่รอด

และความมีประสิทธิภาพขององคก์าร จุดหมายสําคญัในการบริหารงานทุกองคก์าร คือ ให้องคก์าร

คงอยู่ในสภาพท่ีมีสุขภาพดีสามารถดาํเนินงานต่อไปได ้ความผูกพนัต่อองค์การยงัเป็นทศันคติท่ี

สาํคญัอยา่งยิง่สาํหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใดเพราะ 
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1) เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมาย

ขององคก์าร ทาํใหผู้ป้ฎิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 

2) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและ

ผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 

  ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท์ (2529: 97) อ้างถึงใน นันทนา ผ่องเภสัช (2543: 8) 

กล่าววา่ ความรู้สึกผกูพนัจะนาไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 

1) พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมของ

องคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

2) พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างสูง มกัมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะคง

อยูก่บัองคก์ารต่อไป เพื่อทาํงานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเล่ือมใสศรัทธา 

3) โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ

องคก์าร บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องานเพราะเห็นวา่งานคือ

หนทางซ่ึงตนจะสามารถทาํประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้าํเร็จ 

จากความหมายของคาํว่า ความรู้สึกผูกพนั (Commitment) เราอาจคาดหวงัได้ว่า

บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการทาํงานให้กบั

องคก์าร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวมีผลทาํใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอ่ืน 

  2.3  องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 

   Mowday, Steers, & Porter (1982) ได้แบ่ งองค์ป ระก อบ ของความ ผูกพัน ต่อ

องคก์ารไว ้3 ประการ คือ 

1) ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเช่ือและ

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็น

หน่ึงเดียวกบัองค์การท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกาํลงั

กายและกาํลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การ เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ ความรู้สึกจงรักภกัดีของสมาชิกต่อองค์การ และมีทศันคติ

ในทางท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์ององคก์าร เป็นทศันคติของ ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่ง

เอกลกัษณ์ของเขากบัองคก์าร ตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ เป้าหมายของ สรุปไดว้า่ ความเช่ือและ

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การจะตอ้งเช่ือมัน่ยอมรับและพร้อมท่ีจะเต็มใจปฏิบติังาน

อยา่งมุ่งมัน่ในทิศทางเดียวกบั เป้าหมายขององคก์าร 



20 

2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ความเตม็ใจท่ี

จะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ียนิดีท่ีจะทุ่มเท

กาํลงักายเพื่อทาํงานให้กบัองคก์าร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองค์การดว้ย ความเต็มใจเป็นความ

เต็มใจท่ีผู ้ปฏิบัติเต็มใจท่ีจะให้บางส่ิงบางอย่างของตนเพื่อช่วยพยุงดํารงให้องค์การประสบ

ความสําเร็จ และมีความก้าวหน้าซ่ึงผูป้ฏิบติัมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานด้วยภาวะท่ีเต็มใจ และ

ทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การ กล่าวโดยสรุปแล้ว ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ

ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคลากรจะตอ้งเตม็ใจท่ีจะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถท่ี

มีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง 

ความรู้สึกของผูป้ฏิบติัท่ีตอ้งการจะอยู่ในองค์การเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ โดยมี

ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีไม่ต้องการออกจากองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเพราะมี

แรงจูงใจในดา้นใด เป็นลกัษณะความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี ในการ

กระทาํเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

   Buchanan II (1974: 553) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นความรู้สึก

ท่ีเป็นมิตรหรือพวกเดียวกนั เป็นความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของคก์าร เพื่อให้ไดบ้รรลุ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบอยู ่3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

1) ความเป็นหน่ึงเดียวกนั (Identification) โดยเป็นความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร  

2) การมีส่วนร่วมกับองค์การ (Involvement) โดยเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม

ขององคก์ารตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3) การยอมรับในค่านิยม (Loyalty) วฒันธรรม บรรทดัฐาน และวตัถุประสงค์

จององคก์าร โดยทั้งหมดนั้นจะแสดงออกมาในรูปแบบของความจงรักภกัดีเสมือนว่าเป็นองค์การ

ของตนเอง 

  Salancik (1977: 12) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัขององคก์ารนั้นสามารถเกิดข้ึนได้

จาก 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความผูกพนัทางพฤติกรรม เป็นความผูกพนัท่ีแสดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะ

ทาํงานหนักเพื่อกา้วสู่ความสําเร็จท่ีองค์การไดต้ั้งไว ้เช่น ค่านิยม วฒันธรรมขององค์การ เป็นตน้ 

และความผกูพนัดา้นทศันคติของสมาชิกในองคก์าร เป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกนึกคิดทาง

จิตใจของบุคคลต่อองคก์าร รวมทั้งความรู้สึกจงรักภกัดีท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม และวฒันธรรมของ

องคก์าร 
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  Miner (1992) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การว่ามีองค์ประกอบ  

2 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความผูกพนัดา้นทศันคติ (Attitudinal commitment) เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บความ

สนใจศึกษามากกว่าความผูกพนัดา้นพฤติกรรม ซ่ึงความผูกพนัดา้นทศันคติมีความสัมพนัธ์อย่าง

เหนียวแน่นกับความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับองค์การและการมีส่วนร่วมในองค์การซ่ึงจะ

แสดงออกใน 3 ลกัษณะคือ มีความเช่ือมัน่ในการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มี

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อทาํงานให้กบัองค์การ และมีความปรารถนาท่ีจะ

รักษาสถานภาพความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

2) ความผูกพนัดา้นพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นการแสดงออกใน

รูปของความสม่าเสมอต่อเน่ืองในการทาํงานโดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ีทาํงาน 

  Meyer and Allen (1991) อ้างถึงใน  หยุนเฮา เฮ (2557) ได้ให้แนวคิดท่ีเก่ียวกับ

ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่มีองคป์ระกอบ 3 ดา้นดงัน้ี 

1) ด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็น 

ส่วนหน่ึงขององค์การ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ทาํให้เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและ 

อุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

2) ดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึกตระหนัก

ของพนกังานท่ีคาํนึกถึงบริษทั หากพนกังานลาออกจากองคก์าร 

3) ด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดจาก

การรู้สึกวา่เป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบวา่ควรจะอยู ่และสนบัสนุนให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ

ขององคก์าร เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ารดว้ยการแสดงออก

ในรูปความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

  Steers and Porter (1983) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การว่ามี

องคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

ท่ีกาํหนดไว ้

2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

หมายถึง พนกังานยอมอุทิศกาลงักายกาลงัใจปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
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3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

หมายถึง พนักงานมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองค์การอย่างแน่วแน่ไม่มีความต้องการจะ

ลาออกจากองคก์าร 

  ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาเลือกใช้แนวคิดของ เมเยอร์ และอาเลนส์ (Meyer and 

Allen (1991) ซ่ึงได้ให้แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การว่ามีองค์ประกอบ 3 ด้าน  ดังน้ี  

1) ด้านความรู้สึก (Affective commitment) 2) ด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) และ 

3) ดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment)  

 

3.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

หยุนเฮา เฮ (2557) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตใน

การทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์โดยมีกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ประเภทธุรกิจ

ประกอบรถยนต์นัง่หรือรถยนต์เพื่อการพาณิชย ์ตั้งแต่ 4 ลอ้ข้ึนไป ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 

จาํนวน 376 คน ใชต้วัแปรในการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การ ไดแ้ก่ โครงสร้าง ความทา้ทายและ

ความรับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวลัและการลงโทษ การจดัการความ

ขดัแยง้ มาตราฐานการปฏิบติังานและความคาดหมาย ความเส่ียงและการรับความเส่ียง นอกจากน้ี

ใชต้วัแปรในการวิเคราะห์ความผกูพนัขององค์การ ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้น

ความต่อเน่ีอง และความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และคุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

Bekele Sarbessa (2014) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์าร และความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานในคอมเมอเชียลแบงค์ (Commercial Bank of Ethiopia) โดยมีกลุ่ม

ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 200 คน ใช้ตวัแปรในการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การ ได้แก่ 

อิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) การแบ่งปันร่วมมือกนั (Cohesion) ความไวว้างใจ (Trust) การ

สนับสนุน (Support) การช่ืนชม (Recognition) ความยุติธรรม (Fairness) นอกจากน้ีใช้ตวัแปรใน

การวิเคราะห์ความผูกพนัขององค์การ ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective commitment) 

ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative 

commitment) ซ่ึงพบว่า ความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การเป็นใน 

ทิศทางบวก ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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สรญา มุกดา (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 โดยมีกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 

