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The objectives of the research were to study the level of organizational  
commitment of the Staff of Thai Chamber of Commerce and Board of Trade of 
Thailand. Comparison of organizational commitment by personal factors and 
operational factors. And to study the relationship between organizational climate and 
organizational commitment of the Staff Chamber of  Commerce and Board of Trade of 
Thailand. The samples of 200 people were selected by Yamane’s formula from The 
staff of Thai Chamber of Commerce and Board of Trade of Thailand. Questionnaires 
were employed to collect data. Percentage, Mean, Standard deviation, The One -
sample t-test, One-way ANOVA (F-Test) and Multiple Comparison Test by Scheffe’s 
Method were used in statistical analysis and level of statistical significance was set at 
0.05 and Pearson’s Correlations.   

 

The research results found that the Staff of Thai Chamber of Commerce and 
Board of Trade of Thailand had a moderate level about the organizational climate and 
had a high level of organizational commitment. Different factors affected different 
organizational commitment were sex, age, education level, marital status, salary, 
position level and employment length.   
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บทท่ี 1  
 

บทน า 
 

ความส าคญัของปัญหา 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อทุกองค์การ เนื่ องจากเป็น
องคป์ระกอบส าคญัทีจ่ะช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์ารด าเนินกจิการไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และประสบ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิง่ ในปจัจุบนัทีอ่งคก์ารจะต้องเผชญิกบัการแข่งขนัที่
รุนแรงและความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้อยู่ตลอดเวลา องค์การจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิด
ขึน้กบัพนักงานเพื่อให้พนักงานอุทศิตนในการท างานและจงรกัภกัดต่ีอองค์การ หากไม่มสีิง่ที่
พนักงานคาดหวงัในงานปจัจุบนัพนักงานจะเริม่มองหางานใหม่ๆ (สวนีย ์แก้วมณีย,์ 2549) การ
รกัษาบุคลากรที่มปีระสทิธิภาพให้อยู่กับองค์การได้ยาวนานเป็นกลยุทธ์ที่ส าคญัที่สุดในการ
แกป้ญัหาเรือ่งการขาดแคลนบุคลากร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร คอื ความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนัความผกูพนัทีม่ต่ีอเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การและการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร (Buchanan, 1974: 533) โดยทีค่วามผูกพนันัน้เป็นผลทีเ่กดิจากความพงึ
พอใจก่อนแลว้จงึเชื่อมโยงมาสู่ความผูกพนั ความผูกพนัเป็นทศันคตทิีม่เีสถยีรภาพมากโดยก่อ
เกดิและพฒันาไปอยา่งชา้ๆตามเวลาทีผ่่านไป ซึง่ก่อใหเ้กดิความสมัพนัธท์ีม่ากขึน้เรื่อยๆระหว่าง
พนักงานกบัองคก์าร ดงันัน้สิง่ทีอ่งคก์ารต้องตระหนักอยู่เสมอ คอื องคก์ารจะสรา้งแรงจงูใจและ
ส่งเสรมิใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งไรทีจ่ะเอื้อใหพ้นักงานสามารถปฏบิตังิาน
อยา่งทุ่มเทเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ขณะเดยีวกนักพ็รอ้มทีจ่ะธ ารงรกัษาไวซ้ึง่
พนกังานทีม่คีวามรูค้วามสามารถ พนกังานทีม่คีวามผูกพนันัน้จะส่งผลใหอ้งคก์ารเกดิการเตบิโต
และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

หอการค้าไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย เป็นสถาบนัที่จดัตัง้ขึน้เพื่อส่งเสรมิ
การค้า อุตสาหกรรม เกษตรกรรม การเงนิ และเศรษฐกจิ โดยไม่แสวงหาก าไร และช่วยแก้ไข
ปญัหาในการด าเนินธุรกจิให้แก่สมาชกิ เพื่อเป็นการปกป้องรกัษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ
โดยส่วนรวมตลอดจนเป็นตวัแทนของผูป้ระกอบการค้าภาคเอกชนในการประสานนโยบายและ
ด าเนินงานระหว่างภาคเอกชนกบัภาครฐับาล โดยมกีารใหค้ าปรกึษาแก่ภาคเอกชนและองคก์าร
ภาครฐั เกี่ยวกบันโยบายและแนวทางแก้ไขปญัหาเศรษฐกิจ รวมทัง้สนับสนุนและส่งเสรมิการ
ส่งออกของประเทศรว่มกบัภาครฐับาลอกีดว้ย  
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อย่างไรก็ตาม ขณะทีผู่้วจิยัปฏบิตังิานในฝ่ายส่งเสรมิและพฒันาเศรษฐกจิ  หอการค้า
ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย ตัง้แต่ พ.ศ. 2554 – 2556 พบว่า อตัราการลาออกจาก
งานของพนักงานมแีนวโน้มเพิม่ขึน้ โดยอตัราของการลาออกจากการปฏบิตังิานของพนักงาน 
ตัง้แต่ พ.ศ. 2554 – 2556  คดิเป็นรอ้ยละ 20 ต่อปี (ขอ้มลูการโยกยา้ยเขา้ออกของพนักงานจาก
ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ) ส่งผลให้จ านวนพนักงานไม่เพยีงพอต่อปรมิาณงานในส่วนงานต่างๆ จงึ
ไม่สามารถปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ที่ ประกอบกบับรรยากาศขององคก์ารทีม่คีวามขดัแยง้กนั ซึ่ง
ท าใหเ้กดิความสบัสน  แรงกดดนั และความเครยีดในการปฏบิตังิานของพนกังาน  

ดงันัน้ ผู้วจิยัในฐานะเป็นพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย    
จงึหยบิยกประเด็นที่เป็นปญัหามาศึกษาถงึปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
เพื่อเป็นข้อมูลน าเสนอให้ผู้บรหิารหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย น าไป
ปรบัปรงุการบรหิารงานบุคคล รวมทัง้น าไปประกอบกบัการพฒันาในดา้นต่างๆเพื่อใหส้อดคลอ้ง
กนันโยบายขององคก์าร  อกีทัง้ ยงัเป็นการให้ความส าคญักบัการเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจให้
พนักงานไดม้คีวามรกั ความผูกพนัต่อองคก์าร และตัง้ใจปฏบิตังิาน อนัจะเกดิผลดแีก่หอการค้า
ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยต่อไป 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานหอการค้าไทยและสภา
หอการคา้แห่งประเทศไทย 

 
2. เพื่อศึกษาเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การตามปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัการ

ปฏบิตังิาน 
 

3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

ผลจากการศึกษาความความผูกพันต่อองค์การของพนักงานหอการค้าไทยและ             
สภาหอการคา้แห่งประเทศไทยสามารถน าไปส่งเสรมิปจัจยัที่ท าใหเ้กดิระดบัความผูกพนัที่ดขี ึน้
ต่อพนักงานในองค์การ ในขณะเดยีวกนัสามารถน าไปใช้เพื่อพฒันาปรบัปรุงปจัจยัที่ก่อให้เกิด
ความผูกพนัที่มรีะดบัต ่ าเพื่อเพิ่มการท างานพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่ง
ประเทศไทยใหม้ปีระสทิธภิาพ และเกดิผลต่อการวจิยัคน้ควา้ความรูใ้หม่ทีไ่ดจ้ากการวจิยัส่งเสรมิ
ใหก้ารแขง่ขนัทางดา้นเศรษฐกจิของประเทศชาตเิกดิการพฒันาในภาพรวม 
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ขอบเขตของการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานหอการคา้ไทย

และสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย โดยท าการศึกษาจากพนักงานหอการค้าไทยและสภา

หอการคา้แห่งประเทศไทยจ านวน 200 คน โดยเกบ็ขอ้มลูในช่วงเดอืน พฤศจกิายน – ธนัวาคม 

2556 

นิยามศพัท ์

ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดก้ าหนดศพัทท์ีม่ขีอบเขตและความหมายโดยเฉพาะไว ้ดงันี้ 

พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย หมายถงึ พนักงานทุก

คนทีเ่ป็นพนักงานในหอการค้าไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย ซึง่ยงัคงปฏบิตัอิยู่จนถงึ

ปจัจุบนั โดยทางพฤตนิัยถอืว่า หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย เป็นองคก์าร

เดยีวกนั  

บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้

แห่งประเทศไทยทีม่ต่ีอลกัษณะขององคก์ารในดา้นต่างๆทีอ่ยู่รอบตวัซึ่งบรรยากาศองค์การจะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย โดย

ประกอบดว้ยการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร 9 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้งการท างาน ดา้นรางวลั

และผลตอบแทน     ดา้นการกระจายอ านาจ ดา้นการสนับสนุนใหม้โีอกาสอบรมและพฒันา ดา้น

การยนิยอมให้มคีวามขดัแย้งในองค์การ ด้านการรบัรู้ในผลงาน ด้านความเป็นอิสระในการ

ท างาน ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสามคัคเีป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอการค้าไทยและ         

สภาหอการคา้แห่งประเทศไทยประกอบดว้ย 

- เพศ หมายถงึ เพศชาย และเพศหญงิของพนักงานหอการค้าไทยและ

สภาหอการคา้    แห่งประเทศไทย 
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- อายุ หมายถึง ระยะเวลาที่ผู้ตอบแบบสอบถามด ารงชวีิตอยู่นับเวลา

เป็นปีตัง้แต่ปี พ.ศ.ทีเ่กดิจนถงึปีทีต่อบแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ช่วง คอื ต ่ากว่า 30 ปี 

30 – 39 ปี 40 – 49 ปี และ 50 ปีขึน้ไป 

- ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ได้ร ับตามระบบ

การศกึษาสากลของผูต้อบแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ระดบั คอื ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 

ปรญิญาโท และปรญิญาตร ี

- สถานภาพสมรส หมายถงึ สถานการณ์ครองคู่ของพนักงานหอการค้า

ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คอื โสด และสมรสแล้ว 

(รวมถงึหยา่รา้ง มา่ยแยกกนัอยู ่หรอืคู่สมรสเสยีชวีติ) 

 ปัจจยัการปฏิบติังาน หมายถึง ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของพนักงาน

หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยประกอบดว้ย 

- อตัราเงินเดือน หมายถงึ เงนิเดอืนทีผู่ต้อบแบบสอบถามไดร้บัประจ าปี 

พ.ศ. 2556 แบ่งเป็น 7 ช่วง คอื 15,000 - 21,000 บาท  21,001 - 27,000 บาท  

27,001 - 33,000 บาท  33,001 - 39,000 บาท  39,001 - 45,000 บาท  45,001 - 

51,000 บาท และ 51,001 บาทขึน้ไป 

- ระดบัชัน้พนักงาน หมายถงึ ในปจัจบุนัผูต้อบแบบสอบถามไดถ้อืครอง

ระดบัชัน้พนักงานอยู่ในระดบัใด โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คอื ระดบั 1-3 ระดบั 4-6 และ

ระดบั 7 ขึน้ไป 

- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน หมายถงึ ระยะเวลาตัง้แต่ปี พ.ศ.ทีผู่ต้อบ

แบบสอบถามเริม่ปฏบิตัอิยู่ ณ หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยจนถงึ

ปจัจบุนัเป็นระยะเวลาตดิต่อกนัแบ่งเป็น 5 ช่วง คอื ต ่ากว่า 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 

- 20 ปี และ 21 ปีขึน้ไป 

- ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง รูปแบบการปฏบิตัิงานของพนักงาน

หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย กลุ่มงานประสานงาน 

และกลุ่มงานบรกิาร 
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ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ สภาวะทีพ่นักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการค้า

แห่งประเทศไทยมทีศันคตต่ิอองคก์ารและมกีารแสดงออกทางพฤตกิรรมประกอบดว้ยลกัษณะ 3 

ประการคอื 

- ความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

- ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์าร 

- ความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 
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บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวจิยัเรื่องความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่ง
ประเทศไทยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานหอการคา้ไทย
และสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยและใชก้ารอธบิายเชงิปรมิาณ ถงึความผูกพนัต่อองคก์ารกบั
ปจัจยัส่วนบุคคลและบรรยากาศองคก์าร 

ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบเอกสาร แนวคดิทฤษฎ ีและผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดย

แบ่งเป็น  4 ส่วน ดงันี้ 

1. แนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองคก์าร 

3. ขอ้มลูเบือ้งตน้เกีย่วกบัหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย 

4. ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

การวจิยัความสมัพนัธ์ระหว่างองค์การกบัสมาชกิขององค์การนัน้เรื่องความผูกพนัต่อ

องคก์ารไดม้กีารศกึษากนัเพิม่มากขึน้ เนื่องจากเชื่อว่าสามารถท านายพฤตกิรรมขององคก์ารได้

ค่อนข้างน่าเชื่อถือ ทัง้นี้เพราะความผูกพนัต่อองค์การเป็นแนวคดิที่พยายามหาค าอธบิายถึง

ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมของสมาชกิ หรอืผูป้ฏบิตังิานกบัองค์การ หากสมาชกิในองค์การ

เกดิความผกูพนักบัองคก์ารแลว้กจ็ะส่งผลใหเ้กดิความรว่มมอืรว่มใจกนัปฏบิตังิาน 

ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 

“ความผูกพัน” มีความหมายได้หลายนัยด้วยกัน ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ 

(Organizational Commitment) เป็นเรื่องทีไ่ดร้บัความสนใจในการศกึษาจากนักวชิาการมาก 

โดยนักวชิาการได้ก าหนดความหมายและค านิยามของความผูกพนัต่อองค์การไว้แตกต่างกนั

ออกไปตามทศันะของนกัวชิาการแต่ละท่าน ดงันี้ 
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Becker (มอีา้งใน ภทัรกิา ศริเิพชร, 2541) ใหค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่า

เป็น สภาพของบุคคลที่ได้เข้าไปเกี่ยวข้องสมัพันธ์โดยมกีารลงทุนกับสิ่งนัน้ๆและสิ่งลงทุน

เรยีกว่า Side-bet เช่น การศกึษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน เป็นต้น ใน

ทีสุ่ดแล้วบุคคลก็ต้องหวงัผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ดงันัน้ระดบัความผูกพนัจะขึน้อยู่

กบัความเขม้ขน้และคุณภาพของสิง่ทีบุ่คคลนัน้ไดล้งทุนไป 

Buchanan (1974: 533) ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถงึ เป็นความรูส้กึเป็นพวก

เดยีวกนัความผกูพนัทีม่ต่ีอเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการปฏบิตังิานตามบทบาทของ

ตนเอง เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ

ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คอื 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์าร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ

ค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏบิตังิาน 

2. ความเกี่ยวโยงกบัองคก์าร (Involvement) โดยการปฏบิตังิานตามบทบาทของแต่ละ

คนอยา่งเตม็ที ่

3. ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร (Loyalty) ความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์าร 

Dale and Staudohar (1982: 296) ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ทศันคตคิวาม

เขา้ใจและความรูส้กึ ซึง่ก าหนดขอบเขตความส าเรจ็ของพนักงานกบัเป้าหมายความส าเรจ็ของ

องคก์าร 

Hall (1970: 176) ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถงึ “กระบวนการที่เป้าหมายของ

องคก์ารและเป้าหมายของบุคคลด าเนินไปในทศิทางเดยีวกนัหรอืมคีวามสอดคลอ้งกนั” 

Hrebiniak and Alutto (1972: 555-556) เหน็ว่าความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความ

ไมเ่ตม็ใจหรอืไมต่อ้งการทีจ่ะออกจากองคก์ารไปไม่ว่าจะเพิม่เงนิเดอืนรายไดห้รอืความเป็นอสิระ

ทางอาชพีเป็นปรากฏการณ์ของการรบัรู้ที่เกิดขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจากความสมัพนัธ์หรอืปฏบิตัิ

กิรยิาที่มต่ีอกนัระหว่างบุคคลกับองค์การซึ่งเป็นการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนก าลงักาย

ก าลงัปญัญา ในช่วงระยะเวลาหนึ่งสิง่เหล่านี้มคีวามสมัพนัธ์กบับทบาทของสมาชกิในองค์การ

เป็นอยา่งมาก 
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Porter (1971: 603) ไดใ้หค้ าจ ากดัความของความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นลกัษณะ
ความสมัพนัธข์องบุคคลทีม่ต่ีอองคก์ารซึง่จะถูกแสดงออกมาใน 3 รปูแบบ ดงันี้ 

1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยงัคงเป็นสมาชกิขององคก์ารนัน้ต่อไป 
2. ความเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์าร 

3. มคีวามเชื่ออยา่งแน่นอนและมกีารยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 

Marsh and Mannari (1977: 57) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ระดบัความมากน้อย

ของความรูส้กึเป็นเจา้ของหรอืความจงรกัภกัดทีี่มต่ีอองคก์าร การยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร 

และการประเมินองค์การในทางที่ดีรวมทัง้เป็นลักษณะความตัง้ใจของพนักงานที่ใช้ความ

พยายามอย่างเตม็ทีใ่นการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร มคีวามปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์าร

ตลอดไป รวมทัง้ระดบัความมากน้อยของความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร 

Muchinsky (1997: 367) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นผลลพัธใ์นการยอมรบัใน

เป้าหมายภายในของคนกับการตอบสนองจากองค์การและสร้างผลส าเร็จที่ยิ่งใหญ่เพื่อ

ประสทิธผิลตามตอ้งการ 

Salancik (1983: 62) ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถงึ สภาพส่วนตวัแต่ละบุคคลทีเ่กดิ

ความรูส้กึผกูพนักบัองคก์ารในรปูของการกระท าทีม่คีวามเชื่อว่าการกระท านัน้สามารถสนับสนุน

กจิกรรมและความรูส้กึผกูพนักบัองคก์าร 

Sheldon (1971: 143) ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติหรอืความรู้สึกของ

ผู้ปฏบิตังิานที่มต่ีอองค์การ เป็นการประเมนิองค์การในทางบวกซึ่งทศันคติหรอืความรูส้กึนี้จะ

เป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลนัน้กับองค์การ ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันและปฏิบตัิงานที่มี

ความรูส้กึผกูพนักบัองคก์ารและจะตัง้ใจทีจ่ะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

Steers (1977: 46) ใหค้วามเหน็ว่าความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความหนาแน่นของ

ความสมัพนัธท์ี่ดขีองพนักงานแต่ละคนทีม่ต่ีอองคก์ารและเกี่ยวขอ้งกบัองคก์าร ซึง่ความผูกพนั

ต่อองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คอื 

1. ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรบัต่อเป้าหมายรวมทัง้ค่านิยมต่อองคก์าร 

2. ความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความปรารถนาทีจ่ะคงอยูห่รอืรกัษาไวซ้ึง่สถานภาพสมาชกิขององคก์าร 
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จากความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารดงัทีก่ล่าวไวข้า้งต้นสามารถเหน็ไดว้่าความ

ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรูส้กึและทศันคตทิีด่ทีีบุ่คคลในองคก์ารมคีวามรูส้กึต่อองคก์ารและได้

แสดงออกมา สามารถเห็นได้จากลักษณะของทุ่มเทปฏิบตัิงานในองค์การอย่างเต็มความรู้

ความสามารถมคีวามรูส้กึเพื่อใหบ้รรลุนโยบายและเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์ขององค์การทีต่น

ท างานอยูส่่งผลใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไวไ้ด ้

Dunham (1994) ได้ท าการสรุปความหมายความผูกพนัต่อองค์การตามทศันะของ 
Meyer ว่าความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความสมัพนัธข์องสมาชกิกบัองคก์ารประกอบดว้ย
โครงสรา้ง 3 ดา้นไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัด้านความรูส้กึ (affective commitment) หมายถึง ความรูส้กึของ
พนกังานทีเ่กดิความรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารมสี่วนรว่มในองคก์าร 

2. ความผูกพนัต่อเนื่อง (continuance commitment) หมายถงึ การทีพ่นักงานอยู่กบั
องคก์ารโดยยดึถอืเรือ่งตน้ทุนเป็นพืน้ฐาน 

3. ความผูกพนัที่เกดิจากมาตรฐานทางสงัคม (normative commitment) หมายถงึ 
ความรูส้กึของพนกังานทีเ่กดิขึน้จากความรูส้กึเป็นหนี้บุญคุณต่อองคก์าร 

ในขณะที่นักวชิาการบางกลุ่มที่เน้นความหมายของความผูกพนัต่อองค์การในรูปของ

ทศันคตทิีด่ต่ีอองคก์ารกล่าวคอื 

Eisenberger et al. (1990) Jennifer and Gareth (1999) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น

ทศันคติซึ่งแสดงถึงความรู้สึกร่วมและความเชื่อทัง้หมดที่สมาชิกมต่ีอองค์การทัง้หมด เป็น

ความสมัพนัธ์ระหว่างการที่บุคคลรบัรู้ถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององค์การกบัผลที่ตามมาคือ 

ความอุตสาหะของสมาชกิและความเต็มใจที่จะทุ่มเทงานเพื่อองค์การและสมาชกิขององค์การ

สามารถทีม่ทีศันคตใินหลายแงม่มุเกี่ยวกบัองคก์ารของตนได ้

Benton (1995) and Mendes (1996) ความผูกพนัยงัเป็นความหมายทีเ่กี่ยวขอ้งกบั

ความเชื่อถอืได ้สิง่ทีส่ามารถจะท านายไดแ้ละพฤตกิรรมทีอุ่ทศิทุ่มเท ในการแยกแยะความส าเรจ็

ออกจากความลม้เหลว การมคีวามผูกพนัในระดบัสูงกค็อื ลกัษณะทีพ่งึปรารถนาซึ่งสามารถน า

บุคคลไปสู่ความส าเรจ็ทัง้สองอย่างไม่ว่าจะเป็นการประกอบอาชพีและขอบเขต บทบาทส่วน

บุคคล เพราะฉะนัน้ไม่สมควรที่จะปฏเิสธปจัจยัอื่นๆซึ่งสามารถน ามาซึ่งความส าเรจ็และการที่

ยอมใหบุ้คคลในองคก์ารท าสิง่ต่างๆดว้ยตวัของเขาเองดว้ยความเตม็ใจ 
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ส่วนนักวชิาการของไทยที่ได้กล่าวถงึความหมายของความผูกพนัต่อองค์การในทศันะ

ต่างๆทีน่่าสนใจ มดีงันี้ 

อุทยั  เลาหวเิชยีร และวรเดช  จนัทรศร (2531) ความผกูพนั หมายถงึ การทีส่มาชกิของ

องคก์ารอยูเ่ป็นสมาชกิในองคก์ารเพื่ออุทศิเวลาและก าลงัความสามารถใหแ้ก่องคก์ารกบัยนิยอม

ปฏบิตัิตามปทสัถานและค่านิยมขององค์การด้วยความเต็มใจทัง้นี้ เพื่อให้การปฏบิตัิงานของ

องคก์ารนัน้บรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

กรองทอง  อยู่สุข (2533) ใหค้วามเหน็ว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นทศันคตใินทางที่

ดขีองบุคคลทีม่ต่ีองาน ซึ่งจะมกีารสัง่สมมากขึน้จนถงึระดบัมคีวามจงรักภกัด ีมคีวามต้องการที่

จะเหน็องคก์ารบรรลุเป้าหมาย และแมเ้มื่อองค์การก าลงัอยู่ในฐานะวกิฤต อนัเน่ืองมาจากปจัจยั

ต่างๆ เช่นเศรษฐกจิตกต ่า กจ็ะพยายามช่วยกนัแกป้ญัหาไมค่ดิลาออกไปหางานใหม่ เป็นต้น ซึง่

ความผกูพนัต่อองคก์ารนี้มคีวามสมัพนัธใ์กลช้ดิกบัความพงึพอใจในงานและความต้องการมสี่วน

ร่วมในงาน กล่าวคอืเมื่อบุคคลมคีวามพงึพอใจในงาน กจ็ะมคีวามกระตอืรอืรน้ที่จะเขา้มามสี่วน

ร่วมและเต็มใจที่จะท างานให้ดทีี่สุดและมจีติใจผูกพนัตลอดจนใคร่ที่จะเป็นความก้าวหน้าของ

องคก์าร 

จากแนวคดิทีแ่ตกต่างกนัขา้งตน้ มขีอ้สงัเกตว่าองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร

นี้มคีวามเห็นตรงกนั ดงัเช่น ความสามคัค ีความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ความมสี่วนร่วมกบั

องค์การ และการแสดงออกอย่างชัดเจนว่าบุคคลนั ้นๆเป็นสมาชิกหนึ่ งขององค์การนั ้น 

นอกจากนัน้ความเด่นชดัของความผูกพนัต่อองคก์าร คอื เป็นความรูส้กึที่ม ัน่คงตดิแน่นยิง่กว่า

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรหรอืปจัจยัหน่ึงที่มผีลต่อ

ประสทิธภิาพในการท างาน   ถ้าบุคคลใดมคีวามผูกพนัต่อองค์การของตนมาก บางครัง้มคีวาม

ผกูพนัถงึขนาดทีม่องขา้มผลประโยชน์หรอืค่าตอบแทนทีต่นจะไดร้บั ทัง้นี้เพราะค านึงถงึค่านิยม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร(นวลจนัทร ์ ทศันชยักุล, 2547) 

ภรณี  กรีตบิุตร (2529: 95) ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความเตม็ใจของบุคคล

ในการรกัษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์การต่อไปความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ  (Commitment) 

หมายความไกลเกินกว่านัน้โดยรวมถงึทศันคติที่หนักแน่นและเป็นไปในทางบวก (Positive 

Attitude) ต่อองค์การความรูส้กึผูกพนัต่อองค์การจงึมคีวามหมายลกึซึ้งกว่าความผูกพนัทาง
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กายภาพต่อองค์การโดยทีพ่นักงานมคีวามเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพื่อ

การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

ลทัธกิาล  ศรวีะรมย ์และคณะ (2541: 96) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ระดบัของ

ความต้องการที่จะมสี่วนร่วมในการท างานให้กบัองค์การหรอืองค์การที่ตนเองเป็นสมาชกิอยู่

อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถและศกัยภาพทีม่อียู่ หรอืหมายถงึ ระดบัทีพ่นักงานเขา้มาเกี่ยวขอ้ง

กบัเป้าหมายขององค์การและต้องการรกัษาสภาพความปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์การ

บุคคลใดมคีวามรูส้กึผกูพนักบัองคก์ารสงูคนเหล่านัน้จะมคีวามรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 

จากความหมายของความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่าแนวคิด

เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การที่นักวชิาการได้น าเสนอทัง้ในประเด็นทศันคติและพฤติกรรม

สะท้อนให้เหน็ถงึการที่สมาชกิมคีวามรูส้กึที่ดต่ีอองค์การ โดยแสดงความรูส้กึออกมาในรูปของ

ความผูกพนัและจงรกัภกัดต่ีอองค์การในด้านของการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

ตลอดจนการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการ

ปฏบิตังิานให้เกดิประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร มคีวามเสยีสละเพื่อองคก์าร และมคีวามตัง้ใจแน่ว

แน่ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิภาพในองคก์ารตลอดไป 

ดงันัน้ผู้วจิยัจะใชค้วามหมายในดา้นพฤตกิรรมตามทศันะของ Steers เป็นแนวทางใน

การศกึษา ทัง้นี้เนื่องจากว่าความหมายตามทศันะของ Steers นัน้จะครอบคลุมพฤตกิรรมความ

ผกูพนัต่อองคก์าร ซึง่ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คอื (Steers, 1977) 

1. ความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 

3. ความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 
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ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นสิ่งที่ได้รบัความสนใจและให้ความส าคัญมากขึ้นจาก

นักวชิาการและองค์การต่างๆ เพราะว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นปจัจยัที่สามารถสร้างให้

เกิดขึ้นได้ และถ้าพนักงานในองค์การมคีวามผูกพนัต่อองค์การแล้วจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

องคก์ารอยา่งมาก 

การบรหิารงานสมยัใหม ่ใหค้วามส าคญักบัผูกพนัต่อองคก์าร โดยเหน็ว่าความผูกพนัต่อ

องค์การนัน้สามารถที่จะน าไปสู่การบรหิารงานอย่างมปีระสทิธภิาพต่อองค์การ และเป็นหน้าที่

ของผู้บรหิารที่จะต้องสร้างความผูกพนัและความจงรกัภกัดีต่อพนักงาน เพื่อลดการสูญเสีย

บุคลากรทีม่คี่าแก่องคก์ารไป (Fazzi, 1994) 

นอกจากนัน้ Steers (1977) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้ านายอตัราการ

เขา้และออกจากงานของสมาชกิในองคก์ารได้ดกีว่าการศกึษาเรื่องความพงึพอใจในงานเสยีอกี 

คอื 

1. ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแนวคดิซึง่มลีกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพงึพอใจใน

งานสามารถสะท้อนถงึผลโดยทัว่ไปทีบุ่คคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่ความ

พงึพอใจในงานสะทอ้นถงึการตอบสนองของบุคคลต่องานหรอืแงใ่ดแงห่นึ่งของงานเท่านัน้ 

2. ความผูกพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมเีสถยีรภาพมากกว่าความพงึพอใจถงึแมว้่าจะมี

การพฒันาไปอยา่งชา้ๆแต่กอ็ยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัชีท้ีด่ถีงึความมปีระสทิธภิาพขององคก์าร 

ความส าคญัอกีประการหนึ่งคอื ความผูกพนัต่อองคก์ารก่อใหเ้กดิความไวว้างใจกนัช่วย

แก้ไขหรอืลดความขดัแย้ง เป็นสิ่งกระตุ้นให้ตดัสนิใจและแก้ปญัหาได้เรว็ขึ้นขจดัการป้องกัน

ตวัเอง ลดความเหน็แก่ตวัและสรา้งระบบการสื่อสารทีด่ ี(เสนาะ, 2535) 

จากทีก่ล่าวมาเหน็ไดว้่าความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามส าคญัต่อพฤตกิรรมในการท างาน

ของบุคคลในองค์การและต่อประสิทธิภาพขององค์การ เพราะหากบุคคลมคีวามผูกพันต่อ

องค์การกย็่อมทีจ่ะมพีฤตกิรรมที่ส่งผลใหอ้งค์การประสบความสมัฤทธิผ์ลในเป้าหมายที่ก าหนด

ไว ้ซึง่เปรยีบเสมอืนเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลในองคก์ารปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
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ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์าร 

Allen and Meyer (1990: 1-18) กล่าวถงึ ลกัษณะของความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น 3 

ลกัษณะดงันี้ 

1. ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้

จากความรูส้กึเป็นความรูส้กึผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์าร รูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของ

องคก์ารทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัองคก์าร 

2. ความผูกพนัต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้

จากการคดิค านึงของบุคคลโดยมพีื้นฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กบัองค์การ ทางเลอืกที่มขีอง

บุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลได้รบัจากองค์การโดยจะแสดงออกในรูปของพฤตกิรรมต่อเนื่อง 

ในการท างานของบุคคลว่าจะท างานอยูก่บัองคก์ารนัน้ต่อไปหรอืโยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่ างาน 

3. ความผูกพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถงึ 

ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากค่านิยม วฒันธรรม หรอืบรรทดัฐานของสงัคมเป็นความผูกพนัทีเ่กดิขึน้

เพื่อตอบแทนในสิง่ที่บุคคลได้รบัจากองคก์ารแสดงออกในรูปของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อ

องคก์าร 

Dubrin (1992: 23-24) กล่าวว่า บุคคลมคีวามแตกต่างกนัของระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร โดยบุคคลส่วนใหญ่จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารเมื่อเขา

รูส้กึว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งความรู้สกึผูกพนัและความจงรกัภกัดขีองพนักงานจะ

เกี่ยวขอ้งกบัการผลติสนิค้าและบรกิารที่มคีุณภาพ โดยอาจจะดูได้จากการมาท างานที่ตรงต่อ

เวลา และหากพนักงานเกดิมคีวามผูกพนัต่อองค์การแล้วเขาจะรูส้กึผดิเมื่อเขาผลติของเสยีหรอื

ไดท้ าความผดิพลาดขึน้ในงานทีท่ าแมจ้ะเป็นเรือ่งเลก็น้อย 
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Kanter (1968) ไดก้ล่าวถงึความผกูพนัว่ามอียู่ 3 รปูแบบ คอื 

1. ความผูกพนัแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) ซึง่หมายถงึ บุคคลได้

เสยีสละใหก้บัองคก์ารจนมคีวามคดิว่าเป็นการยากทีจ่ะละทิง้องคก์ารไปได้ 

2. ความผูกพนัแบบตดิยดึ (Cohesion Commitment) คอื ความผูกพนัทีท่ าใหบุ้คคลตดิ

ยดึกบัองค์การโดยการใช้เทคนิคเช่น การสร้างเกียรติภูม ิเพื่อให้บุคคลยดึติดกบัสิง่นัน้ๆ เช่น 

เครือ่งแบบหรอืเหรยีญตรา 

3. ความผูกพนัแบบควบคุม (Control Commitment) คอื ความผูกพนัทีบุ่คคลถูกท าให้

ยดึติดกับวฒันธรรมขององค์การซึ่งจะเป็นกรอบบงัคบัให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที่

องคก์ารตอ้งการ 

Porter and Smith (1970 อ้างใน ภรณี กรีต์บิุตร, 2529) ใหค้วามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์าร     

คอื “ลกัษณะของบุคคลทีม่ต่ีอองคก์าร ซึง่จะถูกบ่งชีอ้อกในรปูของ 3 รปูแบบ 

1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยงัคงเป็นสมาชกิขององคก์ารนัน้ต่อไป 

2. ความเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ทีใ่นการท างานใหอ้งคก์าร 

3. มคีวามเชื่ออยา่งแน่นอนและมกีารยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 

Steers (1977: 47) ได้ศกึษาปจัจยัเบื้องต้นของความผูกพนัต่อองค์การแบ่งเป็น                             
3 องคป์ระกอบ คอื 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศกึษา อาย ุและความตอ้งการความส าเรจ็ 

2. ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหน้า การมสี่วนรว่มในการบรหิาร 

3. ลกัษณะของประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคตทิีม่ต่ีอกลุ่มสมาชกิในองคก์าร 
การพึง่พาทีไ่ดร้บัจากองคก์าร และความส าคญัของบุคคล 

Staw (1977) ได้ศึกษาความสมัพันธ์ของความผูกพันต่อองค์การได้สรุปไว้ว่า 

ความสมัพนัธ์ต่อองค์การมคีวามแตกต่างที่เห็นได้ชดัอยู่  2 อย่าง ระหว่างผู้วจิยัพฤตกิรรม

องคก์าร และนกัจติวทิยาสงัคมโดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื 



15 
 

1. ความผูกพนัทางดา้นพฤตกิรรม (Behavioral Commitment) หมายถงึ การแสดงออก

ถึงความสมัพนัธ์ที่มต่ีอองค์การที่แสดงออกมา เพื่อบ่งบอกให้ทราบว่าเป้าหมายขององค์การ 

ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์าร รวมถงึส่วนบุคคลมคีวามสอดคลอ้งกนั 

2. ความผูกพนัทางดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment) หมายถงึ ทศันคตหิรอื

ความคดิหน็ถงึความสมัพนัธท์ีม่ต่ีอองคก์ารทีแ่สดงออกมา เพื่อบ่งบอกใหท้ราบว่าเป้าหมายของ

องค์การ ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์การ รวมถงึส่วนบุคคลมคีวามสอดคล้องกนัหรอืเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกนั 

Steers and Porter (1983: 425-450) ไดส้รุปสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัขององคก์าร

ไว ้4 องคป์ระกอบ ดงันี้ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองค์การ แรงจงูใจใฝ่

สมัฤทธิแ์ละระดบัการศกึษา 

2. ลกัษณะของงาน ได้แก่ งานที่มคีวามส าคญั งานที่มบีทบาทเด่นชดั และบทบาทที่

สอดคลอ้งกบัตนเองมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ ระบบขององคก์ารทีม่แีบบแผนการกระจายอ านาจ การมี

ส่วนร่วมในการบรหิารงาน และการมสี่วนเป็นเจา้ขององค์การมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร 

4. ลกัษณะของประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคตทิีม่ต่ีอผูร้่วมงานในองคก์าร                 

การพึง่พาผูบ้งัคบับญัชา การปฏบิตังิานของผูบ้งัคบับญัชา ความรูส้กึว่างานมคีวามส าคญัเป็นสิง่

ทีม่อีทิธพิลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Miner (1992: 124) ไดแ้บ่งแนวคดิของความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ดา้นทีส่ าคญั 

คอื 

1. ด้านพฤติกรรม เป็นแนวคิดที่มองความผูกพนัต่อองค์การในรูปพฤติกรรมการ

แสดงออกอย่างต่อเนื่องคงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างานและ

