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						       	      บทคัดย่อ
	 การวิจยัครัง้น้ีเป็นการวิจยัแบบทดลองโดยมวัีตถุประสงค์เพ่ือ 1) เปรยีบเทียบความผกูพันในองค์การของกลุม่ทดลอง 

ก่อนและหลังการทดลอง 2) เปรียบเทียบความผูกพันในองค์การหลังการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลอง และกลุ่มควบคุม  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานประจ�ำของบริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัดนครราชสีมา ที่มีอายุงานมากกว่าหรือ

เท่ากับ 1 ปีขึน้ไป มคีะแนนความผกูพันในองค์การอยู่ในระดบัน้อย  และสมคัรใจเข้าร่วมการทดลอง กลุม่ตวัอย่างแบ่งเป็น 

2 กลุ่ม  กลุ่มทดลองจ�ำนวน 10 คน และกลุ่มควบคุม จ�ำนวน 10 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ โปรแกรมการสร้าง             

ทีมงาน จ�ำนวน 2 วัน วันละ 6 ชั่วโมง เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบวัดความผูกพันในองค์การที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 

.954 โดยพนักงานกลุ่มทดลองได้เข้าร่วมโปรแกรมการสร้างทีมงาน ส่วนพนักงานกลุ่มควบคุมไม่ได้เข้าร่วมโปรแกรม 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการทดสอบค่าที (t-test)

	 ผลการวิจยัพบว่ากลุม่ทดลองท่ีได้เข้าร่วมโปรแกรมการสร้างทมีงานมคีะแนนความผกูพันในองค์การสงูขึน้อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และหลังการทดลองกลุ่มทดลองมีคะแนนความผูกพันในองค์การสูงกว่ากลุ่มควบคุม             

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ค�ำส�ำคัญ: การสร้างทีมงาน,  ความผูกพันในองค์การ
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					                       ABSTRACT
	 The purposes of this experimental  research were to: 1) compare the employee engagement before 

and after the experiment, and 2) compare the employee engagement after the experiment between the           

experimental group and the control group. The sample group used in the research was a permanent                      

employee of a company located in Nakhon Ratchasima province. The  20 employee of 1 year up level of         

engagement low score and voluntarily participated in the experiment. Sample were divided into 2 groups:           

10 persons for experimental groups and 10 persons for the control groups. The research tools were 2 days,    

6 hours a day team building program.  The experimental design was randomized control group pretest-posttest 

design, the experimental group employees joined the team building program, while the control group                     

employees did not participate in the team building program. Data were analyzed by mean, standard deviation, 

and t-test.

	 The results were as follows: The experimental group joined the team building program had increased 

in employees engagement scores with statistical significance at .01 level. The experimental group had higher 

employees engagement posttest scores than control group, with statistical significance at .01 level.

Keyword: Team Building, Employees Engagement

บทน�ำ
	 ความผูกพันในองค์การของพนักงาน (Employee 

Engagement) เป็นสิ่งที่ส�ำคัญอย่างย่ิงท่ีพนักงานคนหน่ึง

จะท�ำงานอยู่กับองค์การได้ยาวนาน หากพนักงานใน

องค์การมคีวามผกูพันท่ีดใีนองค์การแล้วก็จะมคีวามมุง่มัน่ 

ตั้งใจ ท่ีจะทุ่มเทการท�ำงานอย่างเต็มความสามารถท�ำให้

องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ น�ำไปสู่ความเปลี่ยนแปลงที่ดี

ขององค์การ ส่งผลให้องค์การเติบโต และประสบความ

ส�ำเร็จอย่างย่ังยืน สภาพปัญหาปัจจุบันระดับความผูกพัน

ในองค์การของพนักงาน ในปัจจุบันเริ่มจะลดลง ขาดความ

กระตือรือร้นในการท�ำงาน มีความคิดขัดแย้งกับนโยบาย

ของผู้บริหารระดับสูง เปลี่ยนงานบ่อยเพ่ิมขึ้น แสดงให้           

เห็นว่าปัญหาที่ส�ำคัญอย่างหน่ึงในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ คือท�ำอย่างไรให้พนักงานเกิดความรักความผูกพัน

ในองค์การ ทุกระดับชั้น (วรพจน์  เลิศสุวรรณเสรี, 2551) 