107 คน ใชต้วัแปรในการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การ ไดแ้ก่ การใช้อาํนาจและอิทธิพลในองคก์าร  

(Influence on department) การสร้างขวญัและกาํลงัใจ (Motivation) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

(Decision making practices) และการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ (Communication flow) นอกจากน้ี

ใช้ตวัแปรในการวิเคราะห์ความผูกพนัขององค์การ ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายองคก์าร 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ และ ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น

สมาชิกขององค์การ ซ่ึงการวิจยัพบว่า ขา้ราชการสังกดัสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2  

มีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์การในภาพรวม อยู่ในระดบัเห็นด้วยมากโดยมีด้านการมี 

ส่วนร่วมในการตดัสินใจเป็นส่วนท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาพบวา่ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อองค์การอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด นอกจากน้ียงัพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

อจัฉรา เฉลยสุข (2556) ได้ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร คุณภาพใหบ้ริการและความพึงพอใจของลูกค่าต่อพนกังาน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งใน

การศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 398 คน ใช้ตวัแปรในการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การได้แก่ โครงสร้าง 

ความเป็นอิสระ รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการสนบัสนุน การยอมรับความขดัแยง้ และการ

การเปล่ียนแปลงในองค์ นอกจากน้ีใชต้วัแปรในการวิเคราะห์ความผกูพนัขององคก์าร ไดแ้ก่ การ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยิมขององค์กร ความเต็มใจในการทุ่มเทความสามารถของตนเองอย่าง

เต็มท่ี และความตอ้งการปฏิบติังานกบัองค์กรต่อไป ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็นของ

บรรยากาศองค์การ ดา้นความผกูพนัต่อองค์กร ดา้นคุณภาพการให้บริการ และดา้นความพึงพอใจ

ของลูกคา้อยู่ในระดบัมาก นอกจากน้ีตามสมมติฐานท่ี 1 ยงัพบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพล

ทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

Fauziah Noordin (2010) ไดศึ้กษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนัต่อ

องค์การ โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 150 คน ใช้ตวัแปรในการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การ ไดแ้ก่ 

การออกแบบองค์การ การส่ือสาร ภาวะผูน้าํ การทาํงานเป็นทีม การตดัสินใจ วฒันธรรมองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจ นอกจากน้ีใชต้วัแปรในการวิเคราะห์ความผกูพนัขององคก์าร 

ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective commitment) ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance 

commitment) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) ซ่ึงพบว่า ความสัมพนัธ์ของ

บรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นในทิศทางบวก ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 
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ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552) ได้ศึกษาลกัษณะงาน บรรยากาศในการทาํงานท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัในองค์การ : กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพจาํกดั(มหาชน) สาขาพลบัพลาไชย โดยใช้กลุ่ม

ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 447 คน ใช้ตวัแปรในการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การได้แก่ 

บรรยากาศการใช้อาํนาจ บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบมุ่งผลงาน และบรรยากาศท่ี

คาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน นอกจากน้ีใช้ตวัแปรในการวิเคราะห์ความผูกพนัขององค์การ ได้แก่ ความ

เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความตั้งใจทาํงาน และความปรารถนาอยูใ่น

องค์การ ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า พนักงานท่ีมีความแตกต่างกนัทางด้านลกัษณะส่วนบุคคล มีความ

ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั และพบว่าปัจจยัด้านลกัษณะงานและปัจจยัด้านบรรยากาศในการ

ทาํงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

  

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ซ่ึงผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอนโดยนาํเสนอ 

เรียงตามลาํดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานทั้งหมดของบริษทั เม็กเท็ค แมนู

แฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวนทั้งส้ิน 5,800 คน (ขอ้มูลฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ณ วนัท่ี 16 พฤษจิกายน 2559) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตวัอย่างไดจ้ากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยการคาํนวณจาํนวนพนกังานทั้งหมด

ของบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั  คือ 5,800 คน โดยใช้สูตร

ของ Taro Yamane ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ได้จาํนวนกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั  340 ตวัอย่าง และ 

ได้เผื่อแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อีก รวมตวัอย่างทั้งหมด 350  ตวัอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง

อยา่งง่าย  (Simple random sampling)  
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบบมาตรประมาณค่า (Rating 

Scale) ประกอบดว้ย 4 ตอน ไดแ้ก่ 

 2.1 ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ประกอบดว้ย 

เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน จาํนวนบุตร และภาระครอบครัว 

 2.2 ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ โดยผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามท่ี

ปรับปรุงจากแบบสอบถามของ รุ่งนภา เปล่งอารมณ์วิ (2555) ตามแนวคิดของ Stringer (2002) ให้มี

ความเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างท่ีจะทาํการศึกษา โดยแบบสอบถามจะศึกษาและวดัองคป์ระกอบ

ของบรรยากาศองคก์าร 6 ดา้น จาํนวน 20 ขอ้ ดงัน้ี 

1) ดา้นโครงสร้างองคก์าร จาํนวน 3 ขอ้  

2) ดา้นมาตรฐานการทาํงาน จาํนวน 3 ขอ้  

3) ดา้นความรับผดิชอบในการทาํงาน จาํนวน 4 ขอ้  

4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ จาํนวน 3 ขอ้  

5) ดา้นการสนบัสนุน จาํนวน 3 ขอ้  

6) ดา้นความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร จาํนวน 4 ขอ้   

  ซ่ึงประกอบดว้ยคาํถามเชิงบวก จาํนวน 16 ขอ้ ไดแ้ก่ 1, 2, 4, 5, 6, 7, 9, 11, 12, 13, 

14, 16, 17, 18, 19, 20 และคาํถามเชิงลบ จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 3, 8, 10, 15 

  สําหรับเกณฑ์การให้คะแนน เป็นไปตามมาตรวดัแบบ 5 - point Likert scale 

แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

  ขอ้คาํถามในทางบวกซ่ึงแสดงระดบัความคิดเห็น ใหน้ํ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 

   เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 5 

   เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 4 

   ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 

   ไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 2 

   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 
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  ขอ้คาํถามในทางลบซ่ึงแสดงระดบัความคิดเห็น ใหน้ํ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 

   เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

   เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 2 

   ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 

   ไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 4 

   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 5 

 จากการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นเท่ากบั 0.80 นั้น สามารถนาํมาจดัช่วง

คะแนนเฉล่ียและเกณฑค์วามหมายของค่าคะแนน ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงมาก 

      คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

      คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

      คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่า 

  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่ามาก 

 2.3 ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 

  แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามท่ี

ปรับปรุงจากแบบสอบถามของ หยุนเฮา เฮ (2557) ตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1991) ให้มี

ความเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างท่ีจะทาํการศึกษา โดยแบบสอบถามจะศึกษาและวดัองคป์ระกอบ

ของความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น จาํนวน 15 ขอ้ ดงัน้ี 

1) ความผกูพนัดา้นความรู้สึก จาํนวน 8 ขอ้  

2) ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง จาํนวน 5 ขอ้  

3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จาํนวน 6 ขอ้  

  ซ่ึงประกอบดว้ยคาํถามเชิงบวก จาํนวน 18 ขอ้ ไดแ้ก่ 1, 2, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 12, 13, 

14, 16, 17, 18, 19, 20 และคาํถามเชิงลบ จาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ 6, 11 

  สําหรับเกณฑ์การให้คะแนน เป็นไปตามมาตรวดัแบบ 5 - point Likert scale 

แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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  ขอ้คาํถามในทางบวกซ่ึงแสดงระดบัความคิดเห็น ใหน้ํ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 

   เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 5 

   เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 4 

   ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 

   ไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 2 

   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

  ขอ้คาํถามในทางลบซ่ึงแสดงระดบัความคิดเห็น ใหน้ํ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 

   เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 1 

   เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 2 

   ทั้งเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 3 

   ไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าคะแนน 4 

   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้่าคะแนน 5 

 จากการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นเท่ากบั 0.80 นั้นสามารถนาํมาจดัช่วง

คะแนนเฉล่ียและเกณฑค์วามหมายของค่าคะแนน ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงมาก 

      คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

      คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

      คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่า 

  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่ามาก 

 2.4 ตอนที ่4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

  จากการศึกษาคร้ังน้ีจะทาํการทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) และ 

การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ซ่ึงทาํการทดสอบดงัต่อไปน้ี 

1) การหาความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ โดยนําแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนไป

ปรึกษาคณะกรรมการท่ีปรึกษาการคน้ควา้อิสระเพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและ

ประเด็นสาํคญัต่างๆ รวมถึงภาษาท่ีใช ้เพื่อใหมี้ความถูกตอ้งสมบูรณ์ และชดัเจนมากยิง่ข้ึน  

2) การหาความน่าเช่ือถือ โดยการนาํแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขตามหัวขอ้ท่ี 1. ไป

ทาํการทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งนัน่คือ บริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) 

จาํกดั จาํนวน 30 ตวัอยา่ง และนาํกลบัมาวิเคราะห์หาความน่าเช่ือถือดว้ยวิธีหาสัมประสิทธ์แอลฟ่า 

คอนบราด (Cronbach) สําหรับแบบสอบถามปลายปิด ซ่ึงการหาความน่าเช่ือถือโดยใช้สูตร

ดงัต่อไปน้ี 
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3) นําแบบสอบถามไปดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล และนํามาทดสอบด้วย

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาค่าความเช่ือมั่นด้วยสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของ ครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

ตารางท่ี 3.1 ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค 

 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค 

    บรรยากาศขององคก์าร 0.912 

    ความผกูพนัต่อองคก์าร 0.870 

              

 

  จากตารางท่ี 3.1 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคของกลุ่มตวัอย่าง 30 

ตวัอยา่ง ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 พบวา่ บรรยากาศขององคก์ารมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค

หรือค่าความเช่ือมัน่ อยูท่ี่ 0.912 และความผกูพนัต่อองคก์ารมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค

หรือค่าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.870 ซ่ึงผา่นเกณฑท่ี์กาํหนด 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล  

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวางแผนท่ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเอง  

โดยจะใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 3 เดือน ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

 ขั้นท่ี 1 ทาํจดหมายขอความอนุเคราะห์ในการเก็บแบบสอบถามถึงบริษทั เมก็เท็ค แมนู

แฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั เพื่อขอความร่วมมือในการใหข้อ้มูล 

 ขั้นท่ี 2 ทาํการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยการกระจายแบบสอบถามด้วยตนเอง 

ไปยงัหวัหนา้งานแต่ละส่วน ใหแ้ก่พนกังานเพื่อทาํแบบสอบถามดว้ยตนเอง 

 ขั้นท่ี 3 ทาํการประเมินจานวนแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ หากไม่ไดต้ามจาํนวน

ของตวัอย่างท่ีคาํนวณไว ้ผูศึ้กษาจะได้ทาํการติดตามแบบสอบถามทางโทรศพัท์ และเขา้ไปรับ

แบบสอบถามเพิ่มเติม ทุก 1 หรือ 2 สัปดาห์ เพื่อใหไ้ดต้ามจาํนวนของตวัอยา่งท่ีคาํนวณไว ้
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษานาํขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์

โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติผูศึ้กษาไดแ้บ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ  

4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

  ผูศึ้กษาใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใน

การอธิบายระดบัความคิดเห็นของพนักงาน โดยมีการแบ่งอนัตรภาคชั้น เป็นตวัแบ่งระดบัความ

คิดเห็นของพนกังาน 

  4.1.1 ความถีร้่อยละ เพื่อวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

  4.1.2 ใช้ ค่ าเฉ ลี่ ยเลขคณิ ต  (Mean) และส่ วนเบี่ ยงเบ นม าตรฐาน  (Standard 

Deviation: S.D.) ในส่วนของขอ้มูลการวดัระดบับรรยากาศในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์การ

ของพนกังาน 

4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 ผูศึ้กษาใชส้ถิติการวิเคราะห์เชิงอา้งอิงทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศใน

การทาํงานกบัความผกูพนัองคก์าร โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson‘s 

Correlation) Coefficient: r) ทั้งน้ี กาํหนดเกณฑใ์นการพิจารณาความสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี 

± 0.81 ถึง ± 1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก  

± 0.61 ถึง ± 0.80 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง  

± 0.41 ถึง ± 0.60 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง  

± 0.21 ถึง ± 0.40 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่า  

± 0.10 ถึง ± 0.20 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่ามาก 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้นาํเสนอในรูปแบบตารางเพื่อประกอบการอธิบาย

ตามลาํดบัหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.  ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง  

 4.  ผลการหาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศขององค์การกบัความผูกพนัองค์การ

ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทการจา้งงาน อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตามตาราท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของพนกังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

  

(N= 350) 

   ปัจจยัส่วนบุคคล ตวัแปร จาํนวนคน ร้อยละ 

เพศ ชาย 146 41.71 

  หญิง 204 58.29 

อาย ุ ตํ่ากวา่ 20 ปี 0 0.00 

 

20 - 30 ปี 144 41.14 

 

31 - 40 ปี 206 58.86 

  40 ปี ข้ึนไป 0 0.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

  

(N= 350) 

   ปัจจยัส่วนบุคคล ตวัแปร จาํนวนคน ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 168 48.00 

 

ปริญญาตรี 146 41.71 

  มากกวา่ปริญญาตรี 36 10.29 

สถานภาพสมรส โสด 227 64.86 

 

สมรส 123 35.14 

 

หยา่ร้าง 0 0.00 

  ม่าย 0 0.00 

ประเภทการจา้งงาน พนกังานรายวนั 76 21.71 

  พนกังานรายเดือน 274 78.29 

อายงุาน 1 - 3 ปี 142 40.57 

 

4 - 6 ปี 46 13.14 

 

7 - 9 ปี 54 15.43 

  10 ปีข้ึนไป 108 30.86 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 10,000 บาท 0 0.00 

 

10,001 - 20,000 บาท 194 55.43 

 

20,001 - 30,000 บาท 132 37.71 

  มากกวา่ 30,000 ข้ึนไป 24 6.86 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ พนกังานบริษทั เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) 

จาํกดั จาํนวน 350 คน มีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี 

เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 41.71 

และเป็นเพศหญิง จาํนวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 58.29 

อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี จาํนวน 206 คน คิดเป็น

ร้อยละ 58.86 รองลงมามีอายอุยูใ่นช่วง 20 - 30 ปี จาํนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 41.14 

ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 

จาํนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 48 รองลงมาระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 

41.71 และลาํดบัสุดทา้ย ระดบัการศึกษามากกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ10.29 

สถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 227 คน  

คิดเป็นร้อยละ 64.86 และรองลงมามีสถานภาพสมรส จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 35.14 

ประเภทการจา้งงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานรายเดือน จาํนวน 274 

คน คิดเป็นร้อยละ 78.29 และเป็นพนกังานรายวนั จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 21.71  

อายงุาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุาน 1 – 3 ปี จาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 

40.57 ลาํดบัท่ีสอง มีอายุงาน 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 30.86 ลาํดบัท่ีสาม มีอายุงาน  

7 – 9 ปี จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 15.43 และลาํดบัสุดท้ายมีอายุงาน 4 – 6 ปี จาํนวน 46 คน  

คิดเป็นร้อยละ 13.14 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 

20,000 บาท จาํนวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 55.43 รองลงมามีรายได้เฉล่ียนต่อเดือน 20,001 – 

30,000 บาท จาํนวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 37.71 และลาํดบัสุดทา้ยมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 

30,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.86 
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2. ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 

 

  ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่  

ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน และดา้นความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร ตามตาราท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2  ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

 

บรรยากาศองคก์าร X  S.D ระดบัความคิดเห็น 

ด้านโครงสร้างองค์การ 

    1) องคก์ารไดก้าํหนดบทบาทหนา้ท่ีการทาํงานไว้

อยา่งชดัเจนและเป็นระบบ 

3.25 0.825 ปานกลาง 

 2) องคก์ารไดใ้หอ้าํนาจแก่ตวัแทนในการตดัสินใจ

ไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.12 0.672 ปานกลาง 

 *3) บางคร้ังความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเป็นผลมาจาก

การวางแผนขององคก์าร 

2.13 0.773 ตํ่า 

          รวมดา้นโครงสร้างองคก์าร 2.83 0.757 ปานกลาง 

ด้านมาตรฐานการทาํงาน 
   

 4) ท่านคิดวา่องคก์ารมีการกาํหนดมาตรฐาน 

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 

3.20 0.638 ปานกลาง 

 5) ท่านพอใจกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน

ประจาํปีของท่าน 

3.03 0.689 ปานกลาง 

 6) ท่านเช่ือมัน่วา่ท่านสามารถทาํงานของท่าน 

ใหดี้ข้ึนไดก้วา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

3.93 0.525 สูง 

          รวมดา้นมาตรฐานการทาํงาน 3.25 0.652 ปานกลาง 

หมายเหตุ: * หมายถึง ขอ้คาํถามเชิงลบ / ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด ระดบั 4 หมายถึง  