พยายามรกัษาสมาชกิภาพขององคก์ารไว ้
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แนวคดิดา้นนี้ทีถู่กอ้างถงึอยู่เสมอคอืแนวคดิของ Becker (1960) กล่าวว่า ความผูกพนั
ต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเราได้ชัง่น ้าหนักว่า เมื่อเขาทิง้สถานะสมาชกิขององค์การไป
เขาจะสูญเสียอะไรบ้าง เนื่องจากการที่คนเข้าไปเป็นสมาชิกองค์การใดจะเกิดการลงทุนใน
องคก์ารขึน้อาจเป็น เวลา ก าลงักาย สตปิญัญา หรอืก าลงัใจทีใ่หก้บัองคก์าร ซึง่ Becker (1960) 
เรียกสิ่งเหล่านี้ว่า  Side-bet เมื่อพนักงานได้ลงทุนไปในองค์การพนักงานก็จะคาดหวัง
ผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากองคก์ารในระดบัทีเ่ขารูส้กึว่าคุม้ค่า แต่ผลการศกึษาทีม่นีักวจิยัหลายคน
ได้ท าไว้ยงัไม่สามารถสรุปแน่นอนไดเ้นื่องจากตวัแปรดา้นลกัษณะบุคคลเมื่อน ามาทดสอบโดย 
Side-bet theory ปรากฏว่ามเีพยีงตัวแปรบางตวัเท่านัน้ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การ และพบว่าปจัจยัทางจติวิทยาสงัคมเป็นตัวแปรที่สามารถใช้ท านายความผูกพนัต่อ
องค์การได้ดกีว่าตวัแปร Side-bet แนวคดินี้มุ่งที่ว่าพนักงานกลวัที่จะสูญเสยีประโยชน์หลาย
อยา่งท าใหเ้ขายงัคงอยูใ่นองคก์าร 

2. ดา้นทศันคต ิเป็นความรูส้กึของบุคคลที่รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารโดย

แสดงออกมาในรูปของความเชื่อมัน่ และยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มคีวาม

ตัง้ใจท างานอย่างเตม็ความสามารถใหก้บัองคก์ารและปรารถนาทีจ่ะรกัษาสภาพการเป็นสมาชกิ

ขององคก์ารไว ้

ผู้น าการศึกษาแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การด้านทศันคติ คอื Steers and Porter 

(1983) โดยจ าแนกความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 องคป์ระกอบ คอื 

1. ความรูส้กึผกูพนัอยา่งเหนียวแน่นทีม่ต่ีอองคก์ารทีต่นท างานอยู่ 

2. เป็นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร 

3. องค์ประกอบสุดท้ายมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งสภาพสมาชกิของ

องคก์าร 

ต่อจากนัน้ Steers and Porter ไดพ้ฒันาแนวคดิของความผกูพนัต่อองคก์าร ซึง่ไดแ้บ่ง

องคป์ระกอบทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงันี้  

1. ลกัษณะส่วนบุคคล 

2. ลกัษณะงาน 

3. ลกัษณะองคก์าร 

4. และลกัษณะของประสบการณ์จากการท างาน 
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ซึง่แนวคดินี้มองว่าพนักงานจะยงัคงอยู่ในองคก์ารเพราะเขามคีวามปรารถนาทีจ่ะอยู่กบั

องคก์ารต่อไป 

จากแนวคดิขา้งต้นเพื่อให้การวจิยัครัง้นี้มคีวามชดัเจนจงึก าหนดกรอบในการวจิยัที่จะ

เลอืกใช้เฉพาะแนวคดิทางด้านทศันคตเิท่านัน้ เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มุ่งหาปจัจยัอะไรที่ท าให้

พนกังานปรารถนาจะอยูก่บัองคก์ารต่อไปซึง่สอดคลอ้งกบัหวัขอ้ของงานวจิยัน้ี 

ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองค์การสามารถส่งผลให้บุคคลในองคก์ารเกดิพฤตกิรรมต่างๆ โดยผล

ของความผกูพนัต่อองคก์ารทีจ่ะน าไปสู่ความมปีระสทิธภิาพขององค์การ (Steers, 1991) ดงันี้ 

1. พนักงานที่มคีวามรูส้กึผูกพนัอย่างแท้จรงิต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี

แนวโน้มทีจ่ะมสี่วนรว่มในกจิกรรมขององคก์ารในระดบัสงู 

2. พนักงานทีม่คีวามผูกพนัสูงมกัมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงอยู่กบัองค์การ

ต่อไปเพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซึง่ตนเองเลื่อมใสศรทัธา 

3. พนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การสูงจะมคีวามผูกพนัต่องานอย่างมากตามมา 

เพราะเหน็ว่างานคอืหนทางซึง่ตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 

4. บุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูจะเตม็ใจใชค้วามพยายามอย่างมากในการท างาน

ใหก้บัองคก์าร ท าใหก้ารปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัดเีหนือกว่าคนอื่น 

จากการศกึษาแนวคดิของ Steers พบว่ามผีลทีเ่กดิตามมาจากความผูกพนัต่อองคก์าร         

4 ประการ ทีค่วรพจิารณา ไดแ้ก่ 

1. ผลการปฏบิตังิาน 

2. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

3. การขาดงานของพนกังาน 

4. การลาออกจากงาน 

โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

1. ความผูกพนัต่อองค์การกบัผลการปฏบิตัิงานพบว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัทัง้ในระดบั

บุคคลและระดบักลุ่ม แต่มคีวามสมัพนัธก์นัน้อยเพราะผลการปฏบิตังิานนัน้ไดร้บัอทิธพิลมาจาก
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ปจัจยัหลายๆอย่างรวมกนั ดงันัน้จงึไม่สามารถคาดหวงัได้ว่าความผูกพนัน่าจะมอีทิธพิลต่อผล

การปฏบิตังิานทีแ่ทจ้รงิเพยีงอย่างเดยีว 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองคก์ารแนวคดิของ Steers 

กล่าวว่าพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูงต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การ จงึ

คาดหวงัว่าความผกูพนัน่าจะมคีวามสมัพนัธก์บัระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

นอกจากนัน้ยงัมผีู้กล่าวถงึแนวทางในการสรา้งวฒันธรรมที่ส่งเสรมิให้เกดิความผูกพนั

ต่อองคก์ารไดแ้ก่ (สทิธโิชค วรานุสนัตกุิล, 2539) 

1. กลุ่มผูบ้รหิารระดบัสงูควรมคีวามเขา้ใจเรือ่งวฒันธรรมองคก์าร เหน็ประโยชน์ ยอมรบั

ความส าคญั และเหน็ดว้ยในการเปลีย่นแปลง 

2. วธิกีารพฒันาองคก์าร (Organizational development) จะช่วยท าใหก้ารเปลีย่นแปลง

มคีวามชดัเจนมแีผนงาน มคีวามเป็นระบบมากขึน้ 

3. การสื่อสารวสิยัทศัน์ของผูบ้รหิารทีม่องอนาคตขององคก์ารไปยงัพนักงานระดบัล่างว่า

ตอ้งการใหอ้งคก์ารบรรลุภารกจิอะไรอยา่งไร 

4. เสรมิการสื่อสารใหช้ดัเจนมากขึน้ดว้ยวธิกีารอื่นๆ นอกเหนือไปจากการประกาศเป็น

ลายลกัษณ์อกัษรและการพดู 

5. สรา้งสญัลกัษณ์ทีใ่ชร้ว่มกนั ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าเป็นสมาชกิคนหน่ึงขององคก์าร 

6. สรา้งพธิกีรรมทีส่ ื่อความหมายใหเ้กดิขึน้ 

7. การฝึกอบรมด้วยวธิกีารทางจิตวทิยาเพื่อการเปลี่ยนแปลงทศันคติ ค่านิยม และ

พฤตกิรรมโดยใชน้กัจติวทิยาทีม่คีวามเชีย่วชาญพเิศษ 

8. การบรหิารทรพัยากรบุคคลทุกขัน้ตอนต้องสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร ซึง่จะท า

ใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ารตามมา 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ส่งผลใหบุ้คคลในองคก์ารเกดิพฤตกิรรมทีเ่ป็นปญัหาส าคญั ดงัน้ี 
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ประการแรก ปญัหาการลาออกจากงาน มคีวามสมัพนัธส์งูสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ประการที่สอง ปญัหาการขาดงานพบว่า คนทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะมแีรงจูงใจ

ใหอ้ยากมาท างานมากกว่าคนทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารต ่าหรอืไมม่เีลย 

ประการทีส่าม ปญัหาการมาท างานสายพบว่า สมาชกิทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะ

มาท างานตรงต่อเวลามากกว่า 

สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อพฤตกิรรมในการท างาน เช่น การมาสาย

การขาดงาน การลาออกจากงาน การปฏบิตังิาน และประสทิธผิลขององคก์ารทีบุ่คคลในองคก์าร

จะตัง้ใจทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มที่ ดงันัน้การวิจยัครัง้นี้ผู้วิจยัจะใช้ความหมายในด้าน

พฤตกิรรมตามทศันะคตขิอง Steers เป็นแนวทางในการศกึษา ทัง้นี้เนื่องจากว่าความหมายตาม

ทศันะคติของ Steers นัน้จะครอบคลุมพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วย

ลกัษณะ 3 ประการ คอื 

1. ความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 

3. ความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

1. ทฤษฎีล าดบัขัน้ของความต้องการของ Maslow  (Maslow’s hierarchy of need) 

โดย Maslow ไดเ้สนอทฤษฎ ี “ล าดบัขัน้ของความต้องการ” (Hierarchy of Needs) 

ซึง่อธบิายถงึความตอ้งการและความพอใจของมนุษยท์ัง้หมด 5 ขัน้ตอน ดงันี้ 

1) ความต้องการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้

พื้นฐานเพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร น ้า ความอบอุ่น ที่อยู่อาศัย และการนอนการพกัผ่อน 

Maslow ได้ก าหนดต าแหน่ง ซึ่งความต้องการเหล่านี้ได้รบัการตอบสนองไปยงัระดบัที่มคีวาม

จ าเป็นเพื่อใหช้วีติอยูร่อดและความตอ้งการอื่นจะกระตุน้บุคคลต่อไป 

2) ความต้องการความมัน่คงหรอืความปลอดภัย (Security, or Safety Needs) 

ความต้องการเหล่านี้เป็นความต้องการทีจ่ะเป็นอสิระจากอนัตรายทางกายและความกลวัต่อการ

สญูเสยีงานทรพัยส์นิ อาหาร หรอืทีอ่ยูอ่าศยั 
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3) ความต้องการการยอมรบัหรอืความผูกพนั (Affiliation, or Acceptance Needs) 

เนื่องจากบุคคลอยูใ่นสงัคมจะตอ้งการยอมรบัจากบุคคลอื่น 

4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ตามทฤษฎ ีMaslow เมื่อบุคคลไดร้บั

การตอบสนองความต้องการการยอมรบัแลว้ จะต้องการยกย่องจากตวัเองและจากบุคคลอื่นความ

ต้องการนี้เป็นการพงึพอใจในอ านาจ (Power) ความภาคภูมใิจ (Prestige) สถานะ (Status) และ

ความเชื่อมัน่ในตนเอง (Self – confidence) 

5) ความต้องการความส าเรจ็ในชวีติ (Need for self-actualization) โดย Maslow 

ค านึงว่าความตอ้งการในระดบัสงูสุด เป็นความปรารถนาทีจ่ะสามารถประสบความส าเรจ็เพื่อทีจ่ะมี

ศกัยภาพ และบรรลุความส าเรจ็ในสิง่ใดสิง่หนึ่งในระดบัสงูสุด 

2. ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg  (Herzberg’ Two – Tactor Theory ) 

เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าความพงึพอใจในการท างานประกอบด้วย 2 แนวคดิ                             

(ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ, 2545: 313-315) คอื  

1) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ(Satisfaction) ไปยังความพึงพอใจ

(Satisfaction) และไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัจงูใจ (Motivation  Factor)  

2) แนวคดิที่มขีอบเขตจากความไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความไม่มคีวาม

ไมพ่อใจ (no dissatisfaction) และไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัอนามยั (Hygiene Factor)  

ทฤษฎนีี้ไดม้กีารพฒันาโดย Herzberg ในปี ค.ศ. 1950 – 1959  และในช่วงแรกของ                        

ปี ค.ศ. 1960 – 1969  ทฤษฎ ี 2  ปจัจยั โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

1. ปจัจัยการจู งหรือตัว จู ง ใ จ  (Motivation Factor or Motivators) เ ป็นป ัจจัย

ภายนอก (ความต้องการภายใน)ของบุคคลที่มอีิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการ

ท างาน  (job  satisfiers) เช่น ความกา้วหน้า  ความส าเรจ็  การไดร้บัยกยอ่ง เป็นตน้ 

2. ปจัจยัการธ ารงรกัษา (Maintenance Factor) หรอืปจัจยัอนามยั (hygiene 

factor) เป็นปจัจยัภายนอกทีป้่องกนัไม่ใหพ้นักงานเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน  การเสนอ

สุขอนามยัไม่ใช่วิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg แต่เป็นการป้องกันความไม่

พอใจ ประกอบดว้ยปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างาน หรอืการขาดงานของพนักงาน  เช่น  นโยบาย

บรษิทั  การบงัคบับญัชา  ความมัน่คงในงาน  ค่าตอบแทน  สภาพการท างาน เป็นตน้ 
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ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ Herzberg แบ่งการจงูใจออกเป็น 2 กลุ่ม คอื   

1. ปจัจยัเกี่ยวกบัความไม่พอใจ  (Dissatisfaction) เป็นปจัจยัทีอ่าจท าใหพ้นักงาน

เกดิความไมพ่งึพอใจในการท างานไดเ้ช่น ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  

2. ปจัจัยเกี่ยวกับงาน (Job Context Factor) หรือปจัจัยที่ เกี่ยวกับความพึง

พอใจ  (Satisfiers)  เป็นปจัจยัจงูใจทีแ่ทจ้รงิ เพรามอีทิธพิลในการสรา้งใหพ้นักงานเกดิความพงึ

พอใจในการท างาน ซึ่งทฤษฎกีารจูงใจจะมคีวามสมเหตุสมผล ถ้าผู้บรหิารให้ความสนใจในการ

ยกระดบั ลกัษณะงานควบคู่กนัไปดว้ย 

 จากทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) จะเหน็ได้

ว่า ปจัจยัที่เกี่ยวกบัความพงึพอใจ (Satisfiers) เป็นปจัจยัจงูใจที่แทจ้รงิ เพราะมอีทิธพิลในการ

สร้างให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน และปจัจัยเกี่ยวกับความไม่พึงพอใจ 

(Dissatisfiers) เ ป็นป ัจจัยที่ อ าจท า ให้พนัก ง าน เกิดความไม่พึงพอ ใจ ในการท า ง าน

ได ้เช่น ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  

3. ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor 

แนวคดิเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของบุคคลโดยทัว่ไปแสดงในขอ้สมมตฐิาน 2 ประการของ 

McGregor ซึง่เป็นทีรู่จ้กัในชื่อของ “ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY” ซึง่ McGregor ไดศ้กึษาวธิกีารที่

ผูบ้รหิารมองตวัเองสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น แนวคดินี้ต้องการความคดิในการรบัรู้ ธรรมชาตขิอง

มนุษย ์ ซึง่มขีอ้สมมตฐิาน 2 ประการเกี่ยวกบัลกัษณะของบุคคล (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ, 

2545: 309 – 310) ดงันี้ 

1)  ข้อสมมติฐานเกี่ยวกบัทฤษฎี X (Theory X assumptions) ข้อสมมติฐานแบบ

ดัง้เดมิเกีย่วกบัลกัษณะของบุคคลของ McGregor เกีย่วกบั ทฤษฎ ีX ดงันี้ 

1.1   โดยทัว่ไปมนุษยไ์มช่อบการท างานและจะหลกีเลีย่งงานถา้สามารถท าได้ 

1.2   จากลกัษณะของมนุษยท์ีไ่ม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่จงึต้องถูกบงัคบัและ

ควบคุมสัง่การและใชว้ธิกีารลงโทษ เพื่อใหใ้ชค้วามพยายามใหเ้พยีงพอเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์าร 

1.3   มนุษยโ์ดยเฉลี่ยพอใจกบัการถูกบงัคบั ต้องการเลี่ยงความรบัผดิชอบ มี

ความทะเยอทะยานน้อย และตอ้งการความปลอดภยั 
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2) ขอ้สมมตฐิานเกี่ยวกบัทฤษฎ ีY (Theory Y assumptions)  ขอ้สมมตฐิานแบบ

ดัง้เดมิเกีย่วกบัลกัษณะของบุคคลของ McGregor เกีย่วกบั ทฤษฎ ีY ดงันี้ 

2.1  มนุษยใ์ช้ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามด้านจติใจในการ

ท างานตามธรรมชาต ิไมว่่าจะเป็นการเล่นหรอืพกัผ่อน 

2.2 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วธิกีารเดยีวในการ

ใชค้วามพยายามใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  บุคคลจงึใช้การควบคุมตวัเองเพื่อใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคท์ีต่อ้งการ 

2.3 ระดบัของการใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ขึน้อยู่กบัขนาดของรางวลัทีส่มัพนัธก์บั

ความส าเรจ็ 

2.4 มนุษย์โดยเฉลี่ยเรยีนรู้ภายใต้สภาพที่เหมาะสม ไม่เพียงแต่การยอมรบั

ความรบัผดิชอบแต่ยงัมกีารแสวงหาดว้ย 

2.5 สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยู่กบัระดบัของการจนิตนาการระดบัสูง ความ

ซื่อสตัย ์และความคดิสรา้งสรรค ์

2.6 ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพทีเ่ฉลยีวฉลาดของความ

เป็นมนุษยโ์ดยเฉลีย่มกีารใชป้ระโยชน์บางส่วน 

จากสมมตฐิาน 2 ประการที่แตกต่างกนั ทฤษฎ ี X เป็นการมองโลกในแง่รา้ย          

ไมย่ดืหยุน่การควบคุมจงึเป็นสิง่ส าคญัทีผู่บ้งัคบับญัชาใชค้วบคุมผูใ้ต้บงัคบับญัชา ในทางตรงกนั

ขา้มทฤษฎYี เป็นการมองโลกในแง่ดี ยดืหยุ่นได้และเป็นกลไกที่มุ่งการควบคุมตนเองร่วมกบั

ความต้องการส่วนตวัและความต้องการขององค์การ อย่างไรก็ตามเป็นที่หน้าสงสยัว่าแต่ละขอ้

สมมตฐิานมผีลกระทบต่อผูบ้รหิารทีจ่ะแกป้ญัหาในหน้าทีแ่ละกจิกรรมในการจดัการหรอืไม่ ความ

ชดัเจนของทฤษฎ(ีClarification of the Theories) McGregor ระบุว่าทฤษฎี X และทฤษฎ ีY จะ

มกีารตีความที่ผดิพลาด ประเด็นที่ตามมาจะท าให้เกิดความชดัเจนเกี่ยวกบัขอบเขตความไม่

เขา้ใจการรกัษาขอ้สมมตฐิานในแนวคดิเฉพาะอย่างมดีงันี้   

1. ขอ้สมมตฐิานเกี่ยวกบัทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นเพยีงขอ้สมมตฐิานเท่านัน้ ยงัไม่

เป็นขอ้เสนอแนะในการก าหนด กลยุทธ์การจดัการ ขอ้สมมตฐิานเหล่านี้จะต้องมกีารทดสอบ

ขอ้เทจ็จรงิ นอกจากนัน้ขอ้สมมตฐิานเหล่านี้ยงัไมม่กีารสนบัสนุนดว้ยการวจิยัอกีดว้ย   
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2. ทฤษฎ ีXและทฤษฎYี ไม่ไดน้ าไปประยุกต์ในการจดัการอย่างหนัก (Hard) หรอืเบา

(Soft) แนวคดิอย่างหนัก (Hard) กค็อืการการสรา้งค ายนืยนัหรอืความเป็นปฏปิกัษ์ ส่วนแนวคดิ

อย่างเบา (Soft) หมายถงึผลการจดัการแบบเสรนีิยม (Laissez  Faire) และก็ไม่ได้มคีวาม

สอดคล้องกบัทฤษฎี Y ผู้บรหิารที่ความสามารถจะค านึงถงึความเป็นไปได้และขอ้จ ากดัของ

บุคคล ตลอดจนการปรบัพฤตกิรรมตามสถานการณ์   

3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ได้มีแนวคิดที่ต่อเนื่ องกัน กล่าวคือ ทฤษฎี  X และ

ทฤษฎ ีY จะมลีกัษณะตรงขา้มกนัมแีนวคดิดา้นความแตกต่างของคนอยา่งสิน้เชงิ   

4. การอภปิรายถึงทฤษฎี Y ว่าไม่ใช่การจดัการในอุดมคติหรอืเป็นการต่อต้านการใช้

อ านาจหน้าที ่แต่ทฤษฎี Y เป็นเพยีงหนึ่งในหลายวธิขีองผูบ้รหิารและความพยายามในการเป็น

ผูน้ า   

5. งานและสถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมมีความต้องการแนวคิดด้านการจดัการที่

แตกต่างกนัดว้ย บางครัง้อ านาจหน้าทีแ่ละโครงสรา้งจะมปีระสทิธผิลส าหรบังานเฉพาะบางอย่าง 

มงีานวจิยัหนึ่ง เสนอแนะว่าแนวคดิที่แตกต่างกนัจะมปีระสทิธผิลในสถานการณ์ที่แตกต่างกนั

ดว้ย 

ดงันัน้องค์การที่ผลิตสินค้าก็เป็นสถานการณ์หนึ่งซึ่งต้องการบุคคลและสถานการณ์

เฉพาะอย่างแนวคิดของการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ (The Behavioral 

Management  Approach to Motivation) นักทฤษฎีน้ีมุ่งที่ปจัจยัด้านพฤติกรรมที่มผีลกระทบ

จากการจูงใจ ซึ่งจากการค้นพบที่โรงงาน Horntron ของ Elton Meyer และบุคคลอื่นใน 

Western Electrion ผู้วจิยัการจดัการพฤตกิรรมศาสตรเ์ริม่ส ารวจบทบาทของความสมัพนัธ์ของ

มนุษยใ์นการจูงใจ ผู้บรหิารที่ต้องการใช้เทคนิคการจดัการตามหลกัพฤตกิรรมศาสตรจ์ะต้อง

สรา้งความรูส้กึในความส าคญัและความเกีย่วขอ้งของพนกังานในอดตี 

ที่ผ่านมานักทฤษฎีการจดัการตามหลักพฤติกรรมศาสตร์ เช่น  McGregor ได้เสนอ

กระบวนการของการจงูใจคอืทฤษฎี X และทฤษฎYี โดยทฤษฎ ีX มแีนวคดิดา้นการจดัการแบบ

ดัง้เดมิ (Traditional  Management) มองว่าพนักงานเกยีจครา้น ไม่สนใจท างานและต้องมกีาร

บงัคบัใหท้ างาน ส่วนทฤษฎ ีY มแีนวคดิว่าพนกังานมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ละมคีวามสนใจในการ

ท างานทีม่คีวามส าคญั McGregor เชื่อว่าพนักงานเตม็ใจทีจ่ะใหผ้ลประโยชน์และใชส้ตปิญัญาใน

การท างานใหก้บัองคก์าร โดยเสนอว่าผูบ้รหิารควรจงูใจพนักงานโดยการใหโ้อกาสในการพฒันา
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สตปิญัญา และใหเ้สรภีาพในการเลอืกวธิกีารท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายบทบาทของผูบ้รหิาร

ในความหมายของ McGregor ไม่ใช่การควบคุมพนักงาน แต่จะต้องสนับสนุนให้เหน็ถึงความ

ตอ้งการขององคก์ารและแปลงความต้องการนี้มาสู่ความต้องการของพนักงาน  เพื่อใหพ้นักงาน

สามารถควบคุมตัวเอง และการท างานที่จะสามารถสนองการจูงใจได้จากการศึกษา

ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของHerzberg (Herzberg’s Two-factor Theory) และทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ของ McGregor  

สรุปได้ว่าทฤษฎีทัง้  2 ทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมของคน ซึ่งการที่จะท าให้คนต่าง 

ๆ  เหล่านัน้มพีฤตกิรรมไปในทางทีด่ ี สรา้งสรรค ์และก่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดในการปฏบิตังิาน

นัน้จ าเป็นจะต้องมีการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ  โดยจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานและประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งจะท าให้องค์การนัน้ๆ สามารถบรรลุเป้าหมายที่ได้

ก าหนดไวใ้นทีสุ่ด 

แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์าร ดงันี้ 

บรรยากาศขององคก์าร คอื กลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานทีพ่นักงานรบัรู้

ได้ไม่ว่าโดยทางตรงหรอืทางอ้อม ซึ่งเป็นแรงกดดนัที่ส าคญัอย่างหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรม

ของพนกังาน (Gibson et al., 1991) 

บรรยากาศขององค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมขององค์การที่มผีลกระทบต่อการ

ปฏบิตัิงานของบุคคลภายในองค์การ ทัง้ทางตรงและทางอ้อม คอื ปกตคินท างานจะเกดิความ

พอใจหรือไม่นัน้ขึ้นกับสภาพแวดล้อมของงานว่าดีหรือไม่เป็นสิ่งส าคัญ ความส าเร็จตาม

เป้าหมายอนัสงูส่งขององคก์ารนัน้ย่อมเกดิขึน้ไดเ้มื่อบรรยากาศขององคก์ารอยู่ในระดบัดเีท่านัน้ 

ส่วนประกอบ 3 ประการทีเ่ป็นสิง่ส าคญัในการสรา้งบรรยากาศทีด่ ีคอื งาน หวัหน้า และองคก์าร

ซึง่ส่วนประกอบใดจะมอีทิธพิลมากกว่าอย่างอื่นก็ย่อมขึน้อยู่กบัความต้องการหรอืความจ าเป็น

ของแต่ละคน (อรณุ รกัธรรม, 2534 และ บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์, 2537) 
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การบริหารองค์การจะประสบผลส าเร็จมากหรือน้อยจะมอีงค์ประกอบที่เกิดขึ้นจาก

สิง่แวดลอ้มต่างๆ อนัเกดิจากความใกลช้ดิของบุคคลหรอืเกีย่วขอ้งบนพืน้ฐานของครอบครวั แลว้

น าตดิตวัมาสู่ทีท่ างานและส่งผลใหเ้กดิพฤตกิรรมทางจติวทิยา สอดคลอ้งกบัการสรา้งบรรยากาศ

การท างานขององคก์าร ซึง่จะช่วยสนับสนุนให้ผูท้ างานปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างมคีวามสุขและมคีวาม

มัน่ใจ (ระวงั เนตรโพธิแ์กว้, 2542) 

จากที่นักวิชาการต่างๆได้ให้ความหมายของบรรย ากาศองค์การไว้สรุปได้ว่า 

“บรรยากาศองคก์าร” หมายถงึ การรบัรูข้องบุคคลทีม่ต่ีอลกัษณะขององคก์ารทีต่นท างานอยู่ใน

สภาพแวดล้อมด้านต่างๆที่อยู่รอบตวัผู้ปฏบิตัิงาน ซึ่งสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกนัของแต่ละ

องคก์าร สามารถส่งผลกระทบทัง้ทางบวกและทางลบต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิาน

ทัง้ทางตรงและทางออ้มได ้

บรรยากาศองค์การ เป็นเรื่องทีม่คีวามส าคญั เนื่องจากที่ท างานในองคก์ารไม่ไดท้ างาน

อยูใ่นความว่างเปล่า แต่การท างานของพนกังานอยูภ่ายใตก้ารก ากบัควบคุมของบางสิง่บางอย่าง 

ตัง้แต่แบบของความเป็นผู้น าของผู้บงัคบับญัชาของพนักงาน ความไม่ยดืหยุ่นของโครงสร้าง

องคก์ารกฎระเบยีบขององคก์าร ตลอดจนสิง่ต่างๆภายในองคก์ารทีม่องไม่เหน็หรอืจบัต้องไม่ได้

แต่รูส้กึและรบัรูไ้ดค้วามรูส้กึทีเ่กดิจากความนึกคดิเอาเองของพนักงานถงึสิง่ต่างๆองคก์ารนี้ คอื 

บรรยากาศองค์การ ซึ่งบรรยากาศองค์การมคีวามส าคญัต่อผู้บรหิารและพนักงานทุกคนใน

องคก์าร 

การอธบิายโดยใชแ้นวคดิของ Downey และคณะ ทีก่ล่าวถงึความส าคญัของบรรยากาศ

องค์การต่อผู้บรหิารและบุคคลอื่นๆในองค์การด้วยเหตุผล 3 ประการ คอื (สมยศ นาวกีาร, 

2538) 

1. บรรยากาศบางแบบท าใหผ้ลการปฏบิตังิานอย่างใดอย่างหนึ่งดกีว่าบรรยากาศแบบ

อื่นๆ 

2. ผูบ้รหิารมอีทิธพิลต่อบรรยากาศของงาน 

3. ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองคก์าร ซึ่งมผีลต่อการปฏบิตังิานและความพอใจ

ของบุคคลภายในองคก์าร 
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กล่าวโดยสรุป บรรยากาศองค์การนัน้มอีทิธพิลต่อการบรหิารงาน โดยเฉพาะอย่างยิง่

ดา้นการบ ารงุขวญัหรอืการจงูใจในการท างาน ซึง่จะเป็นแรงกระตุ้นทีส่ าคญัทีจ่ะท าใหบุ้คลากรใน

องคก์ารด าเนินงานใหบ้รรลุจดุหมายทีก่ าหนดไว ้(สรายทุธ โตนอก, 2539) 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบับรรยากาศองคก์าร 

ทฤษฎีและแนวคดิเกี่ยวกบับรรยากาศองค์การมหีลายทฤษฎีและแนวคดิซึ่งผู้วิจยัได้

น าเสนอเฉพาะทฤษฎแีละแนวคดิทีน่่าสนใจ ดงันี้ 

Gibson et al. (1973) รวบรวมทฤษฎอีงค์การที่กล่าวถงึแนวคดิเกี่ยวกบับรรยากาศ

องคก์าร 

1. แนวคดิการบรหิารงานแบบวทิยาศาสตร์ (Scientific management) ของ Taylor ซึง่

เป็นบิดาของการบรหิารงานแบบวิทยาศาสตร์ตามแนวคิดนี้ จะให้ความส าคญัเกี่ยวกับการ

ช านาญเฉพาะด้าน และการแบ่งหน้าที่การงาน โดยก าหนดโครงสร้างของการบรหิารงานเป็น

แบบรูปนัยการบรหิารงานตามแนวคดิของ Taylor ก่อให้เกดิบรรยากาศภายในองค์การที่มี

ลกัษณะเฉพาะตามแบบการบรหิารงานแบบวทิยาศาสตร ์

2. ทฤษฎขีอง Woodward Lowrence และ Lorsch ตามทฤษฎนีี้การบรหิารงานทีย่ดึ

ความสมัพนัธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์การ เทคโนโลย ีโครงสร้างขององค์การ และการ

ปฏบิตังิานดงันัน้แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ารจงึเกดิจากอทิธพิลของเทคโนโลย ีโครงสรา้ง

ขององคก์าร การปฏบิตัทิีม่ต่ีอความคาดหวงัของงาน 

3. ทฤษฎไีซเบอรเ์นตคิ (Cybernetics) การบรหิารงานตามทฤษฎนีี้  เชื่อว่ามนุษย์

สามารถควบคุมปรบัปรงุเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มรอบตวัได ้ดงันัน้แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศ

องคก์ารจงึอยูท่ีก่ารตดิต่อสื่อสารระหว่างผูป้ฏบิตังิาน 

4. แนวคดิการจดัช่วงการบงัคบับญัชาของ Lockheed จะมุ่งขอบเขตและช่วงการบงัคบั

บญัชาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจะอยู่ที่การประเมนิหาองค์ประกอบที่ส าคญัของ

บรรยากาศ เช่น ระดบัของการฝึกอบรม ผูบ้รหิาร และสภาพการวางแผนภายในองคก์าร 
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5. แนวคดิการกระจายอ านาจ (Decentralization) ใหค้วามส าคญัของการกระจายอ านาจ 

การตดัสนิใจให้กบัองค์การระดบัรองๆลงไป ดงันัน้แนวคดิที่เกี่ยวกบับรรยากาศขององคก์ารจงึ

ขึน้อยูก่บัการกระจายอ านาจทีต่อ้งขึน้กบัพืน้ฐานความเป็นจรงิและความเชื่อใจกนั 

6. ทฤษฎรีะบบ 4 ของ Likert ยดึระบบของกระบวนการกลุ่มมปีฏสิมัพนัธก์นั โดยเน้น

เรือ่งของการมสี่วนรว่มการสื่อสาร การจงูใจ และระดบัของการปฏสิมัพนัธว์่าอยู่ในระดบัใดขึ้นอยู่

กบัภาวะผู้น าเป็นส าคญั ดงันัน้บรรยากาศองค์การจงึอยู่ทีก่ระบวนการกลุ่ม และระดบัของการมี

ปฏสิมัพนัธข์องบุคคลในองคก์าร 

7. แนวคดิการเพิม่ภาระหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบในงาน (Job Eenrichment) เป็นการ

บรหิารงานเพื่อค้นหาและปรบัปรุงสมรรถภาพการท างาน ตลอดจนท าใหผู้้ปฏบิตังิานเกดิความ

พงึพอใจในงานด้านการปรบัปรุงลกัษณะงาน ดงันัน้บรรยากาศองค์การจงึขึ้นอยู่กบัการท าให้

ผูป้ฏบิตังิานพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิาน มคีวามส านึกในหน้าทีก่ารงาน และโอกาสของความกา้วหน้า 

นอกจากนัน้ม ีทฤษฎบีรรยากาศองคก์าร มกีารแบ่งเป็น 3 ทฤษฎ ีดงันี้ (อาร ีเพชรผุด, 

2537) 

1. Mulitiple measurement – organizational attribute approach หมายถงึ ลกัษณะ

ต่างๆขององค์การที่ท าให้แตกต่างจากองค์การอื่นๆ และลักษณะเหล่านัน้จะมีอิทธิพลต่อ

พฤตกิรรมของบุคคลในองคก์ารนัน้ 

2. Perceptual measurement – organizational attribute approach หมายถงึ การรบัรู้

โดยตรงของสมาชกิ และสิง่แวดลอ้มในองคก์าร ความอสิระในการท างาน ความพงึพอใจในการ

ท างานและโอกาสของแต่ละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 

3. Perceptual measurement individual attribute approach หมายถงึ การรบัรูข้องแต่

ละบุคคลเหมอืนกบัองคก์ารเป็นคนๆหนึ่ง เป็นลกัษณะทางดา้นจติวทิยาบุคคลและบรรยากาศ 

จากแนวคดิขา้งต้นสรุปได้ว่า เมื่อองค์การบรหิารงานตามแนวคดิหรอืทฤษฎใีดก็จะเกดิ

บรรยากาศองค์การตามนัน้ และเมื่อแนวคิดหรอืทฤษฎีเกิดการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศของ

องคก์ารกจ็ะเปลีย่นแปลงตามไปดว้ยเช่นกนั 
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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์าร 

บรรยากาศองค์การ อาจเรยีกได้ว่ามปีจัจยัหรอืมติิที่นักวชิาการใช้เป็นแนวทางในการ

ก าหนดตวัแปรขึน้ เพื่อใชว้ดับรรยากาศขององคก์ารอยูห่ลากหลายดงันี้ 

การส ารวจมติต่ิางๆของบรรยากาศองคก์ารจากทศันะของนักวชิาการและไดแ้บ่งมติหิรอื     

ตวัแปรยอ่ยออกเป็น 19 มติ ิ(สุพตัรา เพชรมนุี และเชีย่วชาญ อาศุวฒันกูล, 2528) ไดแ้ก่  

1. โครงสรา้งการท างาน (task structure) หมายถงึ เป้าหมาย นโยบาย วธิกีารท างาน 

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบไดถู้กก าหนดขึน้มาอย่างชดัเจน 

2. รางวลัตอบแทน (rewards system) หมายถงึ ระบบการใหร้างวลัตอบแทน เช่น เลื่อน

ขัน้เงนิเดอืนมคีวามยตุธิรรมเพยีงพอต่อการพฒันาของคน 

3. การรวบอ านาจ (centralization of authority) หมายถงึ การตดัสนิใจทีถู่กรวมอ านาจ

เขา้สู่ส่วนกลาง ในขณะทีก่ารกระจายอ านาจ หมายถงึ การมอบหมายใหผู้บ้งัคบับญัชาระดบัรอง

ท าการตัดสินใจ ปจัจุบนัองค์การที่มีความยดืหยุ่นจะสามารถตอบสนองสิ่งแวดล้อมที่มีการ