	 ความผกูพนัในองค์การของพนกังาน คอื สภาพทาง

จติใจหรอืความรูส้กึท่ีบุคลากรเห็นคณุค่า ตระหนกัถึงหน้าที่

ความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภักดี กระตือรือร้น เต็มใจ

เสียสละ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานกับ      

ความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีอยู่ท้ังหมด

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ได้ (วิราวรรณ  รพีพิศาล, 

2550, น. 261) 

	 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นจึงจ�ำเป็นอย่างย่ิงที่

องค์การจะต้องสร้างความผูกพันในองค์การ เพ่ือพยายาม

รักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพให ้ปฏิบัติงานกับบริษัท                     

ให้ยาวนานที่สุด เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ผู้วิจัย             

จงึสนใจน�ำโปรแกรมการสร้างทมีงานมาพัฒนาความผกูพัน

ในองค์การของพนกังานในบรษิทั ด้านความรูส้กึ ด้านความ

ต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ท�ำให้พนักงาน         

เกิดความผูกพันในองค์การมากย่ิงข้ึน เพ่ือลดปัญหา

พนักงานท�ำงานไม่เต็มศักยภาพ อีกท้ังยังช่วยส่งเสริม            

ให้องค์การประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายอย่างย่ังยืน

ตลอดไป
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความ

ผูกพันในองค์การของพนักงานโดยใช้โปรแกรมการสร้าง     

ทีมงาน และมีวัตถุประสงค์เฉพาะดังนี้

	 1.	 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของ 

พนักงานกลุ่มทดลองก่อน และหลังการทดลอง

	 2.	 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของ

พนักงาน หลังการทดลองระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม

ควบคุม

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 การวิจัยในครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงาน

วิจยัเพ่ือน�ำมาพัฒนาและสร้างเป็นกรอบแนวคดิในการวิจยั

กล่าวคือ ศึกษาผลงานของ Stott and Walker (อ้างถึงใน        

สุนันทา  เลาหนันทน์, 2549) เพื่อพัฒนาทีมงานในรูปแบบ 

4  มติ ิให้มปีระสทิธิภาพ และประสทิธิผลของการปฏิบตังิาน

ของทีม ประกอบด้วยด้วย 1) บุคคล (Individual)                             

2) งาน (Task) 3) ทีมงาน (Team) และ 4) องค์การ                

(Organization) และใช้โปรแกรมการสร้างทีมงานจาก         

การสงัเคราะห์แนวคดิของ สมชาต ิ กิจยรรยง (2546, น.16) 

และ Clegg and Birch (ฝ่ายวิชาการเอ็กซเปอร์เน็ท,          

2556) ผู้วิจัยได้ศึกษาและวางแผนสร้างโปรแกรมการ        

สร้างทีมงาน อันประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ขั้นเตรียม

กิจกรรม (Preparation) 2) ข้ันตอนการด�ำเนินกิจกรรม 

(Activities) 3) ขั้นการวิเคราะห์ (Analysis) และ 4) ข้ัน

ประเมินผล (Evaluation) โดยคาดว่าจะส่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงานท่ีประกอบด้วย 3 ด้าน คือ        

1) ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึก 2) ความผูกพัน

ต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง 3) ความผูกพันต่อองค์การ

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Allen & Mayer, 1990 อ้างถึง

ใน ชุติมา  ศรีฤทธ์ิ, 2555) ซึ่งได้เลือกใช้เป็นแนวทาง                 

ในการวิจัยครั้งนี้ดังปรากฏในภาพที่ 1

	 4 มิติ

1. บุคคล 

	 (Individual)  

2. งาน 

	 (Task)  

3. ทีมงาน 

	 (Team) 

4. องค์การ 

	 (Organization)

ตัวแปรอิสระ

ความผูกพันในองค์การ

		  4 ขั้นตอน

1. ขั้นเตรียม 

	 (Preparation)  

2. ขั้นกิจกรรม 

	 (Activities) 

3. ขั้นการวิเคราะห์ 	

	 (Analysis)  

4. ขั้นการประเมินผล 	

	 (Evaluation) 

1.  	ด้านความรู้สึก 

	 (Affective Engagement)

2. 	 ด้านความต่อเนื่อง

	 (Continuance Engagement)

3. 	 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม	

	 (Normative Engagement)