เห็นดว้ยมาก ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย ระดบั 1 

หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 

 

บรรยากาศองคก์าร X  S.D ระดบัความคิดเห็น 

ด้านความรับผดิชอบในการทํางาน 
   

 7) การทาํงานในองคก์ารของท่าน 

จะมีการตรวจสอบอยูเ่สมอ 

3.47 0.817 สูง 

 *8) เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนพนกังานจะตอ้ง 

แกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

2.95 0.896 ปานกลาง 

 9) องคก์ารจะไม่ส่งเสริมความกา้วหนา้ใหแ้ก่

พนกังานท่ียดึติดแต่แนวความคิดของตนเอง 

3.41 0.791 สูง 

 *10) ผูบ้ริหารไม่พอใจท่ีจะใหค้าํปรึกษา 

แก่ท่านในทุกเร่ือง 

2.96 0.854 ปานกลาง 

          รวมดา้นความรับผดิชอบในการทาํงาน 3.20 0.840 ปานกลาง 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
   

 11) ท่านมกัไดรั้บรางวลัและคาํช่ืนชมมากกวา่ 

ถูกตาํหนิและวจิารณ์ 

3.07 0.580 ปานกลาง 

 12) ท่านจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 

เม่ือท่านมีผลการทาํงานท่ีดี 

3.04 0.871 ปานกลาง 

 13) องคก์ารมีการส่งเสริมความกา้วหนา้ 

แก่พนกังานอยา่งมีระบบและยติุธรรม 

2.92 0.897 ปานกลาง 

          รวมดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.20 0.840 ปานกลาง 

หมายเหตุ: * หมายถึง ขอ้คาํถามเชิงลบ / ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด ระดบั 4 หมายถึง  

เห็นดว้ยมาก ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย ระดบั 1 

หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 

 

บรรยากาศองคก์าร X  S.D ระดบัความคิดเห็น 

ด้านการสนับสนุน 
   

 14) ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อหวัหนา้งาน 

และเพื่อนร่วมงานของท่าน 

3.72 0.810 สูง 

 *15) ท่านจะไม่ไดรั้บความเห็นใจจากองคก์าร 

เม่ือท่านทาํงานผดิพลาด 

3.03 0.919 ปานกลาง 

 16) ท่านไดรั้บการช่วยเหลือในการทาํงาน 

จากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 

3.67 0.756 สูง 

          รวมดา้นการสนบัสนุน 3.29 0.836 ปานกลาง 

ด้านความมุ่งมั่นต่อองค์การ 
   

 17) บุคลากรมีความยดึมัน่ผกูพนัอยา่งสูงต่อการ

ปฏิบติัตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

3.22 0.733 ปานกลาง 

 18) บุคลากรใส่ใจวา่อะไรจะเกิดข้ึนกบัหน่วยงาน 3.19 0.780 ปานกลาง 

 19) บุคลากรรู้สึกมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกของ

หน่วยงานน้ี 

3.31 0.708 ปานกลาง 

 20) บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 3.26 0.806 ปานกลาง 

          รวมดา้นความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร 3.24 0.757 ปานกลาง 

  รวมบรรยากาศองค์การทั้งหมด 3.17 0.780 ปานกลาง 

หมายเหตุ: * หมายถึง ขอ้คาํถามเชิงลบ / ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด ระดบั 4 หมายถึง  

เห็นดว้ยมาก ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย ระดบั 1 

หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทับริษทั เม็กเทค็ แมนูแฟ็ค

เจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั เก่ียวกบับรรยากาศการทาํงาน พบวา่ บรรยากาศการทาํงาน

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.17) เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด

คือ ด้านการสนับสนุน ( X = 3.29) รองลงมา ด้านมาตรฐานการทาํงาน ( X = 3.25) ด้านความ 

รู้สึกผูกพนั ( X = 3.24) ดา้นการได้รับการยอมรับ และดา้นความรับผิดชอบในการทาํงาน ( X = 

3.20) และตํ่าท่ีสุดดา้นโครงสร้างองคก์าร ( X = 2.83) 

 

3. ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 

 

  ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน ตามตาราท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3 ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร X  S.D ระดบัความคิดเห็น 

ด้านความรู้สึก 

    1) ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์ารแห่งน้ี 

จนเกษียณอายุ 

2.70 1.105 ปานกลาง 

 2) ท่านมีความสุขท่ีไดก้ล่าวถึงองคก์าร 

ของท่านใหก้บับุคคลภายนอกองคก์ารฟัง 

3.34 0.777 ปานกลาง 

 3) ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเปรียบเสมือน 

เป็นปัญหาของตวัท่านเอง 

3.14 0.732 ปานกลาง 

 4) ท่านคิดวา่สมาชิกภายในองคก์ารเปรียบเสมือน

กบัสมาชิกในครอบครัว 

3.35 0.757 ปานกลาง 

 5) ท่านรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.37 0.736 ปานกลาง 

          รวมดา้นความรู้สึก 3.18 0.821 ปานกลาง 

หมายเหตุ: * หมายถึง ขอ้คาํถามเชิงลบ / ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด ระดบั 4 หมายถึง  

เห็นดว้ยมาก ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย ระดบั 1 

หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร X  S.D ระดบัความคิดเห็น 

ด้านความต่อเน่ือง    

 *6) ท่านไม่เกรงกลวัผลท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

เม่ือท่านลาออกจากงาน 

2.58 0.824 ตํ่า 

 7) เป็นเร่ืองยากท่ีจะออกจากองคก์ารในตอนน้ี 

ถึงแมว้า่ท่านจะตอ้งการก็ตาม 

3.42 0.929 สูง 

8) หากท่านออกจากองคก์ารในตอนน้ี จะทาํให ้

เกิดปัญหาในชีวติของท่านเป็นอยา่งมาก 

3.33 0.971 ปานกลาง 

 9) ท่านมีความจาํเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งทาํงาน 

ในองคก์ารแห่งน้ีในตอนน้ี 

3.45 0.813 สูง 

 10) ถา้ลาออกจากองคก์ารน้ี โอกาสท่ีจะได ้

งานใหม่มีอยูน่อ้ยมาก 

3.08 1.019 ปานกลาง 

          รวมดา้นความต่อเน่ือง 3.17 0.911 ปานกลาง 

 ด้านบรรทดัฐาน 

*11) ท่านคิดวา่ในปัจจุบนัองคก์ารมีอตัรา 

การลาออกท่ีสูงข้ึน 

 

2.11 

 

0.846 

 

ตํ่า 

 12) ท่านรู้สึกผดิหากท่านลาออกจากองคก์าร

ในตอนน้ี 

2.68 1.079 ปานกลาง 

 13) ท่านคิดวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

เป็นส่ิงสาํคญัอยา่งมาก 

3.32 0.857 ปานกลาง 

 14) ถึงแมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีจากองคก์าร

อ่ืน ท่านก็ไม่ประสงคท่ี์จะลาออกจากองคก์าร 

2.77 1.026 ปานกลาง 

 15) ท่านรู้สึกวา่องคก์ารมีบุญคุณต่อท่าน 3.15 0.992 ปานกลาง 

          รวมดา้นบรรทดัฐาน 2.81 0.960 ปานกลาง 

  รวมความผูกพนัต่อองค์การ 3.05 0.898 ปานกลาง 

หมายเหตุ: * หมายถึง ขอ้คาํถามเชิงลบ / ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด ระดบั 4 หมายถึง  

เห็นดว้ยมาก ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย ระดบั 1 

หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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  จากตารางท่ี 4.3 แสดงระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทับริษทั เม็กเทค็ แมนูแฟ็ค

เจอร่ิง คอร์ปอเรชั่น (ประเทศไทย) จาํกดั เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ความผูกพนัต่อ

องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.05) เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ มากท่ีสุดคือ ดา้น

ความรู้สึก ( X  = 3.18) รองลงมา คือ ดา้นความต่อเน่ือง ( X  = 3.05) และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นบรรทดัฐาน 

( X  = 2.81)   

 

4. ผลการหาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศขององค์การกบัความผูกพนัองค์การของ

กลุ่มตัวอย่าง 

 

ผลการวิเคราะห์การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศขององคก์าร ทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ ด้านการสนับสนุน ด้านความมุ่งมัน่ต่อองค์การ และความผูกพนัองค์การของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน ตามตาราท่ี 4.4 

 

ตารางท่ี 4.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

หมายเหตุ:    * หมายถึง มีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

  ** หมายถึง มีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

บรรยากาศองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร รวม 

ความผกูพนั

ต่อองคก์าร 
ดา้น

ความรู้สึก 

ดา้น 

ความต่อเน่ือง 

ดา้น 

บรรทดัฐาน 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร 0.530** 0.201** 0.542** 0.523** 