เปลีย่นแปลงได ้มกัมแีนวโน้มทีจ่ะกระจายอ านาจใหผู้บ้รหิารระดบัล่างตดัสนิใจมากขึน้ โดยปกติ

ในองคก์ารทัง้หลายมกัไม่มกีารรวมอ านาจหรอืกระจายอ านาจโดยสมบูรณ์แต่จะอยู่กึ่งกลางหรอื

ค่อนไปทางใดทางหน่ึง (วริชั สงวนวงศว์าน, 2546) 

4. การสนับสนุนให้พนักงานมกีารอบรมและพฒันา (training and development) 

หมายถงึการทีอ่งคก์ารมนีโยบายสนบัสนุนการฝึกอบรมและการพฒันาของบุคลากรในองคก์าร 

5. ความมัน่คงและการเสีย่ง (security versus risk) หมายถงึ การทีอ่งคก์ารเปิดโอกาส

ให้มกีารแสดงออกรเิริม่ท าสิง่ใหม่ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทอืนต่อความมัน่คงในการ

ท างาน 

6. การยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์าร (tolerance of conflict) หมายถงึ ระดบัทีม่ ี

ความขดัแยง้ในองคก์ารสามารถเปิดเผยกนัได ้หรอืเป็นเรือ่งปกตธิรรมดา 

7. การรบัรูใ้นผลงาน (recognition) หมายถงึ มกีารรบัรูแ้ละยกย่องในผลงานทีด่เีด่นของ

พนกังาน 
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8. ขวญัในการท างาน (morale) หมายถงึ ความรูส้กึทีเ่หน็ว่าองค์การมสีภาพที่น่าอยู ่         

น่าท างาน 

9. ความยดืหยุ่น (flexibility) หมายถงึ องค์การมคีวามยดืหยุ่นในการปฏบิตังิานและ

สามารถแกไ้ขปญัหาไดท้นัท่วงท ี

10. ความรูส้กึทีต่้องการใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ (motivation to achieve) หมายถงึ

บุคลากรมแีรงจงูใจทีจ่ะท างานในองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ 

11. ความเป็นอสิระ (autonomy) หมายถงึ ระดบัที่พนักงานมคีวามเป็นอสิระในการ

ท างานหรอืตดัสนิใจ 

12. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (warmth and support) หมายถึง ระดบัที่

ผูบ้งัคบับญัชาไดส้รา้งความอบอุ่น และสนบัสนุนการท างานใหก้บัพนกังานหรอืผูบ้งัคบับญัชา 

13. อุปสรรค (hindrances) หมายถงึ ระดบัทีอ่งคก์ารมอุีปสรรคในการท างาน 

14. ความสามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั (esprit) หมายถงึ ระดบัทีส่มาชกิในองคก์ารมี

ความรว่มมอืเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั 

15. การตดิต่อสื่อสารทีเ่ปิดเผย (openness of communication) หมายถงึ ระดบัทีก่าร

ตดิต่อสื่อสารภายในองคก์ารมกีารเปิดเผยซึง่กนัและกนั 

16. การแบ่งชัน้ต่างๆในองคก์าร (stratification) หมายถงึ การแบ่งชัน้ของสายการบงัคบั

บญัชาในองคก์าร 

17. การใชข้อ้มูลเพื่อการควบคุม (use of control data) หมายถงึ ระดบัทีค่่านิยม

ทศันคตหิรอืความตอ้งการของสมาชกิภายในองคก์ารมคีวามแตกต่างกนั 

18. ความแตกต่างภายในองค์การ (heterogeneity) หมายถงึ ระดบัที่ค่านิยมหรอื

ทศันคตหิรอืความตอ้งการของสมาชกิภายในองคก์ารมคีวามแตกต่างกนั 

19. สภาพของวุฒภิาวะ (maturity) หมายถงึ ระดบัที่สมาชกิภายในองคก์ารมคีวาม

รบัผดิชอบมสี านึก หรอืมวีุฒภิาวะในการท างาน 
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นอกจากมติขิองบรรยากาศขา้งตน้แลว้ไดม้กีารอธบิายถงึปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อบรรยากาศ

ขององคก์ารไว ้4 ประการคอื (ปธาน สุวรรณมงคล, 2531) 

1. โครงสรา้งองค์การ เป็นตวัก าหนดบรรยากาศขององค์การได้อย่างชดัเจน เช่น ถ้ามี

การควบคุมส่วนกลางมาก ไม่ว่าจะเป็นในแง่ของกฎหมายระเบยีบขอ้บงัคบัย่อมจะเป็นการปิด

ขาดการยดืหยุน่บรรยากาศตงึเครยีดยอ่มจะตามมา ในทางตรงกนัขา้มถ้าความมอีสิระส่วนบุคคล

หรอือนุญาตให้มคีวามร่วมมอืระหว่างบุคคลมมีากบรรยากาศขององค์การย่อมเป็นไปในอีก

รูปแบบหนึ่ง ทัง้สองลกัษณะย่อมมผีลต่อการตดัสนิใจและพฤติกรรมของบุคคลอย่างหลกีเลี่ยง

ไม่ได้ ส่วนโครงสรา้งอย่างอื่นที่มผีลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การ คอื ขนาดขององค์การ 

และต าแหน่งของบุคคลในสายการบงัคบับญัชา เชื่อว่าองคก์ารทีม่ขีนาดเลก็น่าจะมกีารตดิต่อกนั

ในลกัษณะทีเ่ปิดเผยมคีวามเชื่อใจกนัมากกว่าองคก์ารขนาดใหญ่หรอืทีม่ลีกัษณะระบบราชการ 

2. วทิยาการต่างๆ ทีใ่ชใ้นองคก์ารย่อมมสี่วนส าคญัในการก าหนดบรรยากาศองคก์าร

โดยทัว่ไป การใช้วิทยาการเพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ควรเปิดโ อกาสในด้านการ

ตดิต่อสื่อสารกนัอยา่งเปิดเผยเชื่อใจกนั และบรรยากาศของการสรา้งสรรคเ์ป็นต้น 

3. สิง่แวดล้อมภายนอกขององค์การ บางครัง้มผีลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การ         

เช่น สภาพเศรษฐกจิตกต ่าอาจจะเป็นแรงดงึทีท่ าใหต้้องไล่คนออกจากงาน เปลีย่นงาน บุคคลที่

เหลอือาจมขีวญัและก าลงัใจไมด่สี่งผลกระทบต่อผลผลติขององคก์าร เป็นตน้ 

4. นโยบายด้านบรหิารและการปฏิบตัิของฝ่ายบรหิาร ย่อมมอีิทธิพลอย่างมากต่อ

บรรยากาศเช่น ความเป็นอสิระในการปฏบิตังิาน ลกัษณะของงาน จะเป็นเครื่องสรา้งบรรยากาศ

ในการท างานอนัจะน ามาสู่ความส าเรจ็ในงาน 

ขณะที่มีการศึกษาปจัจัยที่ส่งผลต่อบรรยากาศของสถาบันการศึกษาพยาบาล ซึ่ง

ผลการวจิยัพบว่าปจัจยัทัง้ 7 ด้าน เป็นปจัจยัที่ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัมาก      

(สุพศิ ประสพศลิป์, 2540) ไดแ้ก่  

1. สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร แบ่งเป็น สภาพแวดลอ้มทัว่ไป และสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน ซึ่งสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การไม่สามารถควบคุมได้สภาพแวดล้อมทัว่ไป 

ได้แก่ สภาพทางภูมศิาสตร์ สงัคม ภาวะเศรษฐกจิการเมอืง ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยซีึ่ง
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ส่งผลต่อองคก์ารทางอ้อม สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพการแข่งขนั ผูร้บับรกิาร ผู้

จดัหาสิง่สนบัสนุน ซึง่ส่งผลต่อองคก์ารโดยตรง 

2. ระบบสงัคม ได้แก่ บทบาทของบุคลากร วฒันธรรมองค์การความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ความขดัแย้งความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และความผูกพนัต่อองค์การ ปทสัถานและ

ค่านิยม 

3. แรงจงูใจ ไดแ้ก่ วธิกีารที่ผูบ้รหิารจงูใจให้บุคลากรเกดิพฤตกิรรมการปฏบิตัใินทางที่

ตอ้งการ การใหก้ารสนบัสนุนในดา้นต่างๆ การใหร้างวลั 

4. ภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ความสามารถในการเป็นผูน้ าของผูบ้รหิารในการน ากลุ่มใหส้มาชกิ

ปฏบิตังิานไดบ้รรลุเป้าหมาย ซึง่รวมถงึการมสี่วนรว่ม การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และการ

ควบคุม 

5. โครงสรา้งขององคก์าร ไดแ้ก่ การจดัส่วนงานต่างๆ ขนาดองคก์าร ชนิดขององคก์าร

มาตรฐานงาน และการมอบหมายงาน 

6. การด าเนินงานขององค์การ ไดแ้ก่ กระบวนการตดิต่อสื่อสาร กระบวนการตดัสนิใจ 

และกระบวนการเพิม่ผลผลติรวมทัง้กฎระเบยีบต่างๆ 

7. ทรพัยากรขององคก์าร ไดแ้ก่ จ านวนบุคลากร วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ สถานทีก่ารอ านวย 

ความสะดวกต่างๆ งบประมาณ และเทคโนโลยต่ีางๆ 

ในส่วนของ สมยศ นาวกีาร (2538) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบทีม่อีทิธพิลต่อบรรยากาศ
ขององคก์าร ดงันี้ 

1. ภาวะทางดา้นเศรษฐกจิ เมื่อภาวะเศรษฐกจิด ีโครงการทีม่คีวามเสีย่งภยัมากขึน้อาจ

ยอมรบัได้ และความรูส้กึทางด้านความมัน่คงโดยทัว่ไปแลว้เกดิขึน้กบัสมาชกิขององค์การ เมื่อ

ภาวะเศรษฐกจิเลวลง งบประมาณจะถูกประหยดั ความระมดัระวงัจะเขา้มาแทนที่ความเชื่อมัน่

ดงักล่าวนี้ 

2. แบบของความเป็นผูน้ า ทศันคตแิละวธิกีารของผูบ้รหิารทีใ่ชก้บัผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชา มี

ผลกระทบต่อบรรยากาศองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบของความเป็นผู้น าของผู้บริหาร
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ระดบัสงูขององคก์ารมคีวามส าคญัมาก เพราะว่าแบบของความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิารระดบัสูงถูก

ปฏบิตัติาม โดยผู้บรหิารระดบัสูงรองลงมาที่มคีวามเขา้ใจว่าเป็นแนวทางที่ถูกต้องส าหรบัการ

ปฏบิตั ิ

3. นโยบายขององคก์ารไม่ว่าจะเป็นลายลักษณ์อกัษรหรอืเป็นนัย ย่อมสรา้งความรูส้กึ

ประทบัใจ และการรบัรูเ้กี่ยวกบัองค์การ เช่น องค์การที่มนีโยบายการเลื่อนต าแหน่งจากบุคคล

ภายในมบีรรยากาศของการแข่งขนัมากกว่าองค์การที่มกัใช้บุคคลภายนอกส าหรบัต าแหน่ง

ระดบัสงู 

4. ค่านิยมของผูบ้รหิารขององค์การ มผีลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การเป็นอย่าง

มากบริษัทที่มีค่านิยมสูงเกี่ยวกับสวัสดิการของพนักงานของบริษัท มักให้บ านาญการ

รักษาพยาบาลและผลประโยชน์พิเศษอื่นๆสูงกว่าโดยเฉลี่ย บริษัทดังกล่าวนี้ ก่อให้เกิด

บรรยากาศที่มคีวามอบอุ่นความเป็นมติรมากกว่าองค์การทีม่คี่านิยมสูงเกี่ยวกบัก าไร แทนทีจ่ะ

เป็นความพอใจของพนกังาน 

5. โครงสรา้งขององคก์าร องค์การที่มกีารจดัแผนกงานตามหน้าทีพ่รอ้มกบัล าดบัของ

ผู้บรหิารโดยใช้ชื่อต าแหน่งหน้าที่อย่างชดัเจนนัน้ อาจก่อให้เกิดบรรยากาศที่ค่อนข้างจะไม่

คล่องตวัและใหค้วามส าคญักบัระเบยีบวธิปีฏบิตังิานตามทีก่ าหนดไวใ้นคู่มอื ในทางตรงกนัขา้ม

องคก์ารทีย่ดืถอืโครงสรา้งน้อยลง มบีรรยากาศของความคล่องตวั การคดิคน้สิง่ใหม่ๆ และความ

ไมเ่ป็นทางการมากกว่า 

6. คุณลกัษณะของสมาชกิ บรรยากาศขององคก์ารไดร้บัอทิธพิลจากคุณลกัษณะของคน

ภายในองค์การ เช่น อายุโดยเฉลี่ยของสมาชกิ การแต่งกาย จ านวนของผู้บรหิารที่เป็นผู้หญิง 

และแม้กระทัง่การไว้ผมยาวหรอืผมสัน้ของผู้จดัการผู้ชาย ย่อมมอีิทธิพลต่อบุคลิกภาพของ

องคก์าร โดยส่วนรวมและมผีลกระทบต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมของสมาชกิ 

ในองคก์ารมกีารแบ่งบรรยากาศการท างานออกเป็น 2 ประเภท (พรรณราย ทรพัยะ

ประภา, 2534) คอื  

1. บรรยากาศทีม่คีวามไมเ่ป็นสุข (defensive climate) ประกอบดว้ย 
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1.1 การวิพากษ์วิจารณ์ ผู้บริหารจะจู้จี้ว ิพากษ์วิจารณ์ต าหนิสัง่สอนและตัดสิน

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทัง้ไมย่อมรบัค าอธบิายจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.2 การบงัคบัควบคุม ผูบ้รหิารสัง่งานในลกัษณะเผดจ็การถอือ านาจของตน 

1.3 การบดิเบอืนหรอืไม่จรงิใจ ผูบ้รหิารหลอกใชผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเพื่อประโยชน์ของ

ตนเองพดูอะไรออกไปแลว้ไมป่ฏบิตัติามทีพ่ดู หรอืไมก่บ็ดิเบอืน หรอืตคีวามหมายอยา่งผดิๆ 

1.4 ความเฉยเมย ผูบ้รหิารไมใ่หค้วามสนใจเฉยเมยต่อปญัหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.5 การมอี านาจเหนือกว่า ผูบ้รหิารคอยควบคุมดูแลผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างใกล้ชดิ

ตดิตามการท างานและท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารูส้กึว่าบกพรอ่งอยูเ่สมอ 

1.6 ความดือ้ดงึ ผูบ้รหิารเป็นคนหวัเก่ายดึมัน่ในกฎระเบยีบและไม่เตม็ใจทีจ่ะยอมรบั

ความผดิใดๆ 

2. บรรยากาศที่มกีารสนับสนุนพนักงาน จะมขีวญัและก าลงัใจดเีขา้ใจกนั และช่วยกนั

แกไ้ขปญัหาอยา่งสรา้งสรรค ์ประกอบดว้ย 

2.1 ความยดืหยุ่น ผู้บรกิารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามคีวามยดืหยุ่นในการ

ทดลองท าอะไรใหม่ๆ และส่งเสรมิความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ 

2.2 ความเขา้ใจ ผูบ้รหิารพยายามท าความเขา้ใจและรบัฟงัปญัหา ตลอดจนยอมรบั

นบัถอืความรูส้กึและค่านิยมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.3 ความเสมอภาค ผู้บรหิารไม่ท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชารู้สกึว่ามปีมด้อย ไม่เอา

ต าแหน่งหรอืสถานการณ์มาควบคุมสถานการณ์ และการยอมรบันับถอืต าแหน่งของผูอ้ื่น รวมทัง้

มคีวามเสมอตน้เสมอปลายในการปฏบิตัตินต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน 

2.4 ความเปิดเผยจรงิใจ การสื่อความหมายของผู้บรหิารมลีกัษณะจรงิใจ ไม่มเีหตุ

อื่นๆทีซ่่อนเรน้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงความคดิเหน็ออกมาไดอ้ยา่งอสิระ 
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2.5 การเน้นทีก่ารแก้ปญัหา ผูบ้รหิารท าหน้าทีอ่ธบิายปญัหามากกว่าให้ขอ้สรุปของ

ปญัหาการเปิดโอกาสใหม้กีารอภปิรายเกี่ยวกบัปญัหาร่วมกนั และไม่บงัคบัให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชา

เหน็ดว้ย 

2.6 การสื่อความหมายชดัเจน การสื่อความหมายของผู้บรหิารชดัเจนแจ่มแจ้ง 

อธบิายสถานการณ์อย่างเป็นธรรม จะเหน็ไดว้่าองคป์ระกอบต่างๆทีก่ล่าวมาแลว้นี้เป็นสิง่ทีม่อียู่

ในทุกๆองค์การแต่แตกต่างกันที่ความมากน้อยขององค์ประกอบต่างๆ โดยขึ้นอยู่กับ

ลกัษณะเฉพาะของแต่ละองค์การ เช่น ความแขง็แกร่งของโครงสรา้งองคก์าร องค์ประกอบของ

บุคคลในองคก์าร รวมทัง้สถานการณ์ภายนอกและภายในแต่ละช่วงเวลาดว้ย 

จากองคป์ระกอบต่างๆของบรรยากาศองคก์ารทีน่ักวชิาการทัง้หลายไดก้ล่าวมา แมว้่ามี

การแบ่งจ านวนองค์ประกอบบรรยากาศองค์การไว้แตกต่างกนั แต่เมื่อพจิารณาในรายละเอยีด

แลว้จะพบว่ามคีวามเกีย่วขอ้งในดา้นเน้ือหาและรายละเอยีด 

ข้อมลูเบือ้งต้นเก่ียวกบัหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย 

หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย เป็นองคก์ารทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้

นี้ ผู้วจิยัได้ท าการตรวจสอบเอกสารเกี่ยวกบั ประวตั ิหน้าที่ ความรบัผดิชอบ บทบาทภารกิจ 

โครงสรา้งการบรหิารงาน และการแบ่งส่วนของหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย 

ดงันี้ 

ประวติัของหอการค้าไทย 

หอการคา้ไทยเริม่ถอืก าเนิดขึน้มาจากแนวความคดิของพ่อคา้ชาวไทยกลุ่มหนึ่งภายใต้

การน าของนายเลก็ โกเมศได้มาร่วมประชุมปรกึษาหารอืกนัว่าในต่างประเทศแทบทุกประเทศ

นัน้มีการจดัตัง้หอการค้าขึ้น เพื่อเป็นสถานที่ที่อ านวยประโยชน์ให้แก่พ่อค้า นักธุรกิจและ

ประชาชนอย่างมากมายส าหรบัประเทศไทยนัน้ก็มพี่อค้าชาวไทยอยู่ เป็นจ านวนไม่น้อย จงึมี

ความเป็นไปไดท้ีพ่่อคา้ชาวไทยจะเกดิการรวมตวักนัขึน้เป็นปึกแผ่น โดยจดัตัง้เป็นองคก์ารกลาง

ที่จะท าหน้าที่เป็นปากเป็นเสียงให้กับพ่อค้าในการด าเนินธุรกิจให้มคีวามสะดวกมากยิง่ขึ้น 

รวมทัง้ท าหน้าที่ประสานงานระหว่างภาครฐักบัพ่อค้าให้ตดิต่อถงึกันได้โดยสะดวก ต่อมากลุ่ม

พ่อค้าในขณะนัน้ ได้ชกัชวนเพื่อนฝงูในหมู่พ่อค้าด้วยกนัมากขึน้เรื่อยๆ จนกระทัง่เกดิเป็นการ
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ประชุมขึน้ครัง้แรก เมื่อวนัที ่16 ธนัวาคม 2475 ณ บา้นของนาย เลก็ โกเมศ ต าบลตรอกกปัตนั

บุช ซึ่งการประชุมในครัง้แรกนัน้ นอกจากจะตกลงกันในเรื่องการจัดตัง้หอการค้าแล้วยงัได้

ก าหนดการเรยีกชื่อหอการคา้ไทยเป็นภาษาองักฤษว่า “Siamese Chamber of Commerce” 

ในขณะนัน้ยงัไมไ่ดก้ าหนดชื่อเป็นภาษาไทยเนื่องจากอาจจะยงัหาค าทีเ่หมาะสมไมไ่ด้         การ

ประชุมในครัง้ต่อมา ได้มกีารถกเถยีงในเรื่องชื่อภาษาไทยเป็นอย่างมาก โดย ดร.โชต ิ     คุ้ม

พนัธ ์เสนอว่าควรใชช้ื่อ “สภาพาณชิยก์ารแห่งสยาม” โดยมคีวามมุง่หมายใหเ้ป็นสภาทีข่อรอ้งต่อ

รฐับาลให้ออกกฎหมายควบคุมการค้าและออกกฎหมายควบคุมร้านค้าให้เสยีค่าบ ารุง แต่มผีู้

คดัคา้นว่าค าว่า สภา นัน้ดูจะใหญ่โตเกนิความสามารถไป ควรจะตัง้ในรปูของสโมสรหรอืสมาคม

ไว้ก่อนเมื่อการด าเนินงานต่าง ๆ เจริญขึ้นแล้ว จึงค่อยขยับขยายเป็นสภาในภายหลัง 

นอกจากนัน้แลว้ ยงัมผีูท้ ีเ่สนอชื่ออื่นอกีเช่น สภาการคา้ สภาพ่อคา้ไทย หรอืหอการคา้ เป็นตน้ 

การประชุมถกเถยีงกนัในเรื่องของชื่อนัน้มอียู่หลายครัง้ จนในทีสุ่ดประธานของทีป่ระชุม

ชัว่คราว คอื พระยาภริมย์ภกัดตี้องไปเฝ้าพระวรวงศ์เธอพระองค์เจ้าวรรณไวทยากร วรวรรณ 

และหมอ่มเจา้สกลวรรณากรวรวรรณ ซึง่ท่านทัง้สองไดป้ระทานชื่อว่า สภาคารการคา้ จากนัน้ ที่

ประชุมจงึไดม้อบใหพ้ระยาภริมยภ์กัด ีพระชยัสทิธเิวช หลวงนรเสรษฐสนิท และขุนเลศิด ารหิก์าร 

เป็นผู้ไปจดทะเบยีนก่อตัง้เป็นสมาคม เมื่อวนัพฤหสับดทีี่ 8 มนีาคม พ.ศ. 2476 ซึ่งการจด

ทะเบยีนในครัง้นัน้ปรากฏว่า รฐับาลไดส้งวนค าว่า “สภา” เอาไวส้ าหรบัองคก์ารของรฐัโดยเฉพาะ

ดงันัน้ท่านที่ไปจดทะเบยีนจงึใช้ค าว่า “หอการค้าแทน” โดยส านักงานหอการค้าแห่งแรกตัง้อยู ่ 

ณ ตึกในตรอกกัปตันบุชถนนสี่พระยา โดยมีพระยาภิรมย์ภักดีเป็นประธานฯคนแรกของ

หอการค้าไทย หลงัจากนัน้ หอการค้าไทยก็ยา้ยไปอยู่ ณ ตกึเช่าของพระคลงั ถนนพระราม 1 

จนภายหลังหอการค้าไทยเริ่มประสบปญัหา ขุนเลิศด าริห์การซึ่งด ารงต าแหน่งเลขานุการ

หอการคา้ไทย ไดม้ดี ารใิหย้า้ยส านักงานหอการคา้ไทย ไปไว ้ณ ทีท่ าการของท่าน บนตกึชัน้ของ

หา้งจาตุรงคอ์าภรณ์ ต าบลสามยอด และไดย้า้ยทีท่ าการอกีหลายครัง้ เช่น ตกึชัน้บนของหา้งศริิ

นคร ต าบลบางล าภูตกึชัน้ล่างของสยามโฮเตล็ ตกึชัน้ 3ของหา้ง ไอ.อ.ีซ.ี สีแ่ยก เอส.เอ.บ.ี และ

ตกึพาณิชยภ์ณัฑส์นามเสอืป่า ตามล าดบั เมื่ออยู่ที่ตกึพาณิชยภ์ณัฑค์ณะกรรมการต้องท างาน

อย่างหนัก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในงานฉลองรัฐธรรมนูญ ประจ าปีซึ่ งหอการค้าไทยได้ร ับ

มอบหมายใหเ้ป็นผูอ้อกรา้นแผนกสนิคา้ไทย สนับสนุนพ่อคา้ไทยและสนิคา้ทีผ่ลติในเมอืงไทย มี

การเชญิชวนพ่อคา้ไทยทีผ่ลติสนิคา้ไทยน าสนิคา้ของตนมาแสดงในงาน โดยภายในงานดงักล่าว 
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หอการค้าไทยได้ร่วมมอืกบักระทรวงพาณิชยจ์ดัการมอบเหรยีญและถ้วยรางวลั เพื่อเป็นเกยีรติ

แก่สนิคา้ทีม่คีุณภาพ ซึง่ถอืเป็นหน้าทีโ่ดยตรงของหอการคา้ไทยในการสนับสนุนพ่อคา้ไทย 

ในช่วงเวลานัน้ หอการค้าไทยดขีึน้ทัง้การเงนิและเกยีรต ิมทีัง้สมาชกิทัง้เก่าและใหม่มา

ร่วมกนัอย่างเต็มที่ รวมทัง้ไดม้กีารต้อนรบัแขกจากต่างประเทศทีส่นใจอยู่เสมอ นอกจากนัน้ยงั

ไดม้กีารพฒันาขึน้ไปอกีขัน้หนึ่งดว้ยการจดัตัง้ "วทิยาลยัการคา้" ขึน้ ซึง่มหาวทิยาลยัหอการคา้

ไทยในปจัจุบนั เพื่อสอนให้อนุชนได้สนใจและส่งเสรมิให้มคีวามรู้ในด้านการค้า โดยวทิยาลยั

การค้านี้อยู่ในความดูแลของนายวริชั พึ่งสุนทร ซึง่เป็นตวัแทนของหอการคา้ไทยมนีักเรยีนเขา้

เรยีนกว่า 300 คน มหีลกัสูตร 3 ปี แต่เรยีนไดปี้กว่ากเ็กดิสงคราม มหาเอเชยีบูรพาวทิยาลยัจงึ

ต้องยุบเลกิ และตวัตกึถูกเอาคนืไปเป็นตกึประสานงานระหว่างญี่ปุ่นกบัไทย ส่วนเก้าอี้และโต๊ะ

เรยีนถูกน าไปเป็นฟืนหุงขา้วหมด จนกระทัง่ในปี พ.ศ. 2506 จงึไดเ้ปิดการเรยีนการสอนขึน้อกี

ครัง้หนึ่ง ต่อมาหอการคา้ไทยไดย้า้ยมาอยู ่ณ ตกึถนนราชบพธิ ซึง่ทางกระทรวงพาณิชยส์มยันัน้

เหน็สมควรให้น า "หอการค้า" มาไว้ในความอุปการะ เพื่อให้การด าเนินงานของหอการค้ามี

ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

ต่อมาในปี พ.ศ. 2509 รฐับาลได้ตระหนักถึงความส าคญัของหอการค้าไทยและสภา

หอการคา้แห่งประเทศไทยทีส่ามารถด าเนินกจิกรรม ซึง่อ านวยความประโยชน์ต่อเศรษฐกจิและ

สงัคมของประเทศไทย  จงึได้ตราพระราชบัญญัติหอการค้า พ.ศ. 2509 เพื่อรองรบัการ

ด าเนินงานของหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยกบัหอการคา้จงัหวดั   

โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อส่งเสรมิวสิาหกิจต่างๆ ทางการค้า อุตสาหกรรม เกษตรกรรม 

การเงนิ และช่วยอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการด าเนินธุรกจิของสมาชกิ ให้ค าปรกึษา และ

เสนอขอ้แนะน าแก่รฐับาล เพื่อพฒันาเศรษฐกจิของประเทศประสานงานในทางการคา้ ระหว่าง

ผูป้ระกอบการคา้กบัทางราชการ เพื่อช่วยเหลอืส่งเสรมิการกุศลและสาธารณะสงเคราะห ์ และไม่

เกีย่วกบัการเมอืง  

นอกจากการให้ความร่วมมอืกบัภาครฐับาลแล้วยงัได้มกีารรวมตวักนัจดัตัง้หอการค้า

จังหวัดขึ้นจนครบทุกจังหวัดทัว่ประเทศ ตลอดจนร่วมกับหอการค้าจังหวัดในการพัฒนา

เศรษฐกิจในส่วนภูมภิาคร่วมกบัภาคราชการในการพฒันาท้องถิ่น  นอกจากนี้ด้านการศึกษา 

หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยได้จดัตัง้วทิยาลยัการค้าขึน้เมื่อปีพ.ศ. 2483 
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ต่อมาได้มกีารพฒันาและยกฐานะเป็นมหาวทิยาลยัหอการค้าไทยเมื่อปีพ.ศ. 2527 จวบจน

ปจัจบุนั 

ประวติัของสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย 

การจดัตัง้สภาหอการค้าแห่งประเทศไทยก าเนิดมาจาก "สภาการคา้" ซึ่งได้จดทะเบยีน

เมื่อวนัที่ 28 มถุินายน พ.ศ. 2498 ในสมยัรฐับาล จอมพล ป.พบิูลสงคราม เป็นนายกรฐัมนตรี

ตามข้อเสนอแนะของกระทรวงเศรษฐการ  กระทรวงพาณิชย์ในปจัจุบนั  โดยมวีตัถุประสงค์

ส าคญั เพื่อให้เป็นองค์การรวมของพ่อค้าไทยและพ่อค้าต่างประเทศในประเทศไทย ในการ

ส่งเสรมิ และจดัระเบยีบเกี่ยวกบัการค้า รวมทัง้ให้ค าปรกึษาและรายงานข้อเท็จจรงิเกี่ยวกับ

เศรษฐกจิ การคา้ อุตสาหกรรม การขนส่ง การผลติ การคลงัและการเงนิต่อรฐับาล 

เหตุผลในการจดัตัง้ " สภาการค้า" ขึน้ เนื่องจากรฐับาลในขณะนัน้ได้พจิารณาเหน็ว่า

การคา้เป็นพลงัส าคญัของเศรษฐกจิของประเทศ เมื่อการคา้ดฐีานะเศรษฐกจิของประเทศกด็ตีาม

ไปดว้ยแต่เศรษฐกจิของประเทศจะเจรญิรุง่เรอืงได ้กต่็อเมื่อการด าเนินธุรกจิต่าง ๆอยู่ในระเบยีบ

แบบแผนอนัถูกต้องแต่โดยที่ผู้ประกอบการค้าในประเทศไทยประกอบด้วยชนหลายชาตหิลาย

ภาษา และการค้าด าเนินไปโดยไม่มรีะเบยีบแบบแผนที่ถูกต้อง หากปล่อยให้ด าเนินการอยู่ใน

ลกัษณะเช่นนี้ต่อไป กจ็ะเป็นอนัตรายต่อเศรษฐกจิของประเทศ คณะรฐัมนตรจีึงมมีตเิมื่อวนัที ่29 

กนัยายน พ.ศ. 2497 ตัง้คณะกรรมการขึน้คณะหนึ่งเพื่อด าเนินการจดัตัง้ "สภาการคา้" ดงันี้ 

คณะกรรมการสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย ดงักล่าวพจิารณาเหน็ควรให้จดัตัง้สภา

การคา้ขึน้ในรปูสมาคม เพื่อใหเ้ป็นสถาบนักลางของนักธุรกจิทุกชาตทิุกภาษาทีป่ระกอบธุรกจิใน

การสัง่สนิคา้เขา้ ส่งสนิคา้ออก ผูป้ระกอบการผลติ การอุตสาหกรรม การธนาคาร การประกนัภยั

การขนส่ง และการคา้อื่น ๆ ทัง้นี้เพื่อใหส้ภาการคา้ไดท้ าหน้าทีใ่หค้วามร่วมมอืกบัรฐับาล ในการ

ด าเนินการส่งเสริม จัดระเบียบการค้า ตลอดจนให้ข้อคิดเห็น ค าปรึกษาข้อเท็จจริง แ ละ

ค าแนะน าแก่รฐับาลในเรื่องที่เกี่ยวกับการค้าประสานงานระหว่างผู้ประกอบการค้ากับทาง

ราชการ ประสานและส่งเสรมิความสามคัค ีและระงบัขอ้พพิาทระหว่างผูป้ระกอบการคา้ดว้ยกนั 

คณะกรรมการสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย ไดจ้ดัท าระเบยีบขอ้บงัคบัของสภาการคา้

และไดจ้ดทะเบยีนเป็นสมาคมภายใต้ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์เมื่อวนัที ่28 มถุินายน 

พ.ศ. 2498 สภาการคา้จงึมฐีานะเป็นนิตบิุคคลตามกฎหมายตัง้แต่บดันัน้เป็นต้นมา ซึง่ภายหลงั
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การจดทะเบยีนได้มกีารแต่งตัง้คณะกรรมการชัว่คราวขึน้ด าเนินการในนามของสภาหอการค้า

แห่งประเทศไทย รวมทัง้เพื่อเตรยีมการจดัประชุมใหญ่สามญั และเลอืกตัง้คณะกรรมการสภา

หอการค้าแห่งประเทศไทยชุดแรกต่อไป คณะกรรมการชัว่คราวของสภาหอการคา้แห่งประเทศ

ไทย ประกอบดว้ย กรรมการรวม 4 คน 

หน้าท่ีความรบัผิดชอบของหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย 

หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยแมว้่าจะก่อตัง้มายาวนานกว่า 80 ปี               

พนัธกจิขององค์การที่ไม่ได้เป็นองค์การที่แสวงหาก าไร ไม่ได้ผลติ หรอืจ าหน่ายสนิคา้ หากแต่

เป็นองค์การที่มุ่งเน้นการเป็นตวักลางเชื่อมความร่วมมอืระหว่างภาครฐัและภาคเอกชน ในการ

แกไ้ขปญัหาและเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ทางดา้นเศรษฐกจิ รวมทัง้ผูป้ระกอบการธุรกจิขนาดเลก็ 

และขนาดกลาง (SMEs) ยงัคงมคีวามเขา้ใจว่าหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย

เป็นแหล่งรวมผู้ประกอบการหรอืนักธุรกิจขนาดใหญ่เพยีงอย่างเดยีว แต่อย่างไรก็ตามกระแส

ของการแข่งขนัทางดา้นการค้าและการลงทุนทัง้ภายในและต่างประเทศ ส่งผลใหภ้าคธุรกจิกลุ่ม

ต่างๆ ทีม่กีารด าเนินธุรกจิทีค่ลา้ยหรอืประกอบธุรกจิประเภทชนิดเดยีวกนั มกีารรวมกลุ่มจดัตัง้

เป็นสมาคมการค้า สมาพนัธ์ หรอืสภาการค้าและอุตสาหกรรม จ านวนมาก มกีารให้บรกิารแก่

สมาชกิในลกัษณะคลา้ยคลงึกบัหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย และยิง่นับวนั

จะมกีารรวมกลุ่มและจดัตัง้องคก์ารลกัษณะดงักล่าวเป็นจ านวนมาก  

หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย แม้ว่าจะเป็นองค์การที่ไม่แสวงหา

ก าไร ไม่ได้ผลิตสนิค้าเพื่อจ าหน่ายเช่นเดยีวกบัธุรกิจโดยทัว่ไป แต่เป็นองค์การพฒันาธุรกิจ

เอกชนทีท่ าหน้าทีใ่นการใหค้ าปรกึษา ทางดา้นการคา้ และการลงทุน ใหก้บัภาคธุรกจิ ตลอดจน

การใหค้ าปรกึษาในการพฒันาเศรษฐกจิ และธุรกจิทีส่ าคญัของประเทศ นอกจากนี้ยงัใหบ้รกิาร

กบัสมาชกิในการในเรือ่งต่างๆ อาท ิการรบัรองเอกสารเพื่อการส่งออก การออกเอกสารศุลกากร

ระหว่างประเทศเพื่อค าประกนัค่าภาษอีากรส าหรบัสนิคา้ทีน่ าเขา้มาชัว่คราวโดยไดร้บัการยกเวน้

อากรเข้าประเทศปลายทาง ภายใต้อนุสญัญาศุลกากรสากลว่าด้วยเอกสารค ้าประกัน (ATA 

Carnet) การจดทะเบยีนธุรกจิ งานอนุญาโตตุลาการ การอบรมสมัมนา งานมาตรฐานสนิคา้ งาน

แสดงสนิคา้ งานรบัรองมาตรฐานทางการเงนิ งานดา้นกฎหมายธุรกจิ และงานดา้นจรรยาบรรณ 

เป็นต้น แต่อย่างไรก็ดี การด าเนินกิจกรรมดังกล่าวนัน้ ไม่มีเพียงหอการค้าไทยและสภา

หอการค้าแห่งประเทศไทยเพยีง องคก์ารเดยีวเท่านัน้ ยงัมอีงค์การทัง้ภาครฐัและองค์การภาค
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ธุรกิจเอกชน อาท ิสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย สมาคมการค้า สภาอุตสาหกรรมการ

