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บทคดัย่อ 

 
 การค้นคว้าอิสระนีมีว ัตถุประสงค์เพือศึกษาบรรยากาศองค์การทีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ของพนักงานประจําส่วนสํานักงาน บริษัท กันยงอีเลคทริก จํากัด (มหาชน) จังหวัด 
สมุทรปราการ จําแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล และบรรยากาศในการปฏิบตัิงานด้านโครงสร้างองค์การ 
ดา้นมาตรฐานการปฎบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบในการทาํงาน ดา้นการชนืชม ดา้นการสนบัสนุน และ
ดา้นความรูส้กึผกูพนัและรบัผดิชอบต่อองคก์าร โดยเครอืงมอืทใีชใ้นการวจิยัไดแ้ก ่แบบสอบถาม สถติทิี
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือความถี ร้อยละ ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน
ประกอบด้วย การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One way ANOVA) และการเปรยีบเทยีบรายคู่
ดว้ยวธิ ีFisher’s Least Significant Different (LSD) 
 ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ20-30 ปี มกีารศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีมอีายุ
งาน 6-10 ปี และปฏิบตังิานฝา่ยผลติ มคีวามคดิเห็นต่อระดบับรรยากาศองค์การโดยรวมในระดบัมาก  
(x̄ = 3.50, S.D. = 0.51) เมอืวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบรายคู่พบว่าปจัจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ อายุ
งาน ฝ่ายทปีฎิบตังิานทแีตกต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิ ีระดบั .05  
และพบว่าบรรยากาศดา้นมาตรฐานการปฎิบตังิาน และดา้นความรูส้กึผกูพนัและรบัผดิชอบต่อองค์การ 
สง่ผลตอ่ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิ ีระดบั .05 
 
คาํสาํคญั : บรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองค์การ 
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ABSTRACT 

 
The propose of this independent study were to study the organizational climate affecting 

to organizational commitment of employees of Kang Yong Electric Public Company Limited, 
Samut Prakan Province classified by demographic characteristics and organizational climate 
classified by structure of organization, standards of operation, responsibility, recognition, 
supporting and commitment and responsibility.  The instrument used in the research were 
questionaires and the satistics used for data analysis consisted of Frequency, Percentage, Mean, 
Standard Deviation and One-way ANOVA and Fisher’s Least Significance Difference (LSD). 

Most respondents were male, 20-30 years old, graduated with Bachelor’s degree, year’s 
experience for 6- 10 years and work for production department.  The overall of level of 
organizational climate were at the high level (x̄ = 3.50, S.D. = 0.51). The result of Fisher’s Least 
Significance Difference ( LSD)  was found that in term of gender, age, year’ s experience and 
department have difference level of organizational commitment at 0.05 level of significance. And 
the results of the study showed that standards and commitment and responsibility affecting to 
organizational commitment of employees of Kang Yong Electric Public Company Limited, Samut 
Prakan Province at 0.05 level of significance  

  
Keywords: Organizational climate, Organizational commitment 
 

บทนํา 
 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

ทรพัยากรมนุษยถ์อืไดว้่ามสี่วนสาํคญัต่อความสาํเรจ็ขององคก์ารมากทสีดุ กลา่วคอื ความสาํเรจ็
หรือ ความล้มเหลวขององค์การขนึอยู่กบัความสามารถของพนักงานภายในองค์การ ปญัหาต่างๆที
เกิดขนึในองค์การจะเกียวกับพนักงานในองค์การเสมอ (Drucker, 1979 อ้างใน สุชานุช พนัธนียะม 
2553, น. ) ในปจัจุบนักระแสโลกาภวิฒัน์สง่ผลกระทบใหเ้กดิการเปลยีนแปลงดา้น เศรษฐกจิ สงัคม 
ตลอดจนเทคโนโลยต่ีางๆ อย่างรวดเรว็ ทําใหห้ลายๆ องค์การจําเป็นตอ้งปรบัตวัเพอืใหพ้รอ้มรบัมอืกบั
การแขง่ขนักบัองคก์ารอนืๆ ปจัจยัสําคญัทจีะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายทวีาง
ไว้ เกิดขนึจากพนักงานทีมีประสิทธิภาพ ดงันันองค์การย่อมต้องหาวิธีการทีจะรักษาพนักงานทีมี
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ความสามารถใหอ้ยู่กบัองค์การใหน้านทสีดุ โดยตอ้งอาศยักลยุทธ์การบรหิารงานบุคคลทมีปีระสทิธภิาพ 
และผู้บรหิารเองจะต้องมคีวามเขา้ใจในบรรยากาศขององค์การทสี่งผลให้พนักงานเกดิความผูกพนัต่อ
องคก์ารดว้ย  

บรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จํากดั (มหาชน) จงัหวดั สมุทรปราการ เป็นบรษิทัร่วมทุนระหว่างไทย
กบับรษิทั มติซูบชิ ิอเีล็คทริค คอร์ปอเรชนั เป็นผู้ผลติและจําหน่ายเครอืงใชไ้ฟฟ้าภายในบ้าน ภายใต้
เครอืงหมายการค้า “มติซูบิชิ อเีล็คทรคิ” ประกอบด้วย ผลิตภณัฑ์ตู้เย็น พดัลมไฟฟ้า พดัลมระบาย
อากาศ และเครอืงปมันํา โดยได้รบัลขิสทิธ ิและเทคโนโลยใีนการผลติจาก บรษิัท มติซูบิช ิอเีล็คทรคิ 
คอรป์อเรชนั ปจัจุบนับรษิทัมุง่มนัทจีะเพมิขดีความสามารถดา้นเทคโนโลย ีคณุภาพ และการแขง่ขนัทาง
การตลาดอย่างต่อเนือง รวมถงึกจิกรรมการปรับปรุงต่างๆ และจากการทํากจิกรรมดงักล่าวนัน ทําให้
บรษิทัต้องวางแผนกาํหนดกลยุทย์ และปรบัเปลยีนการดําเนินงานเพอืใหส้อดคลอ้ง และบรรลุเป้าหมาย
ทีองค์การวางไว้ โดยต้องมีบุคลากรทีมีความรู้ความสามารถ เป็นผู้ขบัเคลือน ในปี 2561 บริษัท มี
พนักงานประจํามอีตัราการลาออกคดิเป็น 5% ซงึเป็นอตัราทใีกล้เคยีงเมอืเทียบกบัปี 2560 จากการที
พนักงานลาออกนันส่งผลต่อแผนการดําเนินงานในดา้นต่างๆ ทวีางไว้ เกดิความไม่ต่อเนือง และส่งผล
กบัประสทิธิผลของงาน ซึงปจัจัยด้านบรรยากาศองค์การถือเป็นส่วนสําคัญทีทําให้พนักงานยอมรับ
เป้าหมาย เตม็ใจทจีะทุ่มเท และปรารถนาทจีะคงไวซ้งึความเป็นสมาชกิองคก์ารต่อไป 

ดงันันผู้ทําวิจยัจึงมคีวามสนใจทจีะทําการศกึษา บรรยากาศในการปฏิบตัิงาน กล่าวคอื ด้าน
โครงสรา้งองคก์าร ดา้นมาตรฐานการปฎบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบในการทาํงาน ดา้นการชนืชม ด้าน
การสนับสนุน ทสี่งผลต่อความผูกพนัในองค์การ เพอืไปใชใ้นการ วางแผนการปฏบิตังิาน ปรบัปรุงงาน
บริหารงานบุคคลให้เหมาะสมกบัสภาวะการเปลียนแปลงทางสังคม และเศรษฐกจิ ตลอดจนนําไป
วางแผนในเรอืงการบรกิารงานบุคคลขององคก์ารต่อไป 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพอืศกึษาปจัจยัส่วนบุคคลของพนักงานประจําส่วนสาํนักงาน บรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จํากดั 
(มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ 

2. เพือศึกษาบรรยากาศในการปฏิบตัิงานของพนักงานประจําส่วนสํานักงาน บริษัท กนัยง
อเีลคทรกิ จํากดั (มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ  

3. เพอืศกึษาระดบัความผูกพนัในองค์การของพนักงานประจําส่วนสํานักงาน บริษัท กนัยง
อเีลคทรกิ จํากดั (มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ 

4. เพอืศกึษาเปรยีบเทยีบความผกูพนัในองค์การ ของพนกังานประจําสว่นสาํนกังาน บรษิทั กนั
ยงอเีลคทรกิ จาํกดั (มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ โดยจาํแนกตามปจัจยัสว่นบุคคล 
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5. เพอืศกึษาบรรยากาศองค์การทสีง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานประจาํ 

สว่นสาํนักงาน บรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จํากดั (มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ 
 
