
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการกับความผูกพันองคการ 
ของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท เมก็เท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน 

(ประเทศไทย) จํากัด 
Relationship between Organizational Climate and Organizational 
Commitment of Employees: A Case study Mektec Manufacturing 

Corporation (Thailand) Company Limited 
 

พงษพัฒน อัศวสุนทรางกูร0

1 ภาวิน ชินะโชติ1

2 และลักษมี ทุงหวา3 
Pongphat Autsawasuntharangkul, Pavin Chinachoti and Laksamee Thungwha 

Received: April 4, 2019 
Revised: May 1, 2019 

Accepted: May 2, 2019 
 

บทคัดยอ 

 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ระดับบรรยากาศองคการและความผูกพันองคการ
ของพนักงาน และ (2) ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันองคการของพนักงาน
การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ กลุมตัวอยาง จํานวน 350 ตัวอยาง จากพนักงาน บริษัท เม็กเท็ค 
แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด โดยใชวิธีการสุมอยางงาย เครื่องมือในการเก็บขอมูล 
คือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการศึกษาพบวา (1) พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา ทุกดานอยูในระดับปานกลาง รวมทั้งความผูกพันองคการดวย 
และ (2) ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันองคการ พบวา มีความสัมพันธ
ทางบวก (r = 0.773) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 

คําสําคญั : บรรยากาศองคการ ความผูกพันองคการ บริษัท เม็กเทค็ แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน 
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 Abstract 

The purposes of this study were to investigate: (1) organizational climate and 
organizational commitment level of employees and (2) the relationship between 
organizational climate and organizational commitment of employees. This Research is 
a survey research. The sample consisted of 350 samples from employees of Mektec 
Manufacturing Corporation (Thailand) Company Limited. Data collection using simple 
random sampling. Tools to collect data were analyzed using descriptive statistics such 
as mean, standard deviation, and inferential statistics include analysis of the correlation 
coefficient of Pearson. 

The results of this study indicate that: (1) Employees opinions about the overall 
organizational climate is moderate. When considering that each aspect founded that 
are moderate included organizational commitment, and (2) The relationship between 
organizational climate and organizational commitment showed a positive correlation 
(r = 0.773) were statistically significant at 0.01. 
 

Keywords : organizational climate, organizational commitment, Mektec Manufacturing  
                 Corporation (Thailand) Company Limited 
 

ความเปนมา/บทนํา 
ในปจจุบันการทํางานในสวนงานของฝายจัดการทรัพยากรมนุษย ไดมีความสําคัญอยางมากตอ

การขับเคลื่อนองคการ ซึ่งงานสรรหาบุคลากรจากภายนอกใหตรงกับความตองการขององคการเปนสิ่ง

หน่ึงที่สําคัญ แตประเทศไทยในปจจุบันประสบปญหาดานการขาดแคลนแรงงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งที่

ผานมาจนถึงปจจุบันความสมดุลระหวางคาจางกับผลิตภาพแรงงาน คาจางปรับสูงขึ้นแตผลิตภาพ

แรงงานยังปรับตามไมทัน ทําใหเปนปญหาใหญสําหรับฝายการบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษยของ

ทุกองคการไมวาจะภาครัฐ หรือเอกชนตางยอมรับวา คน หรือทรัพยากรมนุษย น้ันมีความสําคัญ ซึ่งทั้ง

รัฐหรือเอกชนน้ันมีวิธีการจัดการแตกตางกันไปตามวัตถุประสงคของแตละองคการ แตอยางไรก็ตามสิ่งที่

ทุกองคการมุงหวังคือ การบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิผล องคการจึงมีความตองการให

พนักงานทํางานอยางเต็มที่และใหยาวนาน แตถาองคการไมสามารถรักษาความผูกพันองคการของ

พนักงานในองคการได จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหา เชน การมาสาย ขาดงาน และปญหาการ

ลาออกจากงาน (Katz & Kahn, 1996, p. 362) ซึ่งการลดปญหาการลาออกของบุคลากรภายในองคการ