ท่องเทีย่วแห่งประเทศไทย สภาเพื่อส่งสนิคา้ทางเรอื และองคก์ารอื่นๆ ทีอ่ยู่ระหว่างการจดัตัง้ขึน้

ในอนาคตอกีเป็นจ านวนมาก องคก์ารต่างๆ เหล่านี้ต่างมุ่งมัน่ทีจ่ะด าเนินกจิกรรมเพื่อรองรบัการ

ใหบ้รกิารแก่สมาชกิของตนเช่นเดยีวกบัหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย  

ปจัจุบันหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยได้ให้บริการสมาชิก

ผูป้ระกอบการ โดยแบ่งประเภทการใหบ้รกิารออกเป็น 2 ดา้นใหญ่ๆ ประกอบดว้ย 

1. ดา้นการใหบ้รกิารสมาชกิ อาท ิการรบัรองเอกสารเพื่อการส่งออก การออกเอกสาร

ศุลกากรระหว่างประเทศเพื่อค ้าประกนัค่าภาษีอากรส าหรับสนิค้าทีน่ าเขา้มาชัว่คราว โดยได้รบั

การยกเว้นอากรเข้าประเทศปลายทางภายใต้อนุสญัญาศุลกากรสากลว่าด้วยเอกสารค ้าประกนั 

(ATA Carnet) การจดทะเบยีนธุรกจิ งานอนุญาโตตุลาการ การอบรมสมัมนา งานมาตรฐานสนิคา้ 

งานแสดงสนิค้า งานรบัรองมาตรฐานทางการเงนิ งานด้านกฎหมายธุรกจิ งานดา้นจรรยาบรรณ 

และงานรบัรองคุณภาพสนิคา้และบรกิาร (Q-MARK) เป็นตน้ 

2. ด้านการให้ค าปรึกษาและให้ข้อแนะน าแก่สมาชิก เกี่ยวกับการค้าอุตสาหกรรม 

เกษตรกรรม การเงนิ การบรกิาร การให้ค าปรกึษา และเสนอแนะแก่รฐับาล เพื่อการพฒันา

เศรษฐกิจของประเทศ เป็นต้น เพื่อน าไปสู่การแก้ไขปญัหาร่วมกับภาครฐัในทุกระดบั ซึ่งจะ

สามารถเพิม่ศกัยภาพและขดีความสามารถในการแขง่ขนัประเทศในภาพรวม 

หอการค้าไทย เป็นองค์การภาคเอกชนองค์การหนึ่ง ที่ได้การยอมรบัจากนานาสากล

ประเทศในฐานะองคก์ลางภาคเอกชน ท าหน้าทีร่บัรองเอกสารถิน่ก าเนิดสนิคา้ (Certificate of 

Origin) และรบัรองเอกสารเพื่อการคา้การส่งออกอื่นๆ แบ่งออกเป็น 9 หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ มี

รายละเอยีด ดงันี้ 

1. การรบัรองเอกสารเพ่ือการส่งออก C/O 

CO Online คือ นวัตกรรมรูปแบบใหม่ที่ หอการค้าไทยน าเสนอด้วยระบบ IT 

Internet Online มาใชบ้รหิารจดัการเพื่อใหท้นัต่อสถานการณ์ขีดความสามารถดา้นการแข่งขนั

ในการส่งออกการค้าระหว่างประเทศในโลกโลกาภิวฒัน์สามารถตอบสนองความต้องการผู้

ส่งออกบนพื้นฐานของเทคโนโลยสีารสนเทศ การสื่อสารสมยัใหม่สอดคล้องกบัมาตรฐานสากล 
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เพิม่ความสามารถในการประสานงานด้านข้อมูลข่าวสารแก่องค์การภาครฐั ภาคเอกชน และ

องคก์ารต่างประเทศ เพื่อสรา้งความน่าเชื่อถอื 

รปูแบบการให้บริการทาง Internet หรือระบบ Online มกีารเพิม่ความสะดวก

รวดเรว็ให้กบัลูกค้าสามารถยื่นค าขอได้ทุกวนั ทุกเวลา ทนัสมยัและปลอดภยับนโลก ไซเบอร์

สะดวกยิง่ขึน้ด้วยการน าระบบการช าระเงนิค่าบรกิารแบบหกับญัชผี่านระบบ Internet e - 

Payment จากธนาคารชัน้น า ผูน้ าดา้น e - Banking ของเมอืงไทยไม่ว่าลูกคา้จะอยู่ทีไ่หนก็

สามารถยื่นค าขอผ่านระบบ Internet และ e - Payment จนไดใ้บ รบัรองโดยลูกคา้พมิพเ์อกสาร

ได้เองทัง้เอกสาร C/O C/F และใบเสรจ็รบัเงนิชัว่คราว เสรจ็สรรพพรอ้มใชค้รบวงจรบนโลก 

Online มเีฉพาะทีห่อการคา้ไทยเท่านัน้ 

ความเป็นมาตรฐานสากลท่ีทัว่โลกให้การยอมรบั มกีารจดัท าแบบฟอร์ม C/O 

รูปแบบใหม่สวยงาม ทนัสมยั มลีายน ้า และการเข้ารหสัทางเทคนิคของเอกสารควบคุม และ

ป้องกนัการปลอมแปลงสบืคน้เอกสารยอ้นหลงัไดท้ัง้หมด และยนืยนัความแทจ้รงิของเอกสารได้

แบบฟอร์ม C/F ในรูปแบบสติกเกอร์ เพื่อติดใบรบัรองเอกสารอื่นๆทัว่ไปที่เกี่ยวกับการค้า 

ข้อความจะ ถูกระบุอย่างชัดเจนในสติกเกอร์ มีระบบป้องกันการปลอมแปลงและสืบค้น 

เช่นเดยีวกบัเอกสาร C/O สรา้งความเป็นมาตรฐานสากลเป็นที ่ยอมรบัขององคก์ารราชการทัว่

โลกทัง้สถานทตูและศุลกากร 

วิธีการพิจารณาให้การรบัรองเอกสาร มขี ัน้ตอนการด าเนินงานพจิารณาอนุมตัใิห้

การรบัรองเอกสารของพนกังานหอการคา้ไทยปฏบิตัติามแนวทางของระบบมาตรฐาน ISO 9001 

ตรวจสอบ เป็นขัน้ตอนอยา่งมรีะบบ และใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศควบคุมการปฏบิตังิาน สามารถ

ระบุขอ้ผดิพลาดของเอกสารให้ลูกค้าทราบผ่านระบบ ได้อย่างรวดเรว็ สรา้งความประทบัใจใน

การสื่อสารกบัลกูคา้ ทัง้ระบบการแจง้ผ่าน e-mail และทางระบบ C/O Online แบบ อตัโนมตั ิอกี

ทัง้สามารถตรวจสอบยอ้นกลบัขอ้มูลแหล่งก าเนิดสนิค้าได้พรอ้มทัง้เผยแพร่ขอ้มูลแหล่งก าเนิด

สนิคา้ใหผู้ส้่ง ออกอยา่งสม ่าเสมอ ณ สถานประการ 

2. มาตรฐานสินค้า 

กระทรวงพาณชิยป์ระกาศก าหนดมอบหมายใหส้ภาหอการคา้แห่งประเทศไทยเป็นผู้

ออกใบรบัรองมาตรฐานสนิคา้กบัสนิคา้ทุกชนิดทีก่ระทรวงพาณิชยไ์ดก้ าหนดเป็นสนิคา้มาตรฐาน
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ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานมาตรฐานสินค้า กรมการค้าต่างประเทศ ให้เป็นไปตาม

กฎระเบยีบกฎหมายทีว่างไว ้

สภาหอการค้าแห่งประเทศไทยได้มโีครงการพฒันาระบบบรกิารรบัรองมาตรฐาน

สนิค้าออนไลน์เพื่ออ านวยความสะดวกแก่ผู้ประกอบการในการส่งออกให้ไดร้บัประโยชน์สูงสุด 

เพื่อรองรบักบัระบบ National Single Window ส าหรบัการน าเขา้ การส่งออก และโลจสิตกิส ์ซึ่ง

เป็นระบบเชื่อมต่อขอ้มลูแบบบรูณาการ และไรเ้อกสารรวมถงึการเชื่อมโยงขอ้มลูระหว่างประเทศ

ในกลุ่มอาเซียน และประเทศในภูมิภาคอื่นๆ โดยมีกรมศุลกากรเป็นเจ้าภาพ ดังนัน้สภา

หอการคา้แห่งประเทศไทยมคีวามจ าเป็นต้องพฒันาระบบงานภายในองคก์ารทีเ่กี่ยวขอ้งกบัโลจิ

สติกส์ให้เป็นระบบอิเลก็ทรอนิกส์ให้รองรบัการเชื่อมต่อกบักรมการค้าต่างประเทศ และระบบ 

National Single Window ของกรมศุลกากร ต่อไป 

3. ATA Carnet : Admission Temporaire - Temporary Admission 

ความหมาย ของ ATA Carnet 

ATA Carnet คอื เอกสารศุลกากรระหว่างประเทศทีอ่อกและค ้าประกนัโดยสภา

หอการคา้แห่งประเทศไทย เพื่อใชใ้นการผ่านพธิกีารศุลกากรแทนใบขนสนิคา้ขาเขา้ ใบขนสนิคา้

ขาออก ใบสุทธนิ ากลบัเอกสารผ่านแดน และเป็นเอกสารค ้าประกนัค่าภาษอีากรส าหรบัสนิคา้ที่

น าเขา้มาชัว่คราวโดยไดร้บัยกเวน้อากรขาเขา้ประเทศปลายทางภายใตอ้นุสญัญาศุลกากรสากล

ว่าดว้ยเอกสารค ้าประกนั (ATA Carnet) การน าของเขา้ชัว่คราว พ.ศ. 2504 โดยมเีงือ่นไขว่า 

1. สนิค้าที่น าออกไปชัว่คราวจะต้องน ากลบัเขา้มาในราชอาณาจกัรภายใน 1 ปี 

โดยไม่เปลี่ยนแปลงลกัษณะหรอืรูปร่างแต่ประการใดภายใต้วตัถุประสงค์ตามอนุสญัญา  ATA 

Carnet ทีป่ระเทศไทยเป็นสมาชกิ คอื 

- ตวัอยา่งสนิคา้ 

- รว่มงานแสดงสนิคา้ นิทรรศการหรอืการประชุม 

- อุปกรณ์วชิาชพี เช่น กลอ้งถ่ายภาพยนตร ์กลอ้งถ่ายภาพ เป็นตน้ 

- อุปกรณ์วทิยาศาสตร ์เช่น เครือ่งมอืทดสอบ อุปกรณ์ทางการแพทย ์เป็นตน้ 
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2. เป็นสนิคา้ทีส่่งไปยงัประเทศทีเ่ป็นภาคสีมาชกิอนุสญัญา ATA Carnet  

3. ไมเ่ป็นสนิคา้ทีน่ าเขา้ไปเพื่อใชใ้นการผลติหรอืซ่อมแซม  

4. ไมเ่ป็นสนิคา้ทีใ่ชส้ิน้เปลอืง เช่น แผ่นพบัโฆษณา สทีาตกแต่งคหูา เป็นตน้ 

5. ไมเ่ป็นสนิคา้ประเภทเครือ่งดื่มทีม่แีอลกอฮอล ์บุหรี ่และน ้ามนัเชือ้เพลงิ 

ประโยชน์ท่ีได้รบัจากการใช้เอกสาร ATA Carnet 

1. ลดขัน้ตอน และระยะเวลาการจดัท าเอกสาร เพราะหากผู้ประกอบการ

ต้องการน าสนิคา้ไปยงัประเทศที่อยู่ในอนุสญัญา ATA Carnet เป็นการชัว่คราว เอกสาร 

ATA Carnet เพยีงชุดเดยีวจะสามารถใชแ้ทนไดท้ัง้ใบขนสนิคา้ขาเขา้ ใบขนสนิคา้ขาออก 

และใบขนผ่านแดน รวมทัง้ ยงัไดร้บัการยกเวน้การยื่นหลกัประกนัเมื่อน าสนิคา้เขา้และการ

ขอคืนหลกัประกนัเมื่อน าสินค้ากลบั ซึ่งจะท าให้ผู้ถือเอกสารได้รบัความสะดวกมากขึ้น 

นอกจากนัน้ เอกสาร ATA Carnet ยงัสามารถใชเ้พื่อการน าเขา้ -ส่งออกไดห้ลายประเทศ

ส าหรบัการเดนิทาง 1 ครัง้ 

2. ลดค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้อง เพราะเมื่อผู้ประกอบการน าสินค้าเข้าไปยงั

ประเทศที่อยู่ในอนุสญัญา ATA Carnet จะได้รบัการยกเว้นค่าภาษีอากรในการน าเข้า

ชัว่คราว และประหยดัค่าใชจ้่ายทางธนาคารทีไ่ม่ต้องวางเงนิหลกัประกนัสนิคา้ขาเขา้ในแต่

ละประเทศ 

3. เพิ่มความปลอดภัยในทรัพย์สิน เพราะไม่ต้องถือเงินสดไปวาง

หลักประกันสินค้าขาเข้าในแต่ละประเทศ และลดปญัหาความเสี่ยงจากการขาดทุน 

เนื่องจากอตัราการแลกเปลีย่นเงนิตราระหว่างประเทศ 

4. ส่งเสรมิการส่งออกของประเทศไทย เพราะผูส้่งออกของไทยสามารถน า

สนิค้าไปเป็นตวัอย่างหรอืไปแสดงในงานแสดงสนิค้าในประเทศคู่ภาคไีด้ โดยได้รบัการ

ยกเว้นค่าภาษีอากร ยกเว้นข้อห้ามข้อจ ากดัในการน าเข้าที่ก าหนดขึ้นด้วยเหตุผลทาง

เศรษฐกจิและไดร้บัความสะดวกมากยิง่ขึน้ 
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ระยะเวลาในการใช้เอกสาร ATA Carnet 

เอกสาร ATA Carnet จะมอีายไุมเ่กนิ 1 ปี แต่ระยะเวลาในการส่งสนิคา้กลบัออก

จากประเทศปลายทางขึน้อยูก่บัดุลยพนิิจของพนกังานศุลกากรประเทศนัน้ๆ เป็นผู้พจิารณาว่า

จะอนุญาตใหส้นิคา้อยูใ่นประเทศไดน้านเท่าใด 

4. งานแสดงสินค้า 

หอการคา้ไทย จดังานแสดงสนิคา้โดยรว่มกบัภาครฐัและเอกชนทัง้ในและต่างประเทศ

รวมทัง้ให้การสนับสนุนค าปรกึษาและข้อแนะน าที่เกี่ยวข้องกบังานแสดงสนิค้าแก่สมาชกิและ

ผูป้ระกอบการทัว่ไป  

วตัถปุระสงค ์

1. เพื่อส่งเสรมิผลติภณัฑ์ผู้ประกอบการรายใหม่ และเพิม่ช่องทางการตลาดให้แก่
ผูป้ระกอบการใหม้ากขึน้ 

2. เพื่อเสรมิสรา้งความแขง็แกรง่ใหก้บัหอการคา้จงัหวดั โดยเป็นไปตามนโยบายและ
กรอบยทุธศาสตรข์องรฐับาล 

3. เพื่อส่งเสรมิผลติภณัฑต่์าง ๆ ทัง้ในส่วนกลางและส่วนภูมภิาคได้มโีอกาสพฒันา
คณุภาพสนิคา้ใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของตลาด และเป็นทีย่อมรบัตามมาตรฐานสากล 

4. เพื่อเป็นการคดัสรรผลติภณัฑท์ีม่โีอกาสเขา้สู่งานนานาชาตหิรอืตลาดต่างประเทศ 

5. เพื่อใหผู้ป้ระกอบการไดม้โีอกาสแลกเปลีย่นเทคโนโลยใีนการผลติ การตลาด การ
บรหิารการจดัการ ซึง่กนัและกนัทัง้ใน และต่างประเทศ 

6. เพื่อเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนนโยบายรฐับาลในการด าเนินงานตามแผน
ยทุธศาสตรใ์หป้ระสบความส าเรจ็ 

5. บริการออกหนังสือรบัรองฐานะทางการเงิน 

เพื่อใช้เป็นหลักฐานประกอบการยื่นขอคืนหรอืลดหย่อนภาษีต่อกรมสรรพากร โดย

รบัรองฐานะทางการเงินเพื่อใช้เป็นหลกัฐานประกอบการยื่นขอจดัระดับเป็นผู้ประกอบการ

ส่งออก ขึน้ทะเบยีน และรบัรองฐานะทางการเงนิ เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐานประกอบการยื่นขอจดัระดบั

เป็นผูป้ระกอบการส่งออกทีด่ ีและกรมศุลกากรโดยรบัรองฐานะทางการเงนิเพื่อใชเ้ป็นหลกัฐาน

ประกอบการยื่นขอจดัระดบัเป็นผูน้ าของเขา้-ส่งของออกระดบับตัรทอง รบัรองฐานะทางการเงนิ             

เพื่อใช้เป็นหลกัฐานประกอบการยื่นขอรบัสทิธลิดอากรลงกึ่งหนึ่งตามมาตรา 19 ทวติลอดจน
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รบัรองฐานะทางการเงนิเพื่อประกอบการยื่นขอรบัคดัเลอืกเป็นผู้น าของเขา้ผู้ส่งของออกระดบั

มาตรฐาน AEOs 

6. บริการแปลเอกสารและรบัรองการแปล 

ใหบ้รกิารแปลหนังสอืรบัรองบรษิทัและเอกสารทางทะเบยีนอื่นๆเป็นภาษาองักฤษ และ

รบัรองการแปลโดยหอการคา้ไทย เพื่ออ านวยความสะดวกแก่ผูป้ระกอบการทีต่้องการใชเ้อกสาร

ในการตดิต่อกบัต่างประเทศ โดยเอกสารทีบ่รกิารแปล ไดแ้ก่ หนังสอืรบัรองทีอ่อกโดยกระทรวง

พาณิชย์เอกสารทะเบยีนการค้าอื่นๆ หนังสอืส าคญั การเปลี่ยนชื่อหนังสอืส าคญั การเปลี่ยน

นามสกุลบตัรประจ าตวัประชาชน ส าเนาทะเบยีนบา้น ใบส าคญัการสมรส บตัรประกนัสงัคม บตัร

ประจ าตวั ผูเ้สยีภาษอีากร ฯลฯ 

7. กฎหมายธรุกิจ 

หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย เลง็เหน็ถงึความส าคญัของกฎหมาย

ฉบบัต่างๆทัง้กฎหมายภายในประเทศและกฎหมายระหว่างประเทศอนัส่งผลถงึระบบเศรษฐกจิ

และการค้าอย่างมิอาจหลีกเลี่ยงได้ จึงได้แต่งตัง้ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งประกอบไปด้วย ความรู ้

ความสามารถและประสบการณ์ในดา้นกฎหมายธุรกจิและกฎหมายระหว่างประเทศ ประกอบขึน้

เป็นคณะกรรมการกฎหมายธุรกจิ โดยมกีรอบบทบาทและภารกจิ ดงันี้ 

1. ศกึษา วเิคราะห ์ใหข้อ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา และการแก้ไขปญัหาอุปสรรค

ดา้นกฎหมายทีม่ผีลต่อภาคธุรกจิแก่คณะกรรมการและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย 

2. พจิารณาขอ้รอ้งเรยีนปญัหา และอุปสรรคในการด าเนินธุรกจิ อนัเน่ืองจากกฎหมาย

รวมทัง้การใหค้ าปรกึษาและขอ้แนะน าแก่สมาชกิในการปฏบิตัทิีถู่กตอ้งตามกฎหมาย 

3. จดัประชุม สมัมนา เพื่อเผยแพรค่วามรู ้ความเขา้ใจ หรอืระดมความคดิเหน็เกี่ยวกบั

กฎหมายธุรกจิทีจ่ะออกใชบ้งัคบัหรอืมผีลบงัคบัใชแ้ลว้ เพื่อใหก้ารปฏบิตัเิป็นไปตามความถูกต้อง

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์รวมทัง้น าไปสู่การแกไ้ขปญัหาต่อไป 

4. เผยแพรข่อ้มลูข่าวสารดา้นกฎหมายต่างๆใหแ้ก่สมาชกิ บุคคลภายนอกไดร้บัทราบ

กจิกรรมและผลการด าเนินงานของคณะกรรมการฯ โดยผ่านสื่อข่าวสารต่างๆ อาทวารสาร หรอื

อนิเตอรเ์น็ต เป็นตน้ 
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5. เ ป็ นผู้ แทนสภาหอการค้ า แห่ งประ เทศ ไทย เข้า ร่ ว ม ในคณะกรรมการ 

คณะอนุกรรมการในองคก์ารภายนอกตามทีส่ภาหอการคา้แห่งประเทศไทยมอบหมาย 

6. แต่งตัง้อนุกรรมการเฉพาะกจิขึน้ เพื่อประโยชน์ในการด าเนินงานของคณะกรรมการ 

7. ด าเนินการตามทีค่ณะกรรมการบรหิารมอบหมายเพื่อประโยชน์ในการบรรลุผลตาม

นโยบายของสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย 

8. อนุญาโตตลุาการ 

อนุญาโตตุลาการ (Arbitration) คอื การระงบัขอ้พพิาททางเลอืกรูปแบบหนึ่งที่เกดิขึน้

จากความยินยอมของคู่ ส ัญญา ซึ่งคู่ ส ัญญาจะตกลงกันท าสัญญา ที่ เ รียกว่า สัญญา

อนุญาโตตุลาการ (Arbitration agreement) โดยคู่สญัญาสามารถตกลงที่จะใช้สญัญา

อนุญาโตตุลาการได้เฉพาะคดแีพ่งที่เกี่ยวกับธุรกิจและการค้า โดยที่คู่สญัญาสามารถแต่งตัง้

บุคคลคนเดยีวหรอืหลายคนเพื่อชี้ขาดขอ้พพิาท ที่เรยีกว่า อนุญาโตตุลาการ ซึ่งค าชี้ขาดของ

อนุญาโตตุลาการสามารถน าไปบงัคบัตามค าชี้ขาดได้ทัง้ในและต่างประเทศ ซึ่งการระงบัข้อ

พพิาทด้วยอนุญาโตตุลาการนี้เป็นที่นิยมแพร่หลายกนัทัว่โลกโดยเฉพาะอย่างยิ่งเกี่ยวกบัการ

ลงทุนและธุรกจิการคา้ระหว่างประเทศ (Investment and International Business Transaction) 

ตลอดจนการขนส่งระหว่างประเทศ (Logistic) เป็นตน้ 

9. อบรมสมัมนา 

กิจกรรมการจดัฝึกอบรม หอการค้าไทย จดัตัง้ขึ้นเพื่อเป็นการเพิ่มพูนทกัษะความรู้

ความสามารถในการด าเนินธุรกจิใหแ้ก่สมาชกิของหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศ

ไทยนักธุรกิจและผู้สนใจทัว่ไป โดยด าเนินการหรอืจดัร่วมกบัองค์การอื่น ๆ อาท ิสมาคมการ

จดัการธุรกจิแห่งประเทศไทย (TMA)  สมาคมผูต้รวจสอบภายในแห่งประเทศไทย (สตท.) และ

สถาบนัต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 
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บทบาทของหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2556 – 2557   

วิสยัทศัน์ 

เป็นสถาบนัหลกัทางธุรกจิทีม่อีงคค์วามรูม้เีครอืข่ายและความร่วมมอืทีเ่ขม้แขง็ทีสุ่ดของ

ประเทศ โดยมเีป้าประสงคใ์หป้ระเทศไทยมศีกัยภาพและแสวงหาโอกาสใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้น

ตลาดโลกอยา่งยัง่ยนื 

พนัธกิจท่ี 1  

สร้างสมองค์ความรู้และแบ่งปนัสู่ทุกภาคส่วนของธุรกจิอย่างเป็นระบบ (Knowledge 

Sharing) 

พนัธกิจท่ี 2  

พัฒนาเพิ่มพูนทักษะความสามารถในการแข่งขันของผู้ประกอบการทุกภาคส่วน

โดยเฉพาะ SMEs (Competency Enhancement) 

พนัธกิจท่ี 3  

พฒันาเครอืข่ายและความร่วมมอืกบัภาครฐัและเอกชนทัง้ในระดบัประเทศภูมภิาคและ

ระดบัโลก เพื่อการพฒันาธุรกจิทุกภาคส่วน (Connectivity and Collaboration) 

พนัธกิจท่ี 4  

เสรมิสร้างธรรมาภิบาลและความรบัผิดชอบในการด าเนินธุรกิจอย่างยัง่ยนื  (Good 

Governance and Corporate Social Responsibility) 

พนัธกิจท่ี 5 

การพฒันาองค์การให้มปีระสทิธภิาพและมภีาพลกัษณ์ที่ดต่ีอสงัคม (Organization 

Development) 
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โครงสร้างองคก์าร 

 

ภาพท่ี 1 โครงสรา้งการบรหิารงานของหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย 

ทีม่า: เวบ็ไซตห์อการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย (พ.ศ. 2556) 

โครงสรา้งองค์การของหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย แบ่งออกเป็น   

2 กลุ่มใหญ่ๆ ดงันี้  

1. กลุ่มงานประสานงาน  

2. กลุ่มงานบรกิาร  
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ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัไดท้ าการศกึษาผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งโดยมผีูท้ าการศกึษาเรื่อง

ความผูกพนัต่อองค์การ ซึง่ส่วนใหญ่จะท าการศกึษาปจัจยัหลกั 3 ปจัจยั คอื ลกัษณะส่วนบุคคล                    

ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า มปีจัจยัหรอืตวัแปรทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การ ซึ่งพอที่จะน าเสนอเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้า โดยเสนอตามล าดบัปี พ .ศ.                      

ในการท าวจิยั ดงันี้ 

โสภา  ทรพัยอุ์ดมมาก (2533) ได้ศกึษาเรื่องความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ: ศกึษา

เฉพาะกรณ ีการไฟฟ้าฝา่ยผลติแห่งประเทศไทย โดยเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 233 คน 

สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล คือ ไคสแควร์ การวิเคราะห์สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ และการ

วเิคราะหก์ารถดถอยแบบขัน้ตอน 

ผลการวจิยัพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศกึษา ระดบั

ต าแหน่ง และ สถานภาพการสมรส ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนตวัแปร 

ลกัษณะของงาน ได้แก่ ความมอีสิระในการท างาน ความหลากหลายของงาน การไดเ้ขา้ใจงาน

อยา่งถ่องแทง้านทีไ่ดร้บัทราบผลป้อนกลบั และงานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่นมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ ตัวแปรประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี

ความส าคญัต่อองคก์ารความรูส้กึว่าองคก์ารมชีื่อเสยีง ความคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนองจาก

องคก์ารความรูส้กึว่าองคก์ารเป็นทีพ่ึง่พงิได ้และทศันคตทิีด่ต่ีอเพื่อนรว่มงาน ตลอดจนความรูส้กึ

ภาคภมูใิจในองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวก กบัความผกูพนัต่อองคก์าร องคป์ระกอบดา้นความ

ขดัแย้งในบทบาท กับความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อ

องค์การ และกลุ่มตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ 

ประกอบดว้ย ความรูส้กึว่าตนส าคญัต่อองคก์ารความมชีื่อเสยีงขององคก์าร ความรูส้กึว่าองคก์าร 

เป็นที่พึ่งพิงได้ความหลากหลายของงาน ความคลุมเครอืในบทบาท และความมอีิสระในการ

ท างานตามล าดบั 

วรนุช  ทองไพบูลย์ (2543) ได้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนักงานบรษิทั นิปปอนเพนต์ (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา

ครัง้นี้ คอื พนักงานบรษิทั นิปปอนเพนต์ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 166 คน โดยใช้
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แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ                    

ค่ารอ้ยละ ค่ามชัฌมิเลขคณติ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์่าเฉลีย่ระหว่างตวัแปร 2 กลุ่ม                  

(t-test) และการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว (One way ANOVA) ส าหรบัตวัแปรตัง้แต่             

3 กลุ่มขึน้ไป 

ผลการวจิยัพบว่า พนักงานบรษิัท นิปปอนเพนต์ (ประเทศไทย) จ ากดั มกีารรบัรู้

บรรยากาศองค์การภาพรวมในระดบัปานกลาง แต่การรบัรู้บรรยากาศองค์การที่มอียู่ในระดบั

มาก คอื การรบัรูใ้นด้านความอบอุ่น และการสนับสนุนส่วนความผูกพนัต่อองค์การอยู่ ในระดบั

ปานกลางในทุกๆ ด้าน จึงควรส่งเสริมความชัดเจนของความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับ

พนักงาน ให้อยู่ในระดับสูงขึ้นไปส าหรบัปจัจยัที่มผีลท าให้การรบัรู้บรรยากาศขององค์การ

แตกต่างกัน คือ อัตราเงินเดือนองค์การ  ที่ส ังกัด ในขณะที่ปจัจัยอื่นๆ ได้แก่ เพศ อาย ุ                    

ระดบัการศึกษา สถานภาพทางการสมรส และระยะเวลาในการท างาน ไม่มผีลท าให้การรบัรู้

บรรยากาศองค์การของพนักงาน นิปปอนเพนต์(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั ปจัจยัที่มี

ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ คอื ระยะเวลาในการท างานและบรรยากาศองค์การ                 

มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ และผู้บรหิารควรก าหนดนโยบายที่จะส่งเสรมิให้มี

บรรยากาศขององค์การที่เอื้ออ านวยต่อการท างานให้มากขึ้น ทัง้นี้ เนื่องจากความผูกพนัต่อ

องค์การและบรรยากาศขององค์การจะเอื้ออ านวยต่อการท างานของพนักงานให้มปีระสทิธภิาพ

และบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารทีก่ าหนดไว ้

นันทนา  ผ่องเภสชั (2544) ศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองคก์าร: ศกึษากรณีขา้ราชการ

วทิยาลยัพยาบาลเกื้อการุณย ์มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการ

วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย์ และศึกษาปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ                

โดยกลุ่มตวัอย่างประกอบด้วย ขา้ราชการครู และขา้ราชการสามญั ในสงักดัวทิยาลยัพยาบาล

เกื้อการุณย์ ส านักการแพทยก์รุงเทพฯ จ านวน 70 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืใน                

การเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต                     

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานไคสแควร ์และก าหนดระดบัความสมัพนัธ ์Cramer’s V 

ผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการมคีวามผูกพนัต่อองค์การในระดบัปานกลาง โดยปจัจยั 

ดา้นลกัษณะส่วนบุคคลไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์

กบัความผูกพนัต่อองค์การ คอืปจัจยัด้านลกัษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน โดย
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ปจัจยัด้านลักษณะงานนัน้ ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือตัวแปร                    

ด้านความมอีิสระในงานและความก้าวหน้าในงาน ที่สมัพนัธ์กันอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่               

ระดบั 0.05 ส่วนตวัแปรด้านความหลากหลายของงานและการติดต่อสมัพนัธ์กบัผู้อื่นไม่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การส าหรับปจัจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน                        

ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  คือ  ตัวแปรด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บงัคบับญัชา และความคาดหวงัต่อองค์การ ซึ่งสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 

0.05 ส่วนตวัแปรดา้นสภาพการท างานความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและความรูส้กึว่าตนเองมี

ความส าคญัไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

กัลยา มหาอ านาจ (2544) ศึกษาเรื่องความผูกพันของข้าราชการต ารวจที่มีต่อ

กองงบประมาณ ส านักงานแผนงานและงบประมาณ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปญัหาในกองงบประมาณศกึษาปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนั

ของข้าราชการต ารวจกองงบประมาณ และเพื่อแสวงหาแนวทางในการเพิ่มความผูกพนัของ

ขา้ราชการต ารวจกองงบประมาณ กบัองคก์ารใหเ้พิม่มากขึน้ โดยวจิยัเชงิส ารวจและศกึษาจาก

เอกสารและการวจิยัภาคสนามประกอบกนั โดยกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศกึษาเป็นขา้ราชการ

ต ารวจชัน้สญัญาบตัรและชัน้ประทวนในกองงบประมาณ ทีม่ชี ัน้ยศตัง้แต่พลต ารวจถงึพลต ารวจ

ตรจี านวนทัง้หมด 66 คน โดยจดัแบ่งเป็นการแจกแบบสอบถามจ านวน 66 ชุด และแบ่งเป็นการ

สมัภาษณ์โดยเน้นสมัภาษณ์บุคลากรทีเ่ป็นระดบัผูบ้รหิารทีท่ าหน้าทีด่า้นงบประมาณจ านวน 10 ท่าน 

จากผลการศกึษาพบว่า ขา้ราชการต ารวจกองงบประมาณมคีวามคดิเหน็ที่แสดงความ

ผูกพนัต่อปจัจยัแวดล้อม (ปจัจยัภายใน) ในการปฏบิตังิานด้านระบบในการพจิารณาความดี

ความชอบในเกณฑร์ะดบัปานกลาง (ปานกลางค่อนขา้งต ่า) รองลงมาในด้านทศันะต่อกลุ่ม

ผูร้ว่มงานและในดา้นรายไดแ้ละสวสัดกิารมคีวามผูกพนัในเกณฑร์ะดบัปานกลางตามล าดบั และ

ปจัจยัในด้านสภาพการปฏบิตังิานและสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานมเีกณฑค์วามผูกพนัใน

เกณฑร์ะดบัสูง และความคดิเหน็ทีแ่สดงความผูกพนัต่อปจัจยัแวดล้อม(ปจัจยัภายนอก) ไดแ้ก่ 

ปจัจยัในดา้นโอกาสความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในเกณฑร์ะดบัต ่า รองลงมาเป็นปจัจยัในดา้น

ลกัษณะงานที่มกีารตดิต่อสมัพนัธ์กบัผู้อื่นมคีวามผูกพนัในเกณฑ์ระดบัปานกลาง (ปานกลาง

ค่อนข้างต ่า) ปจัจยัในด้านลักษณะงานที่ท้าทาย และปจัจยัในด้านการมีส่วนร่วมในการ

บรหิารงานมคีวามผกูพนัในเกณฑร์ะดบัปานกลาง (ปานกลางค่อนขา้งสงู) 
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ส่วนของการสมัภาษณ์ สรุปได้ว่า ข้าราชการต ารวจที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านงบประมาณ

ส่วนมากใหค้วามเหน็ว่า การทีอ่งคก์ารขาดแคลนบุคลากรสบืเน่ืองมาจากปจัจยัด้านต่างๆ ดงัน้ี 

ปจัจยัแรกที่เป็นสาเหตุให้บุคลากรคิดจะขอโยกย้ายออกนอกองค์การ คือ ปจัจยัด้านโอกาส

ความก้าวหน้าในการท างาน รองลงมาคือ ปจัจยัด้านระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

ส าหรบัปจัจยัด้านอื่นๆไม่เป็นสาเหตุที่เด่นชดัในการที่บุคลากรจะขอโยกยา้ยออกนอกองค์การ 

ไม่ว่าจะเป็นปจัจยัด้านทศันะต่อกลุ่มผู้ร่วมงานปจัจยัด้านลกัษณะงานที่มกีารตดิต่อสมัพนัธ์กบั

ผูอ้ื่น และปจัจยัด้านลกัษณะงานที่ท้าทายโดยเฉพาะปจัจยัดา้นรายได้และสวสัดกิาร ปจัจยัด้าน

สภาพการปฏิบตัิงาน และสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน และปจัจยัการมสี่วนร่วมในการ

บรหิารงาน ผูใ้หส้มัภาษณ์แสดงความคดิเหน็ว่าปจัจยัตอนทา้ยทัง้ 3 ปจัจยั นอกจากจะไม่เป็น

สาเหตุในการโยกยา้ยหรอืปรบัเปลีย่นองคก์ารของบุคลากรแลว้ปจัจยัดงักล่าวยงัเป็นปจัจยัทีช่่วย

ยดึเหนี่ยวดงึดดูและส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึผกูพนักบัองคก์ารดว้ย 

เอกชยั  พราหมณกุล (2545) ศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานต ารวจ

สายตรวจ : ศกึษาเฉพาะกรณีกองบญัชาการต ารวจนครบาล มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบั

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานต ารวจสายตรวจและปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การของพนักงานต ารวจสายตรวจ สงักดักองบญัชาการต ารวจนครบาล ตวัแปรที่ใช้ในการ

วิจยัครัง้นี้  คือ ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ ชัน้ยศ สถานภาพสมรส และ

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ตวัแปรลกัษณะงาน ประกอบด้วย ความส าคญัของงาน ความมี

เอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายในงาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ตัวแปร