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวแปรตาม

การสร้างทีมงาน
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental 

Research) เพื่อศึกษาผลของการใช้โปรแกรมการสร้างทีม

งานทีม่ต่ีอความผกูพันในองค์การของพนกังาน ซึง่มวิีธีการ

ด�ำเนินการวิจัยประกอบด้วยประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การด�ำเนินการทดลองการ

วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 1) เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันใน

องค์การของพนักงานกลุม่ทดลองก่อนและหลงัการทดลอง 

2) เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

หลังการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 1.  	ประชากร

		  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนกังานประจ�ำ

ของบริษัทแห่งหนึ่งอยู่ในจังหวัดนครราชสีมา ของปี 2562 

ที่มีอายุงานมากกว่าหรือเท่ากับ 1 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 270 คน 

	 2.  	กลุ่มตัวอย่าง

      		  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน

ประจ�ำของบริษัทแห่งหนึ่งอยู่ในจังหวัดนครราชสีมา ของปี 

2562 ท�ำแบบวัดความผูกพันในองค์การ จ�ำนวน 270 คน 

โดยคัดเลือกพนักงานท่ีมีคะแนนความผูกพันในองค์การ

น้อย-น้อยท่ีสุด จ�ำนวน 47 คน และได้สอบถามความ         

สมัครใจซึ่งมีผู้สมัครใจเข้าร่วมการวิจัย จ�ำนวน  20 คน          

แบ่งพนักงานออกเป็น  2 กลุ่ม กลุ่มละ 10 คน ด้วยการ          

จับสลากเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 1.	 เครื่องมือท่ีใช้ท�ำการทดลอง คือโปรแกรมการ

สร้างทีมงาน ผู้วิจัยได้น�ำเสนอโปรแกรมท่ีสร้างขึ้นแก่                 

ผู ้เชี่ยวชาญทางด้านกิจกรรมการสร้างทีมงาน จ�ำนวน                

3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ความเหมาะสม และ

ความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ เน้ือหาและกิจกรรม         

แล้วน�ำไปทดลองใช้ (Try out) ดังปรากฏในภาพที่ 2 

โปรแกรมการสร้างทีมงาน (Team Building Activity)

ความผูกพัน

ในองค์การ

ของพนักงาน

(Employee 

Engagement)

กิจกรรมวันที่ 1

ขั้นที่ 1 ขั้นเตรียม ใช้เวลา 1 ชั่วโมง

		  - 	 กิจกรรมละลายพฤติกรรม 

ขั้นที่ 2 ขั้นกิจกรรม ใช้เวลา 4 ชั่วโมง

		  - 	 กิจกรรมอุ่นเครื่อง

		  -  การปรึกษาในทีม 

ขั้นที่ 3 ขั้นการวิเคราะห์ ใช้เวลา 3 นาที 

ขั้นที่ 4 ขั้นสรุปและประเมินผล 

		  ใช้เวลา 30 นาที

ขั้นที่ 1 	ขั้นเตรียมใช้เวลา 30 นาที 

	 - 	 กิจกรรมละลายพฤติกรรม 

ขั้นที่ 2 	ขั้นกิจกรรมใช้เวลา 5 ชั่วโมง 

ขั้นที่ 3 	ขั้นสรุปและประเมินผล 

	 ใช้เวลา 30 นาที

กิจกรรมวันที่ 2

      4 มิติ

1.	 บุคคล 

	 (Individual)

2.	 งาน (Task)

3.	 ทีมงาน (Team)

4.	 องค์การ 

	 (Organization)

ภาพที่ 2  แผนโปรแกรมการสร้างทีมงาน
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	 2.  เครื่องมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบวัด

ความผูกพันในองค์การ มีขั้นตอน ดังนี้

	      	2.1 	 จัดท�ำแบบวัดความผูกพันในองค์การ     

ฉบับร่างเสนอต่อผู ้เชี่ยวชาญทางด้านแบบวัดการวิจัย 

จ�ำนวน 3 ท่าน โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง             

ข้อค�ำถามกับวัตถุประสงค์ (Index of ltem-Objective : IOC) 

ก่อนน�ำไปทดลองใช้ (Try out)

		  2.2	 น�ำแบบวัดความผูกพันในองค์การไป

ทดลองใช้ (Try out) เก็บข้อมูลกับพนักงานท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างแต่มีลักษณะใกล้เคียงกัน รวมจ�ำนวน 50 คน          