เปนอีกแนวทางหน่ึงที่ชวยลดปญหาดานการสรรหาบุคลากรจากภายนอก ทําใหฝายการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเล็งเห็นวาการพัฒนาและลงทุนใหกับบุคลากรภายในองคการเปนสิ่งสําคัญอยางมากใน

ปจจุบัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในดานตาง ๆ รวมไปถึงการดูแลบุคลากรภายในใหเกิดความพึงพอใจใน
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 ดานตาง ๆ เชน ดานบรรยากาศองคการ เปนตน และปลูกจิตสํานึกเกิดความผูกพัน ความซื่อสัตย และ

ความจงรักภักดีที่จะรวมมือและปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเอง และการทํางานรวมกับผู อ่ืน เพ่ือ

ขับเคลื่อนองคการไปสูความยั่งยืน ในขณะที่ปจจุบันองคการตองเผชิญกับความทาทายในการบริหารงาน

หลายดาน โดยเฉพาะปญหาการลาออก แตน่ันย่ิงตองทําใหผูบริหารเพ่ิมความกระตือรือรนตอการสราง

บรรยากาศในการทํางานที่ดีใหกับองคการ ซึ่งบรรยากาศองคการเปนสิ่งที่สําคัญอยางย่ิงในการสราง 

แรงกดดันที่สําคัญที่มีอิทธิพลผลักดันใหบุคคลไดแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมาไดในรูปแบบ 

ตาง ๆ (อัจฉรา เฉลยสุข, 2556, น. 12) ซึ่งหากองคการไมมีบรรยากาศการทํางานที่ดีจะสงผลตอพนักงาน

ไมมีแรงจูงใจ และเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานในปจจุบันมีการเปลี่ยนงานบอยมาก 

โดยเฉพาะพนักงานที่อยูในวัยหนุมสาวจะเปลี่ยนงานบอยกวาพนักงานที่อายุมากขึ้น แมในชวงภาวะ

วิกฤตเศรษฐกิจอยางทุกวันน้ี ทําใหอัตราการลาออกของพนักงานในแตละองคการยังมีจํานวนไมลดลง

จากเดิม เหตุผลของการลาออกของพนักงานเหลาน้ีคือ ความไมพึงพอใจในดานตาง ๆ โดยพนักงาน

เหลาน้ีมีความเช่ือมั่นในความสามารถของตนและตองการแสวงหาองคการที่ตนคิดวา “ดีกวา” องคการเดิม 

ดังน้ัน องคการจึงไมสามารถคาดหวังใหพนักงานซื่อสัตย และจงรักภักดีตอองคการ ตราบจนถึงวัยเกษียณ

เหมือนในอดีต (Myrna, 2008, p. 1) นอกจากน้ีบรรยากาศองคการยังเปนอีกหน่ึงปจจัยสําคัญของความ

ผูกพันองคการ ซึ่งเปนหน่ึงในปจจัยที่มีผลตอความรูสึก  

บริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด มีบริษัท นิปปอน เม็กทรอน 

คอรปอเรช่ัน เปนบริษัทแม มีที่ต้ังอยู ณ จังหวัดอิบารากิ-เคน ประเทศญี่ปุน บริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟค

เจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด ไดกอต้ังมาต้ังแตป พ.ศ. 2538 ในการผลิตช้ินสวนอุปกรณ

อิเล็กทรอนิกสในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของโลก ต้ังอยูที่นิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ปจจุบันมีพนักงาน 5,800 คน (ขอมูล ณ วันที่ 16 พฤศจิกายน พ.ศ. 2559) เปนหน่ึง

ในองคการที่มีพนักงานจํานวนมาก และเปนองคการที่ทํางานเก่ียวกับการผลิต ถาเกิดปญหาเก่ียวกับ

อัตรากําลังของแรงงานจะทําใหองคการมีความเสี่ยงในการสูญเสียอยางมาก ถาองคการสามารถเพ่ิม