ประสบการณ์ในงาน ประกอบด้วย ความคาดหวังที่จะได้ร ับการตอบสนองจากองค์การ 

ความรู้สกึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองค์การ ความรู้สกึว่าองค์การของตนมชีื่อเสยีง และตวัแปร

ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื พนักงานต ารวจสายตรวจจ านวน  

400 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม แลว้น าขอ้มูลที่ไดม้าวเิคราะห์โดยใช้สถติ ิคอื รอ้ยละ 

ค่าเฉลีย่ ตารางไขว ้ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสงูสุดค่าต ่าสุด การวเิคราะหค์วามแปรปรวนวธิกีาร

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ และการวเิคราะหก์าร

ถดถอยแบบเชงิชัน้ 
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ผลการวิจยัพบว่า พนักงานต ารวจสายตรวจมคีวามผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง 

พนกังานต ารวจสายตรวจทีม่คีวามแตกต่างเกี่ยวกบั อายุ ชัน้ยศ สถานภาพสมรส และระยะเวลา

ในการปฏบิตังิาน มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ดา้นลกัษณะงานและประสบการณ์ใน

งานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ .01 ลกัษณะ

ส่วนบุคคลลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน สามารถอธิบายความผูกพนัต่อองค์การใน

ภาพรวมไดร้อ้ยละ 81.1 โดยลกัษณะงานอธบิายไดร้อ้ยละ 73.9 และประสบการณ์ในงานอธบิาย

ไดร้อ้ยละ 13.7  

จริประภา สุดสาคร (2545) ศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรมธนา

รกัษ์โดยมวีตัถุประสงค ์เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรมธนารกัษ์ เพื่อ

เปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองค์การตามปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล ศึกษาความสมัพนัธ์

ระหว่างบรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสรา้งการท างาน รางวลั และผลตอบแทน การรวบอ านาจ 

การสนับสนุนให้มโีอกาสอบรมและพฒันา การยนิยอมให้มคีวามขดัแยง้ในองค์การ การรบัรูใ้น

ผลงาน ความเป็นอิสระในการท างาน การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา และความสามคัคเีป็น

อนัหนึ่งอนัเดยีวกนัความพงึพอใจในการท างานในด้านลกัษณะงานที่รบัผดิชอบ ความสมัพนัธ์

ภายในองค์การความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน สภาพการท างาน โอกาสก้าวหน้าในการ

ท างาน เงนิเดอืน และสวสัดกิาร กบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั

ครัง้นี้ ได้แก่ ขา้ราชการกรมธนารกัษ์ จ านวน 234 คน โดยใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบหลาย

ขัน้ตอน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดยีว และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบ Pearson 

ผลการวจิยัพบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการกรมธนารกัษ์อยู่ในระดบั

ปานกลาง ปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ คอื อายุ ระดบัชัน้ทางราชการ บรรยากาศ

องค์การ ด้านการยนิยอมให้มคีวามขดัแย้งในองค์การ ด้านการรบัรู้ด้านความเป็นอสิระในการ

ท างาน ดา้นการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา ด้านความพงึพอใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน

ทีร่บัผดิชอบดา้นความสมัพนัธภ์ายในองคก์าร ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน และดา้น

โอกาสกา้วหน้าในการท างาน 
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ยุวนิตย ์ วสุพลเศรษฐ์ (2547: 70) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัองค์การของ

พนกังาน กลุ่มธุรกจิบรกิารระหว่างประเทศ ทศท มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์าร และเพื่อหาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ซึง่ปจัจยัทีใ่ชใ้นการศกึษา 

คอื ปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัลกัษณะองค์การ โดยกลุ่มประชากร คอื พนักงานกลุ่มธุรกจิ

บรกิารระหว่างประเทศ ทศท ตัง้แต่ระดบั 9 ลงมาทีไ่ม่ไดท้ าหน้าทีบ่รหิาร จ านวน 109 คน 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน คอื ส่วนแรกเป็นขอ้มลูลกัษณะ

ส่วนบุคคล ส่วนที ่2 เกีย่วกบัลกัษณะขององคก์าร ส่วนที ่3 เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เมื่อ

รวบรวมเสรจ็แลว้ น ามาวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยคอมพวิเตอร ์โปรแกรมส าเรจ็รปู สถติทิีใ่ชไ้ดแ้ก่ รอ้ย

ละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ โดยก าหนดระดบั

นัยส าคญัที ่ 0.05 ผลการศกึษาความผูกพนัโดยรวมและเป็นรายดา้น 3 ดา้น คอื ดา้นความ

ศรทัธาต่อองคก์าร ความทุ่มเทเพื่อองคก์าร และดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร พบว่า พนักงาน

กลุ่มธุรกจิบรกิารระหว่างประเทศ ทศท มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัปาน

กลาง และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนักงานกลุ่มธุรกจิบรกิารระหว่างประเทศ ทศท มี

ความผูกพนัต่อองค์การในด้านความศรทัธาต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ด้านทุ่มเทเพื่อ

องคก์ารอยูใ่นระดบัสงู และในดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ตวัแปรปจัจยั

ดา้นลกัษณะขององคก์าร ประกอบดว้ย ลกัษณะงานความก้าวหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่าลักษณะของ

องค์ประกอบซึ่งประกอบด้วย ลกัษณะงาน ความก้าวหน้าในงานความมัน่คงในงาน และ

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธต่์อองคก์าร โดยรวมอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่

ระดบั 0.5 ในขณะทีล่กัษณะงาน ความก้าวหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บั

ความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 ส่วนความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานมคีวามสมัพนัธ์ในทางลบกบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 

0.5 ตวัแปรปจัจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มคีวามส าคญักบัความผูกพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั พบว่า เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่

แตกต่างกนั คอื อยู่ในระดบัปานกลาง ในขณะที่อายุงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง      

ยกเวน้ผูท้ีม่อีายงุาน 16 ปีขึน้ไปทีม่คีวามผกูพนัในระดบัสงู 
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จริะชยั ยมเกดิ (2549) ท าการศกึษาเรื่อง “ความผูกพนัของพนักงานต่อบรษิทัลานนา

เกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั” โดยไดท้ าการศกึษาเกี่ยวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารและปจัจยั

ทีม่ผีลต่อความผูกพนัของพนักงาน พบว่า พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม อยู่ใน

ระดบัสูงคอืมคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากต่อองค์การ มคีวามเชื่อมัน่และ

ยอมรบัต่อเป้าหมายขององคก์าร แต่ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิ

ภาพขององคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง โดยทีป่จัจยัทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคลในเรื่องของอาย ุ

เพศ ระยะเวลาในการท างาน รายได ้ต าแหน่งงาน ไม่มผีลต่อรบัความผูกพนั แต่ระดบัการศกึษา

มผีลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปจัจยัดา้นประสบการณ์ในงานทีป่ฏบิตั ิไดแ้ก่ ความรูส้กึว่า

ตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์กร องคก์ารเป็นทีพ่ึง่พาได้ ความคาดหวงัที่จะไดร้บัผลตอบสนอง

จากองคก์าร และทศันคตต่ิอเพื่อนร่วมงานและองคก์ารกม็คีวามสมัพนัธท์างบวกต่อความผูกพนั

ในองคก์าร 

ปารชิาต ิ พงษ์ชยัศร ี (2552) ท าการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
สรรพากร ภาค 5 ผลการวจิยัพบว่าขา้ราชการรอ้ยละ 63.6 มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร และปจัจยั
ทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน เงนิเดอืน ลกัษณะงาน ลกัษณะองค์การ ภาวะผู้น าของผู้บงัคบับญัชา และ
ประสบการณ์การท างาน ส่วนปจัจยัทีไ่ม่มสีมัพนัธ ์ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา ตวัแปรทีอ่ธบิาย
ความผูกพนัต่อองค์การดทีีสุ่ดและมผีลในทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การคอื ลกัษณะงาน
ไดแ้ก่ความหลากหลายในงาน ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน ผลป้อนกลบัของงาน ความมี
อสิระในงาน และประสบการณ์การท างาน ไดแ้ก่ ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์าร 
ความรูส้กึว่าองคก์ารเป็นทีพ่งึพงิได้ ความคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัผลตอบสนองจากองคก์าร ทศันคติ
ต่อเพื่อนรว่มงาน และองคก์าร 
 

พฒัน์นร ีจ าปาเงนิ (2553) ท าการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงาน: กรณีศึกษา ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มสีถานภาพโสด มอีายุ 25 ปี แต่ไม่ถงึ 30 ปี ศกึษาระดบั
ปรญิญาโท มรีายได ้10,000 บาท แต่ไม่ถงึ 20,000 บาท เป็นขา้ราชการ มอีายุการท างานใน 
สคร. 4 ปีขึน้ไป และมอีายุการท างานทัง้หมดน้อยกว่า 5 ปี ผลการวจิยัแรงจงูในในการท างาน 
พบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก โดยแรงจงูใจในการท างานดา้นปจัจยั
จูงใจและด้านปจัจยัค ้าจุนโดยเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากผลการวจิยัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า
ความผูกพันต่อองค์การโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมากและผลการวิจยัค่าสหสมัประสิทธิร์ะหว่าง
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แรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่าแรงจูงใจโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กับ
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จงัหวัดสุราษฎร์ธานี การศึกษาพบว่า
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวทิยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มรีะดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นบรรทดัฐาน
มคี่าเฉลี่ย มากที่สุด รองลงมา คอื ด้านความรูส้กึ และน้อยที่สุด คอื ด้านการคงอยู่กบัองค์การ 
และจากการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มผีล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นการคงอยู่กบัองค์การและดา้นความรูส้กึแตกต่าง
กนั ส่วนปจัจยัส่วนบุคคลอื่นไมแ่ตกต่างกนัและปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน ปจัจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร และปจัจยัดา้นประสบการณ์ในการ
ท างานมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์มากที่สุด คอื ปจัจยัด้าน
ลกัษณะงาน 

 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การ ตลอดจนแนวคิดและ

ทฤษฎดีา้นบรรยากาศองคก์าร  พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารมคีวามส าคญัอยา่งมากต่อองคก์าร

โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเปรยีบเสมอืนเป็นตวักระตุ้นใหส้มาชกิในองคก์ารปฏบิตังิานอย่าง

มีประสิทธิภาพพนักงานเกิดความจงรักภักดีกับองค์การส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลในการท างานในอนาคตขององคก์าร 

ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดท้บทวนเอกสารต่างๆโดยก าหนดตวัแปรอสิระและตวัแปรตามที่

ใชใ้นการศกึษาวจิยัดงัต่อไปนี้ 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) 

1. ปจัจยัส่วนบุคคล 

1.1 เพศ 

1.2 อาย ุ

1.3 ระดบัการศกึษา 

1.4 สถานภาพทางการสมรส 
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2. ปจัจยัการปฏบิตังิาน 

2.1 อตัราเงนิเดอืน 

2.2 ระดบัชัน้พนกังาน 

2.3 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

2.4 ลกัษณะการปฏบิตังิาน 

3. บรรยากาศองคก์าร 

3.1 โครงสรา้งการท างาน 

3.2 รางวลัและผลตอบแทน 

3.3 การกระจายอ านาจ 

3.4 การสนบัสนุนใหม้โีอกาสอบรมพฒันา 

3.5 การยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์าร 

3.6 การรบัรูใ้นผลงาน 

3.7 ความเป็นอสิระในการท างาน 

3.8 การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

3.9 ความสามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

ตวัแปรตามไดแ้ก่ความผกูพนัต่อองคก์ารซึง่จ าแนกเป็นรายดา้นดงันี้ 

1. ความเชื่อมัน่อย่างสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. ความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

                        ตวัแปรอิสระ              ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

- อาย ุ

- ระดบัการศกึษา 

- สถานภาพทางการสมรส 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
- ความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

- ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม

อย่าง เต็มก าลังความสามารถเพื่ อ

ประโยชน์ขององคก์าร 

- ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชกิ

ภาพขององคก์ารต่อไป 

 

ปัจจยัการปฏิบติังาน 

- อตัราเงนิเดอืน 

- ระดบัชัน้พนกังาน 

- ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

- ลกัษณะการปฏบิตังิาน 

บรรยากาศองคก์าร 

- โครงสรา้งการท างาน 

- รางวลัและผลตอบแทน 

- การกระจายอ านาจ 

- การสนบัสนุนใหม้โีอกาสอบรมพฒันา 

- การยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์าร 

- การรบัรูใ้นผลงาน 

- ความเป็นอสิระในการท างาน 

- การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

- ความสามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั 

 

ภาพท่ี 2 ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม 
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สมมติฐานในการวิจยั 

1. พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

1.1 พนกังานทีม่เีพศต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

1.2 พนกังานทีม่อีายตุ่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

1.3 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

1.4 พนกังานทีม่สีถานภาพทางการสมรสต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

2. พนักงานท่ีมีปัจจยัการปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

2.1 พนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืนต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

2.2 พนกังานทีม่รีะดบัชัน้พนกังานต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

2.3 พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

2.4 พนกังานทีม่ลีกัษณะการปฏบิตังิานต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

3. บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.1 โครงสรา้งการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.2 รางวลัและผลตอบแทนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.3 การกระจายอ านาจมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.4 การสนับสนุนใหม้โีอกาสอบรมพฒันามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.5 การยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.6 การรบัรูใ้นผลงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.7 ความเป็นอสิระในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร 

3.8 การสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.9 ความสามคัคเีป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจยั 
 

วิธีการและอปุกรณ์ 

ผูว้จิยัไดก้ าหนดวธิกีารและอุปกรณ์ทีใ่ชใ้นการวจิยั ซึง่ประกอบดว้ยประชากรทีใ่ชใ้นการ

วจิยัเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั การเก็บรวบรวมข้อมูล การวเิคราะห์ข้อมูล และสถิตทิี่ใช้ในการ

วเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย 

220 คน 

ตวัอย่างประชากร 

ตวัอย่างของประชากรได้จากการเลอืกกลุ่มตวัอย่างการเลอืกกลุ่มตวัอย่างที่ผูว้จิยัเลอืก

ตวัอยา่งเพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการโดยใชว้ธิกีารค านวณ Yamane  

สตูร n  =  
21 Ne

N


          

 เมือ่ n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีค่ านวณได ้

  N  = จ านวนของประชากร 

  e  = ค่าความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้0.05 

สามารถแทนค่าในสตูรไดด้งันี้ 

 n  =  
2)05.0(2201

220


          

  = 
55.1

220  

n  =  94.141     

  ดงันัน้ กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยั จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
200 คน ซึง่ไม่น้อยกว่า 142 คน เพื่อความสมบรูณ์ในการเกบ็แบบสอบถาม 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

การศึกษาวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซึ่ง

ผูว้จิยัได้ปรบัใช้จากแบบสอบถามที่ผู้สรา้งมาแล้วและบางส่วนผู้วจิยัได้สรา้งขึน้จากการคน้คว้า

เอกสารต าราและงานวจิยัต่างๆทีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อใหไ้ดข้อ้ค าถามทีค่รอบคลุมวตัถุประสงคท์ีผู่ว้จิยั

ตอ้งการจะศกึษาโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้  

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อายุ ระดบัการศกึษา

สถานภาพทางการสมรส อตัราเงนิเดอืน ระดบัชัน้พนกังาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็ทีม่ต่ีอบรรยากาศองคก์ารของพนักงาน

หอการคา้ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย ผู้วจิยัได้สรา้งแบบสอบถามโดยใช้ Likert’s 

scale มาปรบัใชเ้ป็นมาตรวดัลกัษณะของขอ้ความทีใ่ชม้ลีกัษณะเชงิบวกมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน

แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 

ระดบัความคิดเหน็ ข้อความเชิงบวก 

เหน็ดว้ยอยา่งยิง่   5 

เหน็ดว้ยมาก   4 

เหน็ดว้ยปานกลาง  3 

ไมเ่หน็ดว้ย   2 

ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่  1 

เมือ่รวบรวมขอ้มลูและแจกแจงความถีแ่ลว้ จะใชค้ะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างแบ่งระดบั

ความคิดเห็นที่มีต่อบรรยากาศองค์การของพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่ง

ประเทศไทยออกเป็น 3 ระดบั คอื ระดบัน้อย ระดบัปานกลาง ระดบัมาก โดยวธิกีารค านวณ

ความกวา้งของชัน้ ดงันี้  

  5 – 1 
             =   = 1.33 
     3 
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จากหลกัเกณฑด์งักล่าว ผูว้จิยัไดก้ าหนดการแปลความหมายของระดับความคดิเหน็ทีม่ ี

ต่อบรรยากาศองคก์ารตามล าดบัคะแนนดงันี้ 

ระดบัการรบัรู้  ระดบัคะแนน 

น้อย   1.00 – 2.33 

ปานกลาง  2.34 – 3.66 

มาก   3.67 – 5.00 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนได ้ดงันี้ 

1. ระดบัค่าเฉลีย่ (1.00 - 2.33) ความคดิเหน็ทีม่ต่ีอบรรยากาศองคก์ารอยู่ในระดบัน้อย

หมายถงึพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย มคีวามเหน็ว่าลกัษณะของ

องคก์ารเอือ้อ านวยต่อการท างานน้อย 

2. ระดบัค่าเฉลีย่ (2.34 - 3.66) ความคดิเหน็ทีม่ต่ีอบรรยากาศองคก์ารอยู่ในระดบัปาน

กลางหมายถงึพนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มคีวามเหน็ว่าลกัษณะ

ขององคก์ารเอือ้อ านวยต่อการท างานปานกลาง 

3. ระดบัค่าเฉลีย่ (3.67 - 5.00) ความคดิเหน็ทีม่ต่ีอบรรยากาศองคก์ารอยู่ในระดบัมาก

หมายถงึ พนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย มคีวามเหน็ว่าลกัษณะของ

องคก์ารเอือ้อ านวยต่อการท างานมาก 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานหอการคา้ไทย

และสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสอบถามโดยใช ้Likert’s scale มาปรบัใช้

เป็นมาตรวดัลกัษณะของขอ้ความทีใ่ชม้ลีกัษณะเชงิบวก มเีกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั 

ดงันี้ 

ระดบัความคิดเหน็ ข้อความเชิงบวก 

เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  5 

เหน็ดว้ยมาก   4 

เหน็ดว้ยปานกลาง  3 

ไมเ่หน็ดว้ย   2 

ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  1 
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เมือ่รวบรวมขอ้มลูและแจกแจงความถี่แลว้จะใชค้ะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างแบ่งระดบั

ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยออกเป็น 

3 ระดบัคอืระดบัน้อยระดบัปานกลางระดบัมากโดยวธิกีารค านวณความกวา้งของชัน้ดงันี้ 

  5 – 1 
             =   = 1.33 
     3 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าวผูว้จิยัไดก้ าหนดการแปลความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร

ตามล าดบัคะแนนดงันี้ 

ระดบัความผกูพนั ระดบัคะแนน 

น้อย   1.00 – 2.33 

ปานกลาง  2.34 – 3.66 

มาก   3.67 – 5.00 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนน ไดด้งันี้  

1. ระดบัค่าเฉลีย่ (1.00 - 2.33) ความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัน้อย หมายถงึ                       

การแสดงออกของพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย ที่แสดงถึงว่า

พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารน้อย  

2. ระดบัค่าเฉลีย่ (2.34 - 3.66) ความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง หมายถงึ                 

การแสดงออกของพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย ที่แสดงถึงว่า

พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารปานกลาง 

3. ระดบัค่าเฉลี่ย (3.67 - 5.00) ความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก หมายถงึ                         

การแสดงออกของพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย ที่แสดงถึงว่า

พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร มาก 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามเสนอแนะเกี่ยวกบั

องคก์ารในเรือ่งต่างๆ 
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การทดสอบเครื่องมือ 

ผู้วิจ ัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเพื่อการวิจ ัยครัง้นี้  ไปทดสอบความเที่ยงตรง                             

และความเชื่อมัน่ ดงันี้ 

1. การหาค่าความเที่ยงตรงโดยน าแบบสอบถามที่ผู้วิจยัสร้างขึน้ไปเสนออาจารย์ที่

ปรกึษาวทิยานิพนธ ์เพื่อท าการตรวจสอบความถูกต้องเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของค าถามในแต่ละ

ข้อว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยครัง้นี้หรือไม่ หลังจากนัน้น ามาแก้ไขปรับปรุงเพื่อ

ด าเนินการในขัน้ต่อไป 

2. การหาความเชื่อมัน่ โดยผู้วิจยัจะน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช้กับกลุ่ม

ประชากรทีม่ใิช่กลุ่มตวัอยา่งทีว่จิยัจ านวน 20 คน  โดยสุ่มเลอืกกลุ่มตวัอยา่งจากพนักงานในกลุ่ม

ประสานงาน ฝ่ายส่งเสรมิและพฒันาเศรษฐกจิ หลงัจากนัน้น าแบบสอบถามมาวเิคราะหเ์พื่อหา

ค่าความเชื่อมัน่เป็นรายขอ้ โดยหาค่าความเชื่อมัน่รวมโดยใช้วิธกีารของ Cronbach (บุญเรยีง 

ขจรศลิป์, 2533) มกีารปรบัปรุงแบบสอบถามส าหรบัค าถามขอ้ทีม่คี่า Item Total Correlation 

ต ่าเรยีบรอ้ยแลว้ ซึง่ผลการวเิคราะหท์ าใหไ้ดส้มัประสทิธิอ์ลัฟาเท่ากบั 0.962  

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยน าแบบสอบถามทีส่มบูรณ์แลว้จ านวน 200 ชุด ไปสอบถาม

พนักงานหอการค้า ไทยและสภาหอการค้าแห่ งประ เทศไทย ด้วยตนเอง  ระหว่ า ง                                  

วนัที ่5 พฤศจกิายน พ.ศ. 2556 ถงึวนัที ่12 ธนัวาคม พ.ศ. 2556 โดยไดแ้บบสอบถามทีส่มบูรณ์

จ านวน 200 ชุด 

การวิเคราะหข้์อมลู 

ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยน าแบบสอบถามทีไ่ดก้ลบัคนืมาทัง้หมด

มาวเิคราะหแ์ละประมวลผลโดยเครือ่งคอมพวิเตอรด์ว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูค านวณค่าสถติิ 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัใชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 

1. ค่ารอ้ยละเพื่อวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลการรบัรูบ้รรยากาศองค์การและความผูกพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย 

2. ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเพื่อวเิคราะหร์ะดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารและ

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย 

3. วเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างปจัจยัส่วนบุคคล ปจัจยัการปฏบิตังิาน 

และบรรยากาศองคก์ารกบัระดบัความผูกพนัของพนักงานที่มต่ีอองค์การโดยใช้ การวเิคราะห์

ค่าเฉลีย่ระหว่างตวัแปร 2 กลุ่ม หรอืt-Test เมื่อตวัแปรอสิระจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม ใชก้ารทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดยีว One-way ANOVA หรอืF-Test เมื่อตวัแปรอสิระมมีากกว่า 2 กลุ่ม 

และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธิ ีScheffe 

4. ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Correlation) เพื่อทดสอบความสมัพนัธแ์ละทศิทางของ

ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัการปฏบิตัิงานและปจัจยับรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัของ

พนักงานที่มต่ีอองค์การ โดยใช้วธิกีารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของ Pearson โดยมเีกณฑ์

การใหค้ะแนนค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ดงันี้   

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  มีความสมัพนัธ์ 

0.00 – 0.20           ไมม่ ี

0.21 – 0.40             ต ่า 

0.41 – 0.60        ปานกลาง 

0.61 – 0.80       คอ่นขา้งสงู 

0.81 – 1.00            สงู 

ส าหรบัค่านยัส าคญัทางสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ก าหนดไวท้ีร่ะดบั 0.05 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิจยัและข้อวิจารณ์ 
 

ผลการวิจยั 

ผลการศกึษาครัง้นี้เป็นการศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานหอการค้า
ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย และใชก้ารอธบิายเชงิปรมิาณถงึ
ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัปจัจยัส่วนบุคคลและบรรยากาศองคก์ารผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์
โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบสรุปผลประกอบตารางแบ่งการศึกษา
ออกเป็น 6 ส่วน ดงันี้ 

 
ผลการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่ง

ประเทศไทย ดงันี้ 
 

 ส่วนที ่1 ขอ้มลูปจัจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนที ่2 ขอ้มลูปจัจยัดา้นการปฏบิตังิานของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนที ่3 การวเิคราะหค์วามคดิเหน็ต่อบรรยากาศองคก์าร 
ส่วนที ่4 การวเิคราะหร์ะดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนที ่5 การทดสอบสมมตฐิาน 
ส่วนที ่6 ค าถามปลายเปิด 

 
ส่วนท่ี 1  ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง 

จากการศึกษาข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 200 คน 
ประกอบดว้ย เพศ อายุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส สามารถแสดงผลการศกึษาได้
ตามในตารางที ่1 
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ตารางท่ี 1 จ านวนและรอ้ยละของพนักงาน จ าแนกตามเพศ อายรุะดบัการศกึษา และสถานภาพ

สมรส  
(n=200) 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ   

ชาย 
หญงิ 

44 
156 

22.0 
78.0 

2.  อายุ 
ต ่ากว่า 30 ปี 
30 ปีขึน้ไป 

 
128 
72 

 
64.0 
36.0 

3.  ระดบัการศึกษา 
ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 
ปรญิญาโท 

 
176 
24 

 
88.0 
12.0 

4.  สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรสแลว้ (รวมถงึหย่ารา้งม่ายแยกกนัอยูห่รอืเสยีชวีติ) 

 
150 
50 

 
75.0 
25.0 

 

จากตารางที ่1 ไดผ้ลการศกึษาขอ้มลูปจัจยัส่วนบุคคลสามารถอธบิายตามค่ารอ้ยละจาก

มากไปหาน้อยได ้ ดงันี้ 

1. เพศ 

 พบว่า  พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 78.0 และเป็นเพศชาย รอ้ยละ 22.0 

2. อาย ุ

  พบว่า  พนักงานส่วนใหญ่อายุต ่ากว่า30 ปี รอ้ยละ 64.0และกลุ่มทีม่อีายุ 30 ปี ขึน้ไป 

รอ้ยละ 36.0 

3. ระดบัการศึกษา 

   พบว่า พนักงานส่วนใหญ่จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า รอ้ยละ 88.0

และจบการศกึษาระดบัปรญิญาโท รอ้ยละ 12.0 
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4. สถานภาพสมรส 

   พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด ร้อยละ 75.0 และสถานภาพสมรสแล้ว 

(รวมถงึหยา่รา้งมา่ยแยกกนัอยู่หรอืเสยีชวีติ) รอ้ยละ 25.0 

ส่วนท่ี 2  ข้อมลูปัจจยัด้านการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่าง 

จากการศึกษาข้อมูลปจัจยัด้านการปฏิบตัิงานของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 คน 
ประกอบด้วย อตัราเงนิเดอืน ระดบัชัน้พนักงาน ระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน และลกัษณะของ
การปฏบิตังิาน สามารถแสดงผลการศกึษาไดต้ามในตารางที ่2 

ตารางท่ี 2 จ านวนและรอ้ยละของพนกังาน จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน ระดบัชัน้พนกังาน 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และลกัษณะของการปฏบิตังิาน 

(n=200) 
ปัจจยัส่วนบคุคล จ านวน ร้อยละ 

5.  อตัราเงินเดือน 
15,000 – 21,000 บาท 
21,001 บาทขึน้ไป 

 
155 
45 

 
77.5 
22.5 

6.  ระดบัชัน้พนักงาน   
ระดบั 1 – 3  143 71.5 
ระดบั 4 ขึน้ไป 57 28.5 

7.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
ต ่ากว่า 5 ปี 118 59.0 
5 - 10 ปี 50 25.0 
11 ปีขึน้ไป 32 16.0 

8.  ลกัษณะของการท่ีปฏิบติังาน   
กลุ่มงานประสานงาน 44 22.0 
กลุ่มงานบรกิาร 156 78.0 
 

จากตารางที ่2 ไดผ้ลการศกึษาขอ้มลูปจัจยัส่วนบุคคลสามารถอธบิายตามค่ารอ้ยละจาก

มากไปหาน้อยได ้ ดงันี้ 
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5. อตัราเงินเดือน 

พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มอีตัราเงนิเดอืน 15,000 – 21,000 บาท รอ้ยละ 77.5 และ

อตัราเงนิเดอืน  21,001 บาทขึน้ไป รอ้ยละ 22.5 

6. ระดบัชัน้พนักงาน 

 พบว่า  พนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานท างานอยู่ในระดบั 1 - 3 รอ้ยละ 71.5 และ

ระดบั 4 ขึน้ไป รอ้ยละ 28.5 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
  พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานต ่ากว่า 5 ปี  ร้อยละ 59.0

รองลงมา มรีะยะเวลาการปฏบิตังิานระหว่าง 5 - 10 ปี รอ้ยละ 25.0 และระยะเวลาการปฏบิตังิาน

ระหว่าง11 ปีขึน้ไปรอ้ยละ 16.0 

8. ลกัษณะของการท่ีปฏิบติังาน 

  พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ปฏบิตังิานกลุ่มงานบรกิาร รอ้ยละ 78.0 และปฏบิตังิานกลุ่ม

งานประสานงาน รอ้ยละ 22.0 

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะหค์วามคิดเหน็ต่อบรรยากาศองคก์าร 

ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานสามารถวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารของพนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย ประกอบดว้ย 

ด้านโครงสร้างการท างาน ด้านรางวัลและผลตอบแทน ด้านการกระจายอ านาจ ด้านการ

สนบัสนุนใหม้โีอกาสอบรมและพฒันา ดา้นการยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์าร  ดา้นการรบัรู้

ในผลงาน ด้านความเป็นอิสระในการท างาน ด้านการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา ด้านความ

สามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัได้แสดงไว้สามารถอธบิายได้ตามล าดบัดงัต่อไปนี้ (ดงัตารางที ่    

3 -10) 
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1. ด้านโครงสร้างการท างาน (ดงัตารางที ่3) 
ตารางท่ี 3 รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบั

บรรยากาศองคก์ารในดา้นโครงสรา้งการท างาน 

(n=200) 

ด้านโครงสรา้งการท างาน 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. องค์การของท่านมีการ
ก าหนดโครงสร้างในการ
ด าเนินงาน 

40 96 63 1 0 3.87 0.72 มาก 
(20.0) (48.0) (31.5) (0.5) (0.0)    

2. องค์การของท่านมีการ
ชี้ แ จ ง น โ ยบ า ยท า ง ก า ร
บรหิารแก่พนกังานทราบ 

42 97 57 4 0 3.89 0.75 มาก 
(21.0) (48.5) (28.5) (2.0) (0.0)    

3. องค์การของท่านมีการ
ชี้ แ จ ง เ ป้ าหมายทางการ
บรหิารแก่พนกังานทราบ 

41 83 71 5 0 3.80 0.79 มาก 
(20.5) (41.5) (35.5) (2.5) (0.0)    

4. องค์การของท่านมีการ
จัดแบ่งงานสายการบังคับ
บญัชาอย่างเป็นระบบ 

38 92 68 2 0 3.83 0.74 มาก 
(19.0) (46.0) (34.0) (1.0) (0.0)    

เฉล่ีย      3.85 0.65 มาก 

จากตารางที ่3 พบว่า พนักงานเหน็ว่า ในภาพรวม องคก์ารมบีรรยากาศดา้นโครงสรา้ง

การท างาน ในระดบัมาก (  = 3.85) โดยเหน็ว่า องคก์ารมกีารชีแ้จงนโยบายทางการบรหิารแก่

พนักงานทราบในระดบัมากทีสุ่ด (  = 3.89) รองลงมา องค์การมกีารก าหนดโครงสรา้งในการ

ด าเนินงาน (  = 3.87) องค์การของพนักงานมกีารจดัแบ่งงานสายการบงัคบับญัชาอย่างเป็น

ระบบ (  = 3.83) และองค์การของพนักงานมกีารชี้แจงเป้าหมายทางการบรหิารแก่พนักงาน

ทราบ (  = 3.80) ตามล าดบั   
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2. ด้านรางวลัและผลตอบแทน (ดงัตารางที ่4) 

ตารางท่ี 4  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบั  

บรรยากาศองคก์ารในดา้นรางวลัและผลตอบแทน 

(n=200) 

ด้านรางวลัและ
ผลตอบแทน 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. การพิจารณาเลื่อนขัน้
เ ลื่ อ นต า แห น่ งตั ้ง อ ยู่ บ น
พืน้ฐานความสามารถ 

31 69 85 8 7 3.55 0.92 ปานกลาง 
(15.5) (34.5) (42.5) (4.0) (3.5)    

2. การพิจารณาความดี
ความชอบใชร้ะบบคุณธรรม 

23 70 91 7 9 3.45 0.91 ปานกลาง 
(11.5) (35.0) (45.5) (3.5) (4.5)    

3. เงนิเดอืนที่ท่านได้รบัใน
ปจัจุบนัมคีวามเหมาะสม 

16 82 87 8 7 3.46 0.84 ปานกลาง 
(8.0) (41.0) (43.5) (4.0) (3.5)    

4. องค์การของท่านให้
ความส าคัญต่อผลส าเร็จใน
การปฏบิตังิานของพนกังาน 

18 95 78 5 4 3.59 0.77 ปานกลาง 
(9.0) (47.5) (39.0) (2.5) (2.0)    

เฉล่ีย      3.51 0.73 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่4 พบว่า พนักงานเหน็ว่า ในภาพรวม องคก์ารมบีรรยากาศดา้นรางวลัและ

ผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.51) โดยเห็นว่า องค์การมกีารให้ความส าคญัต่อ
ผลส าเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงานในระดบัมากทีสุ่ด (  = 3.59)  รองลงมา การพจิารณา
เลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งตัง้อยู่บนพืน้ฐานความสามารถ (  = 3.51) เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัในปจัจุบนัมี
ความเหมาะสม (  = 3.46) และการพจิารณาความดคีวามชอบใชร้ะบบคุณธรรม   (  = 3.46) 
ตามล าดบั   
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3. ด้านการกระจายอ านาจ(ดงัตารางที ่5) 
ตารางท่ี 5 รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบั

บรรยากาศองคก์ารในดา้นการกระจายอ านาจ 
(n=200) 

ด้านการกระจายอ านาจ 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. ผู้บงัคบับญัชาของท่าน
เป็นผู้ตัดสินใจเรื่ องต่างๆ
เพยีงคนเดยีว 

18 79 81 17 5 3.44 0.87 ปานกลาง 
(9.0) (39.5) (40.5) (8.5) (2.5)    

2. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ใหท้่านแสดงความคดิเหน็ใน
เรื่องการปฏิบัติงานอย่าง
เตม็ที ่

21 82 87 6 4 3.55 0.80 ปานกลาง 
(10.5) (41.0) (43.5) (3.0) (2.0)    

3. ท่านมีอ านาจในการ
ตดัสนิใจเรื่องต่างๆทีเ่กีย่วกบั
การปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่

19 63 97 16 5 3.37 0.86 ปานกลาง 
(9.5) (31.5) (48.5) (8.0) (2.5)    

4. องค์การของท่านมีการ
กระจายความรบัผดิชอบหรอื
มอบอ านาจในการตัดสินใจ
ใหแ้ก่พนกังานในระดบัต่างๆ
ขององคก์าร 

12 97 83 7 1 3.56 0.69 ปานกลาง 
(6.0) (48.5) (41.5) (3.5) (0.5)    

เฉล่ีย      3.48 0.64 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า พนักงานเห็นว่า ในภาพรวม องค์การมีบรรยากาศด้านการ

กระจายอ านาจอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.48) โดยเห็นว่า องค์การมีการกระจายความ
รบัผดิชอบหรอืมอบอ านาจในการตดัสนิใจใหแ้ก่พนกังานในระดบัต่างๆขององคก์าร ในระดบัมาก
ทีสุ่ด (  = 3.56) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็ในเรื่องการปฏบิตังิาน
อย่างเต็มที ่(  = 3.55) ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผู้ตดัสนิใจเรื่องต่างๆเพยีงคนเดยีว (  = 3.44) และ
พนักงานมอี านาจในการตดัสนิใจเรื่องต่างๆที่เกี่ยวกบัการปฏบิตังิานอย่างเต็มที่ (  = 3.37)  
ตามล าดบั   
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4. ด้านการสนับสนุนให้มีโอกาสอบรมและพฒันา (ดงัตารางที ่6) 

ตารางท่ี 6  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบั 
บรรยากาศองคก์ารในดา้นการสนับสนุนใหม้โีอกาสอบรมและพฒันา 

(n=200) 

