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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 3) ศึกษาการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจําแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
พนักงานของบริษัท พรีไซซ อีเลคตริคแมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 189 ราย 
คํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
ทดสอบสมมติฐานด้วยการหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนด้านเดียว ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 50.30 อายุน้อยกว่า 30 ปี 

ร้อยละ 45.50 สถานภาพโสด ร้อยละ 47.60 ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา 
ร้อยละ 58.20 อายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี ร้อยละ 50.30 รายได้ 10,000 – 20,000 บาท 
ร้อยละ 64.60 และระดับตําแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 58.20 มีระดับบรรยากาศ
องค์การ (Χ  = 3.95, S.D. = 0.36) และระดับความผูกพันต่อองค์การ (Χ  = 3.58, S.D. = 0.60) 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การจําแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ และสถานภาพการสมรสต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายได้ และระดับตําแหน่ง
ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณา
ระดับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ 
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อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การท่ีระดับค่อนข้างสูง (rxy = 0.74) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ABSTRACT 
The purposes of this research were 1) to study the organizational climate of 

employees at Precise Electric Manufacturing Company Limited; 2) to study the level 
of the employee  organizational commitment at Precise Electric Manufacturing 
Company Limited; 3) to compare organizational commitment of the 
employees at Precise Electric Manufacturing Company Limited, classified by 
personal factors; 4) to study the relationship between organizational climate and 
organizational commitment of employees at Precise Electric Manufacturing Company 
Limited. The sample size of 189 employees of Precise Electric Manufacturing 
Company Limited was calculated by using the Taro Yamane formula. The instrument 
used in the study was a questionnaire. The data were analyzed by using descriptive 
statistics of percentage, mean, standard deviation, Pearson product-moment 
correlation coefficient, t-test and one way ANOVA with a 0.05 level of significance. 

The research results were as follows: 
Examination at the personal factors found that 50.30% at the samples 

were female, 45.50% were under 30 years of age, 47.60% were single, 58.20% 
had secondary/diploma degrees, 50.30% had less than 10 years of work history at 
Precise Electric Manufacturing Company Limited, 64.60% had incomes between 
10,000 and 20,000 baht/month, and 58.20% worked in the operator Division The 
overall organizational climate (  = 3.95, S.D. = 0.36) and organizational 
commitment  (  = 3.58, S.D. = 0.60) were at the high level. The comparison of 
organizational commitment with different personal factors found that employees 
with differences in gender, age and marital status were not significantly different in 
their organizational commitment. Employees with differences in education 
level, working period, incomes and position were significantly different at  0.05 
level of significance in their organizational commitment. Consideration at the 



 
ง 

relationship between organizational climate and organizational commitment of  
employees at Precise Electric Manufacturing Company Limited found that the  
organizational climate had a relatively high correlation (rxy = 0.74) at 0.05 level 
of significance. 
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บทที่  1 

บทนํา 
 

1.1  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา  

สภาวการณ์ปัจจุบันต้องเผชิญหน้ากับการแข่งขันในยุคไร้พรมแดนทําให้แต่ละอุตสาหกรรม
มีการปรับปรุงการดําเนินงานการบริหารจัดการและพัฒนาประสิทธิภาพของกระบวนการผลิต 
เพ่ือรองรับสภาวะการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน เนื่องจากกระแสการเปิดเสรีทางการค้าของโลกซ่ึงจะต้อง
เผชิญกับการแข่งขันท่ีรุนแรงข้ึน จากผู้ผลิต จากต่างประเทศ ท้ังในแง่ของการแข่งขันด้านราคาและ
คุณภาพของสินค้าตลอดจนต้นทุนทางด้านแรงงานทําให้ผู้ผลิตต้องมีการพัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการผลิตให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน เพ่ือให้สามารถผลิตสินค้าท่ีมีคุณภาพและได้มาตรฐาน 
เพ่ือไปแข่งขันในตลาดโลกได้ แต่สิ่งเหล่านี้จะประสบความสําเร็จไม่ได้หากไม่ได้รับความร่วมมือจาก
บุคลากรในองค์การ ซ่ึงการปฏิบัติงานของบุคคลนอกจากจะใช้ความรู้ความสามารถแล้วยังเก่ียวข้อง
กับปัจจัยอ่ืน โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมขององค์การถือเป็นองค์ประกอบสําคัญของการทํางานท่ีมีผล
ต่อคุณภาพของงานและคุณภาพชีวิตการทํางาน สภาพแวดล้อมขององค์การนั้นแบ่งออกเป็น 
สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี การเมือง เป็นต้น และสภาพแวดล้อม
ภายใน คือ บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ซ่ึงถือว่าเป็นส่วนสําคัญท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ และยังเป็นส่วนขัดขวางหรือส่งเสริมความผูกพันของบุคคลต่อ
องค์การได้ (สุนิสา เจ๊ะเล๊าะ, 2545) 

บรรยากาศองค์การควรเป็นบรรยากาศท่ีดีหรือเอ้ืออํานวยแก่บุคคลในการปฏิบัติงาน เพราะ
เป็นสิ่งสําคัญในการกระตุ้นให้บุคคลในองค์การเกิดความสบายใจ มีความสนุก มีความสุขในการ
ทํางานเกิดความไว้วางใจในองค์การ มีความเสียสละและเต็มใจทํางาน และมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ 
ทําให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ เกิดคุณภาพของงานและคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีดี ส่งผลให้มีอัตราการขาดงาน การโยกย้าย การลาออกของบุคลากรลดลง และก่อให้เกิด
ผลดีต่อองค์การ คือ ทําให้องค์การเกิดการพัฒนา มีความเจริญก้าวหน้า แต่ในทางตรงกันข้ามหาก
บรรยากาศองค์การไม่ดีหรือไม่เอ้ืออํานวยแก่บุคคลในการปฏิบัติงาน จะทําให้บุคคลเกิดความไม่สบายใจ 
เบื่อหน่ายต่องาน เกิดความไม่ไว้วางใจในองค์การ เกิดความไม่เต็มใจ ขาดความร่วมมือในการทํางาน 
ทําให้การปฏิบัติงานไม่เต็มศักยภาพ ไม่มีความผูกพันในงาน อาจจะนําไปสู่ความไม่พึงพอใจในงานทํา
ให้เกิดการโยกย้ายงาน การลาออกจากงาน การท่ีองค์การต้องสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ไปด้วยเหตุผลใดก็ตาม ย่อมเท่ากับว่าองค์การต้องสูญเสียทรัพยากรท่ีมีค่านั้นไป ในขณะเดียวกันต้อง
ลงทุนเพ่ิมในอีกหลายด้าน เพ่ือท่ีจะสรรหา คัดเลือก ฝึกอมรม และพัฒนาบุคลากรเข้ามาทดแทน  
ทําให้องค์การสูญเสียเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร (กรกฎ พลพานิช, 2540) 
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เพ่ือก้าวทันกับสถานการณ์ของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา การสร้างความผูกพันต่อ
องค์การจึงเป็นหนทางหนึ่งในการธํารงรักษาบุคลากรขององค์การ การทําให้บุคลากรทํางานใน
องค์การอย่างมีความสุข มีความรู้สึกและมีจิตใจท่ีอยากจะอยู่กับองค์การด้วยความเต็มใจ รวมไปถึง
การให้บุคลากรปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้กับองค์การอย่างเต็มศักยภาพและความสามารถของเขา 
ท่ีมีอยู่  ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งสําคัญอย่างยิ่งท่ีจะรักษาบุคลากรให้อยู่ กับองค์การ  
(เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551) ความผูกพันต่อองค์การเป็นคุณลักษณะสําคัญท่ีทุกองค์การต้องการ
ให้มีโดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวการณ์ปัจจุบันและองค์การถูกตัดสินด้วยคุณภาพของบุคลากร ดังนั้น
ทุกๆ องค์การจึงทุ่มเทงบประมาณรวมท้ังทรัพยากรด้านต่างๆ สําหรับพัฒนาบุคลากรท่ีเลือกสรรแล้ว
อย่างเต็มท่ี และคาดหวังว่าบุคลากรเหล่านั้นจะใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพในทุกๆ
ด้านให้กับองค์การ และปฏิบัติงานให้กับองค์การในระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองค์การต้องการ 
(Mathieu & Zajac, 1990) จึงเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นคุณสมบัติท่ีมีค่าอนันต์เป็นศักยภาพ
ให้องค์การฟันฝ่าอุปสรรคยามวิกฤตช่วยให้ธุรกิจสามารถยืนหยัดอยู่ได้ขณะเดียวกันก็เป็นการสร้าง 
ความแข็งแกร่งให้ระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ 

บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ต้ังอยู่ท่ี 103/2 หมู่ท่ี 6 ซอยวัดเทียนถวาย 
ตําบลบ้านใหม่ ถนนติวานนท์ อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 12000 ประกอบธุรกิจประเภท ผลิตและ
ประกอบอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง โดยมีกลุ่มลูกค้าหลัก คือ การไฟฟ้า (การไฟฟ้านครหลวง, การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค และการไฟฟ้าฝ่ายผลิต) ก่อต้ังเม่ือวันท่ี 12 พฤษภาคม 2529 โดยกลุ่มผู้บริหารคนไทย
ท้ังหมด โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะสร้างบริษัทของคนไทยให้สามารถแข่งขันกับบริษัทต่างชาติได้ โดยเน้น
พัฒนาศักยภาพของพนักงานให้มีขีดความสามารถในการแข่งขัน รวมท้ังไม่ลืมท่ีจะยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานควบคู่ไปกับการพัฒนาศักยภาพบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
เป็นบริษัทท่ีก่อต้ังและบริหารโดยคนไทย 100 % จึงทําบริษัทฯ เป็นลักษณะของธุรกิจที่ค่อยๆ 
เจริญเติบโต เรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีสั่งสมมาตามท่ีกล่าวถึงในข้างต้น และปัจจุบันบริษัทฯ ได้มีการ
นําระบบต่างๆ มาใช้ในการบริหารงานของบริษัทฯ เป็นจํานวนมาก ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานก็เป็นอีกระบบหนึ่งท่ีบริษัทฯ นํามาใช้เป็นเครื่องมือในการสร้างแรงขับเคลื่อนขององค์การ 
และเม่ือองค์การเติบโตข้ึนเราจึงพบปัญหาว่าการกําหนดเป้าหมายในการทํางานไม่สอดคล้องกับการ
ประเมินผลงานท่ีใช้อยู่ ส่งผลกระทบต่อการจ่ายค่าตอบแทน และความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ซ่ึง
เชื่อมโยงไปสู่การลาออกจากงานของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานในกลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง ดังนั้น 
บริษัทฯ จึงต้องตระหนักถึงปัญหาของพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การและบรรยากาศ
องค์การเพราะบริษัทประสบปัญหาเก่ียวกับการเข้าออกของพนักงานซ่ึงพบว่าการลาออกในปี 2556 
มีจํานวนเพ่ิมมากข้ึนเป็น จํานวน 69 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.85 % (ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 2556) 
และแนวโน้มของการลาออกของพนักงานมีแนวโน้มท่ีจะเพ่ิมข้ึนอีกส่งผลกระทบต่อขวัญกําลังใจ 
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ของพนักงานท่ียังทํางานอยู่และทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์การลดน้อยลง เนื่องจากอัตราการลาออก
ถ้ามีจํานวนสูงแสดงว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับตํ่า (มนูญ สรรค์คุณากร, 2550) 
ในทางกลับกันการหาบุคลากรใหม่มาทดแทนนั้น เป็นการทําลายขวัญกําลังใจของพนักงานท่ียังทํางานอยู่ 
และหากยังมีแนวโน้มของการลาออกท่ีสูงข้ึน ก็จะทําให้การดําเนินงานของบริษัทขาดความต่อเนื่อง 
และประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัทโดยรวมลดลงอีกด้วย 

ดังนั้น การศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันของพนักงาน 
ท่ีมีต่อองค์การ (Employee Engagement) จึงมีความสําคัญและเป็นพลังอันยิ่งใหญ่ในการขับเคลื่อน
องค์การสู่ความสําเร็จ โดยการสร้างความรับรู้ถึงความยุติธรรม ความม่ันคง ความเข้าใจต่อองค์การ 
การให้พนักงานมีส่วนร่วม สร้างความไว้วางใจ มีการสื่อสารท่ีดี และบูรณาการกลไกกับหน้าท่ีของการ
บริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใช้ทํานายอัตราการเข้า-ออกจากงาน (Turn Over) ของ
องค์การได้เป็นอย่างดี ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด การศึกษานี้ 
จะทําให้ทราบถึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และทราบว่าบรรยากาศองค์การด้านใดบ้าง 
ท่ีจะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาท่ีได้รับจะเป็นข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์
ต่อผู้บริหาร สามารถนําไปใช้ในการสร้างแรงจูงใจและการพัฒนาพนักงานในบริษัท ให้เกิดความรัก 
ความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงเป็นกลไกสําคัญท่ีจะสามารถพาองค์การไปสู่จุดหมายตามท่ีกําหนดไว้ 

 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ 

กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยมี
วัตถุประสงค์เฉพาะ ดังนี้ 

1) เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
2) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
3) เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท 

พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด                   
4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
 

1.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย  

ในการวิจัยครั้งนี้มีกรอบแนวคิดท่ีมุ่งศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยประยุกต์ใช้
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แนวความคิดเรื่องบรรยากาศองค์การของลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 1968) และ 
ความผูกพันต่อองค์การของอัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ดังนี้ 

 

ตัวแปรต้น                                   ตัวแปรตาม 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

        

 

 

 
 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ท่ีมา: บรรยากาศองค์การของลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 1968) และความผูกพันต่อ 
  องค์การของอัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990)      
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  สถานภาพสมรส 
4.  ระดับการศึกษา 
5.  อายุการทํางาน 
6.  รายได้ 
7.  ระดับตําแหน่ง 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
2. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 
1.  ด้านโครงสร้างองค์การ 
2.  ด้านความท้าทายและความ

รับผิดชอบ 
3.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
4.  ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 
5.  ด้านความขัดแย้ง 
6.  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและ

ความคาดหวัง 
7.  ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและ

ความจงรักภักดีของกลุ่ม 

8.  ด้านความเสี่ยง 
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1.4  สมมุติฐานของการวิจัย 

1) พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่าง
กันมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

2) องค์ประกอบบรรยากาศในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
 

1.5  ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้กําหนดขอบเขตของการวิจัยดังต่อไปนี้ 
1.5.1 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี  
  ในการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานในครั้งนี้ จะทําการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง 
จํากัด ท่ีตั้งอยู่ท่ี 103/2 หมู่ 6 ถนนติวานนท์ ตําบลบ้านใหม่ อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 12000 

1.5.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง 

จํากัด จํานวน 356 ราย (ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
ข้อมูล ณ วันท่ี 15 ธันวาคม 2556) 

  2) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ 
ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) มีระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 และยอมให้มีความคลาดเคลื่อน
เท่ากับ 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยท้ังสิ้นจํานวน 189 ราย 

1.5.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
  1) ตัวแปรต้น ได้แก่ 
   ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา

อายุการทํางาน รายได้ และระดับตําแหน่ง 
   องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย 1) โครงสร้างองค์การ 2) ความท้าทาย

และความรับผิดชอบ 3) ความอบอุ่นและการสนับสนุน 4) การให้รางวัลและการลงโทษ 5) ความขัดแย้ง 
6) มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 7) เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 
8) ความเสี่ยง  

  2) ตัวแปรตาม ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 2) ความผูกพันด้านความรู้สึก 
3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม  

1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา ช่วงเดือน มิถุนายน 2557– กรกฎาคม 2557 
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1.6  คําจํากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ให้คําจํากัดความท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 
องค์การ หมายถึง บุคคลกลุ่มหนึ่งท่ีมารวมตัวกันโดยมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างหนึ่ง

หรือหลายอย่างร่วมกัน และดําเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกันอย่างมีข้ันตอน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
องค์การในงานวิจัยนี้ ได้แก่ บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ต้ังอยู่ท่ี 103/2 หมู่ 6 
ถนนติวานนท์ ตําบลบ้านใหม่ อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 12000 และพนักงาน หมายถึง ผู้ท่ี
ปฏิบัติงานในบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีได้รับการบรรจุเป็นพนักงานประจํา  

1.6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง ลักษณะเฉพาะของพนักงานแต่ละคน ประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางานงาน รายได้ และระดับตําแหน่ง  

  1) เพศ หมายถึง เพศชาย เพศหญิง ของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริต  
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

  2) อายุ หมายถึง ระยะเวลาต้ังแต่ปีเกิดจนถึงปีปัจจุบันของพนักงาน 
  3) สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานะภาพเก่ียวกับการสมรสในปัจจุบันของ

พนักงาน  
  4) ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาข้ันสูงสุดของพนักงานท่ีได้รับในปัจจุบัน 
  5) อายุการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีเริ่มเข้าทํางานจนถึงปีปัจจุบันของพนักงาน 
  6) รายได้ หมายถึง เงินเดือนรวมถึงรายได้อ่ืนๆ ท่ีพนักงานได้รับจากการปฏิบัติงาน 

ในแต่ละเดือน 
  7) ระดับตําแหน่ง หมายถึง ฐานะหรือหน้าท่ีของพนักงานในการปฏิบัติงาน 
1.6.2 บรรยากาศองค์การ หมายถึงสิ่งต่างๆ ภายในองค์การ ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีมีลักษณะเฉพาะใน

แต่ละองค์การและมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมในองค์การของพนักงาน โดยอ้างอิงลิทวิน และ
สตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ประกอบไปด้วย 8 ด้านด้วยกัน คือ 

  1) ด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกับระเบียบ
กฎเกณฑ์ กระบวนการดําเนินการท่ีมีอยู่ และมุ่งเน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด และ
ตรวจสอบแนวทางอย่างละเอียด หากมีลักษณะยืดหยุ่นและไม่เป็นทางการ จะส่งผลกระทบต่อ
พฤติกรรมระหว่างบุคคลและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเก่ียวกับงาน 

  2) ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ หมายถึง เป็นการรับรู้ของพนักงาน
เก่ียวกับการกําหนดหน้าท่ีรับผิดชอบ ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน และมีการตัดสินใจ บุคคลท่ีมี
ความรับผิดชอบในงานจะมีความรู้สึกว่าบรรยากาศองค์การเป็นไปด้วยดี  

  3) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกถึงมิตรภาพท่ีดีภายใน
กลุ่มท่ีทํางานร่วมกัน เน้นท่ีความสัมพันธ์อันดีในหมู่พนักงาน เป็นมิตรและมีกลุ่มสังคมท่ีไม่เป็น
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ทางการ และมีการรับรู้ถึงความช่วยเหลือของหัวหน้างาน และบุคลากรคนอ่ืนๆในกลุ่ม เน้นความ
ร่วมมือสนับสนุนจากหัวหน้างานและลูกน้อง 

  4) ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ หมายถึง ความรู้สึกรับรู้และยกย่องในผลงาน 
ท่ีดีเด่นของพนักงาน และการให้รางวัลสําหรับการปฏิบัติงานท่ีดี เน้นการให้รางวัลมากกว่าการลงโทษ 
รับรู้ถึงความยุติธรรมของนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและเลื่อนตําแหน่ง 

  5) ด้านความขัดแย้ง หมายถึง ความรู้สึกของหัวหน้างานและพนักงานคนอ่ืนๆ  
ท่ีต้องการฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน เน้นการนําปัญหามาเปิดเผยมากว่าการไม่สนใจปัญหาหรือ
เพิกเฉยต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

  6) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง หมายถึง การรับรู้ถึงความสําคัญ
ของมาตรฐานการปฏิบัติงานและเป้าหมายท่ีชัดเจน เน้นการปฏิบัติงานท่ีดี ปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ มีเป้าหมายส่วนตัวและกลุ่มท่ีท้าทาย 

  7) ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม หมายถึง ความรู้สึกใน
การร่วมกันเป็นเจ้าขององค์การ ความสามัคคีในองค์การ มีความผูกพันต่อองค์การพร้อมท่ีจะทําให้
องค์การมีความเจริญก้าวหน้าข้ึน บรรยากาศองค์การท่ีดี ควรเน้นการมีเอกลักษณ์ขององค์การและ
จงรักภักดีต่อกลุ่มซ่ึงมีแนวโน้มการเกิดมิตรภาพ ความอบอุ่น และการสนับสนุน การเน้นความสําคัญ
ในการสร้างความจงรักภักดีต่อกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการจัดการ ซ่ึงจะทําให้มีการพัฒนาให้เกิด
ความจงรักภักดีและความเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่มได้มากยิ่งข้ึน 

  8) ด้านความเสี่ยง หมายถึง ระดับความกดดันภายในองค์การท่ีนําไปสู่ความรู้สึกท่ี
ไม่ปลอดภัย และความวิตกกังวลของสมาชิกในองค์การรวมท้ังองค์การจะสนับสนุนให้พนักงาน 
มีทางเลือกในการทํางานท่ีเสี่ยง และองค์การจะต้องยอมรับผลจากความเสี่ยงท่ีเกิดข้ึนด้วย 

1.6.3 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ  เต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือองค์การอย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  
และจงรักภักดีต่อองค์การไม่คิดจะละท้ิงไปจากองค์การ โดยอ้างอิงจากแนวคิดของอัลเลน และเมเยอร์ 
(Allen & Meyer, 1990) ซ่ึงความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการจ่าย
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ขององค์การเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการท่ีจะอยู่กับองค์การ
อย่างต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงหน้าท่ีไปจากองค์การเนื่องจากเห็นว่าองค์การมีการให้
ผลตอบแทนท่ีมีความม่ันคง หรือท่ีเราเรียกว่าความต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การ 

  2) ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัวบุคคล  
เป็นความรู้สึกท่ีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 
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  3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม
หรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนสิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์การและ
สะท้อนออกในรูปของความจงรักภักดีของตัวบุคคลต่อองค์การ 

 

1.7  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ  

1) องค์การสามารถนําผลการศึกษาไปพัฒนาและเสริมสร้างความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมีความสุข และมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีข้ึน 
ซ่ึงมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

2) องค์การสามารถนําผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในการ
วางแผนและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและกําหนดกลยุทธ์ในการสร้างความยั่งยืน 
เพ่ือพัฒนาระดับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ซ่ึงจะทําให้การบริหารงานในองค์การนั้นประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จึงได้ศึกษาเอกสารและ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 
  2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
  2.1.2 ความสําคัญของบรรยากาศองค์การ 
  2.1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) 
 2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 2.2.2 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 2.2.3  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
2.3 ข้อมูลเก่ียวกับบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 

2.1  แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 
บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาองค์การของมนุษย์ เป็นสิ่งเชื่อมโยง