แล้วน�ำมาตรวจให้คะแนนเพ่ือวเิคราะห์หาค่าอ�ำนาจจ�ำแนก

รายข้อ (Item-Total Correlation) โดยมีค่าอ�ำนาจจ�ำแนก 

(r) ตั้งแต่ .416 ถึง .863 รวมได้ 24 ข้อ ที่สามารถน�ำไปใช้ได้ 

		  2.3  	 วิเคราะห์หาค่าความเชือ่มัน่แบบสอบถาม 

(Rel iabi l i ty)  โดยการหาค ่าสัมประสิท ธ์ิ  แอลฟา                    

(α-Coefficient) ของ Cronbach ได้ค่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ .954 

		  2.4  	 จัดท�ำแบบวัดความผูกพันในองค์การ  

ฉบับสมบูรณ์ส�ำหรับด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับ          

กลุ่มตัวอย่างต่อไป 

การด�ำเนินการทดลอง
	 การวิจัยน้ีมีแบบแผนการทดลองแบบมีการสุ่มมี

กลุ่มควบคุมและมีการประเมินก่อน-หลัง (Randomized 

control group pretest-posttest design) ดังปรากฏ                

ในตารางที่ 1

ความหมายของสัญลักษณ์

	 R  	สุ่มตัวอย่าง				  

	 E  	 กลุ่มทดลอง

	 C  	กลุ่มควบคุม				 

	 X  	 ได้เข้าร่วมโปรแกรมการสร้างทีมงาน

         ∼X  	ไม่ได้เข้าร่วมโปรแกรมการสร้างทีมงาน	

	 T
1
  การประเมินก่อนการทดลอง

	 T
2
  การประเมินหลังการทดลอง

ส�ำหรับขั้นตอนในการด�ำเนินการทดลอง มีดังนี้

	 1.	  ขั้นเตรียมการ

     		  1.1  ผู้วิจัยขอหนังสือแนะน�ำตัวจากบัณฑิต

วิทยาลัยเพ่ือแสดงต่อผู ้จัดการโรงงานเพ่ือขอความ

อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานบริษัท             

แห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมา 

     		  1.2  	 จดัเตรยีมเครือ่งมอืแบบวัดท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล 

	 2.  	ข้ันตอนในการด�ำเนินการทดลองแบ่งออกเป็น 

3 ระยะ ดังนี้

     		  2.1  	 ระยะก่อนการทดลอง

	             	 2.1.1  	ติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจาก       

ผู้จัดการโรงงานเพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล

	             	 2.1.2  	ประเมินความผูกพันในองค์การ

ของพนักงานบริษัท ในวันท่ี 18 ธันวาคม 2561 โดยสุ่ม          

เข้ารับการทดลอง 2 กลุ่ม คือกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม

	 กลุ่ม	 ก่อนการทดลอง	 ทดลอง	 หลังการทดลอง

	 RE	 T
1
 E	 X	 T

2
 E

	 RC	 T
1
 C	 ∼X	 T

2
 C

ตารางที่ 1  แบบแผนการทดลองแบบมีกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีการประเมินก่อน-หลัง (Randomized control 	

		   group pretest-posttest design)
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แล้วน�ำคะแนนทั้ง 2 กลุ่มมาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม โดยการทดสอบค่าทีและก�ำหนดระดับนัยส�ำคัญ            

ที่ระดับ .01 พบว่า พนักงานทั้ง  2 กลุ่มมีคะแนนความผูกพันในองค์การไม่แตกต่างกัน ดังปรากฏในตารางที่ 2

		  2.2	 ระยะด�ำเนินการทดลอง เร่ิมด�ำเนินการ

ทดลองวันที่ 28 - 29 มีนาคม 2562 โดยผู้วิจัยเป็นผู้ด�ำเนิน

การทดลองด้วยตนเอง โดยกลุม่ทดลองได้เข้าร่วมโปรแกรม

การสร้างทีมงานตามโปรแกรมที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้น จ�ำนวน             

2 วัน ส่วนกลุ่มควบคุมไม่ได้เข้าร่วมโปรแกรม

		  2.3  	 ระยะหลังการทดลอง

  			   2.3.1  	ประเมินความผูกพันในองค์การ

ของพนักงานหลังการทดลองในวันที่ 29 มีนาคม 2562 

             		  2.3.2  รวบรวมคะแนนความผูกพันใน

องค์การก่อนและหลงัการทดลองของกลุม่ทดลองและกลุม่

ควบคุมเพื่อวิเคราะห์หาข้อมูลต่อไป

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผู ้วิจัยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูปในการ

วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้

	 1.  	วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และ       

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะห์คะแนนความผูกพัน

ในองค์การ

	 2.  	เปรียบเทียบคะแนนความผูกพันในองค์การ      

ของกลุ่มทดลอง ก่อนและหลังการทดลอง โดยการทดสอบ

ค่าทีแบบกลุ่มตัวอย่างไม่เป็นอิสระจากกัน (t-test for                           

dependent sample) เพื่อทดสอบสมมุติฐานข้อ 1

ตารางท่ี 2  ผลการเปรยีบเทยีบความผกูพันในองค์การของพนกังานก่อนการทดลองระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ

กลุ่มตัวอย่าง	 N	  X	 S.D.	 t	 p

กลุ่มทดลอง	 10	 3.35	 .36	 .007	 .995

กลุ่มควบคุม	 10	 3.35	 .36

	 3.  	เปรียบเทียบคะแนนความผูกพันในองค์การ      

หลังการทดลอง ระหว่างกลุ ่มทดลองและกลุ ่มควบคุม          

โดยการทดสอบค่าทีแบบกลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระจากกัน 

(t-test for independent sample) เพื่อทดสอบสมมุติฐาน

ข้อ 2

ผลการวิจัย
	 การวิเคราะห์ข้อมลูโดยการทดสอบค่าที ตามทฤษฎี

ใช้เมือ่กลุม่ตวัอย่างมขีนาดเลก็ ส่วนในทางปฏบิตัใิช้กับกลุม่

ตัวอย่างขนาดใดก็ได้ แต่มีข้อตกลงเบื้องต้นท่ีส�ำคัญคือ 

กลุม่ตวัอย่างต้องมาจากประชากรทีม่กีารแจกแจงปกตหิรอื

เข้าใกล้การแจกแจงปกต ิ(Weiss, 1995) ในเบือ้งต้น ผูวิ้จยั

จึงท�ำการทดสอบการแจกแจงปกติโดยใช้ One-Sample 

Kolmogorov-Smirnov Test พบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่าง

ท้ัง 2 กลุ่มมีการแจกแจงปกติ ดังน้ันจึงสามารถวิเคราะห์

ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐานโดยการทดสอบค่าทีต่อไปได้

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน�ำเสนอผลการวิจัยสองประเด็น คือ  

	 1.  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของ

พนักงานกลุม่ทดลอง ก่อนและหลงัการทดลอง ของพนักงาน

กลุม่ทดลองท้ังโดยรวมและรายด้านโดยสถิตทิดสอบท่ีแบบ

ไม่เป็นอิสระได้ผลดังตารางที่ 3
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	 จากตารางที ่3 ความผกูพันในองค์การของพนกังานกลุม่ทดลองก่อนการทดลองมคีะแนนเฉลีย่ 3.35 ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 0.36 ภายหลังการทดลองมีคะแนนเฉลี่ย 4.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44 เมื่อทดสอบความแตกต่าง                     

ของคะแนนเฉลี่ยก่อนและหลังการทดลอง พบว่า หลังการทดลองพนักงานกลุ่มทดลองมีคะแนนความผูกพันในองค์การ 

สูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากน้ี เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านก็พบว่า พนักงาน           

กลุ่มทดลองมีคะแนนความผูกพันในองค์การ หลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลองทุกด้าน

	 2.  	ผลการเปรยีบเทียบความผกูพันในองค์การของพนกังานหลงัการทดลอง ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ

ทั้งโดยรวมและรายด้านโดยสถิติทดสอบที่แบบไม่เป็นอิสระ ดังตารางที่ 4

ตารางที่ 3  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของพนักงานกลุ่มทดลอง ก่อนและหลังการทดลอง (n=10)

	การประเมิน	 กลุ่มตัวอย่าง	 X	 S.D.	 t	 p

ด้านความรู้สึก	 หลังทดลอง	 4.48	 0.37	 14.265	 0.000
		  ก่อนทดลอง	 3.47	 0.50		

ด้านความต่อเนื่อง	 หลังทดลอง	 4.29	 0.56	 9.812	 0.000
		  ก่อนทดลอง	 3.21	 0.30		

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม	 หลังทดลอง	 4.40	 0.45	 8.889	 0.000
		  ก่อนทดลอง	 3.31	 0.32		