สมมติฐานในการวิจยั 

1. พนกังานประจาํส่วนสาํนกังานบรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จาํกดั (มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ 
ทมีปีจัจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัในองคก์ารต่างกนั 

2. บรรยากาศองคก์ารสง่ผลตอ่ความผูกพนัในองค์การของพนักงานประจําสว่นสาํนักงาน 
บรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จาํกดั (มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

ผูว้จิยัเลอืกใชว้ธิกีารสาํรวจดว้ยแบบสอบถามทสีรา้งขนึและกาํหนดขอบเขตการวจิยัไวด้งันีคอื  
. ขอบเขตดา้นตวัแปร 

 ตวัแปรอสิระ ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได้ ระดบัการศกึษา อายุงาน และ
ฝา่ยทปีฏบิตังิาน บรรยากาศองค์การ (อา้งองิ แนวคดิ Stringer, 2002) ไดแ้ก ่1) ดา้นโครงสรา้งองคก์าร 
2) ด้านมาตรฐานการปฎิบตังิาน 3) ด้านความรบัผดิชอบในการทํางาน 4) ด้านการชนืชม 5) ด้านการ
สนบัสนุน 6) ดา้นความรูส้กึผกูพนั และรบัผดิชอบต่อองคก์าร 
  ตวัแปรตาม ความผูกพนัต่อองค์กร  (อา้งองิ แนวคดิ Steers, 1977) 1) ความเชอือย่าง
แรงกล้า การยอมรบัเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจทจีะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพอืองคก์าร 3) ความปรารถนาอยา่งยงิทจีะรกัษาไวซ้งึความเป็นสมาชกิภาพในองคก์าร 

2. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรทใีชศ้กึษา คอื พนักงานประจําส่วนสาํนักงานบรษิทั กนัยง
อเีลคทรกิ จาํกดั (มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ จาํนวน 412 คน โดยกาํหนดกลุม่ตวัอยา่งจาํนวน 204 
คน จาก 8 ฝา่ย  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศกึษา เรมิตงัแต่ 1 ตุลาคม 2562 ถงึ 30 ตุลาคม 2562 
 

ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัทีเกียวข้อง 
 

 1. แนวคดิและทฤษฎเีกยีวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) 
Litwin & Stringer (1986) ได้ใหค้วามหมายว่า บรรยากาศในการทํางานคอื องค์ประกอบของ

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึงบุคคลในองค์การรบัรู้ทงัทางตรงและทางออ้ม และมอีทิธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน และการจูงใจ ซึงถือได้ว่าบรรยากาศองค์การมีความสําคัญมีความสําคัญอย่างมากต่อ
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ความสําเร็จ และถือว่าเป็นภาระหน้าทีอันสําค ัญของผู้บริหาร วิธีการสร้างบรรยากาศทีดีทีสุดคือ 
ดําเนินการให้วตัถุประสงค์ขององค์การสอดคล้องกบัความต้องการของผูป้ฏิบตัิงาน Steer & Porter 
(1979, p.372 อา้งใน อจัฉรา เฉลยสุข, 2556) ซงึองคป์ระกอบของบรรยากาศองค์การตามแนวคดิของ 
Stringer (2002) ไดจ้ดักลุ่มมติบิรรยากาศองคเ์ป็น 6 มติ ิคอื 1) โครงสรา้งองคก์ร (Structure) 2) การตงั
มาตรฐานในการทํางาน (Standards) 3) ความรบัผดิชอบในการทาํงาน (Responsibility) 4) การชนืชม 
(Recognition) 5) การสนับสนุน (Support) 6) ความรูส้กึผกูพนั และรบัผดิชอบต่อองคก์ร (Commitment)  
 2. แนวคดิทฤษฎทีเีกยีวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 