ระหว่างลักษณะท่ีมองเห็นได้ขององค์การ เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ์ แบบความเป็นผู้นําและพฤติกรรม
ของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น บรรยากาศองค์การจะเป็นความรู้สึกของการปฏิบัติงานต่อลักษณะ 
การมองเห็นได้ขององค์การ จะมีอิทธิพลต่อการกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน  
ลิทวินและสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 2002) และ สเตียร์สและพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1983) 
นอกจากนี้บรรยากาศองค์การยังเป็นสิ่งท่ีเชื่อมโยงไปถึงสิ่งต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในองค์การ
และงาน ผลการปฏิบัติงาน การสงวนรักษาอัตราการเข้าออกงานของพนักงาน รวมไปถึงอัตราการ
ขาดงานและการลาออกของพนักงาน เป็นต้น โบว์ดิทช์ และบัวโน (Bowditch & Buono, 1994) 
ด้วยเหตุผลสําคัญข้างต้นจึงทําให้มีผู้ท่ีทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับ “บรรยากาศองค์การ” เป็นจํานวนมาก 

2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
  สําหรับความหมายของบรรยากาศองค์การ มีนักวิชาการได้ให้นิยามไว้หลากหลาย 

ซ่ึงแต่ละความหมายทัศนคติท่ีสอดคล้องและแตกต่างกันดังต่อไปนี้ 
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      เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) ให้ความเห็นว่าบรรยากาศองค์การ
หมายถึง ตัวแปรชนิดต่างๆ เม่ือนํามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงาน
ของผู้ดําเนินงานภายในองค์การ 

  ลิทวิน และสตริเจอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศ
องค์การว่าเป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับองค์ประกอบของสิ่งแวดล้อมภายในองค์การท้ังทางตรง 
และทางอ้อมและมีอิทธิพลต่อการจูงในและการปฏิบัติงานในองค์การ 

  ไฮเมน และคนอ่ืนๆ (Haiman & et al., 1978) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ คือ บรรยากาศ
ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การนั้น ซ่ึงบรรยากาศขององค์การสร้างข้ึนได้โดยหัวหน้า
งานและสามารถปรับปรุงได้เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลใน
องค์การและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

  เดสส์เลอร์ (Dessler, 1980 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการม, 2547) ได้ให้ความหมายของ 
บรรยากาศองค์การไว้ว่า เป็นการรับรู้ท่ีบุคคลมีต่อประเภทขององค์การท่ีเขากําลังทํางานอยู่และ 
“ความรู้สึก” ท่ีมีต่อองค์การ เช่น ความเป็นตัวของตัวเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การให้ผลตอบแทน 
ความเอาใจใส่ ส่วนอีกแง่มุมหนึ่ง คือ ขวัญและพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่งขวัญและพฤติกรรมของ
บุคลากรไม่ได้เป็นสิ่งท่ีข้ึนอยู่กับแบบของความเป็นผู้นําหรือโครงสร้างองค์การท่ีแท้จริง 

  จุง และแมคกินสัน (Chung & Megginson, 1981) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า 
หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์การเก่ียวกับโครงสร้างของงาน ความเป็นเอกลักบุคคลของแต่ละคน
ในองค์การ การช่วยเหลือเก้ือกูล ความไว้เนื้อเชื่อใจ การเปิดเผย ความยุติธรรม การให้รางวัลตอบแทน 
การขจัดภัยอันตราย ความขัดแย้ง และความสามัคคีกลมเกลียวกันของบุคคลในองค์การ เป็นหน้าท่ีของ
ผู้นําหรือผู้บริหารท่ีจะต้องทําให้วัตถุประสงค์ขององค์การบรรลุประสิทธิผลทําให้องค์การสามารถ 
อยู่รอดและมีความเจริญเติบโต 

  เดวิส (Davis, 1981) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ คือ สภาพแวดล้อมท่ีผู้ปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์การนั้นรับรู้ บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งท่ีไม่สามารถมองเห็นหรือสัมผัสได้ มีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบๆ ตัว 

  ริชาร์ด (Richard, 1999) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรมีความเก่ียวข้องกับคุณภาพ
ของสภาพแวดล้อมภายในขององค์กรท่ีพนักงานในองค์กรได้รับรู้และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
พนักงาน 

  เฮย์ กรุ๊ป (Hay Group, 2002) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์กรว่า เป็นการรับรู้
ส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในองค์กรท่ีมีผลกระทบโดยตรงกับพนักงาน
และส่งผลต่อการทํางาน 
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  จากความหมายของบรรยากาศองค์การท่ีนักวิชาการได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึง 
สรุปว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเป็นรายบุคคลเก่ียวกับสภาพแวดล้อม 
ในสถานท่ีทํางาน บรรยากาศองค์การจึงเป็นบุคลิกภาพเฉพาะขององค์การ อันจะมีผลต่อพฤติกรรม
ของผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงบรรยากาศองค์การนี้จะทําให้องค์กรหนึ่งแตกต่างจากองค์กร การดําเนินงานของ
องค์กรในท่ีสุดการให้ความสําคัญกับการสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์กร จึงน่าจะเป็นอีกกลยุทธ์ของ
องค์การท่ีจะนํามาใช้เพ่ือช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2.1.2 ความสําคัญของบรรยากาศองค์การ 
  บรรยากาศองค์การจะช่วยให้องค์การเห็นสภาพแวดล้อมในการทํางาน พฤติกรรม

การทํางานของบุคลากรในองค์การ เม่ือพบข้อบกพร่องจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถปรับปรุงและพัฒนา
และสร้างบรรยากาศองค์การท่ีดีต่อบุคลากรในการทํางาน ตลอดจนช่วยให้ผู้บริหารและบุคลากร
ปฏิบัติงานภายใต้องค์การเดียวกันได้อย่างราบรื่น 

  สมยศ นาวีการ และ ผุสดี รุมาคม (2540) กล่าวถึงบรรยากาศองค์การว่า มีความ 
สําคัญมาก เพราะจะทําให้เข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลในองค์การและเป็นสื่อกลางระหว่างปัจจัยด้าน
ระบบองค์การกับปัจจัยทางด้านประสิทธิภาพขององค์การ อันได้แก่ ผลผลิต ความพอใจ การขาดงาน 
และการเข้าออกจากงาน 

  แมคเคิลแลนด์ (McCelland, 1969) เสนอว่า บรรยากาศภายในองค์การมีความสําคัญ
ต่อองค์การเป็นอย่างมาก ในอันท่ีจะทําให้องค์การประสบความสําเร็จนั้น ผู้บริหารจึงควรสร้างเสริม
บรรยากาศองค์การท่ีมุ่งความสําเร็จโดยต้ังเป้าหมายขององค์การให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ให้รางวัลตอบแทน เป็นต้น เพ่ือทําให้ผลการปฏิบัติงานนั้นๆ สําเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ 

  สเตียร์ และพอตร์เตอร์ (Steers & Porter, 1979) กล่าวถึงความสําคัญของบรรยากาศ 
องค์การว่าเป็นตัวแปรสําคัญในการศึกษาองค์การ วิเคราะห์การทํางานของบุคลากร ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงจะไม่ถูกต้องหากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมองค์การ (Internal 
Environment) ซ่ึงเขาเรียกว่าบรรยากาศองค์การที่มีส่วนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางาน
ของคน ตลอดจนบรรยากาศองค์การนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อ
องค์ประกอบต่างๆ ขององค์การแล้วยังเป็นตัวกําหนดทัศนคติท่ีดีและความพอใจท่ีจะอยู่กับองค์การ
ของสมาชิกด้วย 

  บาวดิสต์ และบรูโน (Bowditch & Buono, 1994) เสนอทัศนะว่า บรรยากาศองค์การ
เป็นสิ่งท่ีใช้วัดว่าความเชื่อและความคาดหวังต่างๆ ท่ีพนักงานต้องการจากองค์การได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การหรือไม่อย่างไร อีกท้ังยังเชื่อมโยงไปถึงความพึงพอใจในงานและองค์การ  
ผลการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงานในองค์การอีกด้วย 
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  มอร์เฮด และกรีฟฟิน (Moorhead & Griffin, 1998) กล่าวว่า บรรยากาศเป็นเครื่องมือ
สําคัญสําหรับฝ่ายบริหารขององค์การท่ีจะทําให้ทราบถึงทัศนคติของพนักงานเก่ียวกับองค์การ เพ่ือ
นํามาปรับใช้ในการวางแผนการบริหารจัดการในองค์การสมัยใหม่สําหรับรองรับความเปลี่ยนแปลง 
ท่ีจะเกิดข้ึนจากภายนอก นอกจากนี้บรรยากาศองค์การยังส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนักงาน 
ในองค์การ 

  กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดข้างต้น บรรยากาศองค์การมีความสําคัญต่อการบริหารงาน 
ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนในองค์การ โดยเฉพาะในกระบวนการวิเคราะห์พฤติกรรมการทํางาน 
ของบุคลากร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การท่ีถูกต้องสมบูรณ์ จะต้องพิจารณาถึง
สภาพแวดล้อมองค์การท่ีมีส่วนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองค์การ 
โดยมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

2.1.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
  สิ่งท่ีประกอบกันข้ึนเป็นองค์การนั้น มีผู้แสดงไว้ต่างๆ ในท่ีนี้ผู้วิจัยได้นํามากล่าว

โดยสังเขป ดังนี้ 
  ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ได้จัดแบ่งบรรยากาศองค์กรออกเป็น 

8 ด้าน ดังนี้ 
   1) โครงสร้างองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกับระเบียบกฎเกณฑ์ 

กระบวนการดําเนินการท่ีมีอยู่ และมุ่งเน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด และตรวจสอบ
แนวทางอย่างละเอียด หากมีลักษณะยืดหยุ่นและไม่เป็นทางการจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมระหว่าง
บุคคลและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเก่ียวกับงาน 

   2) ความท้าทายและความรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรว่าเป็นนาย
ตัวเอง ไม่ต้องมีการตรวจสอบการตัดสินใจซํ้า มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับงานท่ีทํา 

   3) ความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกถึงมิตรภาพท่ีดีภายในกลุ่ม 
ท่ีทํางานร่วมกัน เน้นท่ีความสัมพันธ์อันดีในหมู่พนักงาน เป็นมิตรและมีกลุ่มสังคมท่ีไม่เป็นทางการ 
และมีการรับรู้ถึงความช่วยเหลือของหัวหน้างาน และบุคลากรคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม เน้นความร่วมมือ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและลูกน้อง 

   4) การให้รางวัลและการลงโทษ หมายถึง ความรู้สึกรับรู้และยกย่องในผลงานท่ี
ดีเด่นของบุคลากร และการให้รางวัลสําหรับการปฏิบัติงานท่ีดี เน้นการให้รางวัลมากกว่าการลงโทษ 
รับรู้ถึงความยุติธรรมของนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและเลื่อนตําแหน่ง 

   5) ความขัดแย้งและความอดทนต่อความขัดแย้ง หมายถึง ความรู้สึกของหัวหน้างาน
และบุคลากรคนอ่ืนๆ ท่ีต้องการฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน เน้นการนําปัญหามาเปิดเผยมากว่า 
การไม่สนใจปัญหาหรือเพิกเฉยต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
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   6) มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย หมายถึง การรับรู้ถึงความสําคัญ
ของมาตรฐานการปฏิบัติงานและเป้าหมายท่ีชัดเจน เน้นการปฏิบัติงานท่ีดี ปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ มีเป้าหมายส่วนตัวและกลุ่มท่ีท้าทาย 

   7) เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม หมายถึง ความรู้สึกว่าเป็น
เจ้าของหน่วยงาน และเป็นสมาชิกท่ีสําคัญคนหนึ่งของทีมท่ีทํางานร่วมกัน ถือเป็นความภาคภูมิใจของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์การ 

   8) ความเสี่ยงและการรับความเสี่ยงในงาน หมายถึง ระดับความกดดันภายใน
องค์การท่ีนําไปสู่ความรู้สึกท่ีไม่ปลอดภัย และความวิตกกังวลของสมาชิกในองค์การรวมท้ังองค์การ 
จะสนับสนุนให้พนักงานมีทางเลือกในการทํางานท่ีเสี่ยง และองค์การจะต้องยอมรับผลจากความเสี่ยง
ท่ีเกิดข้ึนด้วย 

  สตริงเจอร์ (Stringer, 2002) ได้ศึกษาเพ่ิมเติมจากท่ีเขาได้ศึกษาร่วมกับลิทวิน (Litwin) 
และเขียนหนังสือท่ีมีชื่อว่า Leadership and Organizational Climate (The Cloud Chamber Effect) 
โดยอ้างถึงประสบการณ์การทํางานเป็นท่ีปรึกษาให้กับหลายๆ องค์การ จนเขาคิดว่าจะต้องมีการจัด
กลุ่มมิติบรรยากาศองค์การใหม่เป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

  1) โครงสร้างองค์การ (Structure) เป็นมิติการรับรู้โครงสร้างขององค์การของ
พนักงานพนักงานเข้าใจบทบาทการทํางานของตนเองอย่างชัดเจน หากไม่มีโครงสร้างการทํางานท่ีดี
พนักงานจะสับสนในบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงการจัดโครงสร้างการทํางานท่ีเหมาะสม 
จะเป็นแรงจูงใจให้พนักงานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 

  2) การต้ังมาตรฐานในการทํางาน (Standards) เป็นมิติวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือการ
พัฒนาและวัดระดับความภูมิใจของพนักงานท่ีสามารถทํางานได้มีประสิทธิภาพ การต้ังมาตรฐานไว้สูง
ทําให้พนักงานพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานอยู่ตลอดเวลา และถ้าต้ังมาตรฐานการทํางานท่ีตํ่าก็จะ
สะท้อนให้เห็นถึงความคาดหวังในประสิทธิภาพการทํางานท่ีตํ่า นอกจากนี้การกําหนดมาตรฐานการ
ทํางานและแนวทางการวัดผลการทํางานท่ีไม่ชัดเจนจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรท่ีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามความรู้สึก
ของหัวหน้างานมากกว่าการกําหนดมาตรฐานในการทํางานท่ีขัดเจน ทําให้พนักงานท่ีมีศักยภาพขาด
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ในขณะท่ีองค์กรท่ีมีการกําหนดมาตรฐานการทํางานท่ีชัดเจน 
ระบบการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไปอย่างมีระบบ ทําให้พนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีดีในการ
ทํางาน 

  3) ความรับผิดชอบในการทํางาน (Responsibility) เป็นมิติท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึก
ของพนักงานท่ีได้เป็นเจ้าของงาน ไมมีการตรวจสอบการทํางานหรือรอการตัดสินใจอีกครั้งจาก
หัวหน้างานมีอิสระเต็มท่ีในการวางแผนการทํางานเพ่ือให้งานออกมาดีความรู้สึกเหล่านี้ส่งเสริมให้
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พนักงานกล้าตัดสินใจและกล้าลองผิดลองถูก ซ่ึงเป็นผลดีกับองค์การท่ีส่งเสริมให้พนักงานกล้าท่ีจะคิด
นวัตกรรมใหม่ๆ ในการทํางาน 

  4) การชื่นชม (Recognition) เป็นมิติท่ีวัดขวัญและกําลังใจของพนักงานท่ีได้รับจาก
การปฏิบัติงานดีเป็นท่ียอมรับ เนื่องจากระบบการให้รางวัลผลตอบแทนเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักท่ีส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน และท่ีสําคัญการให้รางวัลผลตอบแทนจะต้อง
เป็นไปอย่างมีระบบโปร่งใสและยุติธรรม 

  5) การสนับสนุน (Support) เป็นมิติท่ีสะท้อนความรู้สึกไว้วางใจช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกันภายในทีมงาน บรรยากาศการทํางานท่ีมีการสนับสนุนกันสูงจะทําให้พนักงานรู้สึกภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหนึ่งของทีมงานท่ีดี สมาชิกสามารถขอความช่วยเหลือได้ตลอดเวลาโดยสมาชิกในทีมเต็มใจ 
ท่ีจะเข้าช่วยเหลือโดยเฉพาะหัวหน้างาน แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์กรมีบรรยากาศการสนับสนุน
การทํางานท่ีต่ําพนักงานจะรู้สึกโดดเด่ียว 

  6) ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์การ (Commitment) เป็นมิติท่ีวัดความรู้สึก
ภูมิใจของพนักงานท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความรู้สึกรับผิดชอบในการสร้างความสําเร็จให้
องค์กร ซ่ึงความรู้สึกนี้สัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การอีกประการหนึ่ง คือ ความสํานึกในความ
รับผิดชอบเฉพาะงานของพนักงานเองแต่เพียงอย่างเดียว โดยไม่คํานึงถึงความรับผิดชอบต่อผู้อ่ืนต่อ
องค์การหรือในงานท่ีเก่ียวเนื่องกันประสิทธิภาพขององค์การจะไม่เกิด ดังนั้น จะเห็นได้ว่าหลาย
องค์การพยายามท่ีจะสร้างจิตสํานึกในการทํางานร่วมกันเป็นทีมเพ่ือประสิทธิภาพของงาน 

  บราวน์ และโมเบร์ก (Brown & Moberg, 1980) ได้กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การมี 
องค์ประกอบ 8 ด้าน ดังนี้ 

  1) ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) หมายถึง การท่ีบุคลากรมี
อิสระในการดําเนินการและตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานในขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

  2) การให้การพิจารณา ความอบอุ่น และการให้การสนับสนุน (Consideration Warmth 
and Support) หมายถึง ความต้องการในการให้การพิจารณาและความรู้สึกม่ันคงจากเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 

  3) โครงสร้างของตําแหน่ง (Position Structure) หมายถึง การกําหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบในตําแหน่งของผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย 

  4) การให้รางวัลตอบแทน (Reward Orientation) หมายถึง การให้ผลตอบแทน
หรือรางวัลจากผู้บังคับบัญชา โดยองค์การจะให้ผลตอบแทนหรือรางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดี 

  5) การพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้า (Progressiveness Development) หมายถึง 
การท่ีองค์การสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนา การเสนอความคิด และวิธีการใหม่ๆ 
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  6) ความเสี่ยง (Risk Taking) หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการเสนอให้มี
นวัตกรรมใหม่ๆ โดยปราศจากความรู้สึกโกรธเคือง การเยาะเย้ยหรือการลงโทษ 

  7) การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีองค์การกําหนด 

  8) ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การท่ีองค์การยินยอมให้มีความขัดแย้งและ
การจัดการความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึน 

  แคลลี่ (Kelly, 1980) กล่าวว่า การศึกษาบรรยากาศองค์การ เป็นการศึกษาถึงความรู้สึก
นึกคิดของบุคคลในองค์การ มีองค์ประกอบ 6 ด้าน ดังนี้ 

  1) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับองค์ประกอบของ
งานอันเกิดจากโครงสร้างขององค์การ ข้ันตอนการดําเนินงาน กฎเกณฑ์ และระเบียบข้อบังคับ 

  2) ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับความมีอิสระ 
ในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อการทํางานในแง่ลบ 

  3) โครงสร้างของรางวัลตอบแทน (Reward Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน
เก่ียวกับการได้รางวัลตอบแทนจาการทํางานท่ีตนได้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การมีความยุติธรรม
ตามความสามารถ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนจากการทํางาน 

  4) ความอบอุ่น การให้การสนับสนุน การให้การพิจารณา (Warmth Support 
Consideration) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับสัมพันธภาพท่ีดีภายในองค์การและการได้รับ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานรวมถึงผู้บังคับบัญชา 

  5) การยอมรับความขัดแย้งในองค์การ (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรับรู้
ของพนักงานเก่ียวกับความแตกต่างกันทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การ การยอมรับในความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกันและมีการเผชิญหน้ากับความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึน 

  6) การเปลี่ยนแปลงในองค์การ (Need for Innovation) หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การจากการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้กับองค์การ 
ตลอดจนความรู้สึกท่ีมีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์การเพ่ือรองรับวิทยาการจัดการ
สมัยใหม่ 

  อัลแดส และบรีฟ (Aldag & Breef, 1981) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ
เป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

  1) ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับที่องค์การอนุญาตให้บุคลากร 
มีความเป็นอิสระเพียงท่ีจะตัดสินใจและคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ได้ 

  2) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง ระดับท่ีองค์การกําหนดเป้าหมายในการทํางาน
ให้แก่บุคลากร รวมท้ังวิธีการทํางานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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  3) การให้รางวัลตอบแทน (Reward Orientation) หมายถึง ระดับท่ีองค์การให้
รางวัลตอบแทนแก่บุคลากรในรูปของการเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนตําแหน่ง โดยพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงาน ความสามารถ หรือผลผลิตอ่ืนๆ ท่ีเกิดจากความสามารถของบุคลากร 

  4) ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ระดับ
ท่ีองค์การให้ความสนับสนุนช่วยเหลือแก่สมาชิกองค์การ โดยผ่านการสนับสนุนจากผู้นําด้วย
สัมพันธภาพท่ีดี 

  ดูบิน (DuBrin, 1984) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
  1) ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) หมายถึง ระดับของพนักงาน

ท่ีมีอิสระในการจัดการกับงานด้วยตนเอง มีอํานาจในการตัดสินใจ 
  2) โครงสร้างของตําแหน่ง (Position Structure) หมายถึง ระดับของการวางเป้าหมาย 

วิธีการและงานจะเป็นตัวกําหนดในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
  3) การให้รางวัลตอบแทน (Reward Orientation) หมายถึง ระดับของการให้

รางวัล ผลตอบแทน และส่งเสริมให้ประสบความสําเร็จโดยหัวหน้างาน องค์การจะส่งเสริมให้พนักงาน
เพ่ิมผลผลิต และจ่ายค่าตอบแทนตามท่ีพวกเขาได้ บรรยากาศองค์การลักษณะนี้จะเน้นท่ีการให้
รางวัลสูง 

  4) การให้การพิจารณา ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน (Consideration 
Warmth and Support) หมายถึง ระดับของความต้องการของการให้การพิจารณาและการให้กําลังใจ
จากสมาชิก หัวหน้างานในองค์การเพ่ือให้เกิดความม่ันคงในการทํางาน 

  5) ความก้าวหน้าและการพัฒนา (Progressiveness and Development) หมายถึง 
ระดับของเง่ือนไขในองค์การจะรวมถึงการจัดการ ส่งเสริมพนักงานให้มีการพัฒนาความรู้ และทักษะ 
สนับสนุนให้เจริญเติบโต นําความคิดและวิธีการใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ 

  6) ความเสี่ยง (Risk Taking) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระที่จะ
ได้รับประสบการณ์และนวัตกรรมใหม่ๆ ถึงแม้จะมีความเสี่ยงเกิดข้ึน โดยไม่ต้องกังวลกับค่าตอบแทน
และการลงโทษท่ีเกิดข้ึนในองค์การ 

  7) การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกใน
องค์การท่ีเป็นทางการ องค์การจะยึดกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคุมต่างกับองค์การท่ีมีการควบคุมตํ่า 
ให้พนักงานควบคุมตนเอง ตรวจตราพฤติกรรมกันเอง ซ่ึงมิตินี้จะคล้ายกับองค์การท่ีมีความยืดหยุ่น 
ปล่อยปละละเลยกับองค์การท่ีเข้มงวดไม่ยืดหยุ่น 