ความผูกพันในองคการได จะทําใหการดําเนินกิจกรรมในการทํางานเปนไปอยางราบรื่น 

จากเหตุผลดังกลาว ผูศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ

กับความผูกพันองคการของพนักงานในบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) 

จํากัด โดยการศึกษาครั้งน้ีจะทําใหองคการรูวาการสรางบรรยากาศในที่ทํางานจะชวยสงเสริมใหเกิดการ

บรรลุวัตถุประสงคขององคการได ในขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไวซึ่งการมีความผูกพันองคการที่ดี ซึ่ง

จะทําใหพนักงานมีความเต็มใจ และทุมเทที่จะใชสติปญญาและความสามารถทั้งหมด เพ่ือแกไขปญหา

และพัฒนางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยมีความจงรักภักดี และต้ังใจที่จะอยูกับองคการ 
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 วัตถุประสงค  
1. เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองคการและความผูกพันองคการของพนักงานบริษัท เม็กเท็ค 

แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันองคการของพนักงาน

บริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด 

 กรอบแนวความคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย  
 การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท เม็กเท็ค 
แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด ทั้งหมด 5,800 คน คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางโดย
ใชสูตรของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 350 ตัวอยาง โดยวิธีการสุม
อยางงาย (Simple Random Sampling) เครื่องมือในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถาม ผูศึกษา 
ไดทดสอบ วิเคราะหหาความนาเช่ือถือดวยวิธีหาสัมประสิทธแอลฟา ครอนบาค จํานวน 30 ตัวอยาง ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 พบวา บรรยากาศขององคการคาความเช่ือมั่นอยูที่ 0.912 และความผูกพันตอองคการ
คาความเช่ือมั่นอยูที่ 0.870 ซึ่งผานเกณฑที่กําหนด การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก 
คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก  การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน  

จากการคํานวณความกวางของอันตรภาคช้ันเทากับ 0.80 น้ันสามารถนํามาจัดชวงคะแนนเฉลี่ย
และเกณฑการแปลความหมายของคาคะแนน ดังน้ี 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  อยูในระดับสูงมาก 
      คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง  อยูในระดับสูง 
      คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  อยูในระดับปานกลาง 
       คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  อยูในระดับตํ่า 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  อยูในระดับตํ่ามาก 

บรรยากาศขององคการ 
Stringer (2002) 

  - ดานโครงสรางองคกร 
  - ดานมาตรฐานการทํางาน 
  - ดานความรับผิดชอบในการทํางาน 
  - ดานการไดรับการยอมรับ 
  - ดานการสนับสนุน 
  - ดานความมุงมั่นตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ 
Meyer & Allen (1991) 

   - ดานความรูสึก 
   - ดานความตอเน่ือง 
   - ดานบรรทัดฐาน 
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 ผูศึกษาใชสถิติการวิเคราะหเชิงอางอิงทดสอบความสัมพันธระหวาง บรรยากาศในการ
ทํางานกับความผูกพันองคการ โดยการวิเคราะห คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson‘s 
Correlation Coefficient: r) ทั้งน้ี กําหนดเกณฑในการพิจารณาความสัมพันธ (r) ดังน้ี 

± 0.81 ถึง ± 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธระดับสูงมาก  
± 0.61 ถึง ± 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธระดับสูง  
± 0.41 ถึง ± 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธระดับปานกลาง  
± 0.21 ถึง ± 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธระดับตํ่า  
± 0.10 ถึง ± 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธระดับตํ่ามาก 
 