รวมทั้ง 3 ด้าน	 หลังทดลอง	 4.40	 0.44	 15.091	 0.000
		  ก่อนทดลอง	 3.35	 0.36		

**มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

	การประเมิน	 กลุ่มตัวอย่าง         	 X	 S.D.	 t	 p

ด้านความรู้สึก	 กลุ่มทดลอง	 4.48	 0.37	 8.536**	 0.000
		  กลุ่มควบคุม	 3.42	 0.38		

ด้านความต่อเนื่อง	 กลุ่มทดลอง	 4.29	 0.56	 6.053**	 0.000
		  กลุ่มควบคุม	 3.21	 0.30		

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม	 กลุ่มทดลอง	 4.40	 0.45	 7.547**	 0.000
		  กลุ่มควบคุม	 3.33	 0.43		

รวมทั้ง 3 ด้าน	 กลุ่มทดลอง	 4.40	 0.44	 7.828**	 0.0000
		  กลุ่มควบคุม	 3.33	 0.35		

**มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ตารางท่ี 4  ผลการเปรยีบเทียบความผกูพันในองค์การของพนกังานหลงัการทดลอง ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคุม 

		  (n=10)
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	 จากตารางท่ี 4 หลังการทดลองความผูกพันใน

องค์การของพนักงานกลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ย 4.40          

ส ่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44 ส�ำหรับพนักงานกลุ ่ม        

ควบคุมมีคะแนนเฉลี่ย 3.33  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.35 

เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของ                 

ทั้งสองกลุ่ม พบว่า หลังการทดลอง พนักงานกลุ่มทดลอง       

มีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าพนักงานกลุ ่มควบคุมอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา                 

ในแต่ละด้านก็พบว่า พนักงานกลุ ่มทดลองมีคะแนน         

ความผกูพันในองค์การ หลงัการทดลองสงูกว่ากลุม่ควบคมุ               

ทุกด้าน

อภิปรายผล	
	 จากการศึกษาผลของการสร้างทีมงานท่ีมีต่อความ

ผกูพันในองค์การของพนกังานสามารถอภิปรายผลการวิจยั

ตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ดังนี้

	 1.	 ผลการวิจยัพบว่าหลงัการทดลองพนกังานกลุม่

ทดลองมีคะแนนความผูกพันในองค์การสูงขึ้นกว่าก่อน

ทดลองอย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .01 ซึง่เป็นไปตาม

สมมุติฐานข้อ 1 ผลดังกล่าวแสดงว่าโปรแกรมการสร้าง          

ทมีงานสามารถพัฒนาความผกูพันในองค์การของพนักงาน

ได้ เพราะพนักงานที่ได้เข้าร่วมโปรแกรมการสร้างทีมงาน  

1) เกิดความผูกพันในองค์การ ด้านความรู้สึก  2) เกิดความ

ผูกพันในองค์การด้านความต่อเนื่อง และ 3) เกิดความ

ผูกพันในองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมตามหลัก          

แนวคิดทฤษฏีของ  Allen  and  Mayer (1990 อ้างถึงใน 

ชุติมา  ศรีฤทธิ์, 2555) ซึ่งพนักงานกลุ่มทดลองที่มีคะแนน

ความผูกพันในองค์การน้อยมีคะแนนสูงขึ้นหลังจากการ       

เข้าร่วมโปรแกรมการสร้างทีมงานท้ังในด้านรวม และ           

รายด้าน  Wine (2018) ได้กล่าวว่า กิจกรรรมการสร้าง           

ทีมงานท�ำให้พนักงานเกิดความรักความผูกพันในองค์การ

เพ่ิมข้ึน เป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงาน

ระดับล่าง หัวหน้างานและผู้บริหารระดับสูง  กิจกรรมได้

พัฒนาทกัษะการแก้ปัญหา การสือ่สาร ในการท�ำงานให้กับ

พนักงาน สร้างแรงบันดาลให้พนักงานระดมความคิด

สร้างสรรค์ ปรับปรุงวิธีการใหม่ ๆ ในการท�ำงานส่งผลให้      

การท�ำงานดีขึ้น 

	 2.	 ผลการวิจัยพบว่าหลังการทดลองพนักงาน        

กลุ่มทดลองมีความผูกพันในองค์การสูงกว่ากลุ่มควบคุม

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตาม

สมมุติฐานข้อท่ี 2 ท่ีกล่าวว่าผลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า          