  ปีเตอร์สัน และสตีเว่น (Peterson & Stevens, 1990) ได้สรุปองค์ประกอบของ
บรรยากาศองค์การเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
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  1) ความไว้วางใจ (Trust) บุคลากรในทุกระดับควรพยายามพัฒนาและรักษาความ 
สัมพันธ์ในทุกระดับเพ่ือให้เกิดความไว้วางใจ ความม่ันใจ และความน่าเชื่อถือ โดยการให้ข้อมูล
ข่าวสารและการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม 

  2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participative Decision Marking) พนักงาน
ในทุกระดับขององค์การ ควรจะมีการติดต่อสื่อสารและปรึกษากันเก่ียวกับปัญหาต่างๆ ของนโยบายของ
องค์การท่ีเก่ียวข้องกับตําแหน่งหน้าท่ีท่ีพนักงานรับผิดชอบอยู่ พนักงานทุกระดับควรจะสื่อสารและ
ปรึกษากับฝ่ายจัดการเป็นการแสดงถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและต้ังเป้าหมายร่วมกัน 

  3) การสนับสนุน (Supportiveness) บรรยากาศองค์การโดยท่ัวๆ ไปเป็นภาวะเปิดเผย
และตรงไปตรงมา แสดงถึงสัมพันธภาพในองค์การของพนักงานกับเพื่อนร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา
หรือหัวหน้างาน 

  4) เปิดให้มีการสื่อสารจากบนลงล่าง (Openness in Downward Communication) 
สมาชิกในองค์การควรมีส่วนในการรับรู้ข้อมูลข่าวสารท่ีสัมพันธ์กับการทํางานของเขาโดยตรงทําให้
สามารถจัดการและวางแผนการทํางานได้ 

  5) รับฟังการสื่อสารจากล่างข้ึนบน (Listening in Upward Communication) 
บุคลากรในแต่ละระดับขององค์การควรจะรับฟังข้อเสนอแนะหรือรายงานปัญหาจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
เม่ือได้รับข้อมูลก็ควรนํามาดําเนินการหาแนวทางแก้ไขต่อไป 

  6) เป้าหมายการปฏิบัติงาน (Concern for High Performance Goals) บุคลากร
ในทุกระดับในองค์การควรจะแสดงถึงความผูกพันเพ่ือให้เกิดเป้าหมายการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงก็คือ 
ผลผลิตสูง คุณภาพสูง ต้นทุนตํ่า สิ่งเหล่านี้จะเก่ียวข้องกับสมาชิกทุกคนในองค์การ 

  กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดข้างต้น องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การมีหลาย
ประการและมีผลกระทบต่อพฤติกรรมระหว่างบุคคลและพฤติกรรมของพนักงานท่ีเก่ียวกับการพัฒนา
มาตรฐานการทํางานของตนเองไปสู่การปฏิบัติงานให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น
ผู้วิจัยเห็นว่าการรับรู้องค์ประกอบบรรยากาศองค์การของ ลิทวินและสตริงเจอร ์(Litwin & Stringer, 
1968) เป็นแนวคิดท่ีมีการยอมรับและแพร่หลายได้แยกองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การได้อย่าง
ชัดเจน ได้แก่ โครงสร้าง ความท้าทายและความรับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้
รางวัลและการลงโทษ ความขัดแย้ง มาตรฐานการปฏิบัติงาน เอกลักษณ์ขององค์การและความ
จงรักภักดีของกลุ่ม ความเสี่ยง ท่ีเหมาะสมกับสภาวการณ์ในปัจจุบันขององค์การในรูปแบบต่างๆ ของ
พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จึงนําองค์ประกอบดังกล่าวมาใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยครั้งนี้   
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2.2  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) 
2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  จากการศึกษาแนวคิดท่ีหลากหลายของนักวิชาการท่ีศึกษาถึงแนวคิดและความ

หมายถึงความผูกพันต่อองค์การ สามารถสรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
  คานเตอร์ (Kanter, 1968) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเต็มใจของ

บุคคลท่ียินดีจะทุ่มเทกําลังกายและความจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ 
  เชลดอน (Sheldon, 1971) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นทัศนคติ

หรือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์การซ่ึงเป็นการประเมินองค์การในเรื่องบวกและจะเป็นสิ่งท่ี
เชื่อมโยงระหว่างตัวบุคคลนั้นกับองค์การ 

  สเตียร์ และพอตร์เตอร์ (Steers & Porter, 1983) ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อ
องค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การซ่ึงมี 3 ลักษณะ คือ 

  1) มีความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  2) มีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือองค์การ 
  3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  แม็คเคนนา (Mckenna, 1994 อ้างถึงใน สรายุทธ ปฏิมาประการ, 2541) กล่าวว่า

ความผูกพันต่อองค์การของบุคคลเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในเรื่องแรงจูงใจในการทํางานกับความ 
พึงพอใจในงาน ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานจะเน้นไปในตัวของเนื้องานส่วนแรงจูงในจะเป็นเรื่อง
ของความรู้สึก ความไม่พึงพอใจงานของพนักงานจะเกิดข้ึน เม่ือสิ่งท่ีเขาท้ังหลายต้องการนั้นไม่ได้รับ
การตอบสนองให้เป็นไปตามท่ีเขาต้องการหรือคาดหวัง ก็จะกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ 

  มาธิส และแจคสัน (Mathis & Jackson, 1997) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ
เป็นระดับของความเชื่อม่ันและยอมรับต่อเป้าหมายขององค์การ รวมไปถึงความปรารถนาท่ีจะอยู่ใน
องค์การของแต่ละบุคคล 

   วงศ์ธีรา สุวรรณิน (2556) ได้กล่าวว่าความผูกพันองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์การมีต่อองค์การ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือประโยชน์ขององค์การอย่าง
เต็มท่ีและไม่ละท้ิงองค์การไปท่ีอ่ืน 

  กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดข้างต้นความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลในองค์การท่ีมีต่อองค์การของตน โดยมีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การพร้อมท้ัง
ทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์การ และแสดงความจงรักภักดีต่อองค์การ ซ่ึงเป็นการแสดงออก 
ในรูปแบบของความเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีความต่อเนื่อง และพัฒนางานของตนเพ่ือองค์การ
อย่างสมํ่าเสมอ ก่อให้งานท่ีได้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดให้กับองค์การ 
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2.2.2 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งท่ีมีความสําคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผล

ขององค์การ ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การ 
ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็นเก่ียวกับความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี้ 

  บูชานัน (Buchanan, 1974) ชี้ให้เห็นว่าเป็นความผูกพันต่อองค์การมีความสําคัญ ดังนี้ 
  1) ความผูกพันต่อองค์การ สามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิก

องค์การได้ดีกว่าตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของ
สมาชิกองค์การ โดยส่วนรวมขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือ
เฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานท่ีเก่ียวข้องกับหน้าท่ีของพนักงานเท่านั้น และความผูกพันต่อองค์การ
ค่อนข้างมีความม่ันคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์ประจําวันในสถานท่ีทํางานอาจจะ
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพันของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การโดยรวมก็ได้ จึงกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพัน
ต่อองค์การ 

  2) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การมีการปฏิบัติงาน
ได้ดียิ่งข้ึนเนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การนั่นเอง 

  3) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวเชื่อมประสารระหว่างความต้องการของบุคคลให้
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมาก
ต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนสามารถทําประโยชน์ให้แก่องค์การและงานบรรลุเป้าหมาย 
ได้สําเร็จ 

  4) บุคคลท่ีมีความผูกพันกับองค์การสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมาก 
ในการทํางานให้กับองค์การ ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ในระดับดี
เหนือคนอ่ืน 

  5) ความผูกพันต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากท่ี
สมาชิกในองค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนเองมากนั่นเอง 

  6) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การ ซึ่งแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับสเตียร์ (Steers, 1997) ที่กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์การสามารถใช้ทํานายอัตตราการเข้าออกจากงานของพนักงานในองค์การได้ดีกว่าการศึกษาเรื่อง
ความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ 

   - ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความ 
พึงพอใจในงาน สามารถแสดงถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะท่ี
ความพึงพอใจในงานแสดงถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือด้านใดด้านหนึ่งของงานเท่านั้น 
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   - ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแม้ว่า
จะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่ก็อยู่อย่างม่ันคง 

   - ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
  คานเตอร์ (Kanter, 1968) กล่าวว่าสมาชิกในองค์การแต่ละคนมีความคิด พฤติกรรม

แตกต่างกัน และความแตกต่างเหล่านี้ทําให้คนในองค์การผูกพันกับองค์การด้วยสาเหตุต่างๆ กัน  
ซ่ึงแบ่งได้ 3 ลักษณะ คือ 

  1) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เก่ียวข้องกับความรู้ความ
เข้าใจของบุคคล โดยคํานึงถึงค่าใช้จ่ายและผลกําไรเช่นเม่ือคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์กร
มากกว่าการท่ีจะคงอยู่กับองค์กรต่อไปก็ทําให้บุคคลนั้นอยู่ในองค์กรต่อไปเพ่ือให้เกิดผลกําไร จึงอาจ
กล่าวได้ว่าเป็นความผูกพันต่อบทบาททางสังคมในระบบ     
   2) ความผูกพันยึดติด (Cohesion Commitment) เก่ียวข้องกับความรู้สึกทางบวก
กับองค์การ อารมณ์และความรู้สึกท่ีดีจะผูกมัดสมาชิกไว้กับองค์การ และความพึงพอใจจะเกิดข้ึน  
ถ้าสมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงก็จะไม่มีการต่อต้านและอิจฉาริษยากัน ระบบท่ีร่วมกันนี้จะ
สามารถดํารงอยู่ต่อไป สมาชิกจะยึดติดซ่ึงกันและกัน 

  3) ความผูกพันควบคุม (Control Commitment) เป็นความผูกพันท่ีผู้กระทํายึดถือ
มาตรฐานและเคารพอํานาจของกลุ่มเก่ียวข้องกับการท่ีพวกเขาเริ่มต้นประเมินค่าทางบวก เห็นชอบ
กับศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยมของบุคคล ของกลุ่ม ดังนั้น การเชื่อฟังต่อ
ความต้องการเหล่านี้ก็เป็นความจําเป็นของมาตรฐานของสังคมและการลงโทษในระบบต้องคํานึงถึง
ความเหมาะสม 

  เมาวเดย์ พอตร์เตอร์ และสเตียร์ (Mowday, Porter & Steers, 1982) ได้เสนอ
แนวความคิดด้านทัศนคติเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หรือ 
ความต้องการท่ีจะทํางานอยู่ในองค์การ บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันในองค์การเชิงทัศนคติในรูปของ 

  1) มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  2) มีความเต็มใจและยินดีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือทํางานให้กับองค์การ 
   3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององค์การไว้ 
  จึงเห็นได้ว่า ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรมีความสําคัญต่อการดําเนินงาน

ขององค์การอย่างมาก โดยความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกในทางบวก มีความ
จงรักภักดีโดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งและก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์การ ซ่ึงสิ่งนี้เป็นเสมือน
ตัวกระตุ้น หรือมีแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2.2.3  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
  บูชานัน (Buchanan, 1974) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การว่า

มี 3 องค์ประกอบ คือ 
  1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์การ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานและยอมในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนว่าเป็นของตนเช่นกัน 
  2) การมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม

ขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มท่ี 
  3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สึกผูกพันกับองค์การและ

ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความเหนียวแน่นของ

ความสัมพันธ์ท่ีดีของพนักงานท่ีมีต่อองค์การและเก่ียวข้องกับองค์การ ซ่ึงความผูกพันต่อองค์การจะ
ประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ คือ  

  1) ความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  2) ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
  3) ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 
  อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ 

เป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะทําให้งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพัน
ต่อองค์การสูง เป็นผู้ท่ียินดีท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนเองให้ดีท่ีสุด และ
ดีกว่าผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย การท่ีจะเกิดความผูกพัน ได้ก็ต่อเม่ือจุดมุ่งหมาย
ของสมาชิกได้รับการตอบสนองจากองค์การตามแนวคิด ซ่ึงกล่าวว่าองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการคิดคํานวณของบุคคลท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์การ
และผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปพฤติกรรมต่อเนื่องในการทํางานว่า
จะทํางานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน 

  2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัวบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

  3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบ
แทนสิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 
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  จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ 
มีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและการเติบโตขององค์การ ตลอดจนทําให้องค์กรสามารถรักษา
พนักงานท่ีมีความสามารถ มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การตลอดไป และสร้างผลงานอันมีประสิทธิภาพ 
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์การได้ ถ้าหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงก็จะทําให้
องค์การก้าวต่อไปข้างหน้าและประสบความสําเร็จต่อไปในอนาคต ต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การ
ตลอดไปและทุ่มเทให้กับการทํางานอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถด้วยเหตุนี้จึงทําให้ผู้วิจัยสนใจศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ  
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้แนวความคิดของ อเลนและเมเยอร์ 
(Allen & Meyer, 1990) ซ่ึงได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน คือ ความผูกพันต่อ
องค์การด้านความต่อเนื่อง ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และความผูกพันต่อองค์การด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม ได้อย่างชัดเจนและครอบคลุมแนวคิดนักวิชาการท่านอ่ืนๆ และเก่ียวข้องกับ 
ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย สามารถท่ีจะประเมินระดับความผูกพันต่อองค์การของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะส่งผล
ต่อความอยู่รอดขององค์การในปัจจุบันของบริษัท พรีไซซ อีเลคตริง แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

 
2.3  ข้อมูลเก่ียวกับบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ก่อต้ังเม่ือวันท่ี 12 พฤษภาคม 2529 มีทุน
จดทะเบียน 130,000,000.00 บาท (หนึ่งร้อยสามสิบล้านบาทถ้วน)  

ในระยะแรก ช่วงปี 2530 – 2535 ช่วงก่อต้ังบริษัท องค์กรเติบโตโดยไม่มีระบบบริหาร
จัดการทํางานโดยผู้บริหารทุกคนช่วยกันขายของ ผลิตของ ส่งของและเก็บเงินแต่ละสัญญา 

หลังจากนั้น ต้ังแต่ปี 2536 – 2538 เป็นช่วงขยายการเติบโตบริษัทฯ เริ่มกระจายอํานาจ
เกิดหน่วยงานบริหาร Sale & Contract Execution (OLM) ด้วยตนเอง ซ่ึงทําให้ผลิตภัณฑ์มีปัญหา
คุณภาพมาก ก่อให้เกิดการโทษวนและแตกแยกเนื่องจากผู้นําของแต่ละหน่วยไม่มีความรู้ด้านบริหาร 
ท่ีเพียงพอ และ Top Management ไม่มีรูปแบบบริหารท่ีดีของท้ังกลุ่มทําให้ทุกหน่วยเรียกร้องให้ 
อัดฉีดเงินให้เอามาใช้ในการแก้ปัญหาการทํางานด้านเดียว ทําให้มูลค่าดอกเบี้ยสูงถึง 12 % ของรายได้ 
และส่งผลให้ในช่วงปี 2538 - 2539 ท้ัง GROUP ประสบปัญหาขาดทุนการดําเนินงานเป็นจํานวนมาก
ในปี 2538 บริษัทฯ เริ่มหาหนทางแก้ไขโดยเริ่ม Introduce ระบบ TQC เข้ามาใช้ในองค์กรและเริ่ม
พัฒนาระบบบริหารคุณภาพ (ISO) เข้าสู่องค์กร 

ปี 2539 – 2540 ช่วงก่อนและหลังเกิด Economic Crisis ของประเทศบริษัทมีนโยบายให้ 
Top management concentrate ทุก Sale & Contract Execution เพ่ือทํากําไรแก้ไขวิกฤตการณ์
ขาดทุนและดอกเบี้ยสูง และคาดว่าจะทํากําไรในปี 2540 เพ่ือปลดขาดทุนปี 2538 – 2539 และ
หลังจากนั้น บริษัทฯ ได้รับการรับรองระบบบริหารคุณภาพ (ISO 9002: 1994) ในปี 2539  
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ณ วันท่ี 2 กรกฎาคม 2540 รัฐบาทประกาศลอยตัวค่าเงินบาท ส่งผลให้บริษัทขาดทุนอัตรา
แลกเปลี่ยนประมาณ 90 ล้านบาท และ ณ วันท่ี 1 สิงหาคม 2540 ธนาคารหลักได้หยุดให้สินเชื่อแก่
บริษัทฯ  

ในช่วงปี 2540 – 2548 เป็นช่วงแก้ปัญหาท่ีเกิดจาก Crisis และเริ่มคิดท่ีจะปรับปรุงระบบ
บริหารและพัฒนาองค์การเติบโตอย่างเป็นระบบทําการแก้ปัญหาบริหารสัญญาท่ีมีอยู่ในมือประมาณ 
1,000 ล้านบาท ด้วยการให้ Strategic Partner ต่างประเทศหลายรายช่วยเหลือด้านการให้เครดิต 
ในการนํา Raw Material เข้ามา ซ่ึงได้วงเงินประมาณ 200 ล้านบาท และแก้ปัญหาการเข้าประมูลงาน
หรือขายของด้วยการใช้ระบบ Square Position (มูลค่า RM ท่ีจะนําเข้ามีค่าเท่ากับมูลค่าสินค้าของ
สัญญาใน Currency เดียวกัน และบริหารรับ–จ่ายในระยะเวลาใกล้เคียงกัน) เพื่อแก้ไขวิกฤตการณ์
ทางธุรกิจในขณะอัตราแลกเปลี่ยนข้ึนอย่างรวดเร็วทุกวัน มีการปรับโครงสร้างหนี้โดยทยอยปลดหนี้ 
ซ่ึงปลดได้ในเดือนธันวาคม 2548 และสามารถปรับระบบบริหารการเงินให้หนี้ส่วนมากเป็นหนี้ไม่มี
ดอกเบี้ยซ่ึงทําให้สามารถลด Interest Expense ได้ไม่เกิน 2 % ของรายได้ 

หลังจากนั้น ในปี 2549 – 2550 เป็นช่วงปรับโครงสร้างในทิศทางใหม่ (PRECISE AWARENESS, 
SETTING NEW DIRECTION & CONFRONTING THE FUTURE) ปรับปรุง Organization ตามรูปแบบ 
Process Base แยกการบริหาร โดยต้ังคณะกรรมการบริหาร (EB) แยกเป็น SBU พร้อมท้ัง Promote 
คนรุ่นใหม่ข้ึนสู่ระดับกรรมการบริหารในแต่ละ SBU สถาปนา PRECISE TOTAL QUALITY MANAGEMENT 
SYSTEM (PMS) จัดต้ังสมาคมพนักงานกลุ่มบริษัท พรีไซซ Precise Employee Association (PCA) 
เพ่ือช่วยเหลือ ดูแลคุณภาพชีวิตแก่พนักงาน จนปัจจุบันสร้างและพัฒนา Business Process เพ่ิมเติม 
คือ Wholesale Distribution, Services, Solution Sale on Demand, International Business, 
Strategic Sourcing นอกเหนือจากท่ีกลุ่มเคยทํา คือ Manufacturing & Tendering พัฒนาระบบ 
Technology Road Mapping ซ่ึงสามารถยกระดับ Technology ของ Precise ในแต่ละ Platform 
ให้เป็นผู้นําในประเทศไทยได้ ดําเนินการ Integrate PPCF, PSWQ, Control List ท่ีต้องรับผิดชอบ
แต่ละตําแหน่ง, TQM, ISO, IS Daily Management and Daily Work of Each Position, Strategic 
Plan เพ่ือเป็นระบบ PMS อันเดียวกัน และจัดทํา Precise Management Web Base เพ่ือให้ทุกท่าน
สามารถใช้ Data Base และเอกสารอ้างอิงอันเดียวกันในทุกระดับ 

ปี 2552 – 2557 ช่วงสร้างอนาคต บริษัทฯ จะดําเนินการจัดตั้งหน่วยธุรกิจ Provincial 
Network & Biorefinery Complex Industry เพ่ือให้สมาคม (PCA) ลงทุน 70 %  และ PCI 30 % 
เพ่ือรองรับอุตสาหกรรม Biorefinery ในอนาคตข้างหน้าและต้ังศูนย์บริการ ศูนย์การขาย Wholesale 
และศูนย์การผลิต ศูนย์การ Recycle ท่ี จังหวัดขอนแก่น จังหวัดพิษณุโลก จังหวัดระยอง และ จังหวัด 
สุราษฎร์ธานี ขยายธุรกิจด้าน Export และ Assembly Plant ใน 6 ประเทศหลัก คือ Cambodia, 
Vietnam, Philippines, Indonesia, Bangladesh, Myanmar ขยายรูปแบบธุรกิจทางด้าน Investment 



 
24 

 

ในตลาดหลักทรัพย์และศึกษากระบวนธุรกิจการเติบโตด้วย Merge & Acquisition และพัฒนา
กระบวนการธุรกิจบริการทางการเงิน (Financial Services) และการบริหาร currency  

นับได้ว่าบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด เป็นบริษัทท่ีก่อต้ังและบริหารโดย
คนไทย 100 % จึงทําบริษัทฯ เป็นลักษณะของธุรกิจที่ค่อยๆ เจริญเติบโต เรียนรู้จากประสบการณ์ 
ท่ีสั่งสมมาตามท่ีกล่าวถึงในข้างต้น และปัจจุบันบริษัทฯ ได้มีการนําระบบต่างๆ มาใช้ในการ
บริหารงานของบริษัทฯ เป็นจํานวนมาก ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานก็เป็นอีกระบบหนึ่งท่ี
บริษัทฯ นําใช้เป็นเครื่องมือในการสร้างแรงขับเคลื่อนขององค์การ และเม่ือองค์การเติบโตข้ึนเราจึง
พบปัญหาว่าการกําหนดเป้าหมายในการทํางานไม่สอดคล้องกับการประเมินผลงานท่ีใช้อยู่ 
ส่งผลกระทบต่อการจ่ายค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ซ่ึงเชื่อมโยงไปสู่การลาออก
จากงานของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานในกลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง 

บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ต้ังอยู่ท่ี 103/2 หมู่ท่ี 6 ซอยวัดเทียนถวาย 
ตําบลบ้านใหม่ ถนนติวานนท์ อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 12000 ประกอบธุรกิจประเภท ผลิตและ
ประกอบอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง โดยมีกลุ่มลูกค้าหลัก คือ การไฟฟ้า (การไฟฟ้านครหลวง, การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค และการไฟฟ้าฝ่ายผลิต) ก่อต้ังเม่ือวันท่ี 12 พฤษภาคม 2529 โดยกลุ่มผู้บริหารคนไทย
ท้ังหมด โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะสร้างบริษัทของคนไทยให้สามารถแข่งขันกับบริษัทต่างชาติได้ โดยเน้น
พัฒนาศักยภาพของพนักงานให้มีขีดความสามารถในการแข่งขัน รวมท้ังไม่ลืมท่ีจะยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานควบคู่ไปกับการพัฒนาศักยภาพ  

ปัจจุบันบริษัทมีพนักงานประมาณ 356 คน เป็นพนักงานชายประมาณ 70 % และพนักงาน
หญิง 30 % พนักงานมีอายุงานเฉลี่ย 5 ปี ได้รับการรับรองมาตรฐานคุณภาพ ISO 9001: 2000 และ
กําลังทําโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านมาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 8001-
2546) ในปี ได้รับรางวัลสถานประกอบกิจการดีเด่น ด้านสวัสดิการและแรงงานสัมพันธ์ดีเด่นประจําปี 
2551 จากกรมสวัสดิการคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