ด้านการสนับสนุนให้มี
โอกาสอบรมและพฒันา 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. องค์การของท่านให้
ความส าคัญต่อการพัฒนา
บุคลากร 

30 97 64 5 4 3.72 0.82 มาก 
(15.0) (48.5) (32.0) (2.5) (2.0)    

2. การอนุมตัใิหพ้นักงานไป
รบัการฝึกอบรมจะพิจารณา
ถงึความรบัผดิชอบในงาน 

30 95 64 5 6 3.69 0.87 มาก 
(15.0) (47.5) (32.0) (2.5) (3.0)    

3. องค์การของท่านเปิด
โอกาสให้พนักงานได้ลา
ศกึษาต่อ 

37 63 80 13 7 3.55 0.98 ปานกลาง 
(18.5) (31.5) (40.0) (6.5) (3.5)    

4. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใน
การเข้ารบัการฝึกอบรมของ
พนกังาน 

29 94 66 6 5 3.68 0.85 มาก 
(14.5) (47.0) (33.0) (3.0) (2.5)    

เฉล่ีย      3.66 0.72 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 6  พบว่า พนักงานเห็นว่า ในภาพรวม องค์การมบีรรยากาศด้านการ

สนับสนุนใหม้โีอกาสอบรมและพฒันา อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.66) โดยเหน็ว่า องคก์ารมี
การใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรในระดบัมากทีสุ่ด (  = 3.72) รองลงมา การอนุมตัใิห้
พนักงานไปรบัการฝึกอบรมจะพจิารณาถงึความรบัผดิชอบในงาน (  = 3.69) ผู้บงัคบับญัชา
สนับสนุนในการเข้ารบัการฝึกอบรมของพนักงาน (  = 3.68) และ องค์การเปิดโอกาสให้
พนกังานไดล้าศกึษาต่อ (  = 3.55) ตามล าดบั   
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5. ด้านการยินยอมให้มีความขดัแย้งในองคก์าร (ดงัตารางที ่7) 

ตารางท่ี 7  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบั
บรรยากาศองคก์ารในดา้นการยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์าร 

(n=200) 

ด้านการยินยอมให้มีความ
ขดัแย้งในองคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. ในการปฏบิตังิานระหว่าง
เพื่อนร่วมงานท่านสามารถ
แสดงความคดิเหน็ขดัแยง้ได ้

23 99 72 5 1 3.69 0.73 มาก 
(11.5) (49.5) (36.0) (2.5) (0.5)    

2. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
และยอมรบัฟงัความคดิเห็น
ทีข่ดัแยง้ของท่าน 

23 83 82 9 3 3.57 0.81 ปานกลาง 
(11.5) (41.5) (41.0) (4.5) (1.5)    

3. กรณีทีม่ปีญัหาขดัแยง้กนั
ผู้ บั ง คั บ บัญ ช า ส า ม า ร ถ
แกป้ญัหาได ้

22 83 81 10 4 3.55 0.83 ปานกลาง 
(11.0) (41.5) (40.5) (5.0) (2.0)    

4. เมื่อมกีารประชุมถกเถยีง
ในประเดน็ใดประเดน็หนึ่งทุก
คนยอมรับมติของที่ประชุม
โดยไม่เกิดความขดัแย้งใน
ภายหลงั 

20 87 80 11 2 3.56 0.79 ปานกลาง 
(10.0) (43.5) (40.0) (5.5) (1.0)    

เฉล่ีย      3.59 0.66 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 7 พบว่า พนักงานเห็นว่า ในภาพรวม องค์การมีบรรยากาศด้านการ

ยนิยอมให้มคีวามขดัแย้งในองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.59) โดยเห็นว่า ในการ
ปฏบิตังิานระหว่างเพื่อนร่วมงาน พนักงานสามารถแสดงความคดิเหน็ขดัแยง้ได้อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด (  = 3.69) รองลงมา ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสและยอมรบัฟงัความคดิเหน็ทีข่ดัแยง้ของ
พนกังาน (  = 3.57) เมื่อมกีารประชุมถกเถยีงในประเดน็ใดประเดน็หนึ่งทุกคนยอมรบัมตขิองที่
ประชุมโดยไม่เกิดความขดัแย้งในภายหลงั (  = 3.56) และกรณีที่มปีญัหาขดัแย้งกัน
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแกป้ญัหาได ้(  = 3.55) ตามล าดบั   
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6. ด้านการรบัรู้ในผลงาน(ดงัตารางที ่8) 
 

ตารางท่ี 8  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบั
บรรยากาศองคก์ารในดา้นการรบัรูใ้นผลงาน 

(n=200) 

ด้านการรบัรูใ้นผลงาน 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. ท่านไดร้บัค าชมเชยเมื่อ
ผู้บงัคบับญัชาเห็นผลส าเร็จ
ของงาน 

21 75 96 6 2 3.53 0.76 ปานกลาง 
(10.5) (37.5) (48.0) (3.0) (1.0)    

2. ผลงานของท่านไดร้บัการ
ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน 

25 81 86 2 6 3.59 0.83 ปานกลาง 
(12.5) (40.5) (43.0) (1.0) (3.0)    

3. ท่านได้รับแจ้งผลการ
ประเมินหลังการปฏิบตัิงาน
จากผูบ้งัคบับญัชาทุกครัง้ 

20 82 88 6 4 3.54 0.80 ปานกลาง 
(10.0) (41.0) (44.0) (3.0) (2.0)    

4. ผลงานดเีด่นจะไดร้บัการ
เ ผ ย แพ ร่ ทั ้ง ใ นแ ล ะนอก
องคก์าร 

27 68 97 7 1 3.57 0.79 ปานกลาง 
(13.5) (34.0) (48.5) (3.5) (0.5)    

เฉล่ีย      3.56 0.65 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่8 พบว่า พนักงานเหน็ว่า ในภาพรวม องคก์ารมบีรรยากาศดา้นการรบัรูใ้น

ผลงานอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.56) โดยเหน็ว่า ผลงานของพนักงานท่านไดร้บัการยอมรบั
จากเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (  = 3.59) รองลงมา ผลงานดเีด่นจะไดร้บัการเผยแพร่
ทัง้ในและนอกองค์การ (  = 3.57) พนักงานได้รบัแจง้ผลการประเมนิหลงัการปฏบิตังิานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาทุกครัง้ (  = 3.54) และพนักงานไดร้บัค าชมเชยเมื่อผูบ้งัคบับญัชาเหน็ผลส าเรจ็
ของงาน (  = 3.53) ตามล าดบั   
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7. ด้านความเป็นอิสระในการท างาน(ดงัตารางที ่9) 

ตารางท่ี 9  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบั
บรรยากาศองคก์ารในดา้นความเป็นอสิระในการท างาน 

(n=200) 

ด้านความเป็นอิสระในการ
ท างาน 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. ผูบ้งัคบับญัชาใหท้่านเป็น
ผูก้ าหนดแผนการปฏบิตังิาน
ต่างๆของพนกังานเอง 

19 72 98 9 2 3.49 0.77 ปานกลาง 
(9.5) (36.0) (49.0) (4.5) (1.0)    

2. ผู้บงัคบับญัชาไว้วางใจ
และให้ความอิสระในการ
ตดัสนิใจในการปฏบิตังิาน 

21 80 86 13 0 3.55 0.77 ปานกลาง 
(10.5) (40.0) (43.0) (6.5) (0.0)    

3. ท่านไม่ไดร้บัความกดดนั
ต่ า ง ๆ ที่ เ กิ ด ขึ้ น ใ น ขณ ะ
ปฏบิตังิาน 

16 68 91 16 9 3.33 0.90 ปานกลาง 
(8.0) (34.0) (45.5) (8.0) (4.5)    

เฉล่ีย      3.46 0.61 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่9 พบว่า พนักงานเหน็ว่า ในภาพรวม องคก์ารมบีรรยากาศดา้นความเป็น

อสิระในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.46) โดยเหน็ว่า ผู้บงัคบับญัชาไว้วางใจและให้
ความอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 3.55) รองลงมา 
ผู้บงัคบับญัชาให้พนักงานเป็นผู้ก าหนดแผนการปฏบิตัิงานต่างๆของพนักงานเอง (  = 3.49) 
และ พนกังานไมไ่ดร้บัความกดดนัต่างๆทีเ่กดิขึน้ในขณะปฏบิตังิาน (  = 3.33) ตามล าดบั   
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8. ด้านการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา(ดงัตารางที ่10) 

ตารางท่ี 10  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบั 
บรรยากาศองคก์ารในดา้นการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

(n=200) 

ด้านการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. ผู้บงัคบับญัชาสนับสนุน
ให้มีก า รน า แนวคิดห รือ
วธิกีารใหม่ๆมาปรบัใชใ้นการ
ท างาน 

29 76 87 6 2 3.62 0.81 ปานกลาง 
(14.5) (38.0) (43.5) (3.0) (1.0)    

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ความช่วยเหลอืและสนบัสนุน
พนกังานอย่างเตม็ที ่

22 72 99 5 2 3.53 0.76 ปานกลาง 
(11.0) (36.0) (49.5) (2.5) (1.0)    

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรู้
แ ล ะ เ ข้ า ใ จ ป ัญ ห า ข อ ง
พนกังานเป็นอย่างด ี

11 82 91 10 6 3.41 0.80 ปานกลาง 

(5.5) (41.0) (45.5) (5.0) (3.0)    

4. ผู้บงัคบับญัชาของท่าน
ส่งเสริมให้พนักงานได้รับ
ต าแหน่งทีส่งูขึน้ 

11 79 98 7 5 3.42 0.76 ปานกลาง 
(5.5) (39.5) (49.0) (3.5) (2.5)    

5. ผู้บงัคบับญัชาของท่าน
สาม า รถ ให้ ข้ อ มู ล ที่ เ ป็ น
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
แก่ท่านเสมอ 

19 67 106 6 2 3.47 0.75 ปานกลาง 
(9.5) (33.5) (53.0) (3.0) (1.0)    

เฉล่ีย      3.49 0.64 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 10 พบว่า พนักงานเห็นว่า ในภาพรวม องค์การมีบรรยากาศด้านการ

สนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.49) โดยเห็นว่า ผู้บงัคบับญัชา
สนับสนุนใหม้กีารน าแนวคดิหรอืวธิกีารใหม่ๆมาปรบัใชใ้นการท างานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (  = 
3.62) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลอืและสนับสนุนพนักงานอย่างเตม็ที ่ (  = 3.53) 
ผู้บงัคบับญัชาสามารถให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบตัิงานแก่ท่านเสมอ (  = 3.47) 
ผู้บงัคบับญัชาส่งเสรมิให้พนักงานได้ร ับต าแหน่งที่สูงขึ้น (  = 3.42) และผู้บงัคบับญัชารูแ้ละ
เขา้ใจปญัหาของพนกังานเป็นอยา่งด ี(  = 3.41) ตามล าดบั   
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9. ด้านความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (ดงัตารางที ่11) 

ตารางท่ี 11  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบั
บรรยากาศองคก์ารในดา้นความสามคัคเีป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั 

(n=200) 

ด้านความสามคัคีเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. ท่านคิดว่าตัวท่านเองมี
คุณค่าต่อทมีงาน 

18 100 77 4 1 3.65 0.69 ปานกลาง 
(9.0) (50.0) (38.5) (2.0) (0.5)    

2. องคก์ารของท่านมคีวาม
สามัคคีให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานต่างๆเป็น
อย่างด ี

21 103 66 7 3 3.66 0.77 ปานกลาง 
(10.5) (51.5) (33.0) (3.5) (1.5)    

3. ท่านได้รบัค าแนะน าและ
ความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานอยู่เสมอ 

27 92 76 3 2 3.70 0.76 มาก 
(13.5) (46.0) (38.0) (1.5) (1.0)    

4. การพบปะสังสรรค์ใน
องค์การของท่ านเ ป็นไป
อย่างฉันท์มิตรและมีความ
ไวว้างใจกนั 

25 84 88 2 1 3.65 0.73 ปานกลาง 
(12.5) (42.0) (44.0) (1.0) (0.5)    

เฉล่ีย      3.66 0.58 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 11 พบว่า พนักงานเห็นว่า ในภาพรวม องค์การมบีรรยากาศด้านความ
สามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.66) โดยเหน็ว่า พนักงานได้รบั
ค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมออยู่ในระดับมากที่สุด (  = 3.70) 
รองลงมา องค์การมีความสามัคคีให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างดี                 
(  = 3.66) พนักงานคดิว่าตวัเองมคีุณค่าต่อทมีงาน และ การพบปะสงัสรรคใ์นองคก์ารเป็นไป
อยา่งฉนัทม์ติรและมคีวามไวว้างใจกนั (  = 3.65) ตามล าดบั   

ผลการศกึษาความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบับรรยากาศองคก์าร ทัง้ 9 ดา้นดงักล่าว
ขา้งตน้  สรปุผลในภาพรวมแต่ละดา้นไดด้งัตารางที ่12 
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนักงานต่อบรรยากาศ
องคก์ารในภาพรวม 

(n=200) 

บรรยากาศองคก์าร 
 

x S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

ดา้นโครงสรา้งการท างาน 3.85 0.65 มาก 
ดา้นรางวลัและผลตอบแทน 3.51 0.73 ปานกลาง 
ดา้นการกระจายอ านาจ 3.48 0.64 ปานกลาง 
ดา้นการสนบัสนุนใหม้โีอกาสอบรมและพฒันา 3.66 0.72 ปานกลาง 
ดา้นการยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์าร 3.59 0.66 ปานกลาง 
ดา้นการรบัรูใ้นผลงาน 3.56 0.65 ปานกลาง 
ดา้นความเป็นอสิระในการท างาน 3.46 0.61 ปานกลาง 
ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 3.49 0.64 ปานกลาง 
ดา้นความสามคัคเีป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั 3.66 0.58 ปานกลาง 

รวม 3.58 0.52 ปานกลาง 
 

จากตารางที ่12 พบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อบรรยากาศองคก์ารในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (  = 3.58)   เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า มเีพยีงด้านดา้นโครงสรา้งการ
ท างานมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก (  = 3.85) ส่วนดา้นทีพ่นักงานมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ ด้านการสนับสนุนใหม้โีอกาสอบรมและพฒันา (  = 3.66) ดา้นความสามคัคี
เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั (  = 3.66) ดา้นการยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์าร (  = 3.59) 
ดา้นการรบัรูใ้นผลงาน (  = 3.56) ด้านรางวลัและผลตอบแทน (  = 3.51) ดา้นการสนับสนุน
ของผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.49) ดา้นการกระจายอ านาจ (  = 3.48) และดา้นความเป็นอสิระใน
การท างาน (  = 3.46) ตามล าดบั   
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ส่วนท่ี 4 การวิเคราะหร์ะดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ผลการศึกษาความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย 
ความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเตม็ใจที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป  และ สรปุภาพรวม  สามารถอธบิายไดด้งัตารางที ่13 - 16  ดงันี้ 

 
1. ด้านความเช่ือมัน่อย่างสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

(ดงัตารางที ่13) 
ตารางท่ี 13 รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความเชื่อมัน่อย่างสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร 

(n=200) 

ด้านความเช่ือมัน่อยา่ง
สูงในการยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. ค่านิยมขององคก์าร
สอดคลอ้งกบัค่านิยมใน
การปฏบิตังิานของท่าน 

17 86 91 6 0 3.57 0.69 ปานกลาง 
(8.5) (43.0) (45.5) (3.0) (0.0)    

2. ท่านยอมรบันโยบาย
ก า ร ด า เ นิ น ง า น ข อ ง
องคก์าร 

25 96 76 3 0 3.72 0.70 มาก 
(12.5) (48.0) (38.0) (1.5) (0.0)    
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ตารางท่ี 13 (ต่อ) 
(n=200) 

ด้านความเช่ือมัน่อยา่ง
สูงในการยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

3.ท่ า น พ ร้ อ ม ที่ จ ะ
ปฏิบัติ ง าน เพื่ อ บ ร ร ลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

32 105 63 0 0 3.84 0.67 มาก 
(16.0) (52.5 (31.5) (0.0) (0.0)    

4.ก า ร ยึ ด ถื อ แ ล ะ ก า ร
ปฏิบัติตามค่านิยมร่วม 
จะช่วยใหท้่านปฏบิตังิาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ขึน้ 

23 96 78 3 0 3.69 0.69 มาก 
(11.5) (48.0 (39.0 (1.5) (0.0)    

5. ท่านมคีวามภาคภูมใิจ
ทีจ่ะกล่าวถงึองคก์ารของ
ท่าน 

40 96 64 0 0 3.88 0.71 มาก 
(20.0) (48.0) (32.0) (0.0) (0.0)    

6.บ่อยครัง้ที่ท่านไม่เห็น
ด้ ว ยกับน โ ยบายกา ร
ด าเนินงานขององคก์าร 

13 69 105 10 3 3.39 0.75 ปานกลาง 
(6.5) (34.5) (52.5) (5.0) (1.5)    

7. เป้าหมายขององคก์าร
กับเป้าหมายของท่านมี
ความสอดคลอ้งกนั 

20 83 93 3 1 3.59 0.71 ปานกลาง 
(10.0) (41.5) (46.5) (1.5) (0.5)    

8.เมื่อมีบุคคลกล่าวถึง
องค์การอย่างเสียหาย
ท่านจะรีบชี้แจงกล่าวแก้
ทนัท ี

27 104 68 1 0 3.78 0.67 มาก 
(13.5) (52.0) (34.0) (0.5) (0.0)    

9 . ท่ า น มั ก ร่ ว ม
วิพากษ์วิจารณ์องค์การ
ในทางลบกับผู้ร่วมงาน
อยู่เสมอ 

10 52 81 30 27 2.94 1.07 ปานกลาง 
(5.0) (26.0) (40.5) (15.0) (13.5)    

10. ท่านให้ความส าคญั
ต่อการพัฒนาและความ
เ จ ริ ญ ก้ า ว ห น้ า ข อ ง
องคก์าร 

42 89 65 4 0 3.85 0.77 มาก 
(21.0) (44.5) (32.5) (2.0) (0.0)    

เฉล่ีย      3.63 0.46 ปานกลาง 
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จากตารางที ่13 พบว่า ในภาพรวม พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชื่อมัน่
อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.63) โดย
เหน็ว่า พนกังานมคีวามภาคภมูใิจทีจ่ะกล่าวถงึองคก์ารของพนักงานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด   (  = 
3.88) รองลงมา พนกังานใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาและความเจรญิก้าวหน้าขององคก์าร (  = 
3.85) พนกังานพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร (  = 3.84)  เมื่อมบีุคคล
กล่าวถงึองคก์ารอย่างเสยีหายพนักงานจะรบีชีแ้จงกล่าวแก้ทนัที (  = 3.78) พนักงานยอมรบั
นโยบายการด าเนินงานขององคก์าร (  = 3.72) การยดึถอืและการปฏบิตัติามค่านิยมร่วมจะช่วย
ใหพ้นกังานปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพขึน้ (  = 3.69) เป้าหมายขององคก์ารกบัเป้าหมาย
ของพนักงานมคีวามสอดคลอ้งกนั (  = 3.59) ค่านิยมขององคก์ารสอดคลอ้งกบัค่านิยมในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน (  = 3.57) บ่อยครัง้ทีพ่นักงานไม่เหน็ดว้ยกบันโยบายการด าเนินงาน
ขององคก์าร (  = 3.39) และ พนักงานมกัร่วมวพิากษ์วจิารณ์องคก์ารในทางลบกบัผูร้่วมงานอยู่
เสมอ (  = 2.94)  ตามล าดบั 
  

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์าร (ดงัตารางที ่14) 

ตารางท่ี 14  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  

(n=200) 
ด้านความเตม็ใจท่ีจะ
ใช้ความพยายามอยา่ง

เตม็ก าลงั
ความสามารถเพือ่

ประโยชน์ขององคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็  

 
x S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1. ท่านเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเท
ก าลงักายก าลงัใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่ อช่วยให้
อ ง ค์ ก า ร ป ร ะ ส บ
ความส าเรจ็ดว้ยด ี

48 92 59 1 0 3.94 0.74 มาก 
(24.0) (46.0) (29.5) (0.5) (0.0)    
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 
(n=200) 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะ
ใช้ความพยายามอยา่ง

เตม็ก าลงั
ความสามารถเพือ่

ประโยชน์ขององคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็  

 
x S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

2. องค์การได้สร้างแรง
บัน ด า ล ใ จ ใ ห้ท่ า นน า
ความรู้ความสามารถที่มี
อยู่มาใชใ้นการปฏบิตังิาน 

32 93 72 3 0 3.77 0.73 มาก 
(16.0) (46.5) (36.0) (1.5) (0.0)    

3. ท่านมกัจะน างานจาก
องค์การกลับไปท าต่อที่
บา้นอยู่เสมอ 

14 57 103 23 3 3.28 0.82 ปานกลาง 
(7.0) (28.5) (51.5) (11.5) (1.5)    

4. ท่ า น เ ต็ ม ใ จ ที่ จ ะ
ปฏิบัติงานถึงแม้จะเป็น
ง านที่ พนั ก ง าน ไม่ ไ ด้
รบัผดิชอบ 

22 87 78 13 0 3.59 0.77 ปานกลาง 
(11.0) (43.5) (39.0) (6.5) (0.0)    

5.ท่านตรวจสอบความ
ถูกต้องของผลงานแต่ละ
ชิ้ น ก่ อ น น า เ ส น อ
ผูบ้งัคบับญัชา 

32 110 54 3 1 3.85 0.72 มาก 
(16.0) (55.0 (27.0) (1.5) (0.5)    

6.แม้จะรู้สึกว่าไม่ได้รับ
ความเป็นธรรมในการ
พิ จ า ร ณ า ค ว า ม ดี
ความชอบแต่ท่านก็ยัง
ตั ้ง ใจปฏิบัติง านอย่ าง
เตม็ทีต่ามปกต ิ

25 93 79 3 0 3.70 0.70 มาก 
(12.5) (46.5) (39.5) (1.5) (0.0)    

7.ท่านพอใจที่จะท างาน
ล่วงเวลาให้กับองค์การ
เสมอแม้ว่าค่าตอบแทนที่
ไดจ้ะไม่คุม้ค่าเหนื่อย 

28 93 71 5 3 3.69 0.80 มาก 
(14.0) (46.5) (35.5) (2.5) (1.5)    

8.ท่านพร้อมที่จะท างาน
หนักเพื่อความก้าวหน้า
ขององคก์าร 

25 94 77 2 2 3.69 0.74 มาก 
(12.5) (47.0) (38.5) (1.0) (1.0)    
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 
(n=200) 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะ
ใช้ความพยายามอยา่ง

เตม็ก าลงั
ความสามารถเพือ่

ประโยชน์ขององคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็  

 
x S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

9.ท่ านรู้ สึกห่ ว ง ใ ย ต่ อ
อนาคตขององคก์ารว่าจะ
เปลีย่นแปลงไปอย่างไร 

34 101 61 3 1 3.82 0.74 มาก 
(17.0) (50.5) (30.5) (1.5) (0.5)    

10.ท่านเตม็ใจทีจ่ะท างาน
เร่งด่วนใหแ้ลว้เสรจ็แมว้่า 
ต้ อ ง มาปฏิบัติ ง าน ใ น
วนัหยุดกต็าม 

30 87 74 3 6 3.66 0.86 ปานกลาง 
(15.0) (43.5) (37.0) (1.5) (3.0)    

เฉล่ีย      3.70 0.52 มาก 

 
 

จากตารางที ่14 พบว่า ในภาพรวม พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจ
ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การอยู่ในระดบัมาก   
(  = 3.70)  โดยเหน็ว่า พนกังานเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการปฏบิตังิานเพื่อช่วยให้
องคก์ารประสบความส าเรจ็ดว้ยดอียูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (  = 3.94)  รองลงมา พนักงานตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของผลงานแต่ละชิน้ก่อนน าเสนอผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.85) พนักงานรูส้กึห่วงใยต่อ
อนาคตขององคก์ารว่าจะเปลีย่นแปลงไปอย่างไร (  = 3.82)  องคก์ารไดส้รา้งแรงบนัดาลใจให้
พนกังานน าความรูค้วามสามารถทีม่อียู่มาใชใ้นการปฏบิตังิาน (  = 3.77)  แมจ้ะรูส้กึว่าไม่ไดร้บั
ความเป็นธรรมในการพจิารณาความดคีวามชอบแต่พนักงานพนักงานกย็งัตัง้ใจปฏบิตังิานอย่าง
เต็มที่ตามปกติ (  = 3.70)  พนักงานพอใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กบัองค์การเสมอแม้ว่า
ค่าตอบแทนที่ได้จะไม่คุ้มค่าเหนื่อย (  = 3.69)  พนักงานพร้อมที่จะท างานหนักเพื่อ
ความกา้วหน้าขององคก์าร (  = 3.69) พนักงานเตม็ใจทีจ่ะท างานเร่งด่วนใหแ้ลว้เสรจ็แมว้่าต้อง
มาปฏบิตังิานในวนัหยุดก็ตาม (  = 3.66) พนักงานเต็มใจที่จะปฏบิตัิงานถงึแม้จะเป็นงานที่
พนักงานไม่ไดร้บัผดิชอบ (  = 3.59)  และ พนักงานมกัจะน างานจากองคก์ารกลบัไปท าต่อที่
บา้นอยูเ่สมอ (  = 3.28)  ตามล าดบั 
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3. ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
(ดงัตารางที ่15) 

ตารางท่ี 15  รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพของ
องคก์ารต่อไป 

(n=200) 

ด้านความต้องการท่ีจะ
คงอยู่เป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารต่อไป 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

1.หากมกีารเปลี่ยนแปลง
ใดๆที่มผีลกระทบต่อการ
ท างานของท่าน ท่านกจ็ะ
ไม่ขอยา้ยหรอืลาออกจาก
องคก์าร 

26 78 88 5 3 3.60 0.80 ปานกลาง 
(13.0 (39.0 (44.0) (2.5) (1.5)    

2. ท่านภูมใิจทีจ่ะบอกกบั
ผู้อื่นว่าท่านเป็นสมาชิก
คนหนึ่งขององคก์าร 

48 84 65 3 0 3.89 0.78 มาก 
(24.0) (42.0) (32.5) (1.5) (0.0)    

3. ท่านคดิว่าองคก์ารแห่ง
นี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่
จะร่วมท างานดว้ย 

37 96 64 2 1 3.83 0.75 มาก 
(18.5) (48.0) (32.0) (1.0) (0.5)    

4. ท่านไม่พอใจทีจ่ะยา้ย
องคก์าร 

31 69 93 6 1 3.62 0.80 ปานกลาง 
(15.5) (34.5) (46. )5 (3.0) (0.5)    

5. ถา้ท่านมโีอกาสเปลีย่น
งานที่ให้ค่าตอบแทนสูง
กว่าแต่ท่านยงัคงพอใจจะ
ท างานต่อไป 

28 82 78 10 2 3.62 0.82 ปานกลาง 
(14.0) (41.0) (39.0) (5.0) (1.0)    

6. ท่านจะท างานตลอดไป
ตราบเท่าที่องค์การยัง
ด ารงอยู่ 

24 92 72 10 2 3.63 0.80 ปานกลาง 
(12.0) (46.0) 36.0) (5.0) (1.0)    
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ตารางท่ี 15     (ต่อ) 
(n=200) 

ด้านความต้องการท่ีจะ
คงอยู่เป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารต่อไป 

ระดบัความคิดเหน็  

 

x S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เหน็
ด้วย 
มาก 

เหน็
ด้วย 
ปาน
กลาง 

ไม่เหน็ 
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

7. ท่านยนิดแีละยนิยอม
หากจะต้องมีการเปลี่ยน
ห น้าที่ ร ับผิดชอบเพื่ อ
ค ว า ม เ ห ม า ะ ส ม ใ น
องคก์าร 

28 76 88 4 4 3.60 0.83 ปานกลาง 
(14.0) (38.0) (44.0) (2.0) (2.0)    

8. ท่ า น ไ ด้ รั บ ป ั จ จั ย
สนับสนุนในการท างาน
อย่ า ง พ อ เพี ย ง ท า ใ ห้
พ นั ก ง า น ต้ อ ง ก า ร
ปฏบิตังิานอยู่กบัองคก์าร 

25 78 87 7 3 3.58 0.81 ปานกลาง 
(12.5) (39.0) (43.5) (3.5) (1.5)    

9. ก า ร ท า ง า น อ ยู่ กั บ
อ ง ค์ ก า ร นี้ เ ป็ น ร ะ ย ะ
เวลานานขึ้นท าให้ท่าน
เกิดความรู้สกึจงรกัภักดี
กบัองคก์ารมากขึน้ 

47 102 46 4 1 3.95 0.77 มาก 
(23.5) (51.0) (23.0) (2.0) (0.5)    

10.หอการค้าไทยและ
ส ภ า ห อ ก า ร ค้ า แ ห่ ง
ประเทศไทยเป็นองค์การ
ที่ดทีี่สุดส าหรบัการเลอืก
ท างานดว้ย 

43 84 67 5 1 3.82 0.82 มาก 
(21.5) (42.0) (33.5) (2.5) (0.5)    

เฉล่ีย      3.71 0.57 มาก 

 
จากตารางที่ 15 พบว่า ในภาพรวม พนักงานมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อ

องค์การ ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป อยู่ในระดับมาก         
(  = 3.71)  โดยเหน็ว่า ความคดิเหน็ เรื่องการท างานอยู่กบัองคก์ารนี้เป็นระยะเวลานานขึน้ท า
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกจงรกัภักดีกับองค์การมากขึ้นอยู่ในระดบัมากที่สุด (  = 3.95)  
รองลงมา เรื่องพนักงานภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่านเป็นสมาชิกคนหนึ่ งขององค์การ            
(  = 3.89)   เรื่องพนักงานคิดว่าองค์การแห่งนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่จะร่วมท างานด้วย          
(  = 3.83)  หอการคา้ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยเป็นองคก์ารทีด่ทีีสุ่ดส าหรบัการ
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เลือกท างานด้วย(  = 3.82)  พนักงานจะท างานตลอดไปตราบเท่าที่องค์การยงัด ารงอยู่          
(  = 3.63) พนักงานไม่พอใจทีจ่ะยา้ยองคก์าร (  = 3.62) ถ้าพนักงานมโีอกาสเปลีย่นงานทีใ่ห้
ค่าตอบแทนสูงกว่าแต่พนักงานยงัคงพอใจจะท างานต่อไป (  = 3.62) หากมกีารเปลีย่นแปลง
ใดๆที่มผีลกระทบต่อการท างานของพนักงาน พนักงานก็จะไม่ขอยา้ยหรอืลาออกจากองค์การ    
(  = 3.60) พนักงานยนิดีและยนิยอมหากจะต้องมกีารเปลี่ยนหน้าที่รบัผดิชอบเพื่อความ
เหมาะสมในองคก์าร (  = 3.60) และ พนักงานไดร้บัปจัจยัสนับสนุนในการท างานอย่างพอเพยีง
ท าใหพ้นกังานตอ้งการปฏบิตังิานอยูก่บัองคก์าร (  = 3.58) ตามล าดบั 

 
ทัง้นี้   ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ใน

ภาพรวมทัง้ 3 ดา้น สามารถสรปุไดด้งัตารางที ่16 
 

ตารางท่ี 16  ค่าเฉลีย่  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและความคดิเหน็ของพนกังานเกี่ยวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นภาพรวม 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

x S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

3.63 0.46 ปานกลาง 

2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

3.70 0.52 มาก 

3. ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพของ
องคก์ารต่อไป 

3.71 0.57 มาก 

รวม 3.68 0.44 มาก 
 
จากตารางที่ 16 พบว่า พนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.68) และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า มคีวามคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไปมคีวามคดิเหน็
มากที่สุด (  = 3.71) รองลงมาด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (  = 3.70) ตามล าดบั ส่วนทีม่คีวามคดิเหน็อยู่ในระดบั
ปานกลาง คือ ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ                
(  = 3.63) 
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ส่วนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐาน  

ผูศ้กึษาไดก้ าหนดสมมตฐิานในการวจิยั  ดงันี้ 

สมมติฐานท่ี 1พนักงานที่มปีจัจยัส่วนบุคคลต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การต่างกนั
ประกอบดว้ย 

1.1 พนกังานทีม่เีพศต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั (ดงัตารางที ่17) 
 

ตารางท่ี 17  การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามเพศ 
(n=200) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ชาย(n=44) หญิง (n=156) 

t P 
x S.D. x S.D. 

1. ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

3.84 0.45 3.56 0.44 3.675 0.000* 

2. ด้ านความ เต็ม ใ จที่ จ ะ ใ ช้ค ว าม
พ ย า ย า ม อ ย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

3.56 0.44 3.66 0.47 1.799 0.077 

3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

3.92 0.59 3.65 0.55 2.758 0.006* 

รวม 3.87 0.46 3.63 0.43 3.264 0.001* 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05   

 
จากตารางที่ 17  การเปรยีบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามเพศ  พบว่า 

พนกังานทีม่เีพศต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.05  จงึยอมรบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดย พนักงานเพศชาย มคีวามผูกพนัต่อองค์การ 
มากกว่าเพศหญงิ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เพศชายมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร (  = 3.84) มากกว่าเพศ
หญงิ (  = 3.56) และ ดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป เพศชายมี
ความผูกพนัต่อองคก์าร (  = 3.92) มากกว่าเพศหญงิ (  = 3.65) ส่วนดา้นทีม่คีวามผูกพนัต่อ
องค์การไม่แตกต่างกันตามเพศ คือ ด้าน ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
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1.2 พนกังานทีม่อีายตุ่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั (ดงัตารางที ่18) 
 

ตารางท่ี 18  การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามอายุ 
(n=200) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ต า่กว่า 30 ปี
(n=128) 

30 ปีขึ้นไป 
(n=72) t P 

x S.D. x S.D. 

1. ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

3.60 0.45 3.68 0.47 -1.267 0.207 

2. ด้ านความ เต็ม ใ จที่ จ ะ ใช้ คว าม
พ ย า ย า ม อ ย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

3.63 0.46 3.81 0.59 -2.252 0.026* 

3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

3.62 0.50 3.87 0.64 -2.833 0.005* 

รวม 3.62 0.40 3.79 0.49 -2.508 0.013* 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 18 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามอายุ พบว่า 

พนกังานทีม่อีายตุ่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.05 จงึยอมรบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานอายุ 30 ปีขึ้นไป มคีวามผูกพนัต่อ
องค์การ มากกว่าอายุต ่ากว่า 30 ปี เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร พนักงานอายุ 30 ปีขึน้ไป 
มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร (  = 3.81) มากกว่าพนักงานทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี (  = 3.63) และ 
ดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป พนักงานทีม่อีายุ 30 ปีขึน้ไป มี
ความผกูพนัต่อองคก์าร (  = 3.87) มากกว่าพนักงานทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี (  = 3.62) ส่วนดา้น
ทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ตามอายุ คอื ดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
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1.3 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั                
(ดงัตารางที ่19 ) 

 
ตารางท่ี 19   การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

(n=200) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า

(n=176) 

ปริญญาโท 
 

(n=24) 
t P 

x S.D. x S.D. 

1. ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

3.59 0.43 3.88 0.54 -2.995 0.003* 

2. ด้ านความ เต็ม ใ จที่ จ ะ ใ ช้ค ว าม
พ ย า ย า ม อ ย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

3.66 0.48 3.95 0.68 -2.001 0.056 

3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

3.67 0.54 4.03 0.64 -3.031 0.003* 

รวม 3.64 0.42 3.96 0.51 -2.915 0.007* 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 19  การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามระดบัการศกึษา  
พบว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึยอมรบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้โดย พนักงานระดบัการศึกษา
ปรญิญาโท มคีวามผูกพนัต่อองค์การ มากกว่าระดบัการศึกษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า เมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ารพนักงานระดบัการศกึษาปรญิญาโท มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร (  = 3.88) มากกว่า
ระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า (  = 3.59) และด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององค์การต่อไป พนักงานระดบัการศกึษาปรญิญาโทมคีวามผูกพนัต่อองค์การ   
(  = 4.03) มากกว่าระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า (  = 3.67) ส่วนด้านทีม่คีวาม
ผูกพนัต่อองค์การ ไม่แตกต่างกนัตามระดบัการศึกษา คอื ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
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1.4 พนกังานทีม่สีถานภาพต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั (ดงัตารางที ่20) 

ตารางท่ี 20  การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ 
(n=200) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
โสด 

(n=150) 
สมรสแล้ว 
(n=50) t P 

x S.D. x S.D. 

1. ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

3.56 0.41 3.84 0.52 -3.917 0.000* 

2. ด้ านความ เต็ม ใ จที่ จ ะ ใ ช้ค ว าม
พ ย า ย า ม อ ย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

3.63 0.46 3.90 0.61 -2.836 0.006* 

3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

3.62 0.51 3.99 0.64 -3.655 0.000* 

รวม 3.60 0.39 3.91 0.51 -3.852 0.000* 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

จากตารางที่ 20  การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามสถานภาพ  
พบว่า พนักงานที่มสีถานภาพต่างกัน มคีวามผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม ต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05   จงึยอมรบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดย พนักงานสถานภาพสมรสแลว้ 
มคีวามผูกพนัต่อองค์การ มากกว่าสถานภาพโสด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ
เชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมาย พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแล้วมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์าร (  = 3.84) มากกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพโสด (  = 3.56) และ ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะ
ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร พนักงานทีม่สีถานภาพ
สมรสแลว้มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร (  = 3.90) มากกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพโสด (  = 3.63) 
และดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป โดยพนักงานทีม่สีถานภาพ
สมรสแลว้มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร (  = 3.99) มากกว่าพนกังานทีม่สีถานภาพโสด(  = 3.62)  
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สมมติฐานท่ี 2 พนักงานที่มปีจัจยัการปฏิบตัิงานต่างกัน มคีวามผูกพนัต่อองค์การ
ต่างกนัประกอบดว้ย 

2.1 พนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืนต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั (ดงัตารางที ่21) 

ตารางท่ี 21  การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน 
(n=200) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

15,000 – 
21,000 บาท 
(n=155) 

21,001  
บาทขึ้นไป 
(n=45) 

t P 

x S.D. x S.D. 

1. ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

3.56 0.43 3.85 0.47 -3.688 0.000* 

2. ด้ านความ เต็ม ใ จที่ จ ะ ใช้ คว าม
พ ย า ย า ม อ ย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

3.64 0.46 3.91 0.63 -2.676 0.010* 

3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

3.66 0.53 3.89 0.66 -2.158 0.035* 

รวม 3.62 0.41 3.88 0.50 -3.240 0.002* 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

จากตารางที่ 21 การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน  
พบว่า พนักงานที่มอีตัราเงนิเดอืนต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดย พนักงานอตัราเงนิเดอืน 21,001 
บาทขึ้นไปมคีวามผูกพนัต่อองค์การ มากกว่าอัตราเงนิเดือน 15,000 – 21,000 บาท เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ในด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมาย พนักงานที่มี
อตัราเงนิเดอืน 21,001 บาทขึน้ไปมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร(  = 3.85) มากกว่า พนักงานทีม่ ี
อตัราเงนิเดอืน 15,000 – 21,000 บาท (  = 3.56) ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่าง
เตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ารพนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 21,001 บาทขึน้ไป
มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร(  = 3.91) มากกว่าพนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 15,000 – 21,000 บาท 
(  = 3.64) และด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององค์การต่อไปพนักงานที่มี
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อตัราเงนิเดอืน 21,001 บาทขึน้ไปมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร (  = 3.89) มากกว่า พนักงานทีม่ ี
อตัราเงนิเดอืน 15,000 – 21,000 บาท (  = 3.66) 

2.2 พนกังานทีม่รีะดบัชัน้พนกังานต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั (ดงัตารางที ่22) 

ตารางท่ี 22  การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัชัน้พนกังาน 
(n=200) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดบั 1 - 3 
(n=143) 

ระดบั 4 ขึ้น
ไป(n=57) t P 

x S.D. x S.D. 

1. ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

3.56 0.45 3.79 0.43 -3.340 0.001* 

2. ด้ านความ เต็ม ใ จที่ จ ะ ใช้ คว าม
พ ย า ย า ม อ ย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

3.61 0.45 3.92 0.60 -3.592 0.001* 

3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

3.67 0.53 3.81 0.64 -1.568 0.118 

รวม 3.61 0.42 3.84 0.47 -3.380 0.001* 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที ่22 การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัชัน้พนักงาน  
พบว่า พนกังานทีม่รีะดบัชัน้พนกังานต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ต่างกนั อย่าง
มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานที่ตัง้ไวโ้ดย พนักงานระดบัชัน้พนักงาน
ระดบั 4 ขึน้ไปมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร มากกว่าระดบัชัน้พนักงานระดบั 1 – 3 เมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้น พบว่า   ในดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายพนักงานทีม่รีะดบัชัน้
พนักงานระดบั 4 ขึน้ไป มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร (  = 3.79) มากกว่าพนักงานทีม่รีะดบัชัน้
พนักงานระดบั 1 – 3 (  = 3.56) ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ พนักงานทีม่รีะดบัชัน้พนักงานระดบั 4 ขึน้ไปมคีวาม
ผูกพนัต่อองคก์าร (  = 3.92) มากกว่าพนักงานทีม่รีะดบัชัน้พนักงานระดบั 1 – 3 (  = 3.61) 
ส่วนด้านมคีวามผูกพนัต่อองค์การ ไม่แตกต่างกัน ตามระดบัชัน้พนักงาน ได้แก่ ด้านความ
ตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 
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2.3 พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การต่างกนั 
(ดงัตารางที ่23) 

ตารางท่ี 23  การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
(n=200) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร df SS MS F P 
1.  ด้านความเช่ือมัน่อย่างสงูใน

การยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

     

ระหว่างกลุ่ม 2 1.875 0.937 4.641 0.011* 
ภายในกลุ่ม 197 39.790 0.202   
รวม 199 41.665    

2.  ด้านความเตม็ใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเตม็ก าลงั
ความสามารถเพ่ือประโยชน์
ขององคก์าร 

     

ระหว่างกลุ่ม 2 2.501 1.251 4.897 0.008* 
ภายในกลุ่ม 197 50.318 0.255   
รวม 199 52.819    

3.  ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกภาพขององคก์าร
ต่อไป 

     

ระหว่างกลุ่ม 2 3.320 1.660 5.416 0.005* 
ภายในกลุ่ม 197 60.383 0.307   
รวม 199 63.704    

4.  ภาพรวม      
ระหว่างกลุ่ม 2 2.373 1.187 6.362 0.002* 
ภายในกลุ่ม 197 36.746 0.187   
รวม 199 39.120    

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 

จากตารางที ่23  การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน  พบว่า พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน ต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารใน
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ภาพรวม ต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ทัง้ดา้น
ความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และด้านความต้องการที่
จะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป และเมื่อท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธิ ี
Scheffe สามารถแสดงผลไดด้งัตารางที ่24 - 27 

 
 

ตารางท่ี 24  การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร ในภาพรวม  จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 

(n=200) 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
n 

x 
S.D. 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
(1) (2) (3) 

(1) ต ่ากว่า 5 ปี 118 3.60 0.39 -  * 
(2) 5 - 10 ปี 50 3.72 0.45  -  
(3) 11 ปีขึน้ไป 32 3.90 0.55   - 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 

จากตารางที ่24 การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม เป็นรายคู่ พบว่า มี
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาใน              
การปฏบิตังิาน จ านวน 1 คู่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05  คอื ระหว่างกลุ่มระยะเวลา
ในการปฏบิตัิงาน ต ่ากว่า 5 ปี กบั กลุ่มระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน 11 ปีขึ้นไป โดยพบว่า
พนักงานกลุ่มที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11 ปีขึน้ไป มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร ในภาพรวม                    
(  = 3.90) มากกว่า พนกังานกลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานต ่ากว่า 5 ปี (  = 3.60)  
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ตารางท่ี 25  การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

(n=200) 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
n 

x 
S.D. 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
(1) (2) (3) 

(1) ต ่ากว่า 5 ปี 118 3.57 0.42 -  * 
(2) 5 - 10 ปี 50 3.64 0.49  -  
(3) 11 ปีขึน้ไป 32 3.83 0.48   - 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที่ 25 การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงใน
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารเป็นรายคู่ พบว่า มคีวามแตกต่างของค่าเฉลีย่ความ
ผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน จ านวน 1 คู่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  คอื 
ระหว่างกลุ่มระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ต ่ากว่า 5 ปี กบักลุ่มระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11 ปี
ขึน้ไป โดยพบว่าพนักงานกลุ่มที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงาน 11 ปีขึ้นไป  มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์าร ดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (  = 3.83) 
มากกว่า พนกังานกลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานต ่ากว่า 5 ปี (  = 3.57) 

 
ตารางท่ี 26  การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม

อย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร จ าแนกตามระยะเวลาใน
การปฏบิตังิาน 

(n=200) 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
n 

x 
S.D. 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
(1) (2) (3) 

(1) ต ่ากว่า 5 ปี 118 3.64 0.49 - - * 
(2) 5 - 10 ปี 50 3.68 0.43  - * 
(3) 11 ปีขึน้ไป 32 3.95 0.71   - 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที่ 26 การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วาม
พยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ เป็นรายคู่ พบว่า มคีวาม
แตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็ม



96 
 

ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน จ านวน 2 
คู่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 คือ ระหว่างพนักงานกลุ่มที่มรีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน ต ่ากว่า 5 ปี และ พนักงานกลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานระหว่าง 5 - 10 ปี กบั 
พนักงานกลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11 ปีขึน้ไป โดยพบว่าพนักงานกลุ่มที่มรีะยะเวลา
ในการปฏบิตังิาน 11 ปีขึน้ไปมคีวามผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
อย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (  = 3.95) มากกว่า พนักงานกลุ่มทีม่ ี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานระหว่าง 5 - 10 ปี (  = 3.68) และพนักงานกลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานต ่ากว่า 5 ปี (  = 3.64) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 27  การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิ

ภาพขององคก์ารต่อไปจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
(n=200) 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

n 
x 

S.D. 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
(1) (2) (3) 

(1) ต ่ากว่า 5 ปี 118 3.61 0.48 - * * 
(2) 5 - 10 ปี 50 3.82 0.58  - - 
(3) 11 ปีขึน้ไป 32 3.93 0.74   - 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที่ 27 การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่
เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไปเป็นรายคู่ พบว่า มคีวามแตกต่างของค่าเฉลีย่ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไปจ าแนกตามระยะเวลาใน
การปฏบิตังิาน จ านวน 2 คู่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 คอื ระหว่างพนักงานกลุ่มทีม่ ี
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ต ่ากว่า 5 ปี กับ พนักงานกลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ระหว่าง 5 - 10 ปีและ พนักงานกลุ่มที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11 ปีขึน้ไป โดยพบว่า
พนกังานกลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานระหว่าง 5 - 10 ปี (  = 3.82) และ พนักงานกลุ่มที่มี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11 ปีขึน้ไป (  = 3.93) มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความต้องการ
ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป มากกว่าพนักงานกลุ่มที่มีระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานต ่ากว่า 5 ปี (  = 3.61) 
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2.4 พนักงานที่มลีกัษณะการปฏบิัตงิานต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การต่างกนั (ดงั
ตารางที ่28) 

ตารางท่ี 28  การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามลกัษณะการปฏบิตังิาน 
(n=200) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

กลุ่มงาน
ประสานงาน 

(=44) 

กลุ่มงาน 
บริการ 
(=156) 

t P 

x S.D. x S.D. 

1. ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

3.65 0.55 3.62 0.43 0.468 0.641 

2. ด้ านคว าม เต็ม ใ จที่ จ ะ ใ ช้ ค ว าม
พ ย า ย า ม อ ย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

3.78 0.60 3.68 0.49 1.190 0.235 

3. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

3.78 0.70 3.69 0.52 0.795 0.430 

รวม 3.74 0.54 3.66 0.41 0.877 0.384 
 

จากตารางที่ 28  การเปรยีบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามลกัษณะการ
ปฏิบตัิงาน  พบว่า พนักงานที่มลีกัษณะการปฏิบตัิงานต่างกัน มคีวามผูกพนัต่อองค์การใน
ภาพรวม ไมต่่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้พจิารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ในดา้นความเชื่อมัน่อยา่งสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
และ ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององค์การต่อไป พนักงานที่มลีกัษณะการ
ปฏบิตังิานต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั จงึปฏเิสธสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ 

สมมติฐานท่ี 3 บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์าร แสดง
รายละเอยีดไดต้ามตารางที ่29 
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ตารางท่ี 29  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพนัต่อองค์การ 
จ าแนกตามภาพรวม และรายดา้น 

(n=200) 

บรรยากาศองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ด้านความ

เช่ือมัน่อย่างสูง
ในการยอมรบั
เป้าหมายและ
ค่านิยมของ
องคก์าร 

ด้านความเตม็
ใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่าง
เตม็ก าลงั

ความสามารถ
เพื่อประโยชน์
ขององคก์าร 

ด้านความ
ต้องการท่ีจะคง
อยู่เป็นสมาชิก

ภาพของ
องคก์ารต่อไป 

ภาพรวม 

r Sig. r Sig. r Sig. r Sig. 
ดา้นโครงสรา้งการท างาน 0.555* 0.000 0.470* 0.000 0.368* 0.000 0.530* 0.000 
ดา้นรางวลัและผลตอบแทน 0.421* 0.000 0.435* 0.000 0.447* 0.000 0.504* 0.000 
ดา้นการกระจายอ านาจ 0.445* 0.000 0.430* 0.000 0.429* 0.000 0.502* 0.000 
ดา้นการสนบัสนุนใหม้ี
โอกาสอบรมและพฒันา 

0.467* 0.000 0.500* 0.000 0.475* 0.000 0.556* 0.000 

ดา้นการยนิยอมใหม้คีวาม
ขดัแยง้ในองคก์าร 

0.517* 0.000 0.405* 0.000 0.422* 0.000 0.514* 0.000 

ดา้นการรบัรูใ้นผลงาน 0.533* 0.000 0.488* 0.000 0.481* 0.000 0.577* 0.000 
ดา้นความเป็นอสิระในการ
ท างาน 

0.567* 0.000 0.488* 0.000 0.534* 0.000 0.611* 0.000 

ดา้นการสนบัสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.528* 0.000 0.481* 0.000 0.472* 0.000 0.569* 0.000 

ดา้นความสามคัคเีป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนั 

0.585* 0.000 0.526* 0.000 0.454* 0.000 0.598* 0.000 

ภาพรวม 0.645* 0.000 0.592* 0.000 0.573* 0.000 0.695* 0.000 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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จากตารางที่ 29 พบว่า ภาพรวมบรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r) ในระดบัค่อนขา้งสงูเท่ากบั 0.695 จงึยอมรบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้และเมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์
กบัความพรอ้มเป็นรายดา้น พบว่า  

1.   ด้านโครงสร้างการท างาน โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารในระดบัปานกลาง (r = 0.530) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

เมื่อแยกวิเคราะห์รายด้านพบว่า  บรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้างการท างาน มี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้น โดยมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มากทีสุ่ด (r = 
0.555) รองลงมา ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร (r = 0.470) ตามล าดบั ส่วนดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพ
ขององคก์ารต่อไป จะมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัค่อนขา้งต ่า (r = 0.368) ตามล าดบั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

2.   ด้านรางวลัและผลตอบแทนโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารในระดบัปานกลาง (r = 0.504) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

เมื่อแยกวเิคราะห์รายด้านพบว่า  บรรยากาศองค์การ ด้านรางวลัและผลตอบแทนมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้น โดยมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป มากทีสุ่ด (r = 0.447) 
รองลงมา ดา้นความเต็มใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ (r = 0.435) และด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร (r = 0.421) ตามล าดบั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

3.   ด้านการกระจายอ านาจโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องคก์ารในระดบัปานกลาง (r = 0.502) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

เมื่อแยกวิเคราะห์รายด้านพบว่า  บรรยากาศองค์การ ด้านการกระจายอ านาจมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้น โดยมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มากทีสุ่ด (r = 
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0.445) รองลงมา ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร (r = 0.430) และดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์าร
ต่อไป (r = 0.429) ตามล าดบั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

4.   ด้านการสนับสนุนให้มีโอกาสอบรมและพฒันาโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง (r = 0.556) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
เมื่อแยกวิเคราะห์รายด้านพบว่า  บรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุนให้มโีอกาส

อบรมและพฒันามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้น โดยมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ
เพื่อประโยชน์ขององค์การ  มากทีสุ่ด (r = 0.500) รองลงมา ดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององค์การต่อไป (r = 0.475) และด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (r = 0.467) ตามล าดบั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

5.   ด้านการยินยอมให้มีความขดัแย้งในองคก์ารโดยรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง (r = 0.514) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

เมือ่แยกวเิคราะหร์ายดา้นพบว่า  บรรยากาศองคก์าร ดา้นการยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้
ในองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การทุกด้าน โดยมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ มากที่สุด (r = 0.517) รองลงมา ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพของ
องคก์ารต่อไป (r = 0.422) และดา้นความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร (r = 0.405) ตามล าดบั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

6.   ด้านการรบัรู้ในผลงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ในระดบัปานกลาง (r = 0.577) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้

เมื่อแยกวิเคราะห์รายด้านพบว่า  บรรยากาศองค์การ ด้านการรับรู้ในผลงานมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้น โดยมคีวามสมัพันธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มากทีสุ่ด (r = 
0.533) รองลงมา ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อ
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ประโยชน์ขององคก์าร (r = 0.488) และดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์าร
ต่อไป (r = 0.481) ตามล าดบั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

7.   ด้านความเป็นอิสระในการท างานโดยรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง (r = 0.611) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

เมือ่แยกวเิคราะหร์ายดา้นพบว่า  บรรยากาศองคก์าร ดา้นความเป็นอสิระในการท างาน
มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การทุกด้าน โดยมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองค์การด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มากทีสุ่ด 
(r = 0.567) รองลงมา ด้านความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององค์การต่อไป (r = 
0.534) และด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององคก์าร(r = 0.488) ตามล าดบั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

8.   ด้านการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การในระดบัปานกลาง (r = 0.569) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่ง
เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

เมื่อแยกวิเคราะห์รายด้านพบว่า  บรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้น โดยมคีวามสมัพนัธก์บั
ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร มากทีสุ่ด (r = 0.528) รองลงมา ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ (r = 0.481) และด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป (r = 0.472) ตามล าดบั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  9.   ด้านความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัโดยรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง (r = 0.598) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

เมื่อแยกวเิคราะห์รายดา้นพบว่า  บรรยากาศองคก์าร ดา้นความสามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกนัมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้น โดยมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มาก
ทีสุ่ด (r = 0.585) รองลงมา ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ
เพื่อประโยชน์ขององคก์าร (r = 0.526) และด้านความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพของ
องคก์ารต่อไป (r = 0.454) ตามล าดบั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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จากการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัทัง้ 3 ขอ้  ผู้ศกึษาสรุปผลได้ดงัตารางที่ 30  โดยมี
สญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการสรปุสมมตฐิาน คอื  

  * =  มคีวามสมัพนัธก์นั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
YY = ดา้นภาพรวม 
X1 = ดา้นความเชื่อมัน่อย่างสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์าร 
X2 = ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์าร 
X3 = ดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

ตารางท่ี 30  สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

ปัจจยั 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

YY X1 X2 X3 
1. ปัจจยัพืน้ฐานบุคคล     

1.1 เพศ เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

1.2 อายุ เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

1.3 ระดบัการศกึษา  เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

1.4 สถานภาพทางการ
สมรส 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

2. ปัจจยัการปฏิบติังาน     
2.1 อตัราเงนิเดอืน เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 
เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

2.2 ระดบัชัน้พนกังาน เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

2.3 ระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

2.4 ลกัษณะการปฏบิตังิาน ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิาน 
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ตารางท่ี 30 (ต่อ)  

ปัจจยั 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

YY X1 X2 X3 
3. ความผกูพนัต่อองคก์าร     

3.1 ดา้นโครงสรา้งการท างาน * * * * 
3.2 ดา้นรางวลัและผลตอบแทน * * * * 
3.3 ดา้นการกระจายอ านาจ * * * * 
3.4 ดา้นการสนับสนุนใหม้โีอกาส
อบรมและพฒันา 

* * * * 

3.5 ดา้นการยนิยอมใหม้คีวาม
ขดัแยง้ในองคก์าร 

* * * * 

3.6 ดา้นการรบัรูใ้นผลงาน * * * * 
3.7 ดา้นความเป็นอสิระในการ
ท างาน 

* * * * 

3.8 ดา้นการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

* * * * 

3.9 ดา้นความสามคัคเีป็นอนัหน่ึงอนั
เดยีวกนั 

* * * * 
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ข้อวิจารณ์ 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้วจิารณ์น าเสนอตามล าดบั ดงันี้ 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

การเปรยีบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปจัจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส และปจัจยัการปฏิบตัิงาน คอื อตัราเงนิเดอืน ระดบัชัน้พนักงาน 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และลกัษณะของการปฏบิตังิาน  

ปจัจยัส่วนบุคคลในเรือ่งเพศ พบว่า พนกังานทีม่เีพศต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารใน

ภาพรวม ต่างกัน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้โดย พนักงานเพศชาย มคีวามผูกพนัต่อ

องค์การ มากกว่าเพศหญงิ เมื่อแยกพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  เพศชาย มคีวามผูกพนัต่อ

องค์การ มากกว่าเพศหญงิ คอื  ด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ารและดา้นความตอ้งการทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 

ปจัจยัส่วนบุคคลในเรือ่งอาย ุพบว่า พนกังานทีม่อีายตุ่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารใน

ภาพรวม ต่างกนัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดย พนักงานอายุ 30 ปีขึน้ไป มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร 

มากกว่าอายตุ ่ากว่า 30 ปีเมือ่แยกพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า  พนักงานทีม่อีายุงาน 30 ปีขึน้ไป 

มคีวามผูกพนัต่อองค์การมากกว่าอายุต ่ากว่า 30 ปีคอื ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม

อย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น

สมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป ทัง้น้ีอาจเน่ืองมาจากอายเุป็นปจัจยัส าคญัในการปฏบิตังิานพนักที่

มอีายุมากตระหนักว่าอายุเป็นขอ้จ ากดัในการเปลีย่นงานประกอบกบัความรูส้กึคุน้เคยกบัเพื่อน

ร่วมงานและองค์การจึงท าให้ไม่อยากเปลี่ยนงานและเลือกที่จะอยู่กับองค์การเดิมต่อไปซึ่ง

สอดคล้องกบันภาเพ็ญ (2533) ศึกษาเรื่องปจัจยัที่มอีทิธผิลต่อความผูกพนัของสมาชกิใน

องค์การศกึษาเฉพาะส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตร ีโดยพบว่า ข้าราชการของส านักงาน

ปลดัส านักนายกรฐัมนตรมีคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ซึ่งปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคลด้าน

อายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ปจัจยัส่วนบุคคลในเรื่องระดบัการศกึษา พบว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาต่างกนั มี

ความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมต่างกนัตามสมมตฐิานที่ตัง้ไวโ้ดย พนักงานระดบัการศกึษา

ปรญิญาโท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่าเมื่อแยก
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พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า  พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัการศกึษาปรญิญาโท มคีวามผูกพนัต่อ

องคก์าร มากกว่าระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า คอื ดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ

ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพของ

องคก์ารต่อไป ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสูงมคีวามเชื่อมัน่ในตนเองว่าตน

มโีอกาสแสดงความสามารถในการปฏบิตังิานจงึพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานทีท่า้ทายกบัความสามารถ

ของตนเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ 

ปจัจยัส่วนบุคคลในเรื่องสถานภาพสมรส พบว่า พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสต่างกนั มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมต่างกนั ตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดย พนักงานสถานภาพสมรส

แล้ว มคีวามผูกพนัต่อองค์การ มากกว่าสถานภาพโสด เมื่อแยกพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า  

พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแลว้ มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่าสถานภาพโสดในดา้นความ

เชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความ

พยายามอย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และดา้นความต้องการทีจ่ะคง

อยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ปารชิาติ พงษ์ชยัศร ี (2552) 

เรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสรรพากร ภาค 5 ซึง่ผลการวจิยัพบว่า ขา้ราชการ

รอ้ยละ 63.6 มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร และปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อองคก์าร 

ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏบิตังิาน เงนิเดอืน ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์าร 

ภาวะผูน้ าของผู้บงัคบับญัชา และประสบการณ์การท างาน ทัง้นี้ อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มี

สถานภาพสมรสแลว้จะมภีาระหน้าทีใ่นการรบัผดิชอบดแูลครอบครวั การเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัหิน้าที่

เพื่อประโยชน์ขององค์กรจงึเป็นปจัจยัส าคญัที่น ามาซึง่ผลตอบแทนเพื่อตอบสนองภาระหน้าที่ที่

เกดิขึน้ 

ปัจจยัการปฏิบติังาน 

ปจัจยัการปฏบิตังิานในเรื่องอตัราเงนิเดอืนพบว่า พนักงานที่มอีตัราเงนิเดอืนต่างกนั มี

ความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ต่างกนั ตามสมมตฐิานที่ตัง้ไวโ้ดย พนักงานอตัราเงนิเดอืน 

21,001 บาทขึน้ไปมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร มากกว่าอตัราเงนิเดอืน 15,000 – 21,000 บาทเมื่อ

แยกพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  โดยพนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 21,001 บาทขึน้ไปมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่าอตัราเงนิเดอืน 15,000 – 21,000  บาท คอื ดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูง

ในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเต็ม
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ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพ

ขององค์การต่อไป ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะผลตอบแทนทางด้านการเงินเป็นสิ่งสะท้อนถึง

ความสามารถขององคก์รในการตอบสนองต่อความพงึพอใจในเรือ่งค่าตอบแทนต่อพนักงาน โดย

พนกังานไดร้บัค่าตอบแทนตามความต้องการอย่างเพยีงพอแลว้ จะท าใหแ้นวโน้มความต้องการ

ในการเปลีย่นงานใหมข่องพนกังานมลีดลงดว้ย 

ปจัจยัการปฏบิตัิงานในเรื่องระดบัชัน้พนักงาน  พบว่า พนักงานที่มรีะดบัชัน้พนักงาน

ต่างกัน มคีวามผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม ต่างกัน ตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้โดย พนักงาน

ระดบัชัน้พนกังานระดบั 4 ขึน้ไปมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่าระดบัชัน้พนักงานระดบั 1 - 3 

เมือ่แยกพจิารณาเป็นรายดา้นทัง้ 3 ดา้น  พบว่า  พนักงานทีม่รีะดบัชัน้พนักงานระดบั 4 ขึน้ไปมี

ความผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่าระดบัชัน้พนักงานระดบั 1 - 3  คอื ดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงใน

การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง

เต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ทัง้นี้ ผลที่ได้จากการศึกษาดงักล่าว อาจ

เนื่องมาจากสภาพการท างาน หน้าทีค่วามรบัผดิชอบในระดบัสงูมคีวามส าคญักว่าระดบัรองลงมา 

ท าให้พนักงานในแต่ละระดบัเกดิความภาคภูมใิจและมคีวามพยายามทุ่มเทเพื่อประโยชน์ของ

องคก์รแตกต่างกนั 

ปจัจยัการปฏบิตังิานในเรื่องระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  พบว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลา

ในการปฏบิตังิาน ต่างกัน มคีวามผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม ต่างกนั ตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้

เมื่อแยกพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า  พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานต่างกนั มคีวาม

ผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั ในดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์

ขององคก์าร และดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป โดยพนักงาน

กลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11 ปีขึน้ไป มคีวามผูกพนัต่อองคก์าร ในภาพรวม มากกว่า

พนักงานกลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 5 - 10 ปี และพนักงานกลุ่มทีม่รีะยะเวลาในการ

ปฏบิตังิาน ต ่ากว่า 5 ปี ตามล าดบั  ซึ่งอาจเป็นเพราะขา้ราชการที่ปฏบิตังิานในองค์การมาเป็น

ระยะเวลานานท าใหรู้ส้กึว่าตนไดส้รา้งการลงทุนไวก้บัองคก์ารหากจากองคก์ารไปกเ็ท่ากบัว่าการ

ลงทุนนัน้สูญเปล่าและผลตอบแทนจากองค์การใหม่อาจไม่คุ้มค่าการที่ข้าราชการท างานใน

องค์การมาเป็นเวลานานท าใหรู้ส้กึว่าตนไดทุ้่มเทความสามารถแรงกายแรงใจและอุทศิตนอย่าง

มากซึ่งจะมีผลต่อการได้รบัผลตอบแทนจากการท างานมากขึ้นเป็นล าดับสอดคล้องกับผล
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การศกึษาของ อรประภากร (2542) ซึ่งไดท้ าการศกึษาเรื่องความพงึพอใจในการท างานและ

ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการกรมอนามยักระทรวงสาธารณสุขพบว่าระยะเวลาในการ

ท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ปจัจยัการปฏบิตัิงานในเรื่องลกัษณะการปฏบิตัิงาน  พบว่า พนักงานที่มลีกัษณะการ

ปฏบิตังิานต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ไม่ต่างกนั จงึปฏเิสธสมมตฐิานที่ตัง้ไว้

เมือ่แยกพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า  พนักงานทีม่ลีกัษณะการปฏบิตังิานต่างกนั มคีวามผูกพนั

ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ในดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร และดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององค์การต่อไป เพราะพนักงานที่

ปฏบิตังิานทัง้กลุ่มงานประสานงานและกลุ่มงานบรกิาร ต่างกม็สี่วนในการช่วยผลกัดนัองคก์รให้

มคีวามก้าวหน้าร่วมกนัพนักงานที่มลีกัษณะการปฏบิตังิานต่างกนัจงึมคีวามยอมรบัเป้ามหาย

และค่านิยมขององคก์าร และความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ก าลงัเพื่อประโยชน์ของ

องคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 

บรรยากาศองคก์าร 

 พนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยมคีวามคดิเหน็ต่อบรรยากาศ
องคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.58 และเมือ่พจิารณาในดา้นต่างๆ พบว่า 

 ด้านโครงสรา้งการท างานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ย 3.85 ซึ่งหมายความว่า พนักงาน

หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย มคีวามคดิเหน็ว่า องคก์ารมกีารชีแ้จงนโยบาย

ทางการบรหิารงานให้แก่พนักงานทราบ ตลอดจนมกีารก าหนดโครงสรา้งการท างานอย่างเป็น

ระบบ 

 ด้านการสนับสนุนให้มโีอกาสอบรมและพฒันาอยู่ในระดบัปานกลางค่าเฉลี่ย 3.66 ซึ่ง

หมายความว่า พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มคีวามคดิเห็นว่า 

ลกัษณะองค์การด้านการสนับสนุนให้มโีอกาสอบรมและพฒันาเอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มาก

นัก อาจเป็นเพราะ องค์การไม่ได้มีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ลาศึกษาต่อ ตลอดจน

ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร พนักงานจึงไม่ได้พัฒนาศักยภาพ

เท่าทีค่วร 
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ด้านความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี่ย 3.66 ซึ่ง

หมายความว่า พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มคีวามคดิเห็นว่า 

ลกัษณะองค์การด้านความสามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัเอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มากนัก 

อาจเป็นเพราะ การพบปะสงัสรรค์ในองคก์ารเป็นไปอย่างไม่ไวว้างใจซึง่กนัและกนั ประกอบกบั

พนกังานอาจคดิว่าตนไมม่คีุณค่าต่อทมีงาน 

ด้านการยนิยอมให้มคีวามขดัแยง้ในองค์การ อยู่ในระดบัปานกลางค่าเฉลี่ย 3.59 ซึ่ง

หมายความว่า พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มคีวามคดิเห็นว่า 

ลกัษณะองคก์ารดา้นการยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์ารเอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มากนัก 

อาจเป็นเพราะ ผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถแก้ไขปญัหาความขดัแยง้ระหว่างพนักงานได ้ประกอบ

กบัเมือ่มกีารถกเถยีงในทีป่ระชุมมกัเกดิความขดัแยง้ในภายหลงั  

ดา้นการรบัรูใ้นผลงาน อยู่ในระดบัปานกลางค่าเฉลี่ย 3.56 ซึ่งหมายความว่า พนักงาน

หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มคีวามคดิเหน็ว่า ลกัษณะองค์การดา้นการ

รบัรูใ้นผลงานเอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มากนัก อาจเป็นเพราะพนักงานไม่ค่อยได้รบัการแจง้

ผลการประเมนิจากผู้บงัคบับญัชา รวมทัง้ผู้บงัคบับญัชาไม่แสดงการชมเชยพนักงานเมื่องาน

ส าเรจ็ 

ด้านรางวัลและผลตอบแทน อยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี่ย 3.51 ซึ่งหมายความว่า 

พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย มคีวามคดิเหน็ว่า ลกัษณะองค์การ

ด้านรางวลัและผลตอบแทน เอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มากนัก อาจเป็นเพราะ การพจิารณา

ความดคีวามชอบมไิดใ้ชร้ะบบคุณธรรม และเงนิเดอืนทีพ่นกังานไดร้บัมคีวามไมเ่หมาะสม 

ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัปานกลางค่าเฉลีย่ 3.49 ซึง่หมายความ

ว่า พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มีความคิดเห็นว่า ลักษณะ

องคก์ารดา้นการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชาเอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มากนัก อาจเป็นเพราะ

ผูบ้งัคบับญัชาไม่รูแ้ละไม่เขา้ใจปญัหาของพนักงาน และไม่ไดส้่งเสรมิใหพ้นักงานไดร้บัต าแหน่ง

ทีส่งูขึน้ 

ดา้นการกระจายอ านาจ อยู่ในระดบัปานกลางค่าเฉลีย่ 3.48 ซึง่หมายความว่า พนักงาน

หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มคีวามคดิเหน็ว่า ลกัษณะองค์การด้านการ
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กระจายอ านาจเอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มากนัก อาจเป็นเพราะพนักงานไม่ไดม้อี านาจในการ

ตดัสนิใจเรื่องต่างๆที่เกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานอย่างเต็มที่โดยผู้บงัคบับญัชาเป็นผู้ตดัสนิใจเรื่อง

ต่างๆเพยีงคนเดยีว 

ดา้นความเป็นอสิระในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย่ 3.46 ซึง่หมายความว่า 

พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย มคีวามคดิเหน็ว่า ลกัษณะองค์การ

ด้านความเป็นอิสระในการท างานเอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มากนัก อาจเป็นเพราะ

ผูบ้งัคบับญัชามไิดใ้หค้วามอสิระแก่พนกังานเป็นผูก้ าหนดแผนการปฏบิตังิานต่างๆของตนเอง  

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยมคีวามผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.68 และมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆดงันี้ 

ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  มรีะดบัความ

ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อยู่

ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.63 ซึง่หมายความว่า พนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้

แห่งประเทศไทยมคีวามผกูพนัแน่นแฟ้นต่อองคก์าร โดยพบว่า ขอ้ 9 ท่านมกัร่วมวพิากษ์วจิารณ์

องคก์ารในทางลบกบัผูร้ว่มงานอยูเ่สมอเป็นขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด อาจเป็นเพราะพนักงานส่วน

ใหญ่มคีวามภมูใิจในองคก์ารของตนโดยพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ารอยู่ในระดบัมากค่าเฉลีย่ 3.70ซึง่หมายความว่าพนักงาน
หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยมคีวามผูกพนัแน่นแฟ้นต่อองคก์ารอยู่ในระดบั
มากและเป็นประโยชน์ต่อการส่งเสรมิให้มากยิง่ขึ้นโดยพบว่า ข้อ 3. ท่านมกัจะน างานจาก
องคก์ารกลบัไปท าต่อทีบ่า้นอยูเ่สมอเป็นขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด อาจเป็นเพราะพนักงานมคีวาม
ตัง้ใจทีจ่ะทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการปฏบิตังิานเพื่อใหแ้ลว้เสรจ็ภายในเวลางาน 

ดา้นความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององค์การต่อไปมรีะดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไปอยู่ในระดบัมากค่าเฉลี่ย 
3.71ซึง่หมายความว่าพนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยมคีวามผูกพนั          
แน่นแฟ้นต่อองค์การอยู่ในระดบัมากและเป็นประโยชน์ต่อการส่งเสรมิให้มากยิง่ขึน้โดยพบว่า         
ขอ้ 8. ท่านไดร้บัปจัจยัสนบัสนุนในการท างานอยา่งพอเพยีงท าใหพ้นกังานต้องการปฏบิตังิานอยู่
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กบัองค์การเป็นข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอาจเป็นเพราะพนักงานมกีารเปลี่ยนแปลงการปฏบิตัิ
หน้าที่ ที่มผีลต่อการท างานของพนักวาน แต่อย่างไรก็ตาม พนักงานยงัคงมคีวามภูมใิจที่เป็น
สมาชกิคนหน่ึงขององคก์ารตลอดจนการท างานอยูก่บัองค์การนี้เป็นระยะเวลานานท าใหท้่านเกดิ
ความรูส้กึจงรกัภกัดกีบัองคก์ารมากขึน้จงึส่งผลให้ดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพ
ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
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บทท่ี 5 
 

สรปุผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 
 

สรปุผลการวิจยั 
 การจดัท าวจิยัเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัความผูกพนัต่อ

องค์การ 2) ศึกษาเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การตามปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัการ

ปฏบิตังิาน 3) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 200 คน ใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวม วเิคราะหแ์ละประมวลผลโดยเครื่องคอมพวิเตอร์

ดว้ยโปรแกรมค านวณทางสถติ ิ

 จากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานหอการค้าไทยและสภา
หอการคา้แห่งประเทศไทยผลการวจิยัสรุปไดด้งันี้ 

ปัจจยัส่วนบคุคลและปัจจยัการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่าง 

ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลและปจัจัยการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ
พนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย จ านวน 200 คนพบว่า 

 ข้อมูลเกี่ยวกบัปจัจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 78.0 
ส่วนใหญ่อายุต ่ากว่า 30 ปี รอ้ยละ 64.0  ส่วนใหญ่จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า                       
รอ้ยละ 88.0 ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด รอ้ยละ 75.0 ขอ้มลูเกี่ยวกบัปจัจยัการปฏบิตังิาน พบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มอีตัราเงนิเดอืน 15,000 – 21,000 บาท รอ้ยละ 77.5 ส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
ท างานอยูใ่นระดบั 1 - 3 รอ้ยละ 71.5 มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานส่วนใหญ่ต ่ากว่า 5 ปี  รอ้ยละ 
59.0 และพบว่าส่วนใหญ่ปฏบิตังิานกลุ่มงานบรกิาร รอ้ยละ 78.0 

บรรยากาศองคก์าร 

โดยภาพรวมพนักงานมรีะดบัการรบัรู้บรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 

3.58)  ซึง่หมายถงึพนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย มคีวามคดิเหน็ว่า 

ลกัษณะขององค์การเอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มากนัก ทัง้นี้อาจเป็นเพราะหอการคา้ไทยและ

สภาหอการคา้แห่งประเทศไทยมกีารจดัแบ่งสายการบงัคบับญัชาไวช้ดัเจนอยา่งเป็นระบบแต่ม ี
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กฎระเบยีบบางข้อที่ซบัซ้อนไม่สอดคล้องกบัสถานการณ์และยากต่อการปฏบิตัซิึ่งส่งผลท าให้

เกดิความล่าชา้เมือ่แยกพจิารณาในแต่ละดา้น 

1. ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสรา้งการท างานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่ 

3.85ซึ่งหมายความว่า พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มีความ

คดิเหน็ว่า องค์การมกีารชี้แจงนโยบายทางการบรหิารงานใหแ้ก่พนักงานทราบ ตลอดจนมกีาร

ก าหนดโครงสรา้งการท างานอยา่งเป็นระบบ 

2. ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ดา้นการสนับสนุนใหม้โีอกาสอบรมและพฒันาอยู่

ในระดบัปานกลางค่าเฉลี่ย 3.66 ซึ่งหมายความว่า พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้า

แห่งประเทศไทย มคีวามคดิเห็นว่า ลกัษณะองค์การด้านการสนับสนุนให้มโีอกาสอบรมและ

พฒันาเอือ้อ านวยต่อการท างานไมม่ากนกั  

3. ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองค์การ ด้านความสามคัคเีป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย่ 3.66  ซึง่หมายความว่า พนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่ง

ประเทศไทย มีความคิดเห็นว่า ลักษณะองค์การด้านความสามคัคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

เอือ้อ านวยต่อการท างานไมม่ากนกั  

4. ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ดา้นการยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองคก์าร อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย่ 3.59 ซึง่หมายความว่า พนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่ง

ประเทศไทย มคีวามคดิเหน็ว่า ลกัษณะองค์การด้านการยนิยอมให้มคีวามขดัแย้งในองค์การ

เอือ้อ านวยต่อการท างานไมม่ากนกั 

5. ระดับการรบัรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการรบัรู้ในผลงาน อยู่ในระดบัปานกลาง

ค่าเฉลีย่ 3.56 ซึง่หมายความว่า พนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มี

ความคดิเหน็ว่า ลกัษณะองคก์ารดา้นการรบัรูใ้นผลงานเอือ้อ านวยต่อการท างานไม่มาก 

6. ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ดา้นรางวลัและผลตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง

ค่าเฉลีย่ 3.51 ซึง่หมายความว่า พนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มี

ความคดิเหน็ว่า ลกัษณะองค์การดา้นรางวลัและผลตอบแทน เอื้ออ านวยต่อการท างานไม่มาก

นกั 

7. ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบั

ปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.49 ซึ่งหมายความว่า พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่ง
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ประเทศไทย มคีวามคดิเหน็ว่า ลกัษณะองคก์ารดา้นการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชาเอื้ออ านวย

ต่อการท างานไมม่ากนกั 

8. ระดบัการรบัรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการกระจายอ านาจ อยู่ในระดบัปานกลาง

ค่าเฉลีย่ 3.48 ซึง่หมายความว่า พนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย มี

ความคดิเหน็ว่า ลกัษณะองคก์ารดา้นการกระจายอ านาจเอือ้อ านวยต่อการท างานไม่มากนกั 

9. ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ดา้นความเป็นอสิระในการท างาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉลีย่ 3.46 ซึง่หมายความว่า พนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศ
ไทย มคีวามคดิเห็นว่า ลกัษณะองค์การด้านความเป็นอิสระในการท างานเอื้ออ านวยต่อการ
ท างานไมม่ากนกั 

ฉะนั ้นหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยควรให้ความสนใจกับ
บรรยากาศองคก์ารในดา้นความเป็นอสิระในการท างานเนื่องจากเป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด
ในกลุ่มซึ่งหากองค์การเร่งด าเนินการปรบัปรุงแก้ไขในเรื่องความเป็นอิสระในการท างานที่
สามารถแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะช่วย
เสรมิสรา้งให้เกดิบรรยากาศองค์การที่ดมีากยิง่ขึ้น ลดแรงกดดนัและเกดิประสทิธภิาพต่อการ
ท างานมากขึน้ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 โดยภาพรวม พนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยมคีวามผูกพนั

ต่อองคก์ารโดยรวมในระดบัมาก (  = 3.68) ซึง่หมายความว่า พนักงานหอการคา้ไทยและสภา

หอการค้าแห่งประเทศไทยมคีวามผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัมากและเป็นประโยชน์ต่อการ

ส่งเสรมิใหม้ากยิง่ขึน้ เมือ่แยกพจิารณาในแต่ละดา้น 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์าร  อยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.63 ซึง่หมายความว่า พนักงานหอการคา้ไทย

และสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการ

ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารไม่มากนกั 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง

ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ อยู่ในระดับมากค่าเฉลี่ย 3.70 ซึ่งหมายความว่า

พนักงานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ

เตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ารสงู 
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3. ความผูกพนัต่อองค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององค์การ

ต่อไปอยูใ่นระดบัมากค่าเฉลีย่ 3.71 ซึง่หมายความว่า พนกังานหอการคา้ไทยและสภาหอการคา้

แห่งประเทศไทยมีความผูกพันองค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ

องคก์ารต่อไปสงู  

 ฉะนัน้หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยควรให้ความสนใจกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารเป็น

พเิศษเนื่องจากเป็นดา้นทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ดในกลุ่มซึง่หากองคก์ารเรง่ด าเนินการปรบัปรุงแก้ไข

ในจุดนี้ก็จะท าให้พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยมคีวามผูกพนัต่อ

องค์การมากยิง่ขึน้เกดิความยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การอนัจะส่งผลดต่ีออนาคต

ขององคก์ารต่อไป 

ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัการปฏิบติังาน บรรยากาศองค์การ กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 เมื่อพจิารณาปจัจยัส่วนบุคคลในเรื่องเพศกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า พนักงาน
เพศชายมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าเพศหญงิ 

 เมื่อพจิารณาปจัจยัส่วนบุคคลในเรื่องอายุกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า พนักงาน
อายุ 30 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การ มากกว่าอายุต ่ ากว่า 30 ปีแสดงว่าอายุมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ส าหรบัความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัส่วนบุคคลในเรื่องระดบัการศกึษากบัความผูกพนัต่อ
องค์การ พบว่า พนักงานระดบัการศกึษาปรญิญาโท มคีวามผูกพนัต่อองค์การมากกว่าระดบั
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยส่วนบุคคลในเรื่อง
สถานภาพกบัความผูกพนัต่อองค์การพบว่าพนักงานสถานภาพสมรสแล้ว มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์าร มากกว่าสถานภาพโสด  

ส าหรบัความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัการปฏบิตังิานในเรื่องอตัราเงนิเดอืนกบัความผูกพนั
ต่อองค์การ พบว่า พนักงานอตัราเงนิเดอืน 21,001 บาทขึ้นไปมคีวามผูกพนัต่อองค์การ 
มากกว่าอตัราเงนิเดอืน 15,000 – 21,000 บาท ส่วน ปจัจยัส่วนบุคคลในเรื่องระดบัชัน้พนักงาน
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารพบว่าพนักงานระดบัชัน้พนักงานระดบั 4 ขึน้ไปมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์าร มากกว่าระดบัชัน้พนกังานระดบั 1 - 3 ส าหรบัปจัจยัส่วนบุคคลในเรื่องระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั ในด้านความเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและ



115 

ค่านิยมขององค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป และ 
ปจัจยัส่วนบุคคลในเรื่องลกัษณะการปฏบิตังิานกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ลกัษณะการ
ปฏบิตังิานไมม่คีวามผกูพนัต่อองคก์าร 

เมือ่พจิารณาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า
พนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยที่มกีารบัรู้บรรยากาศองค์การมี
ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
บรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในทุกดา้น 
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
 

จากผลการศึกษาเรื่องความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานหอการค้าไทยและสภา
หอการคา้แห่งประเทศไทยผูว้จิยัใคร่ขอเสนอขอ้คดิเหน็และขอ้เสนอแนะทีอ่าจเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้ปฎบิตังิานผู้บรหิารของหน่วยงานและเป็นแนวทางในการเสริมสรา้งความผูกพนัต่อองค์การ
เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีต่ ัง้ไวด้งัน้ี 

1. การเสริมสร้างบรรยากาศองคก์าร 

เนื่องจากบรรยาการศองคก์ารมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันัน้
จงึควรเสรมิสรา้งบรรยากาศองคก์ารให้ดยีิง่ขึน้ เพื่อสรา้งความผูกพนัต่อองค์การใหอ้ยู่ในระดบั
มาก 

ด้านโครงสร้างการท างาน ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก (  
=3.85) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการชี้แจงเป้าหมายทางการบริหารแก่
พนักงานทราบ มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ผู้บรหิารจงึควรมกีารจดักิจกรรมเพื่อชี้แจงเป้าหมายการ
บรหิารใหพ้นักงานทราบอย่างถูกต้องและชดัเจน เพื่อพนักงานสามารถปฏบิตังิานไดบ้รรลุตาม
วตัถุประสงค ์  

ดา้นรางวลัและผลตอบแทน ความคดิเหน็ต่อบรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง         

(  = 3.51) และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นการพิจารณาความดคีวามชอบใช้ระบบ

คุณธรรมมคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด จงึควรพจิารณาเลื่อนต าแหน่งโดยเน้นความชอบธรรมโปร่งใสมี

หลกัในการพจิารณาอยา่งชดัเจนและเปิดเผยผลการประเมนิใหผู้ป้ฏบิตังิานทราบ 

ด้านการกระจายอ านาจ ความคดิเหน็ต่อบรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง (  

=3.48) และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน อ านาจในการตดัสนิใจเรื่องต่างๆที่เกี่ยวกบั

การปฏบิตังิานอย่างเต็มที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด จงึควรมกีารกระจายอ านาจการตดัสนิใจในการ

ท างานใหม้ากขึน้กบัพนกังานระดบัรองลงไปเพื่อใหทุ้กคนมสี่วนรว่มในการท างาน 

ดา้นการสนับสนุนให้มกีารอบรมและพฒันา ความคดิเหน็ต่อบรรยากาศองค์การอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (  = 3.66) และเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นเปิดโอกาสใหพ้นักงานได้



117 

ลาศกึษาต่อมคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด จงึควรมกีารเปิดโอกาสให้พนักงานได้ลาศกึษาต่อในสายงานที่

ตนปฏบิตังิานเพื่อใหพ้นกังานมโีอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง  

ดา้นการยนิยอมใหม้คีวามขดัแยง้ในองค์การ ความคดิเหน็ต่อบรรยากาศองคก์ารอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (  = 3.59) และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า กรณีที่มปีญัหาขดัแยง้กนั

ผู้บงัคบับญัชาสามารถแก้ปญัหาได้มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด จงึควรแสดงให้เห็นว่าพนักงานทุกคน

สามารถเสนอความคดิเหน็ไดอ้ยา่งอสิระโดยไมม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน 

ด้านการรบัรูใ้นผลงาน ความคดิเหน็ต่อบรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัปานกลางด้าน

การรบัรู้ในผลงานการรบัรู้บรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง  (  = 3.56) และเมื่อ

พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการไดร้บัค าชมเชยเมื่อผู้บงัคบับญัชาเหน็ผลส าเรจ็ของงานมี

ค่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด จงึควรแสดงการชมเชย พนกังานเมื่อเหน็ผลส าเรจ็ของงาน เพื่อใหพ้นักงานมี

ความภาคภมูใิจในการท างานกบัองคก์ารต่อไป 

 ดา้นความเป็นอสิระในการท างาน ความคิดเหน็ต่อบรรยากาศองคก์ารอยู่ในระดบัปาน

กลาง  (  = 3.46) และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าดา้นการไม่ไดร้บัความกดดนัต่างๆที่

เกิดขึ้นในขณะปฏิบตัิงานมคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด จงึควรก าหนดกรอบเวลาแล้วเสร็จของงานที่

มอบหมายใหพ้นกังานอยา่งชดัเจน โดยไมม่กีารคอยตดิตามงานจนบ่อยครัง้เพื่อลดแรงกดดนัใน

การปฏบิตังิานของพนกังาน 

ด้านการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา ความคดิเหน็ต่อบรรยากาศองค์การอยู่ในระดบั              
ปานกลาง (  = 3.49) และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นผูบ้งัคบับญัชารูแ้ละเขา้ใจปญัหา
ของพนักงานเป็นอย่างดมีคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด จงึควรให้พนักงานผู้เขา้พบเมื่อเกิดปญัหาในการ
ท างานเพื่อใหค้ าแนะน าและปรกึษาไดอ้ย่างทนัเหตุการณ์ 

ด้านความสามคัคีเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ความคดิเห็นต่อบรรยากาศองค์การอยู่ใน
ระดบั     ปานกลาง (  = 3.66) และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น การคดิว่าตวัเองมี
คุณค่าต่อทมีงาน และการพบปะสงัสรรค์ในองคก์ารเป็นไปอย่างฉันท์มติรและมคีวามไว้วางใจ
กันมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด จึงควรปลูกฝงัการเห็นคุณค่าในตัวเองให้แก่พนักงานตลอดจนจัด
กจิกรรมเสรมิสรา้งความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างพนกังานใหเ้กดิขึน้ต่อไป   
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2. การเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลการศกึษาวจิยัครัง้นี้โดยภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานหอการคา้ไทย          

และสภาหอการคา้แห่งประเทศไทยอยู่ในระดบัมาก (  = 3.68) คอืพนักงานหอการคา้ไทยและ              

สภาหอการคา้แห่งประเทศไทยมคีวามสมัพนัธ์อย่างแน่นแฟ้นต่อองค์การอยู่ระดบัสูงแมว้่าจะมี

ความผูกพนัต่อองค์การดอียู่แล้ว โดยสรา้งบรรยากาศองค์การให้มากขึน้เมื่อพจิารณาในแต่ละ

ดา้นผูว้จิยัเหน็ควรปรบัปรงุในประเดน็ต่อไปนี้ 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างสงูในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความ
ผูกพนัอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.63) และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน การร่วม
วพิากษ์วจิารณ์องคก์ารในทางลบกบัผูร้่วมงานอยู่เสมอเป็นขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด โดยอยู่ใน
ระดบัปานกลาง จงึควรมกีารสื่อสารระหว่างองค์การกับพนักงานเพื่อให้ทราบนโยบายและ
ค่านิยมในภาพรวมขององค์การรวมทัง้เหตุผลที่ก าหนดนโยบายออกมาอย่างทัว่ถึง เพื่อให้
พนกังานเกดิการรบัรูใ้นภาพลกัษณ์และค่านิยมขององคก์ารอยา่งถูกตอ้ง  

ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือ

ประโยชน์ขององคก์ารความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก (  = 3.70) และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น

พบว่าดา้นการมกัจะน างานจากองคก์ารกลบัไปท าต่อที่บา้นอยู่เสมอมคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด จงึควร

ควรส่งเสรมิการสรา้งหลกัเกณฑแ์ละระบบการเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรมไม่เล่นระบบพวกพ้อง

รวมทัง้ชีแ้จงโอกาสในความก้าวหน้าในอาชพีใหม้คีวามชดัเจนมากขึน้และควรส่งเสรมิการสรา้ง

บรรยากาศการอยู่ร่วมกนัภายในองคก์ารใหม้คีวามอบอุ่นและสามคัคเีพื่อใหทุ้กคนมสี่วนร่วมใน

การสรา้งความส าเรจ็ใหก้บัองคก์าร 

ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไปความผูกพนัอยู่ใน
ระดบัมาก (  = 3.71) และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน การได้รบัปจัจยัสนับสนุนใน
การท างานอยา่งพอเพยีงท าใหพ้นกังานตอ้งการปฏบิตังิานอยู่กบัองคก์ารมคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด จงึ
ควรจดัสรรให้พนักงานได้รบัปจัจยัสนับสนุนในการท างานอย่างพอเพียง เพื่อให้พนักงาน
น ามาใชใ้นการปฏบิตังิานเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในภาพรวม 

3. ข้อเสนอแนะจากค าถามปลายเปิดของพนักงานหอการค้าไทยและสภา
หอการค้าแห่งประเทศไทย 
 จากการศกึษาความผูกพนัของพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศ
ไทยในครัง้นี้ ได้รวบรวมขอ้เสนอแนะในปญัหาของผู้ตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 200 



119 

คน ทีอ่าจเป็นประโยชน์ต่อพนักงานผูป้ฏบิตังิาน ผูบ้รหิารขององคก์าร และเป็นแนวทางในการ
เสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองค์การเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีต่ ัง้ไว้ สามารถ
สรปุรายละเอยีดไดด้งันี้ 

 ด้านบทบาทผูบ้ริหาร 

 ผู้บรหิารควรมกีารปรบัปรุง และจดัสรรอตัราก าลงัของพนักงานเพื่อให้สอดคล้องกับ
ภาระงานที่ได้รบัมอบหมาย และผู้บริหารควรมีการมอบหมายงานตามวัตถุประสงค์การ
ปฏบิตังิานตามสายการบงัคบับญัชา ไม่ควรมอบหมายงานไปยงัผูป้ฏบิตังิานนอกสายการบงัคบั
บญัชาโดยไม่ผ่านผู้บรหิารในสายงานนัน้ๆ ตลอดจน ควรมกีารพจิารณาปจัจยัส่วนบุคคลของ
พนักงานในแต่ละกรณี เพื่อน าสู่แนวทางการจดัโครงการกจิกรรมการอบรมส่งเสรมิความรูแ้ละ
จติส านึกความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานอยา่งสม ่าเสมอและต่อเนื่อง โดยมเีนื้อหาการอบรมให้
สอดคล้องกบัหน้าที่ของแต่ละฝ่าย และสามารถน าไปใช้เพิม่ศกัยภาพและประสทิธภิาพในการ
ท างานใหเ้กดิผลไดจ้รงิ 

 ด้านบทบาทผูป้ฏิบติังาน 

 บุคลากรในองค์การควรมคีวามสามคัคไีม่แบ่งพรรคแบ่งพวกปฏบิตังิานในเวลาท างาน
จรงิจงัควรค านึงถึงองค์การและการร่วมมอืกันในการรกัษาชื่อเสยีงเกียรติภูมขิองหน่วยงาน
ความศรทัธาต่อองคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารมคีวามด ารงอยูต่่อไป 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการจดัท าวิจยัในครัง้ต่อไป 

 เพื่อให้ผลของการจดัท าวจิยัในครัง้นี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์อย่าง

กวา้งขวางขึน้ ผูว้จิยัจงึขอเสนอขอ้เสนอแนะเพื่อการจดัท าวจิยัในครัง้ต่อๆไป ดงันี้ 

1. การศึกษาวิจยัครัง้นี้ เป็นการศึกษาเฉพาะความผูกพนัต่อองค์การของพนักง าน
หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันัน้ ในการศกึษา
วจิยัครัง้ต่อ ๆ ไปควรจดัท าการศกึษาความผูกพนัต่อองคก์ารเปรยีบเทยีบกบัหอการคา้จงัหวดั
ต่างๆ  เพื่อน าผลการศกึษาประมวลผลถงึความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานทีม่ต่ีอหอการคา้
ในแต่ละจงัหวดัว่ามคีวามเหมอืนหรอืแตกต่างกันอย่างไร เพื่อมาประกอบกันเป็นภาพรวม
ทัง้หมด 

2. ควรศึกษาโดยเพิม่ปจัจยัหรอืตวัแปรอื่น ๆที่สมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การให้
กวา้งขวางและครอบคลุมมากขึน้ ส าหรบัช่วยพฒันาปรบัปรุงระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานใหม้รีะดบัที่สูงขึน้ เช่น คุณภาพชวีติของพนักงาน สวสัดกิารต่างๆทีเ่อื้อประโยชน์ต่อ
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การปฏบิตังิาน สภาพแวดลอ้มในการท างานทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร เป็นต้น เพื่อใหเ้กดิ
การเพิม่ศกัยภาพในการปฏบิตังิานของพนกังานอยา่งรอบดา้นมากขึน้ 

การขยายการศึกษาไปยงัองค์การอื่นๆ ที่มรีูปแบบองค์การแบบเดียวกนัต่อไป เพื่อ
ประโยชน์ในการเทยีบเคยีงและเปรยีบเทยีบผลการวจิยั เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันารปูแบบ
การปฏบิตังิานขององคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ต่อไปในอนาคต 
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แบบสอบถาม 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานหอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย 
ส่วนท่ี 1: ข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจงกรณุาท าเครือ่งหมาย ลงใน ( ) ตามความเป็นจรงิและครบถว้น 

1. เพศ ( ) ชาย  ( ) หญงิ 

2. อาย ุ( ) ต ่ากว่า 30 ปี ( ) 30 – 39 ปี ( ) 40 – 49 ปี ( ) 50 ปีขึน้ไป 

3. ระดบัการศกึษา 

( ) ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า    ( ) ปรญิญาโท ( ) ปรญิญาเอก 

4. สถานภาพสมรส 

( ) โสด   ( ) สมรสแลว้ (รวมถงึหยา่รา้งม่ายแยกกนัอยูห่รอืเสยีชวีติ) 

5. อตัราเงนิเดอืน 

  ( ) 15,000 – 21,000 บาท ( ) 21,001 – 27,000บาท 

  ( ) 27,001 – 33,000 บาท ( ) 33,001 – 39,000 บาท 

  ( ) 39,001 – 45,000บาท ( ) 45,001 – 51,000 บาท 

  ( ) 51,001 บาทขึน้ไป 

6. ระดบัชัน้พนกังาน 

( ) ระดบั 1 – 3  ( ) ระดบั 4 – 6 ( ) ระดบั 7 ขึน้ไป 

7. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

 ( ) ต ่ากว่า 5 ปี ( ) 5 – 10 ปี ( ) 11 – 15 ปี ( ) 16 - 20 ปี ( ) 21 ปีขึน้ไป 

8. ลกัษณะของการปฏบิตังิาน 

( ) กลุ่มงานประสานงาน            ( ) กลุ่มงานบรกิาร 
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ส่วนท่ี 2: ข้อมลูเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

ค าช้ีแจงกรณุาท าเครือ่งหมายลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด 

เหน็ด้วยอยา่งย่ิงหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านมากอย่างยิง่ 

เหน็ด้วยมากหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านมาก 

เหน็ด้วยปานกลางหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านปานกลาง 

ไม่เหน็ด้วยหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกี่ยวกบัตวัท่านน้อยมาก 

ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิงหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านน้อยมากอย่างยิง่ 

 

ประเดน็ค าถาม 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย 

อย่างยิง่ 

เหน็ดว้ย 

มาก 

เหน็ดว้ย 

ปานกลาง 

ไมเ่หน็ 

ดว้ย 

ไมเ่หน็ดว้ย 

อย่างยิง่ 

โครงสร้างการท างาน 

1.องค์การของท่านมกีารก าหนดโครงสร้างในการ
ด าเนินงาน 

     

2.องค์การของท่านมีการชี้แจงนโยบายทางการ
บรหิารแก่พนกังานทราบ 

     

3.องค์การของท่านมกีารชี้แจงเป้าหมายทางการ
บรหิารแก่พนกังานทราบ 

     

4.องคก์ารมกีารจดัแบ่งงานบงัคบับญัชาเป็นระบบ      

รางวลัและผลตอบแทน 
5.การพิจารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งตัง้อยู่บน
พืน้ฐานความสามารถ 

     

6.การพจิารณาความดคีวามชอบใชร้ะบบคุณธรรม      

7.เงนิเดอืนทีท่่านไดร้บัในปจัจบุนัมคีวามเหมาะสม      

8.องค์การของท่านให้ความส าคญัต่อผลส าเร็จใน
การปฏบิตังิานของพนกังาน 

     

การกระจายอ านาจ 
9. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูต้ดัสนิใจเรื่องต่างๆ
เพยีงคนเดยีว 

     

10.ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ
คดิเหน็ในเรือ่งการปฏบิตังิานอยา่งเตม็ที ่

     

11.ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจเรื่ อง ต่างๆที่
เกีย่วกบัการปฏบิตังิานอยา่งเตม็ที ่
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ประเดน็ค าถาม 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย 

อย่างยิง่ 

เหน็ดว้ย 

มาก 

เหน็ดว้ย 

ปานกลาง 

ไมเ่หน็ 

ดว้ย 

ไมเ่หน็ดว้ย 

อย่างยิง่ 

12.องค์การของท่านมกีารกระจายความรบัผดิชอบ
หรอืมอบอ านาจในการตัดสินใจให้แก่พนักงานใน
ระดบัต่างๆขององคก์าร 

     

การสนับสนุนให้มีโอกาสอบรมและพฒันา 
13.องค์การของท่านให้ความส าคญัต่อการพฒันา
บุคลากร 

     

14.การอนุมัติให้พนักงานไปรับการฝึกอบรมจะ
พจิารณาถงึความรบัผดิชอบในงาน 

     

15.องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ลา
ศกึษาต่อ 

     

16.ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมของพนกังาน 

     

การยินยอมให้มีความขดัแย้งในองคก์าร 
17.ในการปฏิบัติงานระหว่างเพื่อนร่วมงานท่าน
สามารถแสดงความคดิเหน็ขดัแยง้ได ้

     

18.ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสและยอมรบัฟงัความ
คดิเหน็ทีข่ดัแยง้ของท่าน 

     

19.กรณทีีม่ปีญัหาขดัแยง้กนัผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
แกป้ญัหาได ้

     

20.เมื่อมกีารประชุมถกเถียงในประเดน็ใดประเด็น
หนึ่งทุกคนยอมรบัมตขิองทีป่ระชุมโดยไม่เกดิความ
ขดัแยง้ในภายหลงั 

     

การรบัรู้ในผลงาน 
21.ท่านได้ร ับค าชมเชยเมื่อผู้บังคับบัญชาเห็น
ผลส าเรจ็ของงาน 

     

22.ผลงานของท่านได้ร ับการยอมรับจากเพื่อน
รว่มงาน 

     

23.ท่านไดร้บัแจง้ผลประเมนิหลงัการปฏบิตังิาน      

24.ผลงานดเีด่นจะไดร้บัการเผยแพร่ทัง้ในและนอก
องคก์าร 

     



131 
 

ประเดน็ค าถาม 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย 

มาก 

เหน็ดว้ย 

ปานกลาง 

ไมเ่หน็ 

ดว้ย 

ไมเ่หน็ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

ความเป็นอิสระในการท างาน 
25.ผู้บังคับบัญชาให้ท่านเป็นผู้ก าหนดแผนการ
ปฏบิตังิานต่างๆของพนกังานเอง 

     

26.ผูบ้งัคบับญัชาไว้วางใจและใหค้วามอสิระในการ
ตดัสนิใจในการปฏบิตังิาน 

     

27.ท่านไม่ได้รบัความกดดนัต่างๆที่เกดิขึน้ในขณะ
ปฏบิตังิาน 

     

การสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

28.ผู้บงัคบับญัชาสนับสนุนให้มกีารน าแนวคดิหรอื

วธิกีารใหม่ๆ มาปรบัใชใ้นการท างาน 

     

29. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามช่วยเหลอืและ

สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ที ่

     

30.ผู้บงัคบับญัชาของท่านรู้และเข้าใจปญัหาของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งด ี

     

31.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสรมิใหพ้นักงานไดร้บั

ต าแหน่งทีส่งูขึน้ 

     

32.ผู้บงัคบับญัชาของท่านสามารถให้ข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์ในการปฏบิตังิานแก่ท่านเสมอ 

     

ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

33.ท่านคดิว่าตวัท่านเองมคีุณค่าต่อทมีงาน 

     

34.องค์การของท่านมคีวามสามคัคใีห้ความร่วมมอื

ในการปฏบิตังิานต่างๆเป็นอยา่งด ี

     

35.ท่านได้รบัค าแนะน าและความช่วยเหลือจาก

เพื่อนรว่มงานอยูเ่สมอ 

     

36.การพบปะสงัสรรค์ในองค์การของท่านเป็นไป

อยา่งฉนัทม์ติรและมคีวามไวว้างใจกนั 
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ส่วนท่ี 3: ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ค าช้ีแจงกรณุาท าเครื่องหมายลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของท่านมากท่ีสดุ 

เหน็ด้วยอยา่งย่ิงหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านมากอย่างยิง่ 

เหน็ด้วยมากหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านมาก 

เหน็ด้วยปานกลางหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านปานกลาง 

ไม่เหน็ด้วยหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านน้อยมาก 

ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิงหมายถงึขอ้ความนัน้ตรงความรูส้กึและความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่านน้อยมากอย่างยิง่ 

 

ประเดน็ค าถาม 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย 

มาก 

เหน็ดว้ย 

ปานกลาง 

ไมเ่หน็ 

ดว้ย 

ไมเ่หน็ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

ความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 
1.ค่านิยมขององค์การสอดคล้องกบัค่านิยมในการ
ปฏบิตังิานของท่าน 

     

2.ท่านยอมรบันโยบายการด าเนินงานขององคก์าร      

3.ท่านพรอ้มที่จะปฏบิตังิานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 

     

4.การยดึถอืและการปฏบิตัติามค่านิยมร่วม จะช่วย
ใหท้่านปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพขึน้ 

     

5.ท่านมคีวามภาคภูมใิจที่จะกล่าวถึงองค์การของ
ท่าน 

     

6.บ่อยครัง้ที่ท่ านไม่ เห็นด้วยกับนโยบายการ
ด าเนินงานขององคก์าร 

     

7.เป้าหมายขององค์การกับเป้าหมายของท่านมี
ความสอดคลอ้งกนั 

     

8.เมือ่มบีุคคลกล่าวถงึองคก์ารอย่างเสยีหายท่านจะ
รบีชีแ้จงกล่าวแกท้นัท ี

     

9.ท่านมกัร่วมวพิากษ์วจิารณ์องค์การในทางลบกบั
ผูร้ว่มงานอยูเ่สมอ 

     

10.ท่านให้ความส าคัญต่อการพัฒนาและความ
เจรญิกา้วหน้าขององคก์าร 
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ประเดน็ค าถาม 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย 

มาก 

เหน็ดว้ย 

ปานกลาง 

ไมเ่หน็ 

ดว้ย 

ไมเ่หน็ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององคก์าร 
11.ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลงักายก าลังใจในการ
ปฏบิตัิงานเพื่อช่วยให้องค์การประสบความส าเรจ็
ดว้ยด ี

     

12.องค์การได้สรา้งแรงบนัดาลใจให้ท่านน าความรู้
ความสามารถทีม่อียูม่าใชใ้นการปฏบิตังิาน 

     

13.ท่านมกัจะน างานจากองค์การกลับไปท าต่อที่
บา้นอยูเ่สมอ 

     

14.ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานถึงแม้จะเป็นงานที่
พนกังานไมไ่ดร้บัผดิชอบ 

     

15.ท่านตรวจสอบความถูกต้องของผลงานแต่ละชิน้
ก่อนน าเสนอผูบ้งัคบับญัชา 

     

16.แม้จะรู้สึกว่าไม่ได้ร ับความเป็นธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบแต่ท่านก็ยังตั ้ง ใจ
ปฏบิตังิานอยา่งเตม็ทีต่ามปกต ิ

     

17.ท่านพอใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กับองค์การ
เสมอแมว้่าค่าตอบแทนทีไ่ดจ้ะไมคุ่ม้ค่าเหนื่อย 

     

18.ท่านพร้อมที่จะท างานหนักเพื่อความก้าวหน้า
ขององคก์าร 

     

19.ท่านรู้สึกห่วงใยต่ออนาคตขององค์การว่าจะ
เปลีย่นแปลงไปอยา่งไร 

     

20.ท่านเตม็ใจทีจ่ะท างานเรง่ด่วนใหแ้ลว้เสรจ็แมว้่า 
ตอ้งมาปฏบิตังิานในวนัหยดุกต็าม 

     

ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ารต่อไป 
21.หากมกีารเปลี่ยนแปลงใดๆ ท่านก็จะไม่ขอยา้ย
หรอืลาออกจากองคก์าร 

     

22.ท่านภูมใิจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่านเป็นสมาชิก
คนหนึ่งขององคก์าร 

     



134 
 

ประเดน็ค าถาม 

ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย 

มาก 

เหน็ดว้ย 

ปานกลาง 

ไมเ่หน็ 

ดว้ย 

ไมเ่หน็ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

23.ท่านคดิว่าองค์การแห่งนี้เป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่
จะรว่มท างานดว้ย 

     

24.ท่านไมพ่อใจทีจ่ะยา้ยองคก์าร      

25.ถ้าท่านมโีอกาสเปลี่ยนงานที่ให้ค่าตอบแทนสูง
กว่าแต่ท่านยงัคงพอใจจะท างานต่อไป 

     

26.ท่านจะท างานตลอดไปตราบเท่าที่องค์การยงั
ด ารงอยู ่

     

27.ท่านยินดีและยนิยอมหากจะต้องมีการเปลี่ยน
หน้าทีร่บัผดิชอบเพื่อความเหมาะสมในองคก์าร 

     

28.ท่านได้รบัปจัจยัสนับสนุนในการท างานอย่าง
พอเพียงท าให้พนักงานต้องการปฏิบตัิงานอยู่กับ
องคก์าร 

     

29.การท างานอยู่กบัองค์การนี้เป็นระยะเวลานาน
ขึ้นท าให้ท่านเกิดความรู้สึกจงรกัภกัดีกบัองค์การ
มากขึน้ 

     

30.หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศ
ไทยเป็นองค์การที่ดีที่สุดส าหรบัการเลือกท างาน
ดว้ย 

     

  

ส่วนท่ี 4: ข้อเสนอแนะในด้านบรรยากาศองคก์ารต่างๆท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนักงาน
หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย 

……………………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………………………………………………………………………………………….
.……………………………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………………………………………………………………………………………….
.……………………………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………………………………
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ประวติัการศึกษาและการท างาน 

ช่ือ – นามสกลุ     นายจรีพฒัน์ พฤฒสิบื 

วนั เดือน ปี ท่ีเกิด 6 กุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2530 

สถานท่ีเกิด     จงัหวดัภเูกต็ 

ประวติัการศึกษา           ศลิปศาสตรบณัฑติ สาขาบรหิารงานยตุธิรรม  

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตบางเขน 

ต าแหน่งหน้าท่ีการงานปัจจบุนั เจา้หน้าทีค่วามร่วมมอืภาครฐั รบัผดิชอบงาน

ฝ่ า ย เ ล ข า นุ ก า ร แ ล ะ ป ร ะ ส า น ง า น 

คณะกรรมการพฒันาระบบโลจสิตกิส ์

สถานท่ีท างานปัจจบุนั หอการคา้ไทยและสภาหอการคา้แห่งประเทศ

ไทย 