ผลของโปรแกรมการสร้างทีมงานจากการสังเคราะห์

กิจกรรมการสร้างทีมงานของสมชาติ  กิจยรรยง (2546)        

และ Clegg and Birch (ฝ่ายวิชาการเอ็กซเปอร์เน็ท, 2556) 

ส่งผลต่อความผกูพันในองค์การของพนกังาน ในครัง้น้ีท�ำให้

พนักงานมีความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้นท้ังในด้านรวม 

และรายด้าน ตามหลักแนวคิดทฤษฎีของ Allen and          

Mayer (1990 อ้างถึงใน ชุติมา  ศรีฤทธิ์,  2555) ผลจากการ

วิจัยและการศึกษาต�ำราวิชาการต่าง ๆ พอสรุปได้ว่า              

การสร้างทมีงานสามารถส่งเสรมิให้พนกังานมคีวามผกูพัน

ในองค์การมากขึ้นโดยเริ่มจากการรู้จักตนเอง เข้าใจผู้อื่น 

สามารถท�ำงานเป็นทีม ท�ำให้เกิดความสามัคคี ลดความ      

ขัดแย้งในทีมได้ซึ่งจะน�ำไปสู่ความผูกพันในองค์การท้ัง              

4 มิติ คือ มิติบุคคล มิติงาน มิติทีมงาน และมิติองค์การ       

ตามผลการศึกษาของ Stott and Walker (อ้างถึงใน                     

สุนันทา  เลาหนันทน์, 2549) โดยการเข้าร่วมโปรแกรม       

การสร้างทีมงาน 

ข้อเสนอแนะ
	 จากการศึกษาผลการใช้โปรแกรมการสร้างทีมงาน

ท่ีมีต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน ครั้งน้ีผู้วิจัย            

มีข้อเสนอแนะดังนี้

	 1.	 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี้

		  การวิจัยในครั้งน้ีจัดกิจกรรมนอกสถานท่ีนับว่า

ประสบความส�ำเรจ็ ท�ำให้เสรมิสร้างบรรยากาศในการอบรม 

แต่ทั้งนี้ไม่ควรห่างจากบริษัทมากเกินไปเพ่ือการควบคุม

เวลาในการอบรมเป็นไปตามก�ำหนด

		  1.1  	 ควรตรวจสอบอุปกรณ์ IT และสื่อการ

อบรมให้พร้อมใช้งานเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ 

		  1.2	 กิจกรรมการสร้างทีมงานในวันที่ 2 ผู้วิจัย

แนะน�ำไม่ควรเกิน 10 คน เพ่ือประสิทธิภาพในการอบรม        

ที่ดีและสามารถควบคุมเวลาตามที่ก�ำหนดได้
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	 2.	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

		  2.1	 การท�ำวิจัยครั้งนี้ไม่มีระยะติดตามผล      

หลงัจากเสรจ็สิน้การทดลองไปแล้ว  จากทีผู่วิ้จยัได้ลองถาม

ความคิดเห็นจากหัวหน้างานหลายท่านแล้วนั้นได้รับการ

ตอบรับที่ดีพนักงานกลุ่มทดลองมีความรู้สึกที่ดีกับองค์การ 

ด้านทีมงานและงานท่ีได้รับมอบหมายเพ่ิมข้ึน ท�ำให้

บรรยากาศในการท�ำงานดีข้ึน ฉะนั้นการน�ำโปรแกรมการ

สร้างทีมงานนี้ไปใช้ควรปรับเพ่ิมระยะติดตามเข้าไปใน

โปรแกรมด้วยจะท�ำให้เห็นผลและมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น

      		  2.2	 ในการวิจัยครั้งนี้ท�ำให้พนักงานกลุ ่ม

ทดลองมคีวามผกูพันในองค์การทีด่ขีึน้ สงัเกตจากพฤตกิรรม

และการสอบถามหัวหน้างาน ดังนั้นโปรแกรมการสร้าง        

ทีมงานนี้สามารถน�ำไปวิจัยต่อยอดในการวิจัยเพ่ือพัฒนา

และส่งเสริมประสิทธิภาพในการท�ำงานของพนักงานได้
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