วิสัยทัศน์องค์กร 
“มุ่งสู่การเป็นวิสาหกิจ มุ่งสู่การเป็นวิสาหกิจท่ีเติบโต ยั่งยืน มีคุณภาพ ผสานประโยชน์สุข 

ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง และพัฒนาร่วมกัน โดยมีการบริหารแบบบรรษัทภิบาล” 
พันธกิจองค์กร 
สร้างองค์กรและสถาบันในกลุ่ม ให้ Achieve a Long-Term Sustainable Advantage 

และมุ่งขยายธุรกิจของกลุ่มบริษัทเข้าสู่กลุ่มประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 
 
 
 



 
25 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1  ผลิตภัณฑ์ของ PRECISE 
ท่ีมา:  บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

 
บริษัทในเครือ PRECISE Groupประกอบด้วยบริษัทต่างๆ ดังนี้ 
1) SBU APD 
 PRECISE ELECTRIC MANUFACTURING CO., LTD 
 PRECISE ELECTRO-MECHANICAL WORK CO., LTD 
 COELME INTERNATIONAL CO., LTD 
2) SBU IPS 
 PRECISE SYSTEM & PROJECT CO., LTD 
 PRECISE ELECTRONIC CO., LTD 
 PRECISE SYSTEM SERVICE CO., LTD 
3) SBU EEE 
 PRECISE GREEN PRODUCTS CO., LTD 
 PRECISE CLEAN ENERGY & ENVIRONMENT SYSTEM CO., LTD 
 PRECISE ELECTRICAL MATERIALS & PARTS CO., LTD 
4) SBU PCI 
 PRECISE INTERNATIONAL CORPORATION LTD 
5) SBU ITI 
 PRECISE TRADE INTERNATIONAL CO., LTD 
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6) SBU PNBC 
 PRECISE BIOREFINERY COMPLEX CO., LTD 
 PRECISE BIOREFINERY INDUSTRY CO., LTD 
 PROVINCIAL SOCIETY DEVELOPMENT CO., LTD 
 INNOVATION MANAGEMENT CONSULTANT CO., LTD 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  แสดง Shared Value 
ท่ีมา:  บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
 

Shared Value 
1) ปราศจากการกล่าวโทษสนับสนุนซ่ึงกันและกันคิดเชิงบวก 
2) สํานึกในความรับผิดชอบการพัฒนาสมรรถนะ และความมีส่วนร่วม 
Shared Value 
1) ปราศจากการกล่าวโทษสนับสนุนซ่ึงกันและกันคิดเชิงบวก 
2) สํานึกในความรับผิดชอบการพัฒนาสมรรถนะ และความมีส่วนร่วม 
3) ส่งเสริมหลักความคิด 7 ประการ 
4) มีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเอง 
5) ทํางานเป็นทีม และทุกคนมีภาวะผู้นํา 
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เงินเดือนและสวัสดิการของพนักงาน 
บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ได้จัดสรรเงินเดือนและสวัสดิการของ

พนักงาน ดังนี้ 
1) เงินเดือนมาตรฐาน จากการสํารวจค่าจ้าและสวัสดิการประจําปีจากกรมแรงงาน 
2) การอบรมพัฒนา การส่งพนักงานไปอบรมท้ังในประเทศและต่างประเทศ มีทุนการศึกษา

แก่พนักงานท่ีสนใจศึกษาต่อ 
3) เครื่องแบบพนักงาน มีเครื่องแบบ (Uniform) ให้พนักงานทุกคนสวมใส่ 
4) ค่าครองชีพ เช่น ค่าเดินทาง รถรับ - ส่งพนักงาน ค่าอาหาร เป็นต้น 
5) ห้องพยาบาล และมีพยาบาลประจําท่ีบริษัท ตรวจสุขภาพประจําปี ค่ารักษาพยาบาล

ของพนักงาน 
6) เงินแสดงความเสียใจ (พนักงานหรือคนในครอบครัวเสียชีวิต) 
7) จัดกิจกรรม Family Day ท่องเท่ียวประจําปี โดยจัดให้พนักงานได้ไปเท่ียวพักผ่อน 
8) มอบทุนการศึกษาสําหรับบุตรพนักงาน 
9) มอบของขวัญครบรอบอายุการทํางาน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม 

กองทุนเงินทดแทน และกองทุนเงินเกษียณอายุ ประกันชีวิตและประกันอุบัติเหตุ เป็นต้น (คู่มือการ
ปฐมนิเทศพนักงานเข้าใหม่, 2554) 

สรุปได้ว่า บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ได้ธํารงรักษาพนักงานโดยการ
จัดสวัสดิการต่างๆ ให้กับพนักงาน เพ่ือช่วยเสริมสร้างกําลังใจในการทํางานโดยมีโบนัสประจําปีให้กับ
พนักงาน มีสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล มีเงินช่วยเหลือให้กับพนักงานท่ีประสบปัญหาต่างๆ การจัด
กิจกรรมครอบครัวสุขสันต์ (Family Day) พาพนักงานไปเท่ียวทุกปี การจัดการแข่งขันกีฬาท้ังภายใน
และภายนอกเพ่ือเสริมสร้างความร่วมมือและสามัคคีกัน รวมท้ังได้มีการจัดฝึกอบรมและส่งไปศึกษาดูงาน
ท้ังในและต่างประเทศเพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งข้ึนและพร้อมท่ีจะสนับสนุนให้พนักงาน
ทุกคนให้เติบโตในสายอาชีพ 

 
2.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

2.4.1  ผลงานวิจัยในประเทศ 
  ถนอมศรี แดงศรี (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ความผูกพันองค์การและผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลชั้นนําของ
รัฐแห่งหนึ่ง ผลการวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม
ระดับสูง มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงมาก ปัจจัยส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพัน คือ อายุ อายุงาน และรายได้ คุณภาพชีวิตในการทํางานความสัมพันธ์ 
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เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสามารถทานายความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมได้ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสามารถทานายผลการปฏิบัติงานได้ 

  บุญช่วย คล้าเอม (2551) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท บีพี. เอ็น 
ซัพพลาย แอนด์ เซอร์วิส จํากัด ผลงานวิจัย พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับมาก ท้ัง 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ ด้านความ
ต้องการ ดํารงเป็นสมาชิกในองค์การของตน ด้านความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตน 

  รจนา อิทธิเทพพนา (2551) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 385 ราย 
พบว่า พฤติกรรมการทํางานด้านการเพ่ิมผลผลิตมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านความ
อบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
พฤติกรรมการทํางานด้านการขาดงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน 
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน และบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน สามารถพยากรณ์
พฤติกรรมการทํางานด้านการขาดงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านความเป็นอิสระ และ
ด้านรางวัลตอบแทน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  ณัฐพงษ์ ถาวรานนท์ (2551) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  
ซี. อาร์. พี. จิลเวลรี่ (เชียงใหม่) พบว่า ระดับของความผูกพันโดยเฉลี่ยของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม 
อยู่ในระดับท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์การ (Not - Engaged) โดยมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบ
ของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านภาวะ
ผู้นําอยู่ในระดับเฉยๆ ทุกด้าน สําหรับปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ อายุการทํางาน และ
ตําแหน่งงาน ไม่มีผลทําให้ระดับความผูกพันต่อองค์การต่างกัน แต่ปัจจัยในด้านรายได้ และระดับ
การศึกษา มีผลทําให้ระดับความผูกพันองค์การต่างกัน 

  วรรณี รัตนพันธ์ (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการวิจัย 
พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความเห็นด้วยในระดับมากความสัมพันธ์ต่อองค์กร ทั้ง 3 ด้าน 
โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ต่อองค์การ 

  สิรินาตย์ กฤษฎาธาร (2552) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  
การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41 - 50 ปี ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส รายได้สูงกว่า 40,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบว่า ในภาพรวมและ 
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รายด้านอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  อารีรัตน์ รัตนสุภาชัย (2552) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การกับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ: กรณีศึกษา โรงพยาบาลสันกําแพง อําเภอสันกําแพง จังหวัดเชียงใหม่  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับบรรยากาศองค์การโรงพยาบาลสันกําแพง 2) ศึกษาระดับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลสันกําแพง และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลสันกําแพง การศึกษา
ครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวมรวมข้อมูลจาก
เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลสันกําแพงอําเภอสันกําแพง จังหวัดเชียงใหม่ ทุกระดับจํานวน 119 ราย  
ผลการศึกษาสรุปดังนี้ 1) ระดับของบรรยากาศองค์การของโรงพยาบาลสันกําแพงในทุกด้าน ได้แก่ 
ด้านโครงสร้าง ด้านความรับผิดชอบในงานของบุคคล ด้านความอบอุ่น ด้านการสนับสนุน ด้านการให้
รางวัลและการลงโทษ ด้านความขัดแย้งและการจัดการ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความ
คาดหมาย ด้านเอกลักษณ์องค์การและความจงรักภักดี ด้านความเสี่ยงและการรับความเสี่ยงในงาน  
มีบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากโครงสร้างการบริหารของโรงบาลสันกําแพง
ถึงแม้ว่าจะการแบ่งสายงานท่ีชัดเจนและเหมาะสม มีการกําหนดแนวทางปฏิบัติให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามความรับผิดชอบก็ตาม แต่ลักษณะงานของโรงพยาบาลจะแยกส่วนออกจากกันอย่างชัดเจน 
งานในแต่ละตําแหน่งต้องอาศัยความชํานาญ ความรู้ และทักษะเฉพาะด้าน จึงส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในกลุ่มงานต่างๆ ต่างคนต่างทํางานในฝ่ายของตนเอง ประกอบกับงานในโรงพยาบาล
ต้องอาศัยความร่วมผิดชอบและเสียสละสูง จึงทําให้บุคลากรของโรงพยาบาลส่วนใหญ่ไม่มีเวลาท่ี 
จะมาพบปะพูดคุยกันระหว่างกลุ่มงานมากนัก จะมีเฉพาะกลุ่มงานเดียวกันท่ีจะได้พบปะพูดคุยกันเป็น
ประจํา ประกอบกับกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การค่อนข้างมีน้อย 2) ความผูกพัน
ต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลสันกําแพงในภาพรวม พบว่า เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลมีความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากลักษณะงานโรงพยาบาลจะแบ่งกลุ่มงานออกจากกันอย่าง
ชัดเจน งานในแต่ละกลุ่มจะต้องอาศัยความรู้ความสามารถ ความชํานาญและทักษะเฉพาะด้าน ดังนั้น
จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาล จึงทํางานแยกออกจากกันอย่างชัดเจน ซ่ึงมีผล
ให้สัมพันธ์ภาพของคนในหน่วยงานเป็นในลักษณะจะคุ้นเคย สนิทสนมเฉพาะคนในกลุ่มงานเดียวกัน 
แต่ในด้านของการปฏิบัติงานท่ีต้องปฏิสัมพันธ์ก็สามารถทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ พบว่า บรรยากาศองค์การโดยรวม 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การโดยรวมในระดับค่อนข้างสูง  
จึงกล่าวได้ว่า หากโรงพยาบาลสันกําแพงมีระบบวางแผนงาน จัดการภายในอย่างเป็นระบบทุกระดับ
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มีส่วนร่วมตัดสินใจในงานท่ีตนเองได้รับผิดชอบ บุคลากรทุกระดับมีความเป็นกันเองต่อกัน ไม่แบ่งพรรค
แบ่งพวก หน่วยงานมีนโยบายการพัฒนาบุคลากรในทุกด้านอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารมีภาวะผู้นําที่ดี  
มีความเป็นธรรม เอาใจใส่ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างท่ัวถึงเจ้าหน้าท่ีทุกระดับสามารถทํางาน  
สอดประสาน คุ้นเคย สนิทสนม ให้การช่วยเหลือ และดูแลซ่ึงกันและกันได้เป็นอย่างดี ย่อมจะส่งผล
ให้บุคลากร เจ้าหน้าท่ีของโรงพยาบาลสันกําแพงมีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งข้ึน 

  อรอุมา ชํารวย (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ความผูกพันต่อของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้าท่ีมีต่อองค์การศึกษาเฉพาะกรณีในเขตพ้ืนท่ีอําเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานบริษัท ศูนย์กระจาย
สินค้าโฮมโปรดัสส์ เซ็นเตอร์ จํากัด (มหาชน) และพนักงาน บริษัท เทสโก้โลตัส จํากัด จํานวน 480 ราย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 8 ด้าน เก่ียวกับความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ 3 ด้าน มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.91 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน ได้แก่ ค่า Independent 
t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
ค่า Fisher's Least Singnificant Difference (LSD) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation) ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน ส่วนอายุ สถานภาพ
สมรส และรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางพิจารณาจากค่าเฉลี่ย พบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านการสนับสนุนมีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ส่วนบรรยากาศองค์การด้านความเป็นหนึ่ง
เดียวในองค์การมีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดอยู่ในระดับปานกลาง องค์การท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันของพนักงาน
ในศูนย์กระจายสินค้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันท้ังด้านบรรยากาศองค์การ
และด้านความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ 

  ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชนผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันในองค์การ ได้แก่ความ
แตกต่างของระดับตําแหน่ง ทําให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ส่วนความแตกต่างทางด้านระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทํางาน มีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  สุวรรณ์ณา สิทธิธรรม (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท คาวาซูมิ ลาบอราทอรี่ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษา
พบว่า บรรยากาศองค์การท่ีมีรางวัลตอบแทนสูง พนักงานจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง แต่ก็มี
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การขาดงานสูงด้วย ในทางกลับกันเม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูง และมีการขาดงานสูง 
บรรยากาศองค์การด้านรางวัลตอบแทนก็จะสูงด้วย และเม่ือบรรยากาศองค์การมีความเสี่ยงสูง และมี
การเปลี่ยนแปลงในองค์การสูง พนักงานจะมีพฤติกรรมการทํางานด้านการเพ่ิมผลผลิตสูง แต่ก็มีการ
ลาออกจากงานสูงด้วย ในทางกลับกันเม่ือพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานด้านการเพ่ิมผลผลิตสูง และ
มีการลาออกจากงานสูง บรรยากาศองค์การก็จะมีการเปลี่ยนแปลงในองค์การสูง และมีความเสี่ยงสูง
ด้วยเช่นกัน แต่อย่างไรก็ตามฟังก์ชั่นคาโนนิคัลท่ี 2 นี้ สามารถทํานายได้เพียงร้อยละ 6.5 ซ่ึงถือว่า
น้อยมากแม้ว่ามีนัยสําคัญทางสถิติ แต่ก็อาจไม่มีนัยสําคัญในทางปฏิบัติ 

  วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษา พบว่า
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และน้อยท่ีสุด คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ในภาพรวม ในด้านการคงอยู่กับองค์การและด้านความรู้สึกแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน 
ไม่แตกต่างกัน และปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางานมีความสัมพันธ์ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

  วิลาสิณี ศรีไวพจน์ (2555) ได้ศึกษาความสัมพันระหว่างความผูกพันองค์กรกับผล
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตอําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษา
พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุดและเม่ือพิจารณา 
รายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านความ
ต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับมาก ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล โดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุดและเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความอุตสาหะมีความเฉลี่ยสูงสุด 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านปริมาณงานมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด อยู่ในระดับมาก ความผูกพันต่อองค์กร 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลภายในเขตอําเภอบางปะอิน จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติของพนักงานเทศบาล 
ภายในเขตอําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ความ
ผูกพันองค์กรด้านความต่อเนื่องมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฏิบัติของพนักงานเทศบาลภายในเขต
บางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความผูกพันองค์กร 
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ด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลภายใน
เขตอําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  ฮีบิเนียค และอลัตโต้ (Hrebiniak & Alutto, 1972) ได้ทําการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างระดับความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ พบว่า ในด้านเพศมีความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ โดยที่ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ชาย Mowday 
ได้อธิบายว่าอาจเป็นเพราะว่าผู้หญิงต้องการแสดงให้สังคมยอมรับสถานภาพสมาชิกในองค์การ 
จึงสําคัญต่อผู้หญิงมากทําให้ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าจึงเปลี่ยนงานน้อย 

  เบนสัน (Benson, 1977 อ้างถึงใน รรินทิพย์ โพธิรัชชต์, 2546) ได้ศึกษาบรรยากาศ
องค์การท่ีส่งผลต่อความทุ่มเทเสียสละ ความพึงพอใจในการทํางาน ผลการศึกษา พบว่า องค์การท่ีมี
บรรยากาศแตกต่างกัน ทําให้คนมีความพึงพอใจในการทํางานความทุ่มเทเสียสละต่อการทํางานและ
ประสิทธิภาพการทํางานขององค์การแตกต่างกัน 

  ดิคอนอิค และสตีลเวล (DeConinck & Stilwell, 1996) ได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีจะมีผล
ต่อความผูกพันต่อความผูกพันต่อองค์กรในสตรีท่ีเป็นผู้บริหารฝ่ายการโฆษณาได้ค้นพบตัวแปร ซ่ึงใช้
ทํานายความผูกพันต่อองค์กรของสตี ได้แก่ ระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น โอกาสในการเลื่อน
ตําแหน่ง และการกระจายความยุติธรรม โดยตัวแปรเหล่านี้นําไปสู่การยกระดับความผูกพันต่อองค์กร
หากระดับความรับรู้ถึงความขัดแย้งและการเลือกปฏิบัติสูงข้ึนจะทําให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร
ลดลง ความพึงพอใจในงานและโอกาสในการเลื่อนตําแหน่งเป็นตัวแปรสําคัญต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ดังนั้น การเพ่ิมความพึงพอใจในงานขอพนักงานหญิงสามารถลดการเปลี่ยนงานได้ส่วนการ
รับรู้การเลือกปฏิบัติมีความสําคัญรองลงมาจากความพึงพอใจในงาน ฉะนั้น การรับรู้การเลือกปฏิบัติ
ในระดับสูงข้ึนจึงเป็นสาเหตุให้ความผูกพันต่อองค์กรลดลงอย่างมีนัยสําคัญ 

  บอสฮอฟ และเมล (Boshoff & Mels, 1995) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ Causal Model 
เพื่อที่จะประเมินความสัมพันธ์ระหว่าง Supervision Role Stress ความผูกพันต่อองค์กรและ
คุณภาพของการบริหารภายใน โดยวิจัยองค์กรแสดงให้เห็นว่า Supervisory Behavior ก่อให้เกิด
สภาวะแวดล้อมท่ีนําไปสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีเหนือกว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขายประกัน 
มีผลกระทบเชิงบวกอย่างมากต่อคุณภาพการบริการภายในและยังมีผลกระทบเชิงบวกต่อการมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจด้วยแต่มีผลกระทบเชิงลบต่อความขัดแย้งด้านบทบาท 

  คาร์เมล (Carmeli, 2005) ได้ทําการศึกษาความรู้สึกผูกพันต่อองค์การโดยมีปัจจัย
ด้านการรับรู้ทางสังคมและเศรษฐกิจของนักสังคมสงเคราะห์ในอิสราเอล ด้านระบบบริการสุขภาพ  
ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยท้ังสองสามารถเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ โดยเม่ือเปรียบเทียบระหว่าง
สองปัจจัยพบว่าการรับรู้ทางสังคมมีผลต่อความรู้สึกผูกพันมากกว่าการรับรู้ทางเศรษฐกิจและ
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ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็นสิ่งเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการรับรู้ทาง
สังคมและความผูกพันต่อองค์การ และความรู้สึกผูกพันต่อองค์การยังเพ่ิมพฤติกรรมการเห็นแก่
ประโยชน์ต่อผู้อ่ืน 

  แจ็คสัน-มาริก (Jackson-Malik, 2005) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การและความ 
พึงพอใจในงานความท้อแท้ในการทํางาน ความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของพยาบาล กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ พยาบาล จํานวน 2,400 ราย จาก 22 โรงพยาบาล ตัวแปรที่ศึกษา คือ บรรยากาศองค์การ 
และผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในงาน ความท้อแท้ในการทํางาน 
และความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การของพยาบาลมีความสัมพันธ์กับ
ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานในด้านความพึงพอใจในงาน ความท้อแท้ในการทํางานและความต้ังใจท่ีจะ
ลาออกจากงานสูง กล่าวคือ การรับรู้ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การในทางบวกสามารถลดความ 
ไม่พึงพอใจในการทํางานได้อีก ท้ังยังลดความท้อแท้ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทํางานและลดความต้ังใจ 
ท่ีจะลาออกจากงานได้ 

  โคเฮน และคีเรน (Cohen & Keren, 2009) ได้ศึกษาเรื่อง “Does Climate Matter: 
An Examination of the Relationship Between Organizational Climate and OCB Among 
Israeli Teachers” กลุ่มตัวอย่างเป็นครูชาวอิสราเอลจํานวน 287 ราย พบว่า บรรยากาศองค์การ 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
บรรยากาศองค์การสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ 

   วินสัน (Winson, 2009) ทําการสํารวจความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ  
ผลการสํารวจ (จากแบบสอบถาม จํานวน 308 ราย) แสดงให้เห็นว่าผลคะแนนความผูกพันท่ีมีต่อ
องค์การของพนักงานชายและหญิงของผู้ท่ีทํางานอยู่ในชนบทหรือในเมืองหรือระยะเวลาท่ีทํางานอยู่
ในองค์การ (อายุงาน) นั้น ไม่มีความแตกต่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่าคะแนนความผูกพันท่ีมีต่อ
องค์การของผู้ท่ีมีลูกน้องอย่างน้อย 1 ราย สูงกว่าผู้ท่ีไม่มีลูกน้องเลย 

   จากการศึกษางานวิจัยในประเทศและต่างประเทศดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเกิดจากหลาย
องค์ประกอบด้วยกัน ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การของพนักงานแตกต่างกัน  
ท้ังในด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าต่อองค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือองค์การ ด้านความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 

 



บทที่  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

  
การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
ท่ีเก่ียวข้องจากเอกสาร ตํารา และผลงานวิจัยต่างๆ และเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
ผู้วิจัยได้ดําเนินการดังต่อไปนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
3.3  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
3.4 ข้ันตอนการสร้างเครื่องมือ 
3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
จํานวน 356 ราย (ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ณ วันท่ี 
15 ธันวาคม 2556) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง 
จํากัด ซ่ึงผู้วิจัยทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน จึงคํานวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ 
(Taro Yamane, 1970) มีระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 และยอมให้มีความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 
ดังนี้ 

สูตร n =     N 
   1+N(e)2 
เม่ือ n  = จํานวนของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 N = จํานวนหน่วยท้ังหมดหรือขนาดของประชากรท้ังหมด 
 e  = ความคาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง   
การคํานวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

 จากประชากร 356 ราย ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 แทนค่าในสูตร ดังนี้ 
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     n   =        356 
            1+356(0.05)2 

        =  188.35 
ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้จึงเท่ากับ 189 ราย 
วิธีการสุ่มตัวอย่างใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling)  