ดา้นมาตรฐานการทาํงาน 0.345** 0.456** 0.330** 0.471** 

ดา้นความรับผดิชอบในการทาํงาน 0.273** 0.248** 0.421** 0.391** 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 0.624** 0.277** 0.603** 0.619** 

ดา้นการสนบัสนุน 0.497** 0.196** 0.439** 0.465** 

ดา้นความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร 0.658** 0.275** 0.529** 0.601** 

รวมบรรยากาศองคก์าร 0.793** 0.743** 0.876** 0.773** 
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  จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ บรรยากาศองค์การในดา้นโครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก (r = 0.530) ดา้นความต่อเน่ือง (r = 0.201) ดา้น

บรรทดัฐาน (r = 0.542) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01  

  บรรยากาศองคก์ารในดา้นมาตรฐานการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

ต่อองค์การดา้นความรู้สึก (r = 0.345) ดา้นความต่อเน่ือง (r = 0.456) ดา้นบรรทดัฐาน (r = 0.330) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  บรรยากาศองค์การในดา้นความรับผิดชอบในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (r = 0.237) ดา้นความต่อเน่ือง (r = 0.248) ดา้นบรรทดัฐาน  

(r = 0.421) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  บรรยากาศองค์การในด้านการได้รับความยอมรับมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก (r = 0.624) ด้านความต่อเน่ือง (r = 0.277) ดา้นบรรทดัฐาน (r = 

0.603) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  บรรยากาศองค์การในด้านการสนับสนุนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพัน 

ต่อองค์การดา้นความรู้สึก (r = 0.497) ดา้นความต่อเน่ือง (r = 0.196) ดา้นบรรทดัฐาน (r = 0.439) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  บรรยากาศองคก์ารในดา้นความรู้สึกผกูพนัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ

องค์การดา้นความรู้สึก (r = 0.658) ดา้นความต่อเน่ือง (r = 0.275) และดา้นบรรทดัฐาน (r = 0.529) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ

ของพนกังานในบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั คร้ังน้ีเป็นการ

วิจยัเชิงสํารวจ โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทั เมก็เท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั และ 2) เพื่อ

หาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทั เม็กเท็ค 

แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงผูศึ้กษาขอสรุปการศึกษา อภิปรายผล และ

ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
 1.1 เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศองค์การและความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน

บริษทั เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 1.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัองค์การ

ของพนกังานบริษทั เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 

1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 
1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานทั้งหมดของบริษทั เม็กเท็ค 

แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวนทั้งส้ิน 5,800 คน (ขอ้มูลฝ่ายทรัพยากร

บุคคล ณ วนัท่ี 16 พฤษจิกายน 2559) 

1.2.2 กลุ่มตัวอย่างไดจ้ากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยการคาํนวณจาํนวนพนักงาน

ทั้งหมดของบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั  คือ 5,800 คน โดย

ใชสู้ตรของ Taro Yamane ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั  340 ตวัอย่าง 

และไดเ้ผื่อแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อีก รวมตวัอย่างทั้งหมด  350  ตวัอยา่ง โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง

อยา่งง่าย (Simple random sampling)  
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1.2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบบมาตรประมาณค่า 

(Rating Scale) ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่  

1) ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ

ข้อมูลพื้นฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ในการทาํงาน จาํนวนบุตร และภาระครอบครัว 

2) ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ เป็นแบบสอบถาม

เก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 6 ดา้น  

3) ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร เป็นแบบสอบถาม

เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น 

4) ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ (ถา้มี) 

1.2.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

เพียร์สัน 

  1.3 ผลการศึกษา 

   1.3.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟ็ค 

เจอร่ิง คอร์ปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากดั พบวา่ 

    เพศ  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 204 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 58.29 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 58.86 ระดบัการศึกษาตํ่ากว่า

ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 48 มีสถานภาพสมรสโสด จาํนวน 227 คน คิดเป็น

ร้อยละ 64.86 ประเภทการจา้งงาน เป็นพนักงานรายเดือน จาํนวน 274 คน คิดเป็นร้อยละ 78.29 

ส่วนใหญ่มีอายงุาน 1 – 3 ปี จาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 40.57 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 

20,000 บาท จาํนวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 55.43  

  1.3.2 ระดับบรรยากาศองค์การ พบวา่ ปัจจยัโดยรวมของบรรยากาศองคก์ารอยูใ่น

ระดบัปานกลาง ท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.17 และเม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่  

1)   ดา้นโครงสร้างองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 2.83) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัท่ีองค์การไดก้าํหนดบทบาทหน้าท่ีการทาํงานไวอ้ย่างชดัเจน

และเป็นระบบมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.25) และปัจจยัท่ีบางคร้ังความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเป็นผลมา

จากการวางแผนขององคก์าร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 2.13) 
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2)  ดา้นมาตรฐานการทาํงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.25) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัจจัยท่ีเช่ือมั่นว่าท่านสามารถทํางานของท่านให้ดีข้ึนได้กว่า 

ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.93) และปัจจยัท่ีพอใจกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน

ประจาํปีของท่าน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.03) 

3)  ด้านการได้รับการยอมรับ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 

3.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัท่ีมกัได้รับรางวลัและคาํช่ืนชมมากกว่าถูกตาํหนิและ

วิจารณ์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.07) และปัจจยัท่ีองค์การมีการส่งเสริมความกา้วหน้าแก่พนักงาน

อยา่งมีระบบและยติุธรรม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 2.92) 

4)  ดา้นความรับผิดชอบในการทาํงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

( X = 3.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีการทาํงานในองคก์ารของท่านจะมีการตรวจสอบ

อยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.47) และปัจจยัท่ีเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนจะตอ้งแก้ปัญหาด้วยตนเอง  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 2.95) 

5)  ดา้นการสนบัสนุน ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.29) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานของท่าน  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.72) และปัจจยัท่ีจะไม่ไดรั้บวามเห็นใจจากองคก์ารเม่ือท่านทาํงานผดิพลาด 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.03) 

6)  ด้านความรู้สึกผูกพนั ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.24) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีบุคลากรรู้สึกมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกของหน่วยงานน้ี 

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.26) และปัจจยัท่ีบุคลากรใส่ใจว่าอะไรจะเกิดข้ึนกบัหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ( X  = 3.19) 

  1.3.3 ระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ปัจจยัโดยรวมของความผูกพนัต่อ

องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.05 และเม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ 

1)  ด้านความรู้สึก  ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.18) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัท่ีรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 

3.37) และปัจจยัท่ียนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีจนเกษียณอาย ุมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 2.70)  

2)  ดา้นความต่อเน่ือง ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.17) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัท่ีเป็นเร่ืองยากท่ีจะออกจากองคก์ารในตอนน้ี ถึงแมว้่าท่านจะตอ้ง

การก็ตาม มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.42) และปัจจยัท่ีท่านไม่เกรงกลัวผลท่ีอาจจะเกิดข้ึนเม่ือท่าน

ลาออกจากงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 2.58) 
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3)  ด้านบรรทัดฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 2.81) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีคิดวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งมาก มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ( X = 3.32) และปัจจยัท่ีท่านคิดว่าในปัจจุบนัองคก์ารมีอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ( X = 2.58) 

  1.3.4 ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศขององค์การกับความ

ผูกพันองค์การ พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ  

(r = 0.773) ท่ีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.01 หมายความวา่ เม่ือพนกังานบริษทั เม็กเทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์

ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั มีระดบับรรยากาศองคก์ารเพิ่มข้ึนความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะเพิ่มข้ึน

ไปในทิศทางเดียวกนั 

 

2. อภิปรายผล 

 

ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศขององค์การกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ มีประเด็นท่ี

น่าสนใจในการอภิปรายผล ดงัน้ี 

2.1  ระดับบรรยากาศองค์การ 

 ผลการศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองค์การของพนักงาน พบว่า พนักงานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงหากพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า

ในทุกๆ ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานการทาํงาน  

ดา้นการได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบในการทาํงาน ด้านการสนับสนุน และด้านความ

ความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร เป็นตน้ ซ่ึงเม่ือพิจารณาภายในส่วนประกอบของแต่ละดา้นพบวา่ 

 2.1.1 ด้านโครงสร้างองค์การ ในหวัขอ้ “ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนเป็นผลมาจากการ

วางแผนขององคก์าร” มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบั “ตํ่า” ผูศึ้กษามีความคิดเห็นวา่ จากท่ีองคก์าร