Steers & Porter (1983) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การจะประกอบด้วยลักษณะสําคัญ 3 
ประการ คอื 1) ความเชอือย่างแรงกลา้ การยอมรบัเป้าหมาย แล่ะค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจที
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากมายเพอืองค์การ 3) ความปรารถนาอยางยงิทจีะรกัษาไว้ซงึความเป็น
สมาชกิภาพในองค์การ ซงึความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามสาํคญัต่อการพฒันาองคก์าร กล่าวคอื ความ
ผกูพนัเป็นทศันคตเิป็นความรูส้กึของบุคคลทรีูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึงขององคก์าร หรอื ความตอ้งการ
ทจีะทํางานอยู่ในองค์การ บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพนัในองค์การรูปแบบต่างๆ ดงันี 1) มกีาร
ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และมคีวามเชอืมนัอย่างแรงกล้า 2) มคีวามเต็มใจและ 
ความยนิดทีจีะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทเีพอืทํางานให้กบัองคก์าร 3) มคีวามปรารถนาอย่างแรง
กล้าทจีะรกัษาสถานภาพสมาชิกขององค์การไว้ ตามคาํกล่าวของ Mowday, Porter & Steers (1982) 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ม ี3 องคป์ระกอบ คอื  
1) ความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกนัขององคก์าร (Identification) โดยการเต็มใจทจีะ ปฏบิตังิานและยอมใน
ค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององค์การ และถอืเสมอืนว่าเป็นของตนเช่นกนั 2) การมสี่วนร่วมในองค์การ 
(Involvement) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม ขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที 3) 
ความจงรกัภกัดตี่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรูส้กึผูกพนักบัองค์การและ ปรารถนาทจีะเป็นสมาชกิ
ขององคก์ารต่อไป Buchanan (1974)  

 
วิธีการดาํเนินการศึกษา 

 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
ประชากรในการศกึษาครงัน ีไดแ้ก ่พนกังานประจาํสว่นสาํนกังาน บรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จาํกดั 

(มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ จํานวน 412 คน กลุ่มตวัอย่างทใีชใ้นการวจิยั ใชก้ารกาํหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่ง จากสตูรของ ทาโร ่ยามาเน่ (Yamane, 1970 อา้งถงึใน ประคอง กรรณสตู, 2542) โดยการ
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สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชนั (Stratified Random Sampling) ตามฝ่าย ทงัหมด 8 ฝ่าย และจะทําการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience sampling) ใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งจํานวนทงัสนิ 204 คน   

2. เครอืงมอืทใีชใ้นการวจิยั 
 การศึกษาวิจยัครงันีใชแ้บบสอบถามในการวบรวมขอ้มูลปฐมภูม ิ โดยสร้างขนึให้สอดคล้อง
ครอบคลุมกบัแนวคดิ และทฤษฎต่ีางๆ ตลอดจนงานวจิยัเกยีวขอ้ง ประกอบไปดว้ย 3 สว่น ดงันี    

ส่วนที 1 เป็นแบบสอบถามลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ ระดับ
การศกึษา อายุงาน และฝา่ยทปีฏบิตังิาน ซงึเป็นลกัษณะคาํถามปลายปิด โดยมตีวัเลอืกใหต้อบไดเ้พยีง
ขอ้เดยีว 
 ส่วนท ี2 เป็นแบบสอบถามในส่วนของบรรยากาศองค์การทสี่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ประกอบไปดว้ย บรรยากาศในการปฏบิตังิาน 6 มติ ิจาํนวน 25 ขอ้ เป็นลกัษณะมาตราสว่น 5 ระดบั 

ส่วนที  เป็นแบบสอบถามในส่วนของความผูกพนัในองค์การ 3 ด้าน จํานวน 15 ข้อ เป็น
ลกัษณะมาตราสว่น 5 ระดบั     

3. วธิกีารทําการทดสอบของเครอืงมอืทใีชใ้นการวจิยั 
 ผู้วิจยัได้ทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ด้าน คอื ความเทียงตรงการเนือหา 
(Content Validity)  และความน่าเชอืถือ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าความเทยีงตรง
ของเนือหาโดยใหผู้เ้ชยีวชาญ  ท่าน หลงัจากนันนํามาตรวจสอบหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้
คาํถาม กบัคาํนิยาม ผลสรุปทไีดจ้ากการตรวจสอบค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบันิยาม
ศพัยไ์ด ้0.92 จากนันหาคา่ความน่าเชอืถอื (Reliability) โดยนําแบบสอบถามจํานวน 30 ชุด ไปทาํการ
ทดสอบ (Pre-Test) กบับุคคลทีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง และนําข้อมูลทีได้ทดสอบความ
น่าเชือถือของแบบสอบถามในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยมีค่า Reliability รวมทุกด้านเท่ากบั 
0.966  

4. การวเิคราะห์ขอ้มลู 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติิ 4 

ขนัตอน คอื 1) นําแบบสอบถามทไีด้รบักลบัมา มาทําการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ 2) 
ทาํการลงรหสัแบบสอบถามและบนัทกึขอ้มลูดว้ยคอมพวิเตอร์ 3) ตรวจสอบความถกูต้องของขอ้มลูและ
แกไ้ขขอ้ผดิพลาดจากการกรอกขอ้มลู 4) ทําการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติิ 

5. สถติทิใีชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา คือ 1) วิเคราะห์ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอย่างทตีอบแบบสอบถามด้วยความถ ีและค่าร้อยละ 2) วิเคราะหเ์กยีวกบัตวัแปรด้านบรรยากาศ
องคก์ารทสีง่ผลต่อความผกูพนั ของพนักงาน ดว้ยความถ ีรอ้ยละ คา่เฉลยี และสว่นเบยีงเบนมาตรฐาน   
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การวเิคราะห์ดว้ยสถิตเิชงิอนุมาน คอื 1) วเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนั 

สําหรับข้อมูลทีจําแนกมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way 
ANOVA) โดยหากพบว่ามคีวามแตกต่างจะทาํการเปรยีบเทยีบรายคู่ (Multiple comparison) โดยใชว้ิธี 
Fisher's Least – Significant Different (LSD) 2) วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 
ผลการวิจยั 

 
สรปุผลการวจิยั 
 1. สรปุผลการศกึษาปจัจยัสว่นบุคคล 

สมมตฐิานท ี1 พนักงานประจําสว่นสํานักงานบรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จํากดั (มหาชน) จงัหวดั 
สมทุรปราการ ทมีปีจัจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัในองค์การต่างกนั กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 
เป็นเพศชาย มอีาย ุ20-30 ปี มรีายได้มากกว่า 30,000 บาท มกีารศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีมอีายุงาน 
6-10 ปี ปฏบิตังิานในฝา่ยผลติ  
 2. สรปุผลการศกึษาระดบับรรยากาศในการปฏบิตังิานของพนกังานประจาํสว่นสาํนกังาน บรษิทั 
กนัยงอเีลคทรกิ จํากดั (มหาชน) จงัหวดั สมุทรปราการ ระดบับรรยากาศในการปฏบิตังิานโดยรวม มี
ความคดิเห็นต่อระดบับรรยากาศอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความรูส้กึผูกพนัและรบัผดิชอบต่อองค์การ 
เป็นดา้นทมีคีวามคดิเหน็ต่อระดบับรรยากาศมากเป็นอนัดบัแรก อยู่ในระดบัมาก และดา้นการชนืชม มี
ความคดิเหน็ต่อระดบับรรยากาศเป็นอนัดบัสุดทา้ย อยู่ในระดบัปานกลาง 
 3. สรุปผลการศกึษาระดบัความผูกพนัของพนักงานประจําส่วนสาํนักงาน บรษิทั กนัยงอเีลคท
รกิ จํากดั (มหาชน) จังหวดั สมุทรปราการ ระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มคีวามคดิเห็นต่อ
ระดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความเต็มใจทจีะทุ่มเทความพยายามเพอืองค์การ มคีวาม
คิดเห็นต่อระดบับรรยากาศมากเป็นอนัดับแรก อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความเชอืมนัและยอมรับ
เป้าหมายองคก์าร มรีะดบัความคดิเหน็ตอ่ระดบัความผกูพนัเป็นอนัดบัสดุทา้ย อยูใ่นระดบัปานกลาง  

4. สรปุผลวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความผกูพนัโดยใชส้ถติทิดสอบดว้ยคา่ F (F-test) และ t (t-test) 
พบว่า 1) โดยภาพรวมพนักงานทมีเีพศต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัแตกต่างกนั โดยเพศหญงิจะมคีวาม
ผกูพนัมากกว่าเพศชายทุกดา้น 2) ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความผกูพนั ทจีําแนกตามอายุ อายุงาน 
และฝา่ยทปีฏบิตังิานต่างกนั พบว่า ในภาพรวมมรีะดบัความผกูพนัแตกต่างกนั ทงั 3 ดา้น  

5. สรุปผลวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรด้วยวิธีวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
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สมมตฐิานท ี2 บรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานประจาํส่วน 

สํานักงาน บริษัท กนัยงอีเลคทริก จํากดั (มหาชน) จงัหวัด สมุทรปราการ พบว่าดา้นมาตรฐานการ
ปฎิบัติงาน และด้านความรู้สกึผูกพนัและรบัผดิชอบต่อองค์การ ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน
ประจําส่วนสาํนักงานบรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จํากดั (มหาชน) จงัหวดั สมุทรปราการ อย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิ ีระดบั 0.05   
 