โดยแบ่งตามฝ่าย และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลาก 
จากบัญชีรายชื่อพนักงานแต่ละฝ่ายของบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ตามตารางท่ี 3.1 
  
ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

หน่วยงาน 
จํานวนประชากร 

(ราย) 
ร้อยละ 
(%) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
(ราย) 

1. ฝ่าย 101 แผนกอุปกรณ์ล่อฟ้า/แผนก
คุณภาพไฟฟ้า 

42 11.80 22 

2. ฝ่าย 102 แผนกอุปกรณ์หม้อแปลงชนิด
แห้ง/แผนกอุปกรณ์หม้อแปลงชนิดน้ํามัน 

93 26.61 49 

3. ฝ่าย 103 แผนกหม้อแปลงไฟฟ้าระบบ
จําหน่าย 

74 20.79 39 

4. ฝ่าย 200 แผนกจัดซ้ือ 20 5.62 11 
5. ฝ่าย 300 แผนกสโตร์/บรรจุและขนส่ง 23 6.46 12 
6. ฝ่าย 500 แผนกการเงิน 8 2.25 4 
7. ฝ่าย 600 แผนกบัญชี 8 2.25 4 
8. ฝ่าย 701 แผนกทรัพยากรบุคคล 9 2.53 5 
9. ฝ่าย 702 แผนกความปลอดภัย 16 4.49 9 

10. ฝ่าย 800 แผนกระบบสารสนเทศ 8 2.25 5 
11. ฝ่าย 900 แผนกประกันคุณภาพ 24 6.74 13 
12. ฝ่าย 902 แผนกซ่อมบํารุง 31 8.70 16 

รวม 356 100.00 189 
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3.2  ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้มีท้ังตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 
3.2.1 ตัวแปรต้น ได้แก่  
  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  

1) เพศ  
2) อายุ  
3) สถานภาพสมรส  
4) ระดับการศึกษา  
5) อายุการทํางาน  
6) รายได้  
7) ระดับตําแหน่ง 

  องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย  
1) ด้านโครงสร้างองค์การ 
2) ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 
3) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
4) ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 
5) ด้านความขัดแย้ง 
6) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
7) ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 

8) ด้านความเสี่ยง 

3.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 
  1) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
  2) ความผูกพันด้านความรู้สึก 
  3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 

3.3  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม โดยมีโครงสร้าง

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายได้ ระดับตําแหน่งของพนักงาน เพ่ือใช้เป็น



 
37 

 

ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นลักษณะของคําถามปลายปิด มีตัวเลือกให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามได้เลือกตอบให้ตรงกับความเป็นจริงให้มากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้ 
ต่อบรรยากาศองค์การ ซ่ึงครอบคลุมตัวแปรในเรื่องของด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความท้าทายและ
ความรับผิดชอบ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ด้านความ
ขัดแย้ง ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง ด้านความเป็นเอกลักษณ์และความจงรักภักดี
ของกลุ่ม ด้านความเสี่ยง สําหรับการแปลความหมายของเกณฑ์ท่ีกําหนด จะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง ดังนี้ ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยใช้สูตรเบสท์ (Best, 1981) 

ระดับค่าเฉลี่ย  = ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 
                                                      จํานวนชั้น 
แทนค่า    = 5 - 1 
           5     
        = 0.8  
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว ผู้วิจัยได้กําหนดการแปลความหมายของระดับบรรยากาศองค์การ

ของบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ตามลําดับคะแนน ดังนี้ 
 5      หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การมากท่ีสุด 
 4     หมายถึง     ระดับบรรยากาศองค์การมาก 
  3     หมายถึง  ระดับบรรยากาศองค์การปานกลาง 
 2    หมายถึง       ระดับบรรยากาศองค์การน้อย 
   1       หมายถึง       ระดับบรรยากาศองค์การน้อยท่ีสุด 
สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย        ระดับบรรยากาศองค์การ 
4.21 – 5.00  หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20  หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การมาก 
2.61 – 3.40  หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การปานกลาง 
1.81 – 2.60  หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การน้อย 
1.00 – 1.80     หมายถึง     ระดับบรรยากาศองค์การน้อยท่ีสุด 
ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อ

องค์การ 3 ด้าน ซ่ึงครอบคลุมตัวแปรในด้านความผูกพันความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
และความผูกพันท่ีเกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม สําหรับการแปลความหมายของเกณฑ์ท่ีกําหนดจะใช้
คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยใช้สูตรเบสท์ (Best, 1981) 
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ระดับค่าเฉลี่ย  = ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 
                                                      จํานวนชั้น 
แทนค่า    = 5 - 1 
           5     
        = 0.8  
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว ผู้วิจัยได้กําหนดการแปลความหมายของระดับความผูกพันต่อ

องค์การของบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ตามลําดับคะแนน ดังนี้ 
 5      หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด 
 4     หมายถึง     ระดับความผูกพันต่อองค์การมาก 
 3     หมายถึง  ระดับความผูกพันต่อองค์การปานกลาง 
 2     หมายถึง       ระดับความผูกพันต่อองค์การน้อย 
  1          หมายถึง      ระดับความผูกพันต่อองค์การน้อยท่ีสุด 
สามารถแปลความหมายของระดับคะแนน ได้ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย   4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย   3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การมาก 
ค่าเฉลี่ย   2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย   1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การน้อย 
ค่าเฉลี่ย   1.00 – 1.80     หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การน้อยท่ีสุด 
ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

จากหลักเกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ใช้วิธีการแบ่งช่วงแปลผลตาม
หลักของการแบ่งชั้นอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใช้สูตรคํานวณ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2553) 
มีเกณฑ์พิจารณา ดังนี้  

การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ค่าเฉลี่ย 0.80 – 1.00 หมายถึง ระดับความสัมพันธ์สูงมาก 
ค่าเฉลี่ย   0 60 – 0.79 หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
ค่าเฉลี่ย   0.40 – 0.59 หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย   0.20 – 0.39 หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างตํ่า 
ค่าเฉลี่ย   0.00 – 0.19     หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ต่ํามาก 
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3.4  ข้ันตอนการสร้างเครื่องมือ 
1) ศึกษาค้นคว้าเอกสาร หนังสือ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
2) นําร่างแบบสอบถามเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้อง 
3) นําแบบสอบถามเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกต้องและเท่ียงตรงในเนื้อหา 

(Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC)  
โดยคัดเลือกเฉพาะข้อคําถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.5 ข้ึนไป ส่วนข้อท่ีมีค่า IOC น้อยกว่า 0.5 
นํามาปรับปรุงให้เหมาะสมตามคําแนะนําของผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC = 0.96 

4) นําแบบสอบถามท่ีได้ทําการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) กับ
พนักงานท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 ราย เพ่ือหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliabitity) ของแบบสอบถาม 
โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยกําหนดค่าสัมปะสิทธิ์
ของค่าความเชื่อม่ันมากกว่า 0.7 ข้ึนไป  

5) แบบสอบถามบรรยากาศองค์การมีความเชื่อม่ันทุกด้านเท่ากับ 0.94 เม่ือวิเคราะห์แยก
เป็นรายด้าน ได้ค่าความเชื่อมันแต่ละด้าน ดังนี้  
  ด้านโครงสร้างองค์การ   = 0.73 

 ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ           = 0.71 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน                = 0.80 
 ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ                   = 0.76 
 ด้านความขัดแย้ง                                        = 0.91 
 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน                                = 0.82   
 ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม   = 0.78     
 ด้านความเสี่ยง                                                   = 0.72 

 6) แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การมีความเชื่อม่ันทุกด้านเท่ากับ 0.92 เม่ือวิเคราะห์
แยกเป็นรายด้าน ได้ค่าความเชื่อมันแต่ละด้าน ดังนี้ 
   ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง  = 0.81 

 ความผูกพันด้านความรู้สึก                       = 0.78 
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม         = 0.87 

 
3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล  

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เป็นข้อมูลแบ่งชั้นภูมิ โดยข้อมูลท่ีรวบรวมจาก
แบบสอบถามมีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 

1) ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
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2) ผู้วิจัยขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  
ในพระบรมราชูปถัมภ์ ถึงผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง 
จํากัด เพ่ือขอความอนุเคราะห์และขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3) ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยชี้แจงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัยให้กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีได้รับการคัดเลือก และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยแจกแบบสอบถาม
และเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 

4) ผู้วิจัยดําเนินการตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือดําเนินการตามข้ันตอนของการวิจัยต่อไป  
 

3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล  
นําแบบสอบถามท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  

โดยวิเคราะห์ข้อมูลและนําเสนอค่าสถิติต่างๆ ตามข้ันตอน ดังนี้ 
3.6.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับท่ีได้รับกลับคืนมาและใส่

หมายเลขในแบบสอบถาม 
3.6.2 จัดทํารหัสแบบสอบถามตามท่ีกําหนดในตารางแจกแจงความถ่ี 
3.6.3 ทําการกรอกข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
3.6.4 ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและแก้ไขข้อผิดพลาดท่ีเกิดจากการกรอกข้อมูล 
3.6.5 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

 
3.7  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้การประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ  
เพ่ือการวิจัย เพ่ือหาค่าสถิติต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง และมีข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

1) การแจกแจงความถ่ี โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือ
บรรยายข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา ระดับบรรยากาศขององค์การ และระดับความผูกพันต่อ
องค์การ 

2) ทดสอบสมมติฐาน โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correction Coefficient) เพ่ือวิเคราะห์หาความสัมพันธ์และระดับทิศทางระหว่างตัวแปรต้น
แปรตาม คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 

3) สถิติท่ีใช้เพ่ือการวิเคราะห์ ค่าที (t-test) ค่าเอฟ (F–test) หรือการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
แบบทางเดียว (One Way ANOVA)  
 



 

 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ผู้วิจัยได้ดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 

4.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 
4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
4.4  การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายจากการนําเสนอผลการศึกษาและ

วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้เพ่ือนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
N   หมายถึง จํานวนกลุ่มประชากร 
Χ    หมายถึง  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D.   หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
D.f.    หมายถึง  ค่าระดับชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom)  
SS   หมายถึง  ค่าผลบวกกําลังสองของคะแนน 
MS   หมายถึง  ค่าเฉลี่ยกําลังสองของคะแนน 
t           หมายถึง         ค่าสถิติ t ท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน t-test  
F           หมายถึง        ค่าสถิติ f ท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน F-test  
Sig.   หมายถึง  ค่านัยสําคัญทางสถิติ ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ท่ีระดับ 0.05 
*    หมายถึง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
rxy   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) 
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4.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและร้อยละของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด  

จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 94 49.70 
หญิง 95 50.30 

รวม 189 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จํานวน 95 ราย คิดเป็นร้อยละ 50.30 และเพศชาย จํานวน 94 ราย คิดเป็นร้อยละ 49.70 
 
ตารางท่ี 4.2 จํานวนและร้อยละของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด          
  จําแนกตามตามอายุ 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 30 ปี 86 45.50 
30 - 40  ปี 71 37.60 
41 - 50 ปี 25 13.20 
มากกว่า 50 ปี 7 3.70 

รวม 189 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ส่วนใหญ่
อายุน้อยกว่า 30 ปี จํานวน 86 ราย คิดเป็นร้อยละ 45.50 รองลงมา คือ อายุ 30 -  40 ปี จํานวน 71 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 37.60 อายุระหว่าง 41 - 50 ปี จํานวน 25 ราย คิดเป็นร้อยละ 13.20 และลําดับสุดท้าย 
คือ อายุมากกว่า 50 ปี จํานวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.70 
  
 
 
 



 
43 

ตารางท่ี 4.3 จํานวนและร้อยละของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด                 
จําแนกตามสถานภาพการสมรส 

 
สถานภาพการสมรส จํานวน ร้อยละ 

โสด 90 47.60 
สมรส/อยู่ด้วยกัน 82 43.40 
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 17 9.00 

รวม 189 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ส่วนใหญ่
สถานภาพโสด จํานวน 90 คิดเป็นร้อยละ 47.60 รองลงมา คือ สมรส/อยู่ด้วยกัน จํานวน 82 ราย  
คิดเป็นร้อยละ 43.40 และลําดับสุดท้ายหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ จํานวน 17 ราย คิดเป็นร้อยละ 9 .00 
 
ตารางท่ี 4.4 จํานวนและร้อยละของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด  

จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 14 7.40 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา 110 58.20 
ปริญญาตรีข้ึนไป 65 34.40 

รวม 189 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ส่วนใหญ่
มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา จํานวน 110 ราย คิดเป็นร้อยละ 58.20 
รองลงมา คือ ระดับปริญญาตรีข้ึนไป จํานวน 65 ราย คิดเป็นร้อยละ 34.40 ลําดับสุดท้าย คือ ระดับ 
ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.40  
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ตารางท่ี 4.5 จํานวนและร้อยละของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด                  
  จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

อายุการทํางาน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 10 ปี 95 50.30 
10 - 15 ปี 65 34.40 
16 - 20 ปี 14 7.40 
มากกว่า 20 ปี 15 7.90 

รวม 189 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ส่วนใหญ่
อายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี จํานวน 95 ราย คิดเป็นร้อยละ 50.30 รองลงมา คือ อายุการทํางาน 
10 - 15 ปี จํานวน 65 ราย คิดเป็นร้อยละ 34.40 อายุการทํางาน 16 - 20 ปี จํานวน 14 ราย  
คิดเป็นร้อยละ 7.40 ลําดับสุดท้าย คือ อายุการทํางานมากกว่า 20 ปี จํานวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.90  
 
ตารางท่ี 4.6 จํานวนและร้อยละของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด           
  จําแนกตามรายได้ 
 

รายได้ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 10,000 บาท 4 2.10 
10,000 - 20,000 บาท 122 64.60 
20,001 - 30,000 บาท 55 29.10 
สูงกว่า 30,000 บาท 8 4.20 

รวม 189 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ส่วนใหญ่
รายได้ตํ่ากว่า 10,000 บาท จํานวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.10 รองลงมา คือ รายได้ 10,000 - 20,000 บาท 
จํานวน 122 ราย คิดเป็นร้อยละ 64.60 รายได้ 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 55 ราย คิดเป็นร้อยละ 
29.10 ลําดับสุดท้าย คือ รายได้สูงกว่า 30,000 บาท จํานวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.20  
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ตารางท่ี 4.7 จํานวนและร้อยละของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด                 
  จําแนกตามระดับตําแหน่ง 
 

ระดับตําแหน่ง จํานวน ร้อยละ 
ผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการแผนก 14 7.40 
วิศวกร 31 16.40 
ช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้าพนักงานระดับปฏิบัติการ 34 18.00 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 110 58.20 

รวม 189 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ส่วนใหญ่
พนักงานตําแหน่งระดับปฏิบัติการ จํานวน 110 ราย คิดเป็นร้อยละ 58.20 รองลงมา คือ ตําแหน่ง 
ช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้าพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 34 ราย คิดเป็นร้อยละ 18 ตําแหน่ง
วิศวกร จํานวน 31 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.40 ลําดับสุดท้าย คือ ตําแหน่งผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการแผนก 
จํานวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.40   
 
4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนี้ เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ  
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยข้อมูลส่วนนี้เป็นข้อมูลจากแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เก่ียวกับ
บรรยากาศองค์การ จํานวนท้ังสิ้น 31 ข้อ ซ่ึงแบ่งเป็น 8 ด้าน  ผลการศึกษาระดับบรรยากาศองค์การ
ของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 8 ด้าน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Χ ) และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายด้าน รายข้อ และภาพรวม ได้ผลดังตารางท่ี 4.8 – 4.16 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ 
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านโครงสร้าง  

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค์การ 
โครงสร้าง 
1. บริษัทมีการกําหนดโครงสร้างการบริหารและสายการ
บังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจน 

3.92 0.67 มาก 

2. บริษัทมีการกําหนดบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
พนักงานไว้อย่างเป็นระบบ 

3.71 0.73 มาก 

3. บริษัทมีนโยบายและระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 

3.72 0.73 มาก 

4. บริษัทกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างเหมาะสม 
เพ่ือความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

3.70 0.70 มาก 

รวม 3.76 0.58 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.76, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก  เรียงตามลําดับได้ดังนี้ บริษัท 
มีการกําหนดโครงสร้างการบริหารและสายการบังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจน (Χ  = 3.92, S.D. = 0.67) 
บริษัทมีการกําหนดบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานไว้อย่างเป็นระบบ (Χ  = 3.71, 
S.D. = 0.73) บริษัทมีนโยบายและระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน (Χ  = 3.72, S.D. 
= 0.73) และบริษัทกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างเหมาะสมเพื่อความคล่องตัวในการ
ปฏิบัติงาน (Χ  = 3.70, S.D. = 0.70)         
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ  
อีเลคตริคแมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

 บรรยากาศองค์การ 
ความท้าทายและความรับผิดชอบ 
1. บริษัทมอบหมายงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบให้กับ
พนักงานอย่างเหมาะสม 

3.69 0.71 มาก 

2. ปัญหาในบริษัทส่วนหนึ่งมาจากพนักงานขาดความ
รับผิดชอบในงาน 

3.59 0.93 มาก 

3. บริษัทมีระบบการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอย่างชัดเจน 

3.65 0.81 มาก 

4. พนักงานในบริษัททุกระดับมีส่วนร่วมตัดสินใจในงานท่ี
ตนเองได้รับผิดชอบ 

3.52 0.91 มาก 

รวม 3.61 0.60 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านความท้าทายและความรับผิดชอบโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.61, S.D. 
= 0.60) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก เรียง
ตามลําดับได้ดังนี้ บริษัทมอบหมายงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบให้กับพนักงานอย่างเหมาะสม  
(Χ  = 3.69, S.D. = 0.71) บริษัทมีระบบการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย่างชัดเจน (Χ  = 3.65, S.D. = 0.81) ปัญหาในบริษัทส่วนหนึ่งมาจากพนักงานขาดความรับผิดชอบ
ในงาน (Χ  = 3.59, S.D. =  0.93) และพนักงานในบริษัททุกระดับมีส่วนร่วมตัดสินใจในงานท่ีตนเอง
ได้รับผิดชอบ (Χ  = 3.52, S.D. = 0.91)         
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท  
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

 บรรยากาศองค์การ 
ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
1. บริษัทให้ความช่วยเหลือและเอาใจใส่ดูแลพนักงาน 
เป็นอย่างดี 

3.80 0.69 มาก 

2. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีโอกาสก้าวหน้า 
ในตําแหน่งหน้าท่ี 

3.57 0.80 มาก 

3. บริษัทจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ให้กับพนักงานอยู่เสมอ 

3.60 0.80 มาก 

4. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อในระดับสูงข้ึน 
เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3.82 0.80 มาก 

รวม 3.70 0.61 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.70, S.D. = 0.61) 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้
ดังนี้ บริษัทสนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อในระดับสูงข้ึนเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (Χ  = 3.82, S.D. = 0.80) บริษัทให้ความช่วยเหลือและเอาใจใส่ดูแลพนักงานเป็นอย่างดี  
(Χ  = 3.80, S.D. = 0.69) บริษัทจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน 
อยู่เสมอ (Χ  = 3.60, S.D. = 0.80) และบริษัทสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าท่ี (Χ  = 3.57, S.D. = 0.80)         
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านรางวัลและการลงโทษ 

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค์การ 
รางวัลและการลงโทษ 
1. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีโอกาสก้าวหน้า 
ในตําแหน่งหน้าท่ี 

3.63 0.84 มาก 

2. บริษัทมีการมอบรางวัลเพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจให้กับ
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเป็นประจํา 

3.35 1.01 ปานกลาง 

3. บริษัทมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ความสามารถของพนักงานเป็นเกณฑ์ 

3.46 0.78 มาก 

4. บริษัทมีการตําหนิและลงโทษเม่ือพนักงานปฏิบัติงาน
ผิดพลาด 

3.56 0.82 มาก 

รวม 3.50 0.66 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านรางวัลและการลงโทษโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.50, S.D. = 0.66) 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก  เรียงตามลําดับได้
ดังนี้ บริษัทสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี (Χ  = 3.63, S.D. = 0.84) 
บริษัทมีการตําหนิและลงโทษเม่ือพนักงานปฏิบัติงานผิดพลาด (Χ  = 3.56, S.D. = 0.82) บริษัทมีระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความสามารถของพนักงานเป็นเกณฑ์ (Χ  = 3.46, S.D. = 0.78) 
และบริษัทมีการมอบรางวัลเพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจให้กับพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเป็นประจํา 
(Χ  = 3.35, S.D. = 1.01)         
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความขัดแย้ง 

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค์การ 
ความขัดแย้ง 
1. บริษัทยุติปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนด้วยความยุติธรรม
และเป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย 

3.44 0.85 มาก 

2. บริษัทให้พนักงานแสดงความคิดเห็นต่อความขัดแย้ง 
ท่ีเกิดข้ึนได้อย่างเปิดเผย 

3.35 0.87 ปานกลาง 

3. บริษัทแก้ปัญหาความขัดแย้งให้กับพนักงานอย่างมีเหตุผล 3.40 0.88 ปานกลาง 
4. บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานโต้แย้งกันได้ในกรณีท่ีมี 
ความคิดเห็นไม่ตรงกัน 

3.40 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.77 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.40, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ บริษัท 
ยุติปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนด้วยความยุติธรรมและเป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย (Χ  = 3.44, S.D. = 0.85) 
บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานโต้แย้งกันได้ในกรณีท่ีมีความคิดเห็นไม่ตรงกัน (Χ  = 3.40, S.D. = 0.94) 
บริษัทแก้ปัญหาความขัดแย้งให้กับพนักงานอย่างมีเหตุผล (Χ  = 3.40, S.D. = 0.88) และบริษัท
ให้พนักงานแสดงความคิดเห็นต่อความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนได้อย่างเปิดเผย (Χ  = 3.35, S.D. = 0.87)       
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค์การ 
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
1. บริษัทเชื่อว่าถ้าพนักงานมีความสุขในการทํางานจะมีผล 
ทําให้เกิดประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีด้วย 

3.82 0.78 มาก 

2. ด้านความมีภูมิคุ้มกันท่ีดีบริษัทกําหนดมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานของพนักงานไว้อย่างชัดเจน 

3.68 0.78 มาก 

3. บริษัทมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานเพ่ือให้มี
ประสิทธิภาพอย่างสมํ่าเสมอ  

3.64 0.78 มาก 

4. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว้ 3.74 0.79 มาก 
รวม 3.72 0.62 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวังโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.72, 
S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก  
เรียงตามลําดับได้ดังนี้ บริษัทเชื่อว่าถ้าพนักงานมีความสุขในการทํางานจะมีผลทําให้เกิดประสิทธิภาพ
การทํางานท่ีดีด้วย (Χ  = 3.82, S.D. = 0.78) บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว้ 
(Χ  = 3.74, S.D. = 0.79) ด้านความมีภูมิคุ้มกันท่ีดีบริษัทกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของ พนักงาน
ไว้อย่างชัดเจน (Χ  = 3.68, S.D. = 0.78) และบริษัทมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานเพ่ือให้มี
ประสิทธิภาพอย่างสมํ่าเสมอ (Χ  = 3.64, S.D. = 0.78)         
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค์การ 
เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 
1. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีความร่วมมือและช่วยเหลือ 
ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