ตอ้งพยายามตอบสนองต่อตอ้งการของลูกคา้ท่ีเกิดข้ึน ณ ปัจจุบนั เพื่อให้เป็นผูไ้ด้เปรียบทางด้าน

การแข่งขนัในการดาํเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ส่งผลให้มีความเปล่ียนแปลงต่อการ

ทาํงานไดต้ลอดเวลา อาทิเช่นมีการปรับปล่ียนหน้าท่ีการทาํงานและความรับผิดชอบอยู่บ่อยคร้ัง 

เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูอ่ยา่งจาํกดั ทาํให้ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งเพิ่มปริมาณงาน หรือเปล่ียนให้

รับผิดชอบในกระบวนการใหม่ๆ จึงทาํให้พนกังานมีความรู้สึกต่อองค์การวา่ องคก์ารไดส้ร้างการ

เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอเพราะการวางแผนผดิพลาดของผูบ้ริหารนัน่เอง 
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 2.1.2 ด้านมาตรฐานการทํางาน ในหัวข้อ “ความเช่ือมัน่ของพนักงานสามารถ 

ทาํไดดี้กวา่ปัจจุบนั” มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบั “สูง” ผูศึ้กษามีความคิดเห็นวา่การเปล่ียนแปลง

โครงสร้างองคก์ารอยูบ่่อยคร้ังทาํใหก้ารวางแผนการทาํงานและการประเมินผลงานของหวัหนา้งาน 

ไม่ครอบคลุมงานทั้งหมด ทาํใหค้วามรู้สึกของพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูรู้่สึกวา่ตนเองสามารถทาํงาน

ได้ดีกว่าปัจจุบนัท่ีหัวหน้างานได้มอบหมายงานให้ทาํ ดงันั้นกล่าวได้ว่าพนักงานท่ีปฏิบติังานมี

ความพร้อมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส่งผลดีต่อองคก์าร 

 2.1.3  ด้านการได้รับการยอมรับ ในหัวขอ้ “องค์การมีการส่งเสริมความกา้วหน้า

แก่พนกังานอยา่งมีระบบและยติุธรรม” มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบั “ปานกลาง” ผูศึ้กษามีความ

คิดเห็นว่า ในปัจจุบนัพนกังานใหม่ภายในองค์การลว้นอยู่ในช่วงของ GenY ซ่ึงมีเอกลกัษณ์สําคญั

ในแง่ของความชดัเจนในงานท่ีทาํใหแ้ก่องคก์าร ดงันั้นในการส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังานท่ี

มีประสิทธิภาพในการทาํงานนั้น เป็นส่ิงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีองคก์ารจะตอ้งปรับให้มีระบบและความ

ยติุธรรมมากข้ึน เพื่อเป็นแรงจูงใจใหก้บัพนกังานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 2.1.4 ด้านความรับผิดชอบในการทํางาน  ในหัวข้อ “ภายในองค์การมีการ

ตรวจสอบอยู่เสมอ” และ “องค์การไม่สนับสนุนพนักงานท่ีมีความคิดยึดติดกบัแนวคิดตนเอง” มี

ระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบั “สูง” ผูศึ้กษามีความคิดเห็นวา่ ในดา้นน้ีเป็นจุดแข็งท่ีเกิดข้ึนภายใน

องค์การ จากการปลูกฝังวฒันธรรมท่ีดีภายในองค์การในการปฏิบัติงาน และให้อิสระต่อการ

ตดัสินใจกบัพนกังานในการทาํงาน นอกจากน้ีในระดบัผูจ้ดัการยงัเปิดรับความคิดเห็นของพนกังาน 

ส่งผลใหค้วามรู้สึกของพนกังานต่อการมีอิสระในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 

 2.1.5 ด้านการสนับสนุน ในหัวขอ้ “พนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้าและ

เพื่อนร่วมงาน” และ “พนักงานได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน” มีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ท่ีระดับ “สูง” ผู ้ศึกษามีความคิดเห็นว่า เกิดจากภายในองค์การเปรียบเสมือน

ครอบครัว ตามท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงไดว้างรากฐานไว ้ว่าจะสร้างองค์การเป็นบา้นหลงัท่ีสองให้กบั

พนกังาน จึงวางรากฐานและวฒันธรรมองคก์าร ให้พนกังานสร้างความสัมพนัธ์กนัไดง่้าย ซ่ึงเป็น

จุดแขง็อยา่งมากภายในองคก์าร ท่ีขบัเคล่ือนองคก์ารใหส้ามารถเติบโตจากอดีตจนถึงปัจจุบนั 

2.1.6 ด้านความมุ่ งมั่นต่อองค์การ ในด้านน้ีทุกหัวข้อมีความคิดเห็นอยู่ท่ีระดับ 

“ปานกลาง” แต่มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งสูงใกลเ้คียงกบัระดบัความคิดเห็นระดบัสูง ผูศึ้กษามีความคิดเห็น

วา่จากสร้างองคก์ารใหเ้ป็นบา้นหลงัท่ีสอง และความใส่ใจขององคก์ารต่อพนกังานตลอดมา ซ่ึงดา้น

ความมุ่งมัน่ต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นความสัมพนัธ์ของพนกังานมีแก่องคก์าร ผูบ้ริหารสามารถ

พฒันาดา้นน้ีเพิ่มมากข้ึนจนกลายเป็นจุดแข็งให้แก่องค์การ จะทาํให้พนกังานท่ีมีประสิทธิภาพอยู่

ร่วมกบัองคก์ารต่อไป 
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2.2  ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

 ผลการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงหากพิจารณาแต่ละด้าน 

พบวา่ในทุกๆ ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นกนัซ่ึงมีองคป์ระกอบไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นความ

ต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน เป็นตน้ ซ่ึงเม่ือพิจารณาภายในส่วนประกอบของแต่ละดา้นพบวา่ 

 2.2.1 ด้านความรู้สึก ในทุกหัวข้ออยู่ในระดับปานกลาง แต่หากพิจารณาถึง

ค่าเฉล่ียแล้วพบว่า ในหัวขอ้ “ความยินดีท่ีจะทาํงานในองค์การจนเกษียณอายุ” เกือบตกไปอยู่ใน

ระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัตํ่า ผูศึ้กษามีความคิดเห็นวา่ เน่ืองจากปัญหาการลาออกของพนกังานอยู่

บ่อยคร้ังทาํให้พนกังานท่ีทาํงานอยูใ่นปัจจุบนั มีอายุงานอยูใ่นช่วย 1-6 ปี ซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงวยั 

Gen Y ท่ีมีลกัษณะพื้นฐานนิสัยการทาํงานท่ีเป็นอิสระต่อความคิด กลา้แสดงออก ตอ้งการไดรั้บการ

ยอมรับ และคาดหวงักบัการเติบโตในสายงาน ซ่ึงคน Gen Y พร้อมแลกมากบัความสามารถและ

ความทุ่มเทให้กบังาน แต่หากองคก์ารไดด้าํเนินโยบายขีดเส้นการเติบโตดว้ยอายุงานแลว้ จึงทาํให้

พนกังานท่ีอยูใ่นวยัน้ีไม่อดทนต่อการทาํงานภายในองคก์ารจนเกษียณอายนุัน่เอง 

 2.2.2 ด้านความต่อเน่ือง ในหัวข้อ “ความไม่เกรงกลัวผลท่ีเกิดเม่ือลาออกจาก

งาน” มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบั “ตํ่า” และ หวัขอ้ “เป็นเร่ืองยากท่ีจะออกจากองคก์ารในตอนน้ี 

ถึงแมว้่าท่านจะตอ้งการก็ตาม” กบัหัวขอ้ “มีความจาํเป็นอย่างมากท่ีตอ้งทาํงานในองค์การแห่งน้ี

ในตอนน้ี” มีความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบั “สูง” ผูศึ้กษามีความคิดเห็นว่าใน 3 หัวขอ้น้ีมีความหมายใน

ลกัษณะในทิศทางเดียวกนั นั่นคือมีความจาํเป็นต้องทาํงานให้กบัองค์การต่อไป ซ่ึงอาจเกิดจาก

ความจาํเป็นส่วนตวัของพนกังานเอง หรืออาจเกิดจากทางบริษทัให้ส่ิงตอบแทนในรูปแบบของเงิน 

และสวสัดิการ สูงกวา่หลายบริษทัในอุตสาหกรรมเดียวกนั จึงทาํให้พนกังานมีความจาํเป็นตอ้งทาํ