อภิปรายผล 
 

ผลการศกึษาเรอืง บรรยากาศองค์การทมีผีลต่อความผกูพนัของ พนักงานประจาํส่วนสาํนักงาน
บริษัท กนัยงอีเลคทริก จํากดั (มหาชน) จังหวัด สมุทรปราการ โดยใช้แบบสอบถาม อธิบายตาม
สมมตฐิานไดด้งันี 

1. สมมตฐิานท ี1 พนักงานประจาํส่วนสาํนักงานบรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จาํกดั (มหาชน) จงัหวดั 
สมทุรปราการ ทมีปีจัจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัในองคก์ารต่างกนั โดยพบว่า 1) พนกังานที
มอีายตุา่งกนั มรีะดบัความผกูพนัแตกต่างกนัทุกดา้น กล่าวไดว้่า พนักงานทมีอีายเุพมิมากขนึมแีนวโน้ม
ทจีะผกูพนักบัองคก์ารมากขนึ เนืองจากมคีวามรูส้กึว่าเมอือายุยงิมากขนึ จงึไม่ตอ้งการเปลยีนงานเพราะ
เกดิความไมม่นัคง และเกดิการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารจนเกดิความคุน้ชนิ สามารถปรบัตวักบัวฒันธรรม
องค์การและ นโยบาย ตลอดจนวิธีการทํางานตามทีองค์การกําหนดไว้ได้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
เบญจวรรณ พชัรพงศพ์รรณ (2555, อา้งถงึใน ฐติมิา หลกัทอง 2557) ศกึษาเรอืง ปจัจยัทมีผีลต่อความ
ผกูพนัองค์กร ของพนักงานบรษิัท บางกอกเอน็เตอร์เทนเมน้ต ์จํากดั พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลด้านอายุ 
และด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์กัน สามารถทํานายความผูกพันต่อองค์กรได้ ร้อยละ 54.80 ) 
พนกังานทมีอีายงุานต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัแตกตา่งกนัทุกดา้น กลา่วไดว่้า พนกังานทมีอีายงุานยงิ
มากจะมีแนวโน้มทีจะผูกพนักบัองค์การมากขนึ เนืองจากยงิปฏิบัติงานนานขนึจะสามารถปรบัการ
ทํางาน และทศันคติเขา้กบันโยบายขององค์การสงิแวดล้อมขององค์การ ให้เป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบั
องค์การ ตลอดจนมคีวามรู้สกึอยากจะทํางานในองค์การต่อไปในระยะยาว สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
กุลธนิดา ผลเวช (2556) ทศีกึษาเรอืงความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน สถาบนั ไทย-เยอรมนั พบวา่ 
ระยะเวลาการทาํงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสถาบนั ไทย-เยอรมนั และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Buchanan (1974) ไดศ้กึษาเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองค์กรของผูบ้รหิาร
ในภาคเอกชน และภาครฐับาล พบว่าตวัแปรลกัษณะสว่นบุคคลทเีป็นตวัทํานายทดีทีสีุดถงึระดบัความ 
ผกูพนัต่อองคก์ร คอื ความอาวุโส (Seniority) หรอืระยะเวลาในการทาํงาน 3) พนักงานทมีพีนักงานทมีี
ฝา่ยทปีฏบิตังิานต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัแตกต่างกนัทุกดา้น กล่าวไดว้่าพนักงานทหีน่วยงานต่างกนั 
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มหีน้าทคีวามรบัผดิชอบต่างกนั อาจมกีารรบัรูถ้งึบรรยากาศองคก์ารในหน่วยงานของตนทถีูกกาํหนดให้
ต่างกนั และมคีวามกดดนัในการทาํงานไมเ่ท่ากนั 

2. สมมตฐิานท ี2 บรรยากาศองค์การส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานประจําส่วน
สาํนักงานบรษิทั กนัยงอเีลคทรกิ จาํกดั (มหาชน) จงัหวดั สมทุรปราการ พบว่า บรรยากาศองคก์ารดา้น
มาตรฐานการปฎิบตังิาน และด้านความรู้สกึผูกพนัและรบัผดิชอบต่อองคก์าร ส่งผลต่อความผูกพนัใน
องค์การ สอดคล้องกบังานวิจัยของ สรญา มุกดา (2556) ศึกษาเรอืงความสมัพนัธ์ของบรรยากาศ
องคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของขา้ราชการสงักดัสาํนักงานสรรพากรพนืทนีครราชสมีา 2 พบว่า 
บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยางมนีัยสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 
0.01 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
1. ขอ้เสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปใช ้มดีงันี 