3.74 0.74 มาก 

2. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมงานให้ความร่วมมือ
และเต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษัทอยู่เสมอ 

3.65 0.82 มาก 

3. หน่วยงานต่างๆ ในบริษัทมีการติดต่อประสานงานกัน 
เป็นอย่างดี  

3.52 0.80 มาก 

รวม 3.63 0.66 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่มโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
(Χ  = 3.63, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ใน
ระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน
ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี (Χ  = 3.74, S.D. = 0.74) บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมงานให้
ความร่วมมือและเต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษัทอยู่เสมอ (Χ  = 3.65, S.D. = 0.82) และหน่วยงาน
ต่างๆ ในบริษัทมีการติดต่อประสานงานกันเป็นอย่างดี (Χ  = 3.52, S.D. = 0.82)  
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความเสี่ยง 

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค์การ 
ความเสี่ยง 
1. บริษัทมีมาตรการตรวจสอบและป้องกันความผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

3.55 0.76 มาก 

2. บริษัทให้ความสําคัญกับความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเป็นอย่างดี 

3.80 0.79 มาก 

3. บริษัทมีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึง
ความปลอดภัยเป็นอย่างดี 

3.84 0.73 มาก 

4. การดําเนินงานในบริษัทมุ่งเน้นการปฏิบัติงานท่ีต้องมีความ
ม่ันใจตลอดเวลา จนทําให้มีความล่าช้าในการทํางาน 

3.68 0.80 มาก 

รวม 3.72 0.58 มาก 
 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า พนักงาน บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านความเสี่ยงโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.72, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ บริษัท 
มีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยเป็นอย่างดี (Χ  = 3.84, S.D. = 0.73) 
บริษัทให้ความสําคัญกับความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่างดี (Χ  = 3.80, S.D. = 0.79) 
การดําเนินงานในบริษัทมุ่งเน้นการปฏิบัติงานท่ีต้องมีความมั่นใจตลอดเวลา จนทําให้มีความล่าช้า 
ในการทํางาน (Χ  = 3.68, S.D. = 0.80) และบริษัทมีมาตรการตรวจสอบและป้องกันความผิดพลาด
ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน (Χ  = 3.55, S.D. = 0.76)         
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ   
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวม 

 

บรรยากาศองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

บรรยากาศองค์การ 
1. ด้านโครงสร้าง 3.76 0.58 มาก 
2. ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 3.61 0.60 มาก 
3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 3.70 0.61 มาก 
4. ด้านรางวัลและการลงโทษ 3.50 0.66 มาก 
5. ด้านความขัดแย้ง 3.40 0.77 มาก 
6. ด้านมาตรฐานของผลปฏิบัติงานและความคาดหวัง 3.74 0.62 มาก 
7. ด้านเอกลักษณ์และความจงรักภักดีของกลุ่ม 3.63 0.66 มาก 
8. ด้านความเสี่ยง 3.72 0.58 มาก 

รวม 3.95 0.36 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
บรรยากาศองค์การด้านโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.95, S.D. = 0.36) เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านท่ีมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ ด้านโครงสร้าง (Χ  = 
3.76, S.D. = 0.58) ด้านมาตรฐานของผลปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Χ  = 3.74, S.D. = 0.62) 
ด้านความเสี่ยง (Χ  = 3.72, S.D. = 0.58) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (Χ  = 3.70, S.D. = 0.61) 
ด้านเอกลักษณ์และความจงรักภักดีของกลุ่ม  (Χ  = 3.63, S.D. = 0.66) ด้านความท้าทายและความ
รับผิดชอบ (Χ  = 3.61, S.D. = 0.60) ด้านรางวัลและการลงโทษ (Χ  = 3.50, S.D. = 0.66) และด้าน
ความขัดแย้ง (Χ  = 3.40, S.D. = 0.77)   
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4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนี้ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  

พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยข้อมูลส่วนนี้เป็นข้อมูลจากแบบสอบถามในตอนที่ 3 
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ท้ังสิ้น 12 ข้อ ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ด้าน ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การ ท้ัง 3 ด้าน ของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายด้าน รายข้อ และภาพรวม ได้ผลดังตารางท่ี 4.17 – 4.20 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 

พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความต่อเนื่อง 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความต่อเนื่อง 
1. ท่านจะมีความเป็นอยู่ท่ีลําบาก ถ้าท่านตัดสินใจลาออก
จากบริษัทนี้ 

3.51 0.76 มาก 

2. ท่านมีความคิดว่าบริษัทนี้ให้สิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่า
บริษัทอ่ืน 

3.55 0.79 มาก 

3. ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให้ท่าน
ตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 

3.57 0.95 มาก 

4. ท่านยังคงอยากท่ีจะทํางานกับบริษัทต่อไป เนื่องจาก
ได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

3.76 0.77 มาก 

รวม 3.60 0.64 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่องโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.60, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ ท่านยังคง
อยากท่ีจะทํางานกับบริษัทต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม (Χ  = 3.76,  
S.D. = 0.77) ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ (Χ  = 3.57, 
S.D. = 0.95) ท่านมีความคิดว่าบริษัทนี้ให้สิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่าบริษัทอ่ืน (Χ  = 3.55, S.D. = 0.79) 
และท่านจะมีความเป็นอยู่ท่ีลําบาก ถ้าท่านตัดสินใจลาออกจากบริษัทนี้ (Χ  = 3.51, S.D. = 0.76)        
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท                 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความรู้สึก 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก 
1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ของบริษัท 

3.67 0.74 มาก 

2. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทก็เปรียบเสมือน
ปัญหาของท่าน 

3.65 0.83 มาก 

3. ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัวของท่าน 

3.70 0.76 มาก 

4. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตน
ให้กับบริษัทนี้ 

3.71 0.81 มาก 

รวม 3.68 0.64 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.68, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้  
ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนให้กับบริษัทนี้ (Χ  = 3.71, S.D. = 0.81)  
ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของท่าน (Χ  = 3.70, S.D. = 0.76) 
ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท (Χ  = 3.67, S.D. = 0.74) และท่าน
มีความรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน (Χ  = 3.65, S.D. = 0.83)      
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ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
1. ท่านรู้สึกไม่ถูกต้องท่ีจะลาออก หากได้รับข้อเสนองาน
ใหม่ท่ีดีกว่าเดิม 

3.45 0.88 มาก 

2. ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อ 
ตัวท่าน แต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องท่ีจะออกจากบริษัท 

3.43 0.89 มาก 

3. ท่านรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณบริษัทนี้มาก 3.37 0.92 ปานกลาง 
4. ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณ
บริษัทนี้ด้วยการทําทุกอย่างเพ่ือให้บริษัทก้าวหน้าและ
ประสบความสําเร็จ 

3.64 0.90 มาก 

รวม 3.47 0.76 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.47, S.D. = 0.76) 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ข้อคําถามมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดังได้
ดังนี้ ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณบริษัทนี้ด้วยการทําทุกอย่างเพ่ือให้บริษัท
ก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ (Χ  = 3.64, S.D. = 0.90) ท่านรู้สึกไม่ถูกต้องท่ีจะลาออก หากได้รับ
ข้อเสนองานใหม่ท่ีดีกว่าเดิม (Χ  = 3.45, S.D. = 0.88) ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอท่ีน่าสนใจและเป็น
ประโยชน์ต่อตัวท่าน แต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องท่ีจะออกจากบริษัท (Χ  = 3.43, S.D. = 0.89) และข้อ
คําถามมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง คือ ท่านรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณบริษัทนี้มาก  
(Χ  = 3.37, S.D. = 0.92) ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด     
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท                    
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จํากัด โดยรวม 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
n = 189 

Χ  
 

S.D. 
ระดับ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ด้านความต่อเนื่อง                  3.60 0.64 มาก 
2. ด้านความความรู้สึก             3.68 0.64 มาก 
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม     3.47 0.76 มาก 

รวม 3.58 0.60 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านโดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.58, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านท่ีมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ อยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง (Χ  = 3.68, S.D. = 0.64) ด้านความรู้สึก (Χ  = 3.60, S.D. = 0.64) และ
ด้านบรรทัดฐาน (Χ  = 3.47, S.D. = 0.76)  
 
4.4  การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

1) พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่าง
กันมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
  การวิเคราะห์ข้ันตอนนี้ ผู้วิจัยได้นําข้อมูลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัท พรีไซซ
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด เพ่ือทําการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังต่อไปนี้ 1) พนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน โดยผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง
สองกลุ่มประชากรด้วยการทดสอบค่าที (t-test) และการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ระหว่างสองกลุ่มประชากรข้ึนด้วยค่าเอฟ (F-test) 2) องค์ประกอบบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ผู้วิจัยได้ทําการ
หาความสัมพันธ์ด้วยการทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ปรากฏดังตารางท่ี 4.21 - 4.50  
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ตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จัดกัด จําแนกตามเพศ 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
เพศ 

t Sig ชาย = 94 หญิง = 95 
 S.D.  S.D. 

1. ด้านความรู้ต่อเนื่อง 3.63 0.64 3.57 0.65 0.66 0.51 
2. ด้านความรู้สึก 3.65 0.66 3.71 0.63 -0.60 0.55 
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.50 0.63 3.45 0.74 0.48 0.64 

ภาพรวม 3.59 0.61 3.57 0.60 0.22 0.83 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีเพศ
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์การไม่แตกต่างกันทุกด้าน 
 
ตารางท่ี 4.22 การทดสอบความแปรปรวน (Test of Homogeneity of Variances) จําแนกตามอายุ 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต่อองค์การ Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 1.21 3 185 0.30 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 0.65 3 185 0.58 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 1.00 3 185 0.39 

รวม 0.65 3 185 0.58 

  
จากตาราง 4.22 การทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวน (Test of Homogeneity 

of Variances) พบว่า ค่าความแปรปรวนของความผูกพันทุกด้าน มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากค่า Sig. มากกว่า 0.05 ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA 

Χ  Χ  
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ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค       
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จําแนกตามอายุ  

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig 

1. ด้านความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 2.39 3 0.80 1.95 0.12 
ภายในกลุ่ม 75.54 185 0.41   
รวม 77.93 188    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 2.22 3 0.74 1.83 0.14 
ภายในกลุ่ม 74.92 185 0.41   
รวม 77.13 188    

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 10.45 3 3.48 6.56 0.00* 
ภายในกลุ่ม 98.17 185 0.53   
รวม 108.62 188    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3.97 3 1.32 3.80 0.11 
ภายในกลุ่ม 64.52 185 0.35   
รวม 68.49 188    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน  
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันในด้านบรรทัดฐานทางสังคม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ผู้วิจัยจึงทําการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร์ (Least Square Difference: LSD)  
 
 
 
 
 
 



 
61 

ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยจําแนกตามอายุ 

 

อายุ 
 

น้อยกว่า 30 ปี 30 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกว่า 50 ปี 
3.42 3.33 3.81 4.39 

น้อยกว่า 30 ปี 3.42 - 0.09 -0.39* -0.97* 
30 – 40 ปี 3.33  - -0.48* -1.06* 
41 – 50 ปี 3.81   - -0.58 
มากกว่า 50 ปี 4.39    - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม แตกต่างกัน จํานวน 4 คู่ ได้แก่ 
พนักงานท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี และพนักงานท่ีมีอายุมากว่า 50 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้าน
บรรทัดฐานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี และพนักงานที่มีอายุ 30 – 40 ปี อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 4.25 การทดสอบความแปรปรวน (Test of Homogeneity of Variances) จําแนกตาม                  
สถานภาพการสมรส 

 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต่อองค์การ Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 1.11 2 186 0.33 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 1.18 2 186 0.30 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 1.49 2 186 0.22 

รวม 0.77 2 186 0.46 

 
จากตาราง 4.25 การทดสอบความเป็นเอกพันของความแปรปรวน (Test of Homogeneity 

of Variances) พบว่า ค่าความแปรปรวนของความผูกพันทุกด้าน มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากค่า Sig. มากกว่า 0.05 ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA 

Χ  
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ตารางท่ี 4.26  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จําแนกตามสถานภาพการสมรส  

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig 

1. ด้านความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 0.42 2 0.02 0.05 0.95 
ภายในกลุ่ม 77.88 186 0.42   
รวม 77.93 188    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 1.39 2 0.69 1.70 0.19 
ภายในกลุ่ม 75.78 186 0.47   
รวม 77.13 188    

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 1.37 2 0.69 1.19 0.31 
ภายในกลุ่ม 107.25 186 0.58   
รวม 108.62 188    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.51 2 0.26 0.70 0.50 
ภายในกลุ่ม 67.98 186 0.37   
รวม 68.49 188    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.26 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมี

สถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงาน
ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันในทุกด้าน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 4.27 การทดสอบความแปรปรวน (Test of Homogeneity of Variances) จําแนกตาม
ระดับการศึกษา 

 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต่อองค์การ Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 1.21 3 185 0.30 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 0.65 3 185 0.58 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 1.00 3 185 0.39 

รวม 0.65 3 185 0.58 

 
จากตาราง 4.27 การทดสอบความเป็นเอกพันของความแปรปรวน (Test of Homogeneity 

of Variances) พบว่า ความแปรปรวนของความผูกพันทุกด้าน มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากค่า Sig. มากกว่า 0.05 ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA 

 
ตารางท่ี 4.28  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค

แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig 

1. ด้านความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 2.52 2 1.26 3.11 0.05* 
ภายในกลุ่ม 75.41 186 0.41   
รวม 77.93 188    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 8.67 2 4.34 11.78 0.00* 
ภายในกลุ่ม 68.46 186 0.37   
รวม 77.13 188    

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 4.02 2 2.01 3.58 0.03* 
ภายในกลุ่ม 104.59 186 0.56   
รวม 108.62 188    

 
 



 
64 

ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 4.63 2 2.32 6.75 0.00* 
ภายในกลุ่ม 63.86 186 0.34   
รวม 68.49 188    

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ผู้วิจัยจึงทําการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร์ (Least Square Difference: LSD) 
 

ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามระดับการศึกษา  

 

ระดับการศึกษา  
 ต่ํากว่ามัธยม  

ศึกษาตอนปลาย 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

ข้ึนไป 
3.63 3.50 3.75 

ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 3.63 - 0.12 -0.13 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา 3.50  - -0.25* 
ปริญญาตรีข้ึนไป 3.75   - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง แตกต่างกัน จํานวน 1 คู่ 
ได้แก่ พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง
มากกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา 

Χ  
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ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตามระดับการศึกษา  

 

ระดับการศึกษา  
 ต่ํากว่ามัธยม  

ศึกษาตอนปลาย 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

ข้ึนไป 
3.63 3.51 3.97 

ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 3.63 - 0.11 -0.35 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา 3.51  - -0.46* 
ปริญญาตรีข้ึนไป 3.97   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.30 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ

การศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก แตกต่างกัน จํานวน 1 คู่ ได้แก่ 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมากกว่า 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 

พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคจอริ่ง จํากัด ด้านบรรทัดฐานทางสังคม จําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ระดับการศึกษา  
 ต่ํากว่ามัธยม  

ศึกษาตอนปลาย 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

ข้ึนไป 
3.61 3.35 3.65 

ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 3.63 - 0.28 -0.03 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา 3.35  - -0.30* 
ปริญญาตรีข้ึนไป 3.65   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่า พนักงาน บริษัทพรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ

การศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมแตกต่างกัน จํานวน 1 คู่ 

Χ  

Χ  
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ได้แก่ พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความบรรทัดฐาน
ทางสังคมมากกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา  
 ต่ํากว่ามัธยม  

ศึกษาตอนปลาย 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

ข้ึนไป 
3.63 3.46 3.79 

ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 3.63 - 0.17 -0.17 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา 3.46  - -0.34* 
ปริญญาตรีข้ึนไป 3.79   - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกัน จํานวน 1 คู่ ได้แก่ พนักงาน
ท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความบรรทัดฐานทางสังคม
มากกว่าพนักงานท่ีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 4.33 การทดสอบความแปรปรวน (Test of Homogeneity of Variances) จําแนกตาม
อายุการทํางาน 

 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต่อองค์การ Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 0.51 3 185 0.67 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 0.40 3 185 0.75 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 0.95 3 185 0.41 

รวม 0.20 3 185 0.89 

Χ  
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จากตาราง 4.33 การทดสอบความเป็นเอกพันของความแปรปรวน (Test of Homogeneity 
of Variances) พบว่า ความแปรปรวนของความผูกพันทุกด้าน มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากค่า Sig. มากกว่า 0.05 ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA 
 
ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 

มนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน  
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

1. ด้านความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 2.74 3 0.91 2.25 0.09 
ภายในกลุ่ม 75.19 185 0.41   
รวม 77.93 188    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 1.89 3 0.63 1.55 0.20 
ภายในกลุ่ม 75.248 185 0.41   
รวม 77.13 188    

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 8.85 3 2.95 5.47 0.00* 
ภายในกลุ่ม 99.76 185 0.54   
รวม 108.62 188    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3.53 3 1.18 3.35 0.02* 
ภายในกลุ่ม 4.95 185 0.35   
รวม 68.49 188    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.34 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ

การทํางานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุการทํางาน
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันด้านบรรทัดฐานทางสังคม จึงทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร์ (Least Square Difference: LSD) 
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ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามอายุการทํางาน  

 

อายุการทํางาน Χ  
 

น้อยกว่า 10 ปี 10 – 15 ปี 16 – 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.49 3.65 3.82 3.82 

น้อยกว่า 10 ปี 3.49 - -0.16 -0.33 -0.33 
10 – 15 ปี 3.65  - -0.17 -0.16 
16 – 20 ปี 3.82   - 0.00 
มากกว่า 20 ปี 3.82    - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.35 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ
การทํางานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่องแตกต่างกัน เม่ือทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ ไม่พบความแตกต่างรายคู่ 
 
ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 

พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตามอายุการทํางาน  
 

อายุการทํางาน Χ  
 

น้อยกว่า 10 ปี 10 – 15 ปี 16 – 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.64 3.65 4.02 3.75 

น้อยกว่า 10 ปี 3.64 - -0.01 -0.38* -0.11 
10 – 15 ปี 3.65  - -0.37 -0.10 
16 – 20 ปี 4.02   - 0.27 
มากกว่า 20 ปี 3.75    - 

   
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.36 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ
การทํางานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก แตกต่างกัน จํานวน 1 คู่ ได้แก่ 
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พนักงานที่มีอายุการทํางาน 16 – 20 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมากกว่า 
พนักงานท่ีมีอายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ 

อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านบรรทัดฐานทางสังคม จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

อายุการทํางาน Χ  
 

น้อยกว่า 10 ปี 10 – 15 ปี 16 – 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.35 3.43 3.93 4.02 

น้อยกว่า 10 ปี 3.35 - -0.07 -0.58* -0.66* 
10 – 15 ปี 3.43  - -0.50* -0.59* 
16 – 20 ปี 3.93   - -0.09 
มากกว่า 20 ปี 4.02    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.37 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ
การงานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมแตกต่างกัน จํานวน 4 คู่ 
ได้แก่ พนักงานท่ีมีอายุการทํางานมากกว่า 20 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทาง
สังคมมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี และพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 10 – 15 ปี 
และพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 16 - 20 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
มากกว่าพนักงานท่ีมีอายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี และพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 16 – 20 ปี อย่างมี 
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวม จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

อายุการทํางาน Χ  
 

น้อยกว่า 10 ปี 10 – 15 ปี 16 – 20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.49 3.58 3.92 3.86 

น้อยกว่า 10 ปี 3.49 - -0.08 -0.43* -0.37* 
10 – 15 ปี 3.58  - -0.35* -0.28 
16 – 20 ปี 3.92   - 0.06 
มากกว่า 20 ปี 3.86    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.38 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ
การทํางานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกัน จํานวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงาน
ท่ีมีอายุการทํางาน 16 - 20 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมมากกว่า
พนักงานท่ีมีอายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี และพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 10 – 15 ปี ในขณะท่ีพนักงาน
ท่ีมีอายุการทํางานมากว่า 20 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมมากกว่า
พนักงานท่ีมีอายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี และพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 10 – 15 ปี อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.39 การทดสอบความแปรปรวน (Test of Homogeneity of Variances) จําแนกตามรายได้ 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต่อองค์การ Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 0.86 3 185 0.46 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 1.63 3 185 0.18 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 0.11 3 185 0.95 

รวม 0.60 3 185 0.61 
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จากตาราง 4.39 การทดสอบความเป็นเอกพันของความแปรปรวน (Test of Homogeneity 
of Variances) พบว่า ความแปรปรวนของความผูกพันทุกด้าน มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากค่า Sig. มากกว่า 0.05 ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA 
 
ตารางท่ี 4.40 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค

แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จําแนกตามรายได้ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

1. ด้านความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 6.60 3 2.20 5.70 0.00* 
ภายในกลุ่ม 71.33 185 0.39   
รวม 77.93 188    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 9.93 3 3.31 9.11 0.00* 
ภายในกลุ่ม 67.20 185 0.36   
รวม 77.13 188    

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 13.76 3 4.60 8.96 0.00* 
ภายในกลุ่ม 94.84 185 0.51   
รวม 108.62 188    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 9.70 3 3.23 10.17 0.00* 
ภายในกลุ่ม 58.79 185 0.31   
รวม 68.49 188    

 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

   

จากตารางท่ี 4.40 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีรายได้
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันทุกด้าน จึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี 4.41 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามรายได้  

 

รายได้ Χ  
 

ต่ํากว่า  
10,000 บาท 

10,000 – 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

สูงกว่า  
30,000 บาท 

3.88 3.46 3.86 3.75 
ตํ่ากว่า 10,000 บาท 3.88 - 0.42 0.02 0.13. 
10,000 – 20,000 บาท 3.46  - -0.40* -0.29 
20,001 – 30,000 บาท 3.86   - 0.11 
สูงกว่า 30,000 บาท 3.75    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.41 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีรายได้
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง แตกต่างกัน จํานวน 1 คู่ ได้แก่ พนักงาน
ท่ีมีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่องมากกว่าพนักงาน
ท่ีมีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.42 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  

พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตามรายได้  
 

รายได้ Χ  
 

ต่ํากว่า  
10,000 บาท 

10,000 – 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

สูงกว่า  
30,000 บาท 

3.94 3.51 3.99 4.03 
ตํ่ากว่า 10,000 บาท 3.94 - 0.43 -0.05 -0.09 
10,000 – 20,000 บาท 3.51  - -0.48* -0.52* 
20,001 – 30,000 บาท 3.99   - -0.04 
สูงกว่า 30,000 บาท 4.03    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.42 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีรายได้
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกแตกต่างกัน จํานวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานท่ีมี
รายได้ 20,001 – 30,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมากกว่าพนักงานท่ีมี
รายได้ 10,000 – 20,000 บาท ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีรายได้สูงกว่า 30,000 บาท มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การด้านความรู้สึกมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.43 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  

พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความบรรทัดฐานทางสังคม จําแนกตามรายได้  
 

รายได้ Χ  
 

ต่ํากว่า  
10,000 บาท 

10,000 – 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

สูงกว่า  
30,000 บาท 

4.19 3.28 3.79 3.94 
ตํ่ากว่า 10,000 บาท 4.19 - 0.91* 0.40 0.25 
10,000 – 20,000 บาท 3.28  - -0.51* -0.66* 
20,001 – 30,000 บาท 3.79   - -0.15 
สูงกว่า 30,000 บาท 3.94    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.43 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีรายได้
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม แตกต่างกัน จํานวน 3 คู่ ได้แก่ 
พนักงานท่ีมีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
น้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่ํากว่า 10,000 บาท ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีรายได้ 20,001 - 30,000 บาท 
มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท 
และพนักงานท่ีมีรายได้สูงกว่า 30,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 
 
 



 
74 

ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวม จําแนกตามรายได้ 

 

รายได้ Χ  
 

ต่ํากว่า  
10,000 บาท 

10,000 – 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

สูงกว่า  
30,000 บาท 

4.00 3.42 3.88 3.91 
ตํ่ากว่า 10,000 บาท 4.00 - 0.58* 0.12 0.09 
10,000 – 20,000 บาท 3.42  - -0.46* -0.49* 
20,001 – 30,000 บาท 3.88   - -0.03 
สูงกว่า 30,000 บาท 3.91    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.44 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีรายได้ 
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวม แตกต่างกัน จํานวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานที่มี
รายได้ 10,000 - 20,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมน้อยกว่า 
พนักงานท่ีมีรายได้ตํ่ากว่า 10,000 บาท ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีรายได้ 20,001 -  30,000 บาท มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ 10,000 - 20,000 บาท 
และพนักงานท่ีมีรายได้สูงกว่า 30,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ 10,000 - 20,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.45 การทดสอบความแปรปรวน (Test of Homogeneity of Variances) จําแนกตาม

ระดับตําแหน่ง 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต่อองค์การ Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 0.86 3 185 0.46 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 0.28 3 185 0.83 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 0.45 3 185 0.71 

รวม 0.46 3 185 0.71 
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จากตาราง 4.45 การทดสอบความเป็นเอกพันของความแปรปรวน (Test of Homogeneity 
of Variances) พบว่า ค่าความแปรปรวนของความผูกพันทุกด้าน มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากค่า Sig. มากกว่า 0.05 ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงใช้สถิติทดสอบ F-test ในตาราง ANOVA 
 
ตารางท่ี 4.46 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 

แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จําแนกตามระดับตําแหน่ง  
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

1. ด้านความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 5.74 3 1.91 4.90 0.00* 
ภายในกลุ่ม 72.19 185 0.39   
รวม 77.93 188    

2. ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 11.13 3 3.71 10.40 0.00* 
ภายในกลุ่ม 66.00 185 0.36   
รวม 77.13 188    

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ระหว่างกลุ่ม 6.05 3 2.02 3.63 0.01* 
ภายในกลุ่ม 102.57 185 0.55   
รวม 108.62 188    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 7.24 3 2.41 7.29 0.00* 
ภายในกลุ่ม 61.24 185 0.33   
รวม 68.49 188    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

   
จากตารางท่ี 4.46 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ

ตําแหน่งแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานที่มีระดับตําแหน่ง
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันทุกด้าน 
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ตารางท่ี 4.47 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามระดับตําแหน่ง 

 

ระดับตําแหน่ง Χ  
 

ผู้จัดการฝ่าย/ 
ผู้จัดการแผนก 

  
 วิศวกร 
 

ช่างเทคนิค/เสมียน/ 
หัวหน้าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

พนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 

3.73 3.82 3.81 3.45 
ผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการ
แผนก 

3.73 - -0.09 -0.08 0.28 

วิศวกร 3.82  - 0.01 0.37* 
ช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้า 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

3.81    0.36* 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.45    - 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.47 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ
ตําแหน่งแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง แตกต่างกัน จํานวน 2 คู่ ได้แก่ 
พนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ต่อเนื่องน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งวิศวกร และพนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งช่างเทคนิค/เสมียน/
หัวหน้าพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.48 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตามระดับตําแหน่ง  

 

ระดับตําแหน่ง Χ  
 

ผู้จัดการฝ่าย/ 
ผู้จัดการแผนก 

  
 วิศวกร 
 

ช่างเทคนิค/เสมียน/ 
หัวหน้าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

พนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 

4.00 4.07 3.82 3.48 
ผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการ
แผนก 

4.00 - -0.07 0.18 0.52* 

วิศวกร 4.07  - 0.25 0.59* 
ช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้า 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

3.82   - 0.34* 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.48    - 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.48 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ
ตําแหน่งแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก แตกต่างกัน จํานวน 3 คู่ ได้แก่ 
พนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก
น้อยกว่าพนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการแผนก พนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งวิศวกร 
และพนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้าพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.49 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ด้านบรรทัดฐานทางสังคม จําแนกตามระดับตําแหน่ง 

 

ระดับตําแหน่ง Χ  
 

ผู้จัดการฝ่าย/ 
ผู้จัดการแผนก 

  
 วิศวกร 
 

ช่างเทคนิค/เสมียน/ 
หัวหน้าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

พนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 

3.68 3.80 3.55 3.33 
ผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการ
แผนก 

3.68 - -0.11 0.13 0.34 

วิศวกร 3.80  - 0.24 0.46* 
ช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้า 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

3.55   - 0.22 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 3.33    - 
 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.49 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ
ตําแหน่งแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม แตกต่างกัน จํานวน 1 คู่ 
ได้แก่ พนักงานท่ีมีระดับตําแหน่ง พนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคมน้อยกว่าพนักงานที่มีระดับตําแหน่งวิศวกร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.50 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวม จําแนกตามระดับตําแหน่ง  

 

ระดับตําแหน่ง Χ  
 

ผู้จัดการฝ่าย/ 
ผู้จัดการแผนก 

  
 วิศวกร 
 

ช่างเทคนิค/เสมียน/ 
หัวหน้าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

พนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 

3.92 4.11 4.28 4.08 

ผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการ
แผนก 

3.92 - -0.09 0.08 0.38* 

วิศวกร 4.11  - 0.17 0.47* 
ช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้า 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

4.28   - 0.31* 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 4.08    - 
 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.50 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ

ตําแหน่ง แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกัน จํานวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงาน
ท่ีมีระดับตําแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่า พนักงาน
ท่ีมีระดับตําแหน่งผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการแผนก พนักงานที่มีระดับตําแหน่งวิศวกร และพนักงาน 
ท่ีมีระดับตําแหน่งช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้าพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.51  ตารางสรุปผลการทดสอบสมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 
 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1. พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีเพศ
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 � 

2. พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน � 

 

3. พนักงานบริษัท พรีไซซ อีแลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมี
สถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 
� 

4. พนักงานบริษัท พรีไซซ อีแลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมี
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน   � 

 

5. พนักงานบริษัท พรีไซซ อีแลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ
การทํางานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน   � 

 

6. พนักงานบริษัท พรีไซซ อีแลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมี
รายได้แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน   � 

 

7. พนักงานบริษัท พรีไซซ อีแลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมี
ระดับตําแหน่งแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน   � 

 

 
 จากตารางท่ี 4.51 พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมี
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศและสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
แต่ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายได้ และระดับตําแหน่ง แตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2) องค์ประกอบบรรยากาศในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ผู้วิจัยใช้สถิติทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ผลปรากฏตามตารางท่ี 
4.52 – 4.56 
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ตารางท่ี 4.52 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความต่อเนื่อง 

 

ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 

ค่าความสัมพันธ์
(rxy) 

P-Value 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.45 0.00* ปานกลาง 
2. ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 0.51 0.00* ปานกลาง 

3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 0.49 0.00* ปานกลาง 

4. ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 0.59 0.00* ปานกลาง 

5. ด้านความขัดแย้ง 0.49 0.00* ปานกลาง 

6. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง   0.65 0.00* ค่อนข้างสูง 

7. ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความ
จงรักภักดีของกลุ่ม 

0.57 0.00* ปานกลาง 

8. ด้านความเสี่ยง 0.48 0.00* ปานกลาง 

รวม 0.70 0.00* ค่อนข้างสูง 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.52 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต่อเนื่องในภาพรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(rxy = 0.70) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ค่อนข้างสูง คือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (rxy = 0.59) รองลงมา คือ ด้านการให้รางวัล
และการลงโทษ (rxy = 0.57) ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม (rxy = 0.51)  
ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ (rxy = 0.49) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (rxy = 0.49)  
ด้านความเสี่ยง (rxy = 0.48) และด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.45)  
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ตารางท่ี 4.53 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความรู้สึก 

 

ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก  

ค่าความสัมพันธ์
(rxy) 

P-Value 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.43 0.00* ปานกลาง 
2. ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 0.43 0.00* ปานกลาง 

3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 0.52 0.00* ปานกลาง 

4. ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 0.56 0.00* ปานกลาง 

5. ด้านความขัดแย้ง 0.45 0.00* ปานกลาง 

6. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง   0.57 0.00* ปานกลาง 

7. ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความ
จงรักภักดีของกลุ่ม 

0.48 0.00* ปานกลาง 

8. ด้านความเสี่ยง 0.43 0.00* ปานกลาง 

รวม 0.63 0.00* ค่อนข้างสูง 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.53 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความรู้สึกในภาพรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
(rxy = 0.63) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ปานกลาง คือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (rxy = 0.57) ด้านการให้รางวัลและการ
ลงโทษ (rxy = 0.56) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (rxy = 0.52) ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและ
ความจงรักภักดีของกลุ่ม (rxy = 0.48) ด้านความขัดแย้ง (rxy = 0.45) ด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.43) 
ด้านความเสี่ยง (rxy = 0.43) และด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ (rxy = 0.43)  
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ตารางท่ี 4.54 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

 

ตัวแปร 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

ค่าความสัมพันธ์
(rxy) 

P-Value 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.38 0.00* ค่อนข้างตํ่า 
2. ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 0.43 0.00* ปานกลาง 

3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 0.51 0.00* ปานกลาง 

4. ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 0.57 0.00* ปานกลาง 

5. ด้านความขัดแย้ง 0.46 0.00* ปานกลาง 

6. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง   0.60 0.00* ค่อนข้างสูง 

7. ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความ
จงรักภักดีของกลุ่ม 

0.49 0.00* ปานกลาง 

8. ด้านความเสี่ยง 0.43 0.00* ปานกลาง 

รวม 0.64 0.00* ค่อนข้างสูง 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.54 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐานทางสังคมโดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (rxy = 0.64) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ค่อนข้างสูง คือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (rxy = 0.60) รองลงมา  
คือ ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ (rxy = 0.57) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (rxy = 0.51) 
ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม (rxy = 0.49) ด้านความขัดแย้ง (rxy = 0.46) 
ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ (rxy = 0.43) ด้านความเสี่ยง (rxy = 0.43) และด้านโครงสร้าง
องค์การ (rxy = 0.38)   
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ตารางท่ี 4.55 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
 

ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ค่าความสัมพันธ์
(rxy) 

P-Value 
ระดับ 

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.47 0.00* ปานกลาง 
2. ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 0.51 0.00* ปานกลาง 

3. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 0.57 0.00* ปานกลาง 

4. ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 0.65 0.00* ค่อนข้างสูง 

5. ด้านความขัดแย้ง 0.53 0.00* ปานกลาง 

6. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง   0.68 0.00* ค่อนข้างสูง 

7. ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความ
จงรักภักดีของกลุ่ม 

0.58 0.00* ปานกลาง 

8. ด้านความเสี่ยง 0.48 0.00* ปานกลาง 

รวม 0.74 0.00* ค่อนข้างสูง 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.54 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ  
โดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy = 0.74) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ค่อนข้างสูง คือ  
ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (rxy = 0.68) และด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 
(rxy = 0.65) รองลงมา คือ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (rxy = 0.57) ด้านความขัดแย้ง (rxy = 0.53) 
ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ (rxy = 0.51) ด้านความเสี่ยง (rxy = 0.48) และด้านโครงสร้างองค์การ 
(rxy = 0.47) 
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ตารางท่ี 4.56 ตารางสรุปผลการทดสอบสมติฐานการวิจัยข้อท่ี 2  
 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1. บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานบริษัท พรีไซซ 
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

�  

2. บรรยากาศองค์การด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงาน 
บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

�  
 

3. บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงาน 
บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

�  

4. บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงาน 
บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

�  

5. บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานบริษัท พรีไซซ 
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

�  

6. บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความ
คาดหวังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของ
พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

�  

7. บรรยากาศองค์การด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรัก 
ภักดีของกลุ่มมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
ของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

�  

8. บรรยากาศองค์การด้านความเสี่ยงมีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานบริษัท พรีไซซ 
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

�  

  
 จากตารางท่ี 4.56 พบว่า บรรยากาศองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 



บทที่  5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับ
บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 2) ศึกษาระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 3) ศึกษาการ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จากผลการวิจัยในครั้งนี้ มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  อภิปรายผล 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิจัยท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 189 ราย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 
95 ราย คิดเป็นร้อยละ 50.30 มีอายุน้อยกว่า 30 ปี จํานวน 86 ราย คิดเป็นร้อยละ 45.50 มีสถานภาพโสด 
จํานวน 90 ราย คิดเป็นร้อยละ 47.60 มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา จํานวน 
110 ราย คิดเป็นร้อยละ 58.20 มีอายุการทํางานน้อยกว่า 10 ปี จํานวน 95 ราย คิดเป็นร้อยละ 50.30 
มีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท จํานวน 122 ราย คิดเป็นร้อยละ 64.60 และมีระดับตําแหน่ง จํานวน 
110 ราย คิดเป็นร้อยละ 58.20 ตามลําดับ 

5.1.2 ระดับบรรยากาศองค์การของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( Χ  = 3.95, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านท่ีมีระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ ด้านโครงสร้าง (Χ  = 3.76, 
S.D. = 0.58) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Χ  = 3.74, S.D. = 0.62) ด้านความเสี่ยง 
(Χ  = 3.72, S.D. = 0.58) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (Χ  = 3.70, S.D. = 0.61) ด้านเอกลักษณ์
และความจงรักภักดีของกลุ่ม (Χ  = 3.63, S.D. = 0.66) ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ (Χ  = 3.61, 
S.D. = 0.60) ด้านรางวัลและการลงโทษ (Χ  = 3.50, S.D. = 0.66) และด้านความขัดแย้ง (Χ  = 3.40, 
S.D. = 0.77)   
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5.1.3 ระดับความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า พนักงานบริษัท พรีไซซ  
อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.58, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ อยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง (Χ  = 3.68, S.D. = 0.64) ด้านความรู้สึก (Χ  = 3.60, S.D. = 0.64) 
และด้านบรรทัดฐาน (Χ  = 3.47, S.D. = 0.76)  

5.1.4  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
อายุการทํางาน รายได้ ระดับตําแหน่ง พบว่า 

    1) เพศ พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีเพศแตกต่างกัน
มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมท้ัง 3 ด้าน ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

    2) อายุ พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุแตกต่างกัน
มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ในด้านบรรทัดฐานทางสังคม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี และพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้าน
บรรทัดฐานทางสังคมมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ 30 - 40 ปี ดังนั้น
จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

    3) สถานภาพการสมรส พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด  
ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพการสมรส
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันในทุกด้าน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

    4) ระดับการศึกษา พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันในทุกด้าน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ 
พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง
มากกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/อนุปริญญา จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

    5) อายุการทํางาน พนักงานพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมี
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นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุการทํางานแตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การทุกด้าน ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี 
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 ปี
ข้ึนไป ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

    6) รายได้ พนักงานพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมี
อัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์การทุกด้าน ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป  
มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท พนักงานท่ีมี
อัตราเงินเดือน 10,000 - 20,000 บาท และพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนไม่เกิน 10,000 บาท ดังนั้น 
จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

    7) ระดับตําแหน่ง พนักงานพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด
ท่ีมีตําแหน่งแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีตําแหน่งแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ 
ทุกด้าน ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 พิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีตําแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความผูกพัน
ต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานท่ีมีตําแหน่งผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการแผนก พนักงานท่ีมีตําแหน่งวิศวกร 
และพนักงานท่ีมีตําแหน่งช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้าพนักงานระดับปฏิบัติการ ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ 

5.1.5 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

    1) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว้ 

    2) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านความความรู้สึก 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว้ 

    3) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว้ 
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5.2  อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ผู้วิจัยได้นําประเด็นข้อค้นพบ
มาอภิปราย ดังนี้ 

5.2.1 จากผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การของพนักงานพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีระดับ
บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก เรียงตามลําดับได้ดังนี้ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานและความคาดหวัง ด้านความเสี่ยง ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านเอกลักษณ์และ
ความจงรักภักดีของกลุ่ม ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ ด้านรางวัลและการลงโทษ และด้าน
ความขัดแย้ง ซ่ึงไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อรอุมา ชํารวย (2552) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้าท่ีมีต่อองค์การศึกษา
เฉพาะกรณีในเขตพ้ืนท่ีอําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะ 
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมแตกต่างกัน ส่วนอายุ สถานภาพสมรส และรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมไม่แตกต่างกัน การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ย พบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนมีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนบรรยากาศองค์การด้านความเป็นหนึ่งเดียวในองค์การมีค่าเฉลี่ยตํ่าสุดอยู่ในระดับ 
ปานกลาง องค์การท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้ามีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกัน ท้ังด้านบรรยากาศองค์การและด้านความผูกพันต่อองค์การ
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และสอดคล้องกับ 
รจนา อิทธิเทพพนา (2551) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 385 ราย พบว่า 
พฤติกรรมการทํางานด้านการเพ่ิมผลผลิต มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและ
การสนับสนุน ด้านการยอมรับความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ พฤติกรรมการ
ทํางานด้านการขาดงาน มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงานด้านความอบอุ่น
และการสนับสนุน และบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการ
ทํางานด้านการขาดงาน มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านความเป็นอิสระและด้านรางวัล
ตอบแทน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

5.2.2  จากผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทพรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
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ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิลาสิณี ศรีไวพจน์ (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
องค์กรกับผลปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขตอําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
ผลการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้าน
ความต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับมาก ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความอุตสาหะมีความ
เฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านปริมาณงานมีค่าเฉลี่ยน้อยสุด อยู่ในระดับมาก ความผูกพัน
ต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลภายในเขตอําเภอ 
บางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติของ
พนักงานเทศบาล ภายในเขตอําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ความผูกพันองค์กรด้านความต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฏิบัติของพนักงานเทศบาล
ภายในเขตบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความผูกพัน
องค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ภายในเขตอําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
สอดคล้องกับ วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษา พบว่า
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และน้อยท่ีสุด คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ในภาพรวม ด้านการคงอยู่กับองค์การและด้านความรู้สึกแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน 
ไม่แตกต่างกัน และปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การและปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน มีความสัมพันธ์ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

5.2.3 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ และสถานภาพการสมรส 
ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานทางสังคม
ไม่แตกต่างกัน จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกําหนดไว้ ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
รายได้และระดับตําแหน่งต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก 
และด้านบรรทัดฐานทางสังคมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
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ท่ีกําหนดไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิลาสิณี ศรีไวพจน์ (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความผูกพันองค์กรกับผลปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเขตอําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผลการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้าน
ความต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ศึกษา
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย
อาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และน้อยท่ีสุด คือ 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิรินาตย์ กฤษฎาธาร (2552) ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อายุระหว่าง 41 - 50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส รายได้สูงกว่า 40,000 บาท 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
พบว่า ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัท  
การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลา
การปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

5.2.4 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด พบว่า บรรยากาศองค์การ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อรอุมา ชําร่วย (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความ
ผูกพันต่อของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้าท่ีมีต่อองค์การศึกษาเฉพาะกรณีในเขตพ้ืนท่ีอําเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะการวิจัยบรรยากาศองค์การของของพนักงาน บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 

แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีประเด็นท่ีผู้วิจัยจะเสนอโดยจัดเรียงลําดับตามความสําคัญ ดังนี้ 
  1) ด้านความขัดแย้ง บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรให้พนักงาน

แสดงความคิดเห็นต่อความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนได้อย่างเปิดเผย เช่น หัวหน้างานควรนําข้อขัดแย้งท่ีเกิดข้ึน  
มาชี้แจงให้กับพนักงานทุกคนได้รับทราบ และให้พนักงานแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ เพ่ือหา



 92

สาเหตุของความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน และหาวิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนร่วมกัน 
เพ่ือป้องกันความขัดแย้งท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

  2) ด้านรางวัลและการลงโทษ บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควร
มีการมอบรางวัลเพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจให้กับพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเป็นประจํา เพ่ือให้
พนักงานมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติอย่างเต็มความสามารถให้กับบริษัท ในขณะเดียวกันบริษัทควรมี
มาตรการลงโทษพนักงานท่ีทําผิดกฎ ระเบียบบริษัท โดยการปฏิบัตินั้นต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรมและ
โปร่งใส เพ่ือให้พนักงานทุกคนรู้สึกว่าบริษัทปฏิบัติกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

  3) ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง 
จํากัด ผู้บริหารควรเปิดรับความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร หัวหน้างาน และ
ผู้ปฏิบัติการ โดยพนักงานในบริษัททุกระดับสามารถมีส่วนร่วมตัดสินใจในงานท่ีตนเองได้รับผิดชอบ  
มีอิสระในการทํางาน และสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างาน  
ซ่ึงจะทําให้ผู้ท่ีได้รับมอบหมายงานรู้สึกภูมิใจในงานของตนเองเม่ืองานสําเร็จลุล่วง 

  4) ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรมีการจัดประชุมระหว่างหน่วยงานทุกหน่วยงานในบริษัท เพื่อรับฟังความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาในการปฏิบัติงาน และช่วยกันวางแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน มีการ
ติดต่อประสานงานต่อกัน เพื่อให้งานสามารถดําเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น แผนกบัญชี  
ก็ควรมีการประชุมกับฝ่ายจัดซื้อ และฝ่ายการตลาด เป็นต้น เพื่อสร้างความเป็นเอกลักษณ์ และ
ความรักใคร่กลมเกลียวกันระหว่างหน่วยงาน 

  5) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง 
จํากัด ควรมอบหมายให้ฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทจัดทําแผนพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
(Career Path) ให้แก่พนักงานแต่ละบุคคลว่ามีความต้องการท่ีจะพัฒนาทักษะของตนเองในด้าน
ใดบ้าง หรือฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้กําหนดว่าพนักงานของบริษัทแต่ละบุคคลควรจะ
พัฒนาในด้านใดบ้าง เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกว่าบริษัทมีสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีโอกาส
ก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี 