ต่อไป 

 2.2.3 ด้านบรรทัดฐาน ในหัวขอ้ “ในปัจจุบนัองค์การมีอตัราการลาออกท่ีตํ่า” มี

ความคิดเห็นอยู่ท่ีระดับ “ตํ่า” ผูศึ้กษามีความคิดเห็นว่า ในสถานะการณ์ปัจจุบันท่ีทางองค์การ

ประสบปัญหาอยูคื่อการลาออกของพนกังาน นัน่จึงเป็นเหตุทาํให้ความคิดของพนกังานหลายคนมี

ความคิดเห็นวา่องคก์ารกาํลงัประสบปัญหาการลาออกของพนกังานท่ีเพิ่มมากข้ึนนัน่เอง 

2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 ผลการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร พบวา่ บรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก (r = 0.773)  

ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.01 กล่าวคือ เม่ือพนกังานบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ 

(ประเทศไทย) จาํกดั มีระดบับรรยากาศองคก์ารเพิ่ม จะทาํให้ผลลพัท์ของความผูกพนัต่อองคก์าร
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เพิ่มข้ึนไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ หยุนเฮา เฮ (2557) ซ่ึงได้

ทาํงานวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทาํงานและความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยมีกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ี คือพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์ประเภทธุรกิจประกอบรถยนตน์ัง่

หรือรถยนตเ์พื่อการพาณิชย ์ตั้งแต่ 4 ลอ้ข้ึนไป ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล จาํนวน 376 คน ซ่ึง

พบว่า บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 สอดคล้องกับงานวิจยัของ Bekele Sarbessa (2014) ซ่ึงได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในเอธิโอเปียแบงค ์

(Commercial Bank of Ethiopia) โดยมีกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 200 คน ซ่ึงพบว่า 

ความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การเป็นในทิศทางบวก ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ สรญา มุกดา (2556) ซ่ึงได้ศึกษา

ความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการสังกดัสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 โดยมีกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 107 คน ซ่ึงพบว่า

บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Fauziah Noordin (2010) ไดศึ้กษาอิทธิพลของบรรยากาศ

องคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 150 คน พบวา่ ความสัมพนัธ์ของ

บรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นในทิศทางบวก ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

  

 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี ้  

ผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกับบรรยากาศ

องคก์ารของบริษทั เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ ระดบัความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน หากพิจารณาถึงหัวขอ้ภายในแต่ละด้านนั้นจะพบว่า บางหัวขอ้มี

ระดบัความคิดเห็นถึงระดบัตํ่า นั่นเป็นส่ิงท่ีอาจทาํให้เกิดความเสียหายแก่องค์การได้ในอนาคต 

ผูบ้ริหารควรพิจารณาการเพิ่มบทบาทหน้าท่ี ค่าตอบแทน หรือกิจกรรมต่างๆ ให้แก่ผูท่ี้มีค่าเฉล่ียตํ่า 

เพื่อท่ีจะเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 
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ดา้นความรู้สึก ท่ีทาํให้ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ทาํใหเ้ตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

ด้านความต่อเน่ือง ท่ีทาํให้มีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองและความ

สมํ่าเสมอในการทาํงานของบุคคลวา่จะทาํงานอยูใ่นองคก์ารต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ี

ทาํงาน 

ดา้นบรรทดัฐาน ท่ีทาํให้ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจาก

องคก์ารดว้ยการแสดงออกในรูปความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ส่วนผลการศึกษาเก่ียวกับระดับบรรยากาศองค์การนั้ นโดยรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ซ่ึงผูบ้ริหารควรพิจารณาปรับปรุง และหาแนวทางในการสร้างบรรยากาศองคก์าร โดยมี

หลายปัจจยัท่ีควรจะพิจารณาปรับปรุงในการสร้างระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารใหสู้งข้ึนได ้ดงัน้ี  

ดา้นโครงสร้างองคก์าร การควบคุมปัจจยัภายนอกท่ีมาจากความตอ้งการของลูกคา้

อาจเป็นไปได้ยาก และนาํพาไปสู่การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจาํกดัให้ได้ประสิทธิผลอย่างถึงท่ี

สุดแต่หากใชจ้นเกินขีดจาํกดัอาจส่งผลต่อสภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศขององคก์าร ดงันั้นจึง ควร

หาจุดสมดุลในการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ และมีการตรวจสอบขอบเขตการทาํงานของบุคคลากรอยู่

บ่อยคร้ัง 

ด้านมาตรฐานการทาํงาน ควรทาํควบคู่กับด้านโครงสร้างองค์การในส่วนของ

ตรวจสอบขอบเขตการทาํงาน นั่นคือการประเมินการทาํงานให้ถูกต้องกับขอบเขตการทาํงาน 

ดงันั้นผูบ้ริหารควรสร้างมาตราฐานการประเมินผลงานให้กบัหวัหนา้งาน และลดการใชค้วามรู้สึก

ในการประเมินผลงาน 

ดา้นความรับผิดชอบในการทาํงาน ในดา้นน้ีเป็นจุดแข็งท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การ

ดงันั้นผูบ้ริหารควรรักษาการปลูกฝังวฒันธรรมท่ีดีภายในองคก์ารในการปฏิบติังาน และให้อิสระ

ต่อการตดัสินใจกบัพนกังานในการทาํงาน ใหเ้ป็นจุดแขง็และพฒันาใหเ้กิดความย ัง่ยนื   

ด้านการได้รับการยอมรับ ในด้านน้ีเป็นด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับของ

พนักงาน และส่งเสริมความกา้วหน้าอย่างยุติธรรมภายในองคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองค์การตอบแทน

ให้กบัพนกังาน ดงันั้นผูบ้ริหารควรรักษาและปรับปรุงให้กลายเป็นจุดแข็งภายในองคก์าร เช่น การ

ใหร้างวลัและความช่ืนชมแก่พนกังานท่ีมีผลงานดี เป็นตน้ และพฒันาใหเ้กิดความย ัง่ยืน่ จึงจะทาํให้

บรรยากาศการทาํงานภายในองคก์ารดีข้ึน 
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ด้านการสนับสนุน เป็นอีกจุดแข็งภายในองค์การเร่ืองการวางรากฐานและ

วฒันธรรมองค์การท่ีดีท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การ ซ่ึงความใกลชิ้ดและสร้างความสัมพนัธ์ของเพื่อน

ร่วมงานเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะขบัเคร่ืององคก์ารไปสู่ทิศทางท่ีผูบ้ริหารไดก้าํหนดไว ้ดงันั้นผูบ้ริหารควร

รักษาจุดแข็งน้ีและพฒันาให้เกิดความย ัง่ยืนจึงจะทาํให้สร้างความได้เปรียบทางด้านการแข่งขนั

นัน่เอง 

ดา้นความมุ่งมัน่ต่อองค์การในดา้นน้ี เป็นดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจของพนกังานท่ี

ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร

เพื่อท่ีจะสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพให้กบัองคก์าร ดงันั้นผูบ้ริหารควรสร้างกิจกรรม

และดูแลพนกังานให้เหมือนกบัคนในครอบครัว ซ่ึงจะทาํให้พนกังานรู้สึกเพื่อนร่วมงานเป็นคนใน

ครอบครัว และมีองค์การเปรียบเสมือนบา้น ดงันั้นพนักงานจะรู้สึกใส่ใจกบัส่ิงท่ีเกิดกบัองค์การ

เสมอ และพฒันาใหเ้กิดความย ัง่ยนื 

 ซ่ึงการปรับบรรยากาศในการทาํงานจะส่งผลให้พนกังานรู้สึกภาคภูมิใจและเห็น

องค์การท่ีตนเองอยูเ่ปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสองนั้นเอง เป็นส่ิงท่ีองค์การจะไดต้อบแทน คือ การ

สร้างสรรค์ผลงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารไดว้างนโยบายในการดาํเนินงานไว ้และเป็นส่ิงท่ี 

ทาํใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในภาคอุตสาหกรรมเดียวกนั นัน่เอง 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรจะมีการสํารวจทุกปี และสํารวจในส่วนของสาขาอ่ืนเพื่อเพิ่มความ

หลากหลายในปัจจยัต่างๆ เพื่อนํามาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาในคร้ังน้ี แล้วนํามาปรับปรุง

เคร่ืองมือเพื่อนาํไปใชจ้ริงภายในองคก์าร 

3.2.2 ควรศึกษาปัจจยัหลกั ( Main factor) อ่ืนๆ เพื่อสามารถนาํไปพฒันาใช้ภายใน

องคก์าร เพื่อเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานภายในองคก์าร 

3.2.3 ควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในการทาํงาน กบัความผูกพนั

องคก์ารของพนกังาน ในธุรกิจในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เช่น อุตสาหกรรมเคมี เป็นตน้ เพื่อหาขอ้คิดเห็น

ท่ีสอดคลอ้งกนั และขดัแยง้กนั 
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เลขที่แบบสอบถาม...................... 