1.1 จากผลการศกึษาเรอืงบรรยากาศในองคก์ารทสีง่ผลต่อความผกูพนั 6 ดา้น พบว่า ม ี 
2 ดา้น ทคีวรปรบัปรุง คอื ดา้นการชนืชม ดงันันผูบ้รหิารควรใหค้วามสาํคญัในดา้นดงักล่าว เช่น กล่าว
ชนืชมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสมาํเสมอเมอืพนักงานปฏบิตัไิดต้ามแผนทกีาํหนด หรอืพนกังานทมีผีลงาน
โดดเด่น และเมอืประเมนิผลการทํางานจะต้องมเีกณฑ์การประเมนิทมีีความยุติธรรม และพนักงาน
สามารถปฏิบัติได้จริง และด้านความรับผิดชอบในการทํางาน ผู้บริหารควรวิเคราะหห์น้าทีความ
รบัผดิชอบในแต่ละหน้าทงีานว่ารายละเอียดงานนันๆ เป็นงานทีพนักงานได้ใชค้วามรู้ความสามารถ
อย่างเตม็ความสามารถแลว้หรอืไม่ มกีารทบทวนปรมิาณงานทไีด้รบัมอบหมาย ตลอดจนเปิดโอกาสให้
พนักงานได้มอีสิระในการตดัสนิใจในหน้าทคีวามรบัผดิชอบทไีดร้ับมอบหมาย และใหผู้้ปฏิบตัิงานได้
แสดงความสามารถในทางความคดิ  
  1.2 จากผลการศกึษาเรอืงความผกูพนัในการทาํงานพบว่า ม ี1 ดา้น ทคีวรปรบัปรุง คอื  
ดา้นความเชอืมนัและยอมรบัเป้าหมายองคก์าร กล่าวคอืเป้าหมายและค่านิยมของพนักงานยงัไม่เป็นไป
ในแนวทางเดยีวกนักบัเป้าหมายองค์การนี พนักงานยงัรูส้กึว่าบรหิารงานไม่เหมาะสม ดงันัน ผูบ้รหิาร
ควรใหค้วามสาํคญัในเรอืงการสอืสารคา่นิยม และเป้าหมายขององคก์ารใหพ้นักงานทกุระดบัไดท้ราบ ไม่
ว่าจะเป็นการสอืสารจากบนลงล่าง รวมทงัการสอืสารจากล่างขนึบน เพอืใหพ้นักงานได้เขา้ใจค่านิยม 
ความคาดหวงั และเป้าหมายต่างๆ ขององคก์าร และมุง่ไปสูเ่ป้าหมายเดยีวกนั 