ผลการวจิัย (Research Results)  
 ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน 
(ประเทศไทย) จํากัด พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 204 คน (คิดเปนรอยละ 58.29) มีอายุ
ระหวาง 31-40 ป จํานวน 206 คน (คิดเปนรอยละ 58.86) ระดับการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี จํานวน 
168 คน (คิดเปนรอยละ 48) มีสถานภาพสมรสจํานวน 227 คน (คิดเปนรอยละ 64.86) ประเภทการจางงาน 
เปนพนักงานรายเดือน จํานวน 274 คน (คิดเปนรอยละ 78.29) สวนใหญมีอายุงาน 1 – 3 ป จํานวน 142 คน 
(คิดเปนรอยละ 40.57) และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท จํานวน 194 คน (คิดเปน
รอยละ 55.43) 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับบรรยากาศองคการ พบวาปจจัยโดยรวมของบรรยากาศองคการ
อยูในระดับปานกลาง ที่มีคาเฉลี่ย 3.17 และเมื่อพิจารณาแตละดานพบวา 
 - ดานโครงสรางองคการ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.83) เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา องคการไดกําหนดบทบาทหนาที่การทํางานไวอยางชัดเจนและเปนระบบมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X
= 3.25) และบางครั้งความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเปนผลมาจากการวางแผนขององคการ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด     
( X = 2.13) 
 - ดานมาตรฐานการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.25) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา สิ่งที่เช่ือมั่นวาทานสามารถทํางานของทานใหดีขึ้นไดกวาที่เปนอยูในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( X = 3.93) และปจจัยที่พอใจกับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของทาน มีคาเฉลี่ย
ตํ่าสุด ( X = 3.03)  
 - ดานความรับผิดชอบในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.20) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา การทํางานในองคการของทานจะมีการตรวจสอบอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุด    
( X = 3.47) และเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นจะตองแกปญหาดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( X = 2.95) 
  - ดานการไดรับการยอมรับ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.20) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา ทานมักไดรับรางวัลและคําช่ืนชมมากกวาถูกตําหนิและวิจารณ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 
3.07) และสิ่งที่องคการมีการสงเสริมความกาวหนาแกพนักงานอยางมีระบบและยุติธรรม มีคาเฉลี่ย
ตํ่าสุด ( X = 2.92) 
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  - ดานการสนับสนุน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.29) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ความสัมพันธที่ดีตอหัวหนางานและเพ่ือนรวมงานของทาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.72) และ 
การไมไดรับความเห็นใจจากองคการเมื่อทานทํางานผิดพลาด มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( X = 3.03) 
 - ดานความมุงมั่นตอองคการ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.24) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ปจจัยที่บุคลากรรูสึกมีความภาคภูมิใจที่เปนสมาชิกของหนวยงานน้ี มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.26) 
และปจจัยที่บุคลากรใสใจวาอะไรจะเกิดขึ้นกับหนวยงาน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( X = 3.19) 
 

Table 1 The level of employees' opinions: the organizational climate 
บรรยากาศองคการ 

 

S.D การแปลผล 

ดานโครงสรางองคการ 2.83 0.757 ปานกลาง 
ดานมาตรฐานการทํางาน 3.25 0.652 ปานกลาง 
ดานความรับผิดชอบในการทํางาน 3.20 0.840 ปานกลาง 
ดานการไดรับการยอมรับ 3.20 0.840 ปานกลาง 
ดานการสนับสนุน 3.29 0.836 ปานกลาง 
ดานความมุงม่ันตอองคการ 3.24 0.757 ปานกลาง 
  รวมบรรยากาศองคการทั้งหมด 3.17 0.780 ปานกลาง 

 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหระดับความผูกพันองคการ พบวา ปจจัยโดยรวมของความผูกพัน
องคการอยูในระดับปานกลาง ที่มีคาเฉลี่ย 3.05 และเมื่อพิจารณาแตละดานพบวา 

- ดานความรูสึก ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.18) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ปจจัยที่รูสึกเหมือนเปนสวนหน่ึงขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.37) และปจจัยที่ยินดีที่จะทํางาน
ในองคการแหงน้ีจนเกษียณอายุ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( X = 2.70)  

- ดานความตอเน่ือง ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.17) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ปจจัยที่เปนเร่ืองยากที่จะออกจากองคการในตอนน้ี ถึงแมวาทานจะตองการก็ตาม มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( X = 3.42) และปจจัยที่ทานไมเกรงกลัวผลที่อาจจะเกิดขึ้นเมื่อทานลาออกจากงาน มีคาเฉลี่ย
ตํ่าสุด ( X = 2.58) 

- ดานบรรทัดฐาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.81) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ปจจัยที่คิดวาความจงรักภักดีตอองคการเปนสิ่งสําคัญอยางมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.32) 
และปจจัยที่ทานคิดวาในปจจุบันองคการมีอัตราการลาออกที่สูงขึ้น มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( X = 2.58) 
 

Table 2 The level of employees' opinions: the organizational commitment 
ความผูกพันองคการ 

 

S.D การแปลผล 

ดานความรูสึก 3.18 0.821 ปานกลาง 

ดานความตอเนื่อง 3.17 0.877 ปานกลาง 

ดานบรรทัดฐาน 2.81 0.960 ปานกลาง 

  รวมความผูกพันองคการ 3.05 0.898 ปานกลาง 

X

X
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  ตอนที่ 4 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการกับความผูกพันองคการ 
พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการ (r = 0.773) ที่ระดับนัยสําคัญ
ที่ 0.01 หมายความวา เมื่อพนักงานบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด 
มีระดับบรรยากาศองคการเพ่ิมขึ้น ความผูกพันองคการก็จะเพ่ิมขึ้นไปในทิศทางเดียวกัน 
 

Table 3 The relationship between organizational climate and organizational 
commitment 

หมายเหตุ:  * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

   ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการกับความผูกพันองคการของพนักงาน
บริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด พบวา มีประเด็นที่นาสนใจในการ
อภิปรายผล ดังน้ี 

1. ระดับบรรยากาศองคการ ผลการศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองคการของพนักงาน พบวา พนักงาน
มีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ ภัครัตน เช้ือนเคนทร 
(2551) ที่ศึกษาบรรยากาศการทาํงานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล พระนคร ศูนยเทเวศร ตามความ
คิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ซึ่งหากพิจารณาแตละดานพบวาในทุก ๆ ดานอยูในระดับปานกลาง ประกอบดวย ดาน
โครงสรางองคการ ดานมาตรฐานการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานความรับผิดชอบในการ
ทํางาน ดานการสนับสนุน และดานความมุงมั่นตอองคการ เปนตน  

 ระดับความผูกพันองคการ ผลการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันองคการของพนักงาน พนักงาน
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ แสงเดือน รักษาใจ 

บรรยากาศองคการ 

ความผูกพันองคการ รวม 

ความผูกพัน

องคการ 

 

ดาน

ความรูสึก 

ดาน 

ความตอเนื่อง 

ดาน 

บรรทัดฐาน 

การแปลผล 

ดานโครงสรางองคการ 0.530** 0.201** 0.542** 0.523** ปานกลาง 

ดานมาตรฐานการทํางาน 0.345** 0.456** 0.330** 0.471** ปานกลาง 

ดานความรับผิดชอบในการทํางาน 0.273** 0.248** 0.421** 0.391** ต่ํา 

ดานการไดรับการยอมรับ 0.624** 0.277** 0.603** 0.619** สูง 

ดานการสนับสนุน 0.497** 0.196** 0.439** 0.465** ปานกลาง 

ดานความมุงม่ันตอองคการ 0.658** 0.275** 0.529** 0.601** ปานกลาง 

รวมบรรยากาศองคการ 0.793** 0.743** 0.876** 0.773** สูง 
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 (2554) ที่ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพประกันภัย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ซึ่งหากพิจารณาแตละดาน พบวาในทุก ๆ ดานอยูในระดับปานกลางเชนกัน ซึ่ง
ประกอบดวย ดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน   

2. ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันองคการ ผลการศึกษาเก่ียวกับ
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันองคการ พบวา บรรยากาศองคการและความ
ผูกพันองคการมีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับสูง (r = 0.773) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
กลาวคือ เมื่อพนักงานบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง คอรปอเรช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองคการเพ่ิม จะทําใหผลลัพธของความผูกพันองคการเพ่ิมขึ้นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งผล
การศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยของ หยุนเฮา เฮ (2557) ซึ่งไดทํางานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันองคการของพนักงานบริษัทในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนต โดยมีกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือพนักงานบริษัทในกลุมอุตสาหกรรม
ยานยนต ประเภทธุรกิจประกอบรถยนตน่ังหรือรถยนตเพ่ือการพาณิชย ต้ังแต 4 ลอขึ้นไป ในเขต
กรุงเทพฯ และปริมณฑล จํานวน 376 คน ซึ่งพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
องคการ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ของ สรญา มุกดา (2556) ซึ่งได
ศึกษาความสัมพันธของบรรยากาศองคการกับความผูกพันองคการของขาราชการสังกัดสํานักงานสรรพากร
พ้ืนที่นครราชสีมา 2 ซึ่งพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ Fauziah, Safiah, Syakirarohan and 
Shukriah (2010) ไดศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคการทีม่ีตอความผกูพันองคการ พบวา ความสัมพันธ
ของบรรยากาศองคการกับความผูกพันองคการเปนในทิศทางบวก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
1. ดานการไดรับการยอมรับ องคการตองมีกระบวนการในการสงเสริมความกาวหนาแกพนักงาน

อยางมีระบบและยุติธรรม เน่ืองจากในปจจุบันพนักงานใหมภายในองคการลวนเปนเด็กเพ่ิงจบใหม ซึ่งมี
ทัศนคติสวนตัวที่สําคัญ คือ ใหความสําคัญตอความชัดเจนในงานที่ทําใหแกองคการ ดังน้ัน ในการ
สงเสริมความกาวหนาของพนักงานที่มีประสิทธิภาพในการทํางานน้ัน เปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงที่องคการ
จะตองปรับใหมีระบบและความยุติธรรมมากขึ้น เพ่ือเปนแรงจูงใจใหกับพนักงานที่มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพอยูกับองคการตอไป 

2. ดานความมุงมั่นตอองคการ ในดานน้ีองคการควรสรางองคการใหพนักงานรูสึกเหมือนเปน
บานหลังที่สอง และควรใหความความใสใจขององคการตอพนักงานตลอดเวลา ซึ่งดานความมุงมั่นใน
การปฏิบัติงานตอองคการเปนสิ่งที่สะทอนถึงความสัมพันธที่ดีของพนักงานที่มีใหแกองคการ หาก
ผูบริหารสามารถพัฒนาดานน้ีเพ่ิมมากขึ้นจนกลายเปนจุดแข็งใหแกองคการ จะทําใหพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพอยูรวมกับองคการตอไป 



140 
 

วารสารมหาวิทยาลัยพายัพ  ปที่ 29  ฉบับที่ 1  (มกราคม – มิถุนายน 2562) 

 3. ดานโครงสรางองคการ องคการตองพยายามตอบสนองตอความตองการของลูกคาที่เกิดขึ้น 
ณ ปจจุบัน เพ่ือใหเปนผูไดเปรียบทางดานการแขงขันในการดําเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
สงผลใหเกิดการความเปลี่ยนแปลงตอการทํางานไดตลอดเวลา อาทิ มีการปรับเปลี่ยนหนาที่การทํางาน
และความรับผิดชอบอยูบอยครั้ง เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยที่มีอยูอยางจํากัด ทําใหผูบริหารจําเปนตอง
เพ่ิมปริมาณงาน หรือเปลี่ยนใหรับผิดชอบในกระบวนการใหม ๆ จึงทําใหพนักงานมีความรูสึกตอ
องคการวา องคการไดสรางการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เพราะการวางแผนผิดพลาดของผูบริหาร ดังน้ัน  
เมื่อองคการมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางหรือกระบวนการทํางาน ใหพยายามประชาสัมพันธใหพนักงาน
ไดรับรูถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงดังกลาว เพ่ือลดความเขาใจที่คลาดเคลื่อนจนสงผลตอความคิด
ในเชิงลบตอองคการ 
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