 

แบบสอบถาม 

 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศขององค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  

บริษัท เม็กเทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากดั 

 

วตัถุประสงค์ 

1.  เพื่อศึกษาระดบับรรยากาศขององค์การและความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทั 

เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศขององค์การกบัความผูกพนัองค์การของ

พนกังานบริษทั เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

คําช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามน้ีใช้สําหรับพนักงานบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชั่น 

(ประเทศไทย) จาํกดั 

2.  ผูศึ้กษาขอความร่วมมือทุกท่าน กรุณาตอบคาํถามตามความเป็นจริง 

3.  ข้อมูลท่ีได้รับจากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะเก็บไวเ้ป็นความลับ และนํามาใช้เพื่อ

การศึกษาเท่านั้น 

4.  แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ชุด คือ 

 ชุดท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน จาํนวน 7 ขอ้ 

 ชุดท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร จาํนวน 20 ขอ้ 

 ชุดท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํนวน 15 ขอ้ 

5.  ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณพนกังานทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง    และตอบแบบสอบถามใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริง 

หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

1. เพศ 

 ชาย     หญิง 
 

2. อาย ุ 

 ตํ่ากวา่ 20 ปี    20 – 30 ปี 

 31 – 40 ปี    40 ปี ข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษา 

 ตํ่ากวา่ปริญาตรี    ปริญญาตรี 

 มากกวา่ปริญญาตรี 
 

4. สถานภาพสมรส 

 โสด   สมรส 

 หยา่ร้าง   ม่าย 
 

5. ประเภทการจา้งงาน 

 พนกังานรายวนั    พนกังานรายเดือน 
 

6. อายงุาน   

 1 – 3 ปี     4 – 6 ปี 

 7 – 9 ปี     10 ปีข้ึนไป 
 

7. รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน (ไม่รวมค่าล่วงเวลา และสวสัดิการอ่ืนๆ)   

 นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 10,000 บาท 

 10,001 – 20,000 บาท 

 20,001 – 30,000 บาท 

 มากกวา่ 30,000 ข้ึนไป    
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศการทาํงาน 
 

คําช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อแล้วเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับ

ระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงคาํตอบเดียว  

 

ข้อ บรรยากาศองค์การ 

ระดบัความคดิ 

เห
็น

ด้ว
ยอ

ย่า
งย

ิง่ 

เห
็น

ด้ว
ย 

ป
าน

กล
าง

 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ย 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ยอ
ย่า

งย
ิง่ 

ด้านโครงสร้างองค์การ 

1. องคก์ารไดก้าํหนดบทบาทหนา้ท่ีการทาํงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

และเป็นระบบ 

     

2. องคก์ารไดใ้หอ้าํนาจแก่ตวัแทนในการตดัสินใจไวอ้ยา่งชดัเจน      

3. บางคร้ังความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเป็นผลมาจากการวางแผนขององคก์าร      

ด้านมาตรฐานการทาํงาน 

4. ท่านคิดวา่องคก์ารมีการกาํหนดมาตรฐานในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง      

5. ท่านพอใจกบัการประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปีของท่าน      

6. ท่านเช่ือมัน่วา่ท่านสามารถทาํงานของท่านใหดี้ข้ึน 

ไดก้วา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

     

ด้านความรับผดิชอบในการทาํงาน 

7. การทาํงานในองคก์ารของท่านจะมีการตรวจสอบอยูเ่สมอ      

8. เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนพนกังานจะตอ้งแกปั้ญหาดว้ยตนเอง      

9. องคก์ารจะไม่ส่งเสริมความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานท่ียดึติด 

แต่แนวความคิดของตนเอง 

     

10. ผูบ้ริหารไม่พอใจท่ีจะใหค้าํปรึกษาแก่ท่านในทุกเร่ือง      

ด้านการได้รับการยอมรับ 

11. ท่านมกัไดรั้บรางวลัและคาํช่ืนชมมากกวา่ถูกตาํหนิและวจิารณ์      

12. ท่านจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือท่านมีผลการทาํงานท่ีดี      

13. องคก์ารมีการส่งเสริมความกา้วหนา้แก่พนกังานอยา่งมีระบบ 

และยติุธรรม 
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ข้อ บรรยากาศองค์การ 

ระดบัความคดิ 

เห
็น

ด้ว
ยอ

ย่า
งย

ิง่ 

เห
็น

ด้ว
ย 

ป
าน

กล
าง

 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ย 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ยอ
ย่า

งย
ิง่ 

ด้านการสนับสนุน 

14. ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานของท่าน      

15. ท่านจะไม่ไดรั้บความเห็นใจจากองคก์ารเม่ือท่านทาํงานผดิพลาด      

16. ท่านไดรั้บการช่วยเหลือในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงานและหวัหนา้งาน      

ด้านความมุ่งมัน่ต่อองค์การ 

17. บุคลากรมีความยดึมัน่ผกูพนัอยา่งสูงต่อการปฏิบติัตามเป้าหมาย 

ของหน่วยงาน 

     

18. บุคลากรใส่ใจวา่อะไรจะเกิดข้ึนกบัหน่วยงาน      

19. บุคลากรรู้สึกมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกของหน่วยงานน้ี      

20. บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน      

 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

คําช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อแล้วเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับ

 ระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงคาํตอบเดียว  
 

ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดบัความคดิ 

เห
็น

ด้ว
ยอ

ย่า
งย

ิง่ 

เห
็น

ด้ว
ย 

ป
าน

กล
าง

 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ย 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ยอ
ย่า

งย
ิง่ 

ด้านความรู้สึก 

1. ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีจนเกษียณอาย ุ      

2. ท่านมีความสุขท่ีไดก้ล่าวถึงองคก์ารของท่านใหก้บั 

บุคคลภายนอกองคก์ารฟัง 

     

3. ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเปรียบเหมือนเป็นปัญหาของตวัท่านเอง      

4. ท่านคิดวา่สมาชิกภายในองคก์ารเปรียบเหมือนกบัสมาชิกในครอบครัว      

5. ท่านรู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร      
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดบัความคดิ 

เห
็น

ด้ว
ยอ

ย่า
งย

ิง่ 

เห
็น

ด้ว
ย 

ป
าน

กล
าง

 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ย 

ไม่
เห

็น
ด้ว

ยอ
ย่า

งย
ิง่ 

ด้านความต่อเนื่อง 

6. ท่านไม่เกรงกลวัผลท่ีอาจจะเกิดข้ึนเม่ือท่านลาออกจากงาน      

7. เป็นเร่ืองยากท่ีจะออกจากองคก์ารในตอนน้ี ถึงแมว้า่ท่าน 

จะตอ้งการก็ตาม 

     

8. หากท่านออกจากองคก์ารในตอนน้ี จะทาํใหเ้กิดปัญหาในชีวติ 

ของท่านเป็นอยา่งมาก 

     

9. ท่านมีความจาํเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีในตอนน้ี      

10. ถา้ลาออกจากองคก์ารน้ี โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีอยูน่อ้ยมาก      

ด้านบรรทดัฐาน 

11. ท่านคิดวา่ในปัจจุบนัองคก์ารมีอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึน      

12. ท่านรู้สึกผิดหากท่านลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี      

13. ท่านคิดวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งมาก      

14. ถึงแมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีจากองคก์ารอ่ืน  

ท่านก็ไม่ประสงคท่ี์จะลาออกจากองคก์าร 

     

15. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารมีบุญคุณต่อท่าน      

 

ส่วนที ่4  ข้อเสนอแนะอืน่ๆ (ถ้ามี) 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

......................................................................................................................................... ....................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 



60 

ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ                นายพงษพ์ฒัน์  อศัวสุนทรางกรู 

วนั เดือน ปีเกดิ 6 พฤศจิกายน 2532 

สถานทีเ่กดิ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ประวตัิการศึกษา วศิวกรรมศาสตรบณัฑิต (วศิวกรรมเคร่ืองกล)   

                                      มหาวทิยาลยัศิลปากร วทิยาเขตพระราชวงัสนามจนัทร์ พ.ศ. 2554         

สถานทีท่าํงาน  บริษทั เมก็เทค็ แมนูแฟ็คเจอร่ิง คอร์ปอเรชัน่(ประเทศไทย) จาํกดั 

ตําแหน่ง  วศิวกร 
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