  6) ด้านความเสี่ยง บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด บริษัท พรีไซซ  

อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรมีมาตรการท่ีใช้ในการตรวจสอบและป้องกันความผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงานและให้มีการวางแผนการปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือลดความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน โดยให้มีการจัดแบ่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบอย่างชัดเจนไว้แต่ละแผนกหรือฝ่าย  
เม่ือเกิดข้อผิดพลาดเกิดข้ึนก็สามารถหาผู้รับผิดชอบความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน และแก้ไขโดยมีบทลงโทษ 
หรือการฝึกอบรมเพ่ิมเติม เพ่ือป้องกันความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 
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  7) ด้านมาตรฐานของผลปฏิบัติงานและความคาดหวัง บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานเพื่อให้มีประสิทธิภาพอย่างสมํ่าเสมอ 
และกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เพ่ือให้พนักงานได้ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันและ
นําเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีสามารถทําให้ข้ันตอนในการปฏิบัติงานเร็วข้ึน และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
ควรจัดให้มีการฝึกอบรมพนักงานเก่ียวกับเครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
และความชํานาญในการทํางาน เช่น การฝึกอบรมเก่ียวกับระบบลีน (Lean) เป็นต้น 

  8) ด้านโครงสร้าง บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรกําหนด
ขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างเหมาะสม เพื่อความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน โดยบริษัทควรมีการ
เขียนคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ไว้ให้ชัดเจน ว่าข้ันตอนในการปฏิบัติงานควรจะ
เป็นอย่างไร โดยให้ผู้ท่ีปฏิบัติงานได้ร่วมเขียนคําบรรยายลักษณะงานกับฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อสะท้อนถึงการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างแท้จริง นอกจากนี้บริษัทควรให้พนักงานแต่ละ
บุคคลเขียนคู่มือการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเพ่ือเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

5.3.2 ข้อเสนอแนะการวิจัยความผูกพันองค์การของของพนักงาน บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค 
แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีประเด็นท่ีผู้วิจัยจะเสนอโดยจัดเรียงลําดับตามความสําคัญ ดังนี้ 

  1) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรให้
ความสําคัญและความสนใจกับพนักงานอย่างท่ัวถึง และเร่งให้มีการสื่อสารภายในองค์การอย่างท่ัวถึง
ในเรื่องที่พนักงานจําเป็นต้องรู้เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ และควรต้องจัดสรรงานให้กับพนักงาน
โดยให้งานที่มีลักษณะงานหลากหลายและต้องใช้ความรู้ความสามารถ ให้ความรับผิดชอบในงาน 
ได้อย่างเต็มที่ พยายามดึงศักยภาพของพนักงานออกมาใช้ให้ได้มากที่สุด เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่ามี
ความสําคัญต่อองค์การ และผลที่ได้จากการทํางานเป็นสิ่งที่พนักงานต้องการทําให้พนักงานมีความ
ภาคภูมิใจว่าได้มาจากการประสบความสําเร็จในการทํางาน เพื่อเป็นการเสริมสร้างความจงรักภักดี
ต่อองค์การ ให้บุคลากรรู้สึกผูกพันกับองค์การ และยังคงอยู่กับองค์การต่อไป  

  2) ด้านความต่อเนื่อง บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรท่ีจะมี
สวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด เช่น เม่ือเกิดอุบัติเหตุจากการทํางาน บริษัทควรให้มีการ
หยุดเพ่ิมเติมได้นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด หรือเมื่อเกษียณอายุการทํางานพนักงานมีบําเหน็จ
เป็นต้น เพื่อให้พนักงานยังคงที่จะอยากอยู่กับองค์การไม่คิดที่จะไปอยู่กับองค์การอื่น เนื่องจากว่า
บริษัทได้ให้สวัสดิการที่ดีและเพียงพอกับพนักงานจนพนักงานมีความรู้สึกว่าถ้าออกไปจากบริษัท 
คงไม่ได้สวัสดิการท่ีดีหรือมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีเท่าปัจจุบันท่ีเป็นอยู่ 

  3) ด้านความรู้สึก บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรเสริมสร้าง
ความรู้สึกให้พนักงานรักองค์การว่าเปรียบเสมือนบ้านของตนเอง โดยปลูกฝังให้พนักงานมีความรู้สึก
ว่าปัญหาของบริษัทก็เปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง โดยบริษัทควรมอบหมายให้หน่วยงานทรัพยากร
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มนุษย์ให้จัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้สึกผูกพันให้เกิดกับพนักงาน เช่น การสังสรรค์ประจําปีของ
ผู้บริหาร หัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติการประจําปี การแถลงการณ์นโยบายของผู้บริหารแก่ผู้ปฏิบัติการ
ผ่านสื่อต่างๆ ตามความเหมาะสมเพ่ือให้พนักงานทุกคนมีความเข้าใจอย่างชัดเจนในเรื่องเป้าหมาย  
วิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงความเสมอภาคในเรื่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ เป็นต้น 

5.3.3 ข้อเสนอแนะการวิจัยการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด โดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล มีประเด็นที่ผู้วิจัย
จะเสนอแนะ ดังนี้ 

  1) พนักงานของบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 
อายุการทํางาน รายได้ และระดับตําแหน่งแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ดังนั้น บริษัทควรจัดให้มีการอบรมพนักงานเพื่อเพิ่มความรู้ และเสริมสร้างความเข้าใจในบริษัท  
ไม่ว่าจะเป็นความเข้าใจในงาน ความเข้าใจระหว่างบุคคล เพื่อให้การทํางานมีประสิทธิภาพ และลด
ช่องว่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ควรจัดให้มีการประชุมหารือร่วมกัน และ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างพนักงานในแต่ละแผนก การจ่ายผลตอบแทนให้เป็นไปตามหลัก
ความสามารถของพนักงานแต่ละบุคคลโดยใช้มาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งบริษัท เพื่อทําให้พนักงาน                                                                    
มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความภักดีต่อบริษัทและทุ่มเทความสามารถในการทํางานให้กับบริษัท
ได้อย่างเต็มความสามารถ  

  2) พนักงานของบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ที่มีเพศ และ
สถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นถึงว่าพนักงาน
ไม่ว่าเพศใดหรืออยู่ในสถานภาพทางการสมรสแบบใด มีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
ดังนั้น บริษัทจึงควรส่งเสริมให้การสนับพนักงานโดยไม่มีการกีดกันทางเพศและสถานภาพทางการ
สมรส ให้ได้รับโอกาสในการก้าวหน้าทางอาชีพ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เท่าเทียมกัน จะทํา
ให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การได้ตลอดไป 

5.3.4  ข้อเสนอแนะการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด มีประเด็นท่ีผู้วิจัยจะเสนอแนะดังนี้ 

  บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ควรท่ีจะมีนโยบายในการส่งเสริมให้
เกิดความผูกพันองค์การในทุกด้าน เนื่องการทําบรรยากาศองค์การให้ดีในองค์การสามารถท่ีจะทําให้
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเพ่ิมข้ึนไปในทิศทางเดียวกัน ฉะนั้น ทุกคนในบริษัทไม่ว่าจะเป็น
ผู้บริหาร หัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติการจึงควรท่ีช่วยกันสร้างบรรยากาศในการทํางานในองค์การให้ดี 
เช่น การนําระบบพ่ีเลี้ยงมาใช้ระหว่างหัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติงาน การทํากิจกรรมร่วมกัน และการ
ให้เกียรติซึ่งกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 
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5.3.5 ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
  1) ควรมีการศึกษาบรรยากาศองค์การกับความเครียดในการทํางานของพนักงาน

บริษัท บริษัทพรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด   
  2) ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ 

อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด   
  3) วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ควรใช้วิธีอ่ืนเพ่ิมเติมนอกจากรายการท่ีใช้ในแบบสอบถาม 

เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์แบบมีส่วนร่วม การสัมภาษณ์รายบุคคล เพ่ือจะได้ทราบรายละเอียด 
ได้อย่างลึกซ้ึง 
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 ในพระบรมราชูปถัมภ์  
   
       
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ 

ของพนักงาน บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
 
คําช้ีแจง: 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยนี้มีความมุ่งหมาย 1) เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์การของ
พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 2) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 3) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพัน
ต่อองค์การจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด แบบสอบถาม 
มี 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
ข้อมูลแบบสอบถามนี้ผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับและจะนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

เฉพาะในภาพรวม ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถามโปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและ
กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 

 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

นางสาวน้องนุช  สมจิตต์ 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเครื่องหมาย �ลงใน � หน้าข้อความท่ีเก่ียวกับข้อมูลของท่านให้ครบทุกข้อและ

ตรงกับความเป็นจริงเก่ียวกับตัวท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
 �  1. ชาย   �  2. หญิง 
2. อายุ   
 �  1. น้อยกว่า 30 ปี  �  2. 30 – 40 ปี 
 �  3. 41 – 50 ปี  �  4. มากกว่า 50 ปี 
3. สถานการสมรส 
 �  1. โสด             �  2. สมรส/อยู่ด้วยกัน      

�  3. หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
4. ระดับการศึกษา 
 �  1. ตํ่ากว่ามัธยมตอนปลาย  � 2. มัธยมตอนปลาย/อนุปริญญา 
 �  3. ปริญญาตรีข้ึนไป 
5. อายุการทํางาน 
 �  1. น้อยกว่า 10 ปี  � 2. 10 – 15 ปี  
 �  3. 16 – 20 ปี  � 4. มากกว่า 20 ปี 
6. รายได้ 
 �  1. ตํ่ากว่า 10,000 บาท �  2. 10,000 – 20,000 บาท 
 �  3. 20,001 – 30,000 บาท �  4. สูงกว่า 30,000 บาท 
7. ระดับตําแหน่ง 
 �  1. ผู้จัดการฝ่าย/ผู้จัดการแผนก       

�  2.  วิศวกร 
 �  3. ช่างเทคนิค/เสมียน/หัวหน้าพนักงานระดับปฏิบัติการ   
 �  4. พนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
ขอให้ท่านอ่านข้อคําถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วทําเครื่องหมาย � ลงในช่องท่ีตรงกับ

ระดับบรรยากาศองค์การของท่านมากท่ีสุด 
 5 หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การมาก 
 3 หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การปานกลาง 
 2 หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การน้อย 
 1 หมายถึง ระดับบรรยากาศองค์การน้อยท่ีสุด 

 

บรรยากาศองค์การ 
ระดับบรรยากาศ 

5 4 3 2 1 
ด้านโครงสร้างองค์การ 
1 บริษัทมาการกําหนดโครงสร้างการบริหารงานและสายการบังคับ         

บัญชาไว้อย่างชัดเจน 
     

2 บริษัทมีการกําหนดบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงาน
ไว้อย่างเป็นระบบ 

     

3 บริษัทมีนโยบายและระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน      

4 
บริษัทกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างเหมาะสมเพ่ือความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

     

ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 
5 บริษัทมอบหมายงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบให้กับพนักงาน

อย่างเหมาะสม 
     

6 ปัญหาในบริษัทส่วนหนึ่งมาจากพนักงานขาดความรับผิดชอบในงาน      
7 บริษัทมีระบบการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานอย่างชัดเจน 
     

8 พนักงานในบริษัททุกระดับมีส่วนร่วมตัดสินใจในงานท่ีตนเองได้
รับผิดชอบ 

     

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
9 บริษัทให้ความช่วยเหลือและเอาใจใส่ดูแลพนักงานเป็นอย่างดี      
10 บริษัทสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่ง

หน้าท่ีการงาน 
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บรรยากาศองค์การ 
ระดับบรรยากาศ 

5 4 3 2 1 
11 บริษัทจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน

อยู่เสมอ 
     

12 บริษัทสนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อในระดับสูงข้ึนเพ่ือพัฒนา
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

ด้านรางวัลและการลงโทษ 
13 บริษัทพิจารณาความดีความชอบเพ่ือการเลื่อนข้ันเงินเดือนประจําปี

โดยเน้นท่ีผลการปฏิบัติงานเป็นสําคัญ 
     

14 บริษัทมีการมอบรางวัลเพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจให้กับพนักงานท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานดีเป็นประจําทุกปี 

     

15 บริษัทมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดเหลักความสามารถ 
ของพนักงานเป็นเกณฑ์ 

     

16 บริษัทมีการตําหนิและลงโทษเม่ือพนักงานปฏิบัติงานผิดพลาด      
ด้านความขัดแย้ง 
17 บริษัทยุติปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนด้วยความยุติธรรมและเป็นท่ี

พอใจของทุกฝ่าย 
     

18 บริษัทให้พนักงานแสดงความคิดเห็นต่อความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนได้
อย่างเปิดเผย 

     

19 บริษัทแก้ปัญหาความขัดแย้งให้กับพนักงานอย่างมีเหตุผล      
20 บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานโต้แย้งกันได้ในกรณีท่ีมีความคิดเห็น 

ไม่ตรงกัน 
     

ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 
21 บริษัทเชื่อว่าถ้าพนักงานมีความสุขในการทํางานจะมีผลทําให้เกิด

ประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีด้วย 
     

22 บริษัทกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของพนักงานไว้อย่าง
ชัดเจน 

     

23 บริษัทมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ
อย่างสมํ่าเสมอ 

     

24 บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีการปฏิบัติงานท่ีตรงตามมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว้ 
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บรรยากาศองค์การ 
ระดับบรรยากาศ 

5 4 3 2 1 
ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 
25 บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกัน 

และกันในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 
     

26 บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมงานให้ความร่วมมือและเต็มใจ
เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษัทอยู่เสมอ 

     

27 หน่วยงานต่างๆ ในบริษัทมีการติดต่อประสานงานกันเป็นอย่างดี      
ด้านความเสี่ยง 
28 บริษัทมีมาตรการตรวจสอบและป้องกันความผิดพลาดในการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
     

29 บริษัทให้ความสําคัญกับความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นอย่างดี 

     

30 บริษัทมีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความ
ปลอดภัยเป็นอย่างดี 

     

31 การดําเนินงานในบริษัทมุ่งเน้นการปฏิบัติงานท่ีต้องมีความม่ันใจ
ตลอดเวลา จนทําให้มีความล่าช้าในการทํางาน 
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ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
 ขอให้ท่านอ่านข้อคําถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วทําเครื่องหมาย �ลงในช่องท่ีตรงกับ
ระดับความผูกพันของท่านมากท่ีสุด 

5 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การมาก 
3 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การน้อย 
1 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การน้อยท่ีสุด 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความผูกพัน 

5 4 3 2 1 
ด้านความต่อเนื่อง 
1 ท่านจะมีความเป็นอยู่ท่ีลําบาก ถ้าท่านตัดสินใจลาออกจากบริษัทนี้      
2 ท่านมีความคิดว่าบริษัทนี้ให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่าบริษัทอ่ืน      
3 ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได้      
4 ท่านยังคงอยากท่ีจะทํางานกับบริษัทต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการ

และผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
     

ด้านความรู้สึก 
5 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท      
6 ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน      
7 ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของท่าน      
8 ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนให้กับบริษัทนี้      
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
9 ท่านรู้สึกว่าทําไม่ถูกต้องท่ีจะลาออก หากได้รับข้อเสนองานใหม่ 

ท่ีดีกว่าเดิม 
     

10 ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตัวท่าน  
แต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องท่ีจะออกจากบริษัท 

     

11 ท่านรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณบริษัทนี้มาก        
12 ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณบริษัทนี้ด้วย

การทําทุกอย่างเพ่ือให้บริษัทก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ 
     

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือวิจัย 
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ผลการประเมินค่า IOC ของผู้เช่ียวชาญ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

 
แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 

 

บรรยากาศองค์การ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

 คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3  ค่า IOC 

ด้านโครงสร้างองค์การ 1.00 
1. บริษัทมาการกําหนดโครงสร้างการบริหารงานและสายการ
บังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 

2. บริษัทมีการกําหนดบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
พนักงานไว้อย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1.00 

3. บริษัทมีนโยบายและระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 

4. บริษัทกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างเหมาะสมเพ่ือ
ความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1.00 

ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 0.92 
3. บริษัทมอบหมายงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบให้กับพนักงาน
อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 

4. ปัญหาในบริษัทส่วนหนึ่งมาจากพนักงานขาดความ
รับผิดชอบในงาน 

1 0 1 0.67 

5. บริษัทมีระบบการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 

6. พนักงานในบริษัททุกระดับมีส่วนร่วมตัดสินใจในงานท่ีตนเอง
ได้รับผิดชอบ 

1 1 1 1.00 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 0.92 
7. บริษัทให้ความช่วยเหลือและเอาใจใส่ดูแลพนักงานเป็นอย่างดี 1 1 1 1.00 
8. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี 1 1 1 1.00 
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บรรยากาศองค์การ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

 คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3  ค่า IOC 

9. บริษัทจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้กับ
พนักงานอยู่เสมอ 

1 0 1 0.67 

10. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อในระดับสูงข้ึนเพ่ือ 
พัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1.00 

ด้านรางวัลและการลงโทษ 0.84 
11. บริษัทพิจารณาความดีความชอบเพ่ือการเลื่อนข้ันเงินเดือน
ประจําปีโดยเน้นท่ีผลการปฏิบัติงานเป็นสําคัญ 

1 0 1 0.67 

12. บริษัทมีการมอบรางวัลเพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจให้กับ
พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเป็นประจําทุกปี 

1 1 1 1.00 

13. บริษัทมีการตําหนิและลงโทษเม่ือพนักงานปฏิบัติงานผิดพลาด 1 1 1 1.00 
14. บริษัทมีการตําหนิและลงโทษเม่ือพนักงานปฏิบัติงานผิดพลาด 1 0 1 0.67 
ด้านความขัดแย้ง 0.92 
15. บริษัทยุติปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนด้วยความยุติธรรม
และเป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย  

1 1 1 1.00 

16. บริษัทให้พนักงานแสดงความคิดเห็นต่อความขัดแย้งท่ี
เกิดข้ึนได้อย่างเปิดเผย 

1 1 1 1.00 

17. บริษัทแก้ปัญหาความขัดแย้งให้กับพนักงานอย่างมีเหตุผล 1 0 1 0.67 
18. องค์การให้ความสําคัญในการปฏิบัติงานกับทุกเพศอย่าง 
เท่าเทียมกัน 

1 1 1 1.00 

ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 1.00 
19. บริษัทเชื่อว่าถ้าพนักงานมีความสุขในการทํางานจะมีผลทํา
ให้เกิดประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีด้วย  

1 1 1 1.00 

20. บริษัทกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของพนักงานไว้
อย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 

22. บริษัทมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ
อย่างสมํ่าเสมอ 

1 1 1 1.00 

23. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีการปฏิบัติงานท่ีตรงตาม
มาตรฐานท่ีกําหนดไว้ 

1 1 1 1.00 
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บรรยากาศองค์การ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

 คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3  ค่า IOC 

ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 1.00 
24. หน่วยงานต่าง  ๆในบริษัทมีการติดต่อประสานงานกันเป็นอย่างดี 1 1 1 1.00 
25. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมงานให้ความร่วมมือ
และเต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษัทอยู่เสมอ 

1 1 1 1.00 

27. บริษัทสนับสนุนให้พนักงานมีความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึง
กันและกันในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

1 1 1 1.00 

ด้านความเสี่ยง 0.84 
28. บริษัทมีมาตรการตรวจสอบและป้องกันความผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 

29. บริษัทให้ความสําคัญกับความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเป็นอย่างดี 

1 0 1 0.67 

30. บริษัทมีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึง
ความปลอดภัยเป็นอย่างดี 

1 0 1 0.67 

31. การดําเนินงานในบริษัทมุ่งเน้นการปฏิบัติงานท่ีต้องมีความ
ม่ันใจตลอดเวลา จนทําให้มีความล่าช้าในการทํางาน 

1 1 1 1.00 

 
แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

 คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3  ค่า IOC 

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความต่อเนื่อง 1.00 
1. ท่านจะมีความเป็นอยู่ท่ีลําบาก ถ้าท่านตัดสินใจลาออกจาก
บริษัทนี้ 

1 1 1 1.00 

2. ท่านมีความคิดว่าบริษัทนี้ให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการมากกว่า
บริษัทอ่ืน 

1 1 1 1.00 

3. ท่านความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให้ท่านตัดสินใจ
เปลี่ยนงานได้ 

1 1 1 1.00 
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ความผูกพันต่อองค์การ 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

 คนท่ี 1  คนท่ี 2  คนท่ี 3  ค่า IOC 

4. ท่านยังคงอยากท่ีจะทํางานกับบริษัทต่อไป เนื่องจากได้รับ
สวัสดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

1 1 1 1.00 

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึก 1.00 
5. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
บริษัท 

1 1 1 1.00 

6. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทก็เปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน 

1 1 1 1.00 

7. ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว 1 1 1 1.00 
8. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนให้กับ
บริษัทนี้ 

1 1 1 1.00 

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 1.00 
9. ท่านรู้สึกว่าทําไม่ถูกต้องท่ีจะลาออก หากได้รับข้อเสนองาน
ใหม่ท่ีดีกว่าเดิม 

1 1 1 1.00 

10. ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตัวท่าน 
แต่ท่านรู้สึกไม่ถูกต้องท่ีจะออกจากบริษัท 

1 1 1 1.00 

11. ท่านรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณบริษัทนี้มาก 1 1 1 1.00 
12. ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณ
บริษัทนี้ด้วยการทําทุกอย่างเพ่ือให้บริษัทก้าวหน้าและประสบ
ความสําเร็จ 

1 1 1 1.00 

ค่า IOC 0.95 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
ผลการหาค่า Reliability 
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ค่าความเช่ือม่ันบรรยากาศองค์การโดยรวม 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.94 31 

 

ด้านโครงสร้างองค์การ 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.73 4 
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ด้านความท้าทายและความรับผิดชอบ 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.71 4 

 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.80 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 
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ด้านการให้รางวันและการลงโทษ 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.76 4 

 

ด้านความขัดแย้ง 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.91 4 
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ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.82 4 

 

ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีของกลุ่ม 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.73 3 
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ด้านความเส่ียง 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.72 4 

 

ค่าความเช่ือม่ันความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม  

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.92 12 
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ด้านความต่อเนื่อง 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.81 4 

 

ด้านความรู้สึก 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.78 4 
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ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.87 4 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ – นามสกุล น้องนุช  สมจิตต์ 
วัน เดือน ปี ท่ีเกิด 6 มกราคม 2512 
สถานท่ีเกิด  จังหวัดปทุมธานี 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 87 หมู่ 6 ถนนติวานนท์ ตําบลบ้านใหม่ อําเภอเมือง  

จังหวัดปทุมธานี 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2552 
 
บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2540  

 
บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 

ตําแหน่งหน้าท่ีการงานปัจจุบัน พนักงานบริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
ท่ีทํางานปัจจุบัน บริษัท พรีไซซ อีเลคตริค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด  

103/2  หมู่ 6 ถนนติวานนท์ ตําบลบ้านใหม่ อําเภอเมือง 
 จังหวัดปทุมธานี 
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