1.3 จากผลการศกึษาเรอืงปจัจยัสว่นบุคคลทมีผีลต่อความผูกพนัพบว่า ปจัจยัเรอืง อายุ  
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อายงุาน และฝา่ยทปีฏบิตังิาน มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยพนกังานทมี ีอายุ 20 - 30 ปี มรีะดบั
ความผกูพนัน้อยทสีุด ทงั 3 ด้าน ดงันันผู้บรหิารควรใหค้วามสําคญักบัการปรบักลยุทธ์การบรหิารให้
สอดคลอ้งกบัพนักงานทมีคีวามหลากหลายของชว่งอายุในองค์การ เชน่ การใหส้วสัดกิารทตีอบสนองกบั
ความตอ้งการของแต่ละชว่งอายุ สามารถยดืหยุ่นได ้เชน่ เปลียนสวสัดกิารเรอืงคา่รกัษาพยาบาล เป็น
เงนิสนบัสนุนเพอืการอบรมหลกัสตูรต่างๆ ของสถาบนัภายนอก การประเมนิผลงานและใหโ้อกาสในการ
ก้าวหน้า ตลอดจนการปรบัระบบต่างๆ ขององค์การให้มีความทนัสมัยสอดคล้องกบัพฤติกรรมของ
พนักงานรุ่นใหม่ เป็นต้น และพนักงานทมีอีายุงาน 1-5 ปี มคีวามผูกพนัน้อยทสีุด 2 ด้าน คอื 1) ด้าน
ความเตม็ใจทจีะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพอืองค์การ 2) ดา้นความปรารถนาอยา่งยงิทจีะรกัษาไว้
ซงึความเป็นสมาชกิภาพในองคก์าร ดงันันผูบ้รหิารควรใหค้วามสาํคญักบัการสอืสารระหว่างฝา่ยบรหิาร
กบัพนกังานใหม ่เพอืใหเ้ขา้ใจเป้าหมายขององคก์าร เพอืใหม้คีวามเขา้ใจไปในทางเดยีวกนักบัเป้าหมาย
องคก์าร และพฒันาความรูใ้นดา้นต่างๆ ด้วยการจดัหลกัสตูรฝึกอบรม ใหม้คีวามรูค้วามสามารถเพมิขนึ 
เพอืพฒันาบุคคลากรรุ่นใหม่ๆ เป็นกาํลงัสาํคญัในการทาํงานใหก้บัองคก์าร และสุดทา้ยพบว่า พนักงาน
ทปีฏบิตังิานฝา่ยสาํนกัประสานงานวางแผนกลยทุธ(์CP) มรีะดบัความผกูพนัน้อยทสีดุ ทงั 3 ดา้น ดงันัน
ผู้บรหิารควรให้ความสําคญัดา้นการกําหนดเป้าหมายใหพ้นักงานรูส้กึว่าทําได้จรงิ และลดความกดดนั
ดา้นต่างๆ ตลอดจนใหพ้นกังานมสีว่นรว่มกบักจิกรรมของบรษิทั เพอืใหรู้ส้กึภูมใิจทไีดเ้ป็นสว่นหนึงของ
บริษทั และทําให้บรษิัทบรรลุเป้าหมายทีวางไว้ได้ร่วมกนั รวมถึงส่งเสรมิให้พนักงานได้รบัการอบรม
เกยีวกบัความรูใ้นสายงานมากขนึดว้ย เป็นตน้ 

1.4 จากผลการศกึษาความสมัพนัธข์องบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนั (Multiple  
Regression) พบว่า ดา้นความรูส้กึผกูพนัและรบัผดิชอบต่อองคก์าร ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน
มากทสีุด ดงันันผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหพ้นักงาน รูส้กึภูมใิจทไีดท้ํางานในหน่วยงานนี มคีวามรูส้กึภูมใิจ
ทบีอกใครๆว่าทํางานในองค์การนีตงัใจว่าจะทํางานให้ดทีสีุดเพอืจะไดเ้ป็นส่วนหนึงในความสาํเรจ็ของ
องค์การ เช่น การกําหนดนโยบายกระจายอํานาจการบรหิารและตดัสนิใจใหพ้นักงานระดบัต่างๆ มาก
ขนึ และการเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดเ้สนอความคดิเหน็และมสี่วนร่วมในการประชุมทงัภายในองค์การ
และภายนอกองคก์าร ตลอดจนใหโ้อกาสในการศกึษาเพมิเตมิความรูแ้ละทกัษะเกยีวกบังานททีาํเพอืการ
เตบิโตในสายการทาํงาน เป็นตน้ 

2. ขอ้เสนอแนะเพอืการวจิยัครงัต่อไป  
 2.1 ควรมกีารศกึษาเกยีวกบับรรยากาศองคก์ารในมติอินืๆ ทสีง่ผลต่อความผกูพนัใน 

องคก์าร เชน่ มติทิางโครงสรา้งขององคก์าร มติทิางความรบัผดิชอบสว่นบุคคล มติกิารใหร้างวลัและการ
ลงโทษ มติทิางความเสยีงและการยอมรบัความเสยีง มติคิวามขดัแยง้และการยอมรบัใหม้คีวามขดัแย้ง 
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มติมิาตรฐานการปฏบิตังิานและความคาดหมาย และมติคิวามเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกนัและการจงรกัภกัดี
ต่อกลุ่ม เป็นตน้  
  2.2 ควรมกีารศกึษาเกยีวกบับรรยากาศในการปฏบิตังิานทสีง่ผลต่อความผกูพนัใน 
องค์การ ของบรษิัทอนืๆ ในเครอื มิตซูบิช ิอเิล็กทรคิ เพอืนํามาใชเ้ปรยีบเทยีบความผูกพนัระหว่าง
องคก์าร 
  2.3 ควรมกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ (Indepth Interview) โดยเป็นการสมัภาษณ์ในลกัษณะท ี
ไมม่กีารกาํหนดกฎเกณฑเ์กยีวกบัคาํถามและลาํดบัไว้ล่วงหน้า  
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