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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัของบรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัของ
องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ  2) ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บรรยากาศองค์การ ความผูกพนัขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อ
องคก์าร 3) อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารต่อความผกูพนัขององคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร     
 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี 
จ  านวน 340 คน โดยการตอบแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ   
 ผลการศึกษา พบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร และดา้นการรับรู้บรรยากาศองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
2) การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งในภาพรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก และมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์ารทั้งใน
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 3) บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้างของงาน ดา้นความ
รับผิดชอบและดา้นการยอมรับมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร และบรรยากาศองค์การดา้นการ
สนบัสนุน ดา้นโครงสร้างของงาน และดา้นความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีของพนกังานต่อองคก์าร  
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were 1) to investigate the level of organizational climate, 
organizational commitment and organizational citizenship behavior, 2) the relationship between 
organizational climate, organizational commitment and organizational citizenship behavior, 3) the 
influence of organizational climate toward organizational commitment and organizational citizenship 
behavior. 
 The sample was comprised of 340 personnel of Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi. The instrument was a questionnaire. The statistics used in the data analysis were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson Product-Moment Coefficient Correlation 
and Multiple Linear Regression Analysis. 
 The study revealed that: 1) the sample’s opinions toward their organizational 
commitment, organizational citizenship behavior and perception of organizational climate was high 
as a whole. 2) the perception of organizational climate was associated with the employee’s 
organizational commitment, both the overall aspects and the single one at a high level, while it was 
done with organizational citizenship behavior both the overall aspects and the single one at a 
medium level. 3) organizational climate specifically for the dimensions of work structure, 
responsibility and acceptance influenced the employee’s organizational commitment; while the 
organizational climate, specifically for the dimensions of support, work structure and responsibility 
influenced, the organizational citizenship behavior. 
Keywords:   organizational climate, organizational commitment, organizational citizenship behavior            
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การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี สําเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณเป็น
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การศึกษา ดงัน้ี รองศาสตราจารย ์ดร.อุษาพร เสวกวิ  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สิทธิพร  บุญส่ง และคุณ
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ตอบแบบสอบถามทุกท่าน คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ท่ีสละเวลาและ

ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษา

ขอขอบพระคุณมา ณ ท่ีน้ีดว้ย 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจทุกท่าน ท่ีไดใ้ห้ความรู้ ให้คาํแนะนาํ ให้

กาํลงัใจตลอดการศึกษาท่ีผา่นมาจนผูศึ้กษาสามารถนาํหลกัการมาประยุกตใ์ชแ้ละอา้งอิงในการศึกษา

คร้ังน้ี 

 ขอขอบคุณ คุณเบญจมาศ  อ่ิมมาก และคุณสันติ เกษมวฒันปัญญา ท่ีมีความสําคญัต่อ

ความสาํเร็จในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีจนสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

ทา้ยสุดน้ี ขอขอบพระคุณครอบครัว มารดาท่ีคอยช่วยเหลือ สนบัสนุนการศึกษาและเป็น

กาํลงัใจในการศึกษา ขอขอบคุณเจา้หน้าท่ี เพื่อน ๆ คณะบริหารธุรกิจทุกท่าน ท่ีสนบัสนุนให้ความ

ช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จนทาํใหก้ารศึกษาคร้ังน้ีสําเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ขออานิสงส์อนัเกิดจาก

คุณประโยชน์ของการค้นควา้อิสระฉบบัน้ี จงบงัเกิดแก่ผูมี้พระคุณต่อผูท้าํการศึกษา และหากมี

ขอ้บกพร่องหรือความผิดพลาดในส่วนใดท่ีเกิดข้ึนในงานคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ผูศึ้กษากราบขออภยัมา 
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ฐาปณี  บุณยเกียรติ 

(5) 
 



 

สารบัญ 

 

  หนา้  
บทคดัยอ่ภาษาไทย   (3) 

บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   (4) 

กิตติกรรมประกาศ   (5) 
สารบญั  (6) 
สารบญัตาราง   (8) 

สารบญัภาพ (11) 

บทท่ี 1 บทนาํ   12 

 1.1 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  12 

 1.2 วตัถุประสงคก์ารวจิยั   15 

 1.3 สมมติฐานการวิจยั   15 

 1.4 ขอบเขตของการวจิยั  15 

 1.5 คาํจาํกดัความในการวจิยั  16 

 1.6 กรอบแนวคิดในการวจิยั  18 

 1.7 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ  19 

บทท่ี 2 เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   21 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร  21 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  36 

 2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  40 

 2.4  ขอ้มูลมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  49 

 2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  50 

บทท่ี 3 วธีิดาํเนินการวจิยั   56 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   56 

 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  58 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  63   

 3.4 วธีิการวิเคราะห์ขอ้มูล  64       

   

(6) 
 



 

สารบัญ (ต่อ) 

 

  หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์   66 

 4.1 การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  67 

 4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  68 

บทท่ี 5 สรุปผลการวจิยั การอภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ   91 

 5.1 สรุปผลการวจิยั  92 

 5.2 การอภิปรายผลการวจิยั  95 

 5.3 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั  97 

 5.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต  99 

บรรณานุกรม   100 

ภาคผนวก   107 

 ภาคผนวก ก แบบสอบถาม  108 

 ภาคผนวก ข การแปลค่า IOC จากผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน  115 

 ภาคผนวก ค รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน  119 

ประวติัผูเ้ขียน   121 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(7) 

 



 

สารบัญตาราง 

 

   หนา้ 
ตารางท่ี 2.2  ประมวลทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร .........................................................  26 

ตารางท่ี 3.1  การคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งบุคลากรของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล- 

   ธญับุรี.. ...................................................................................................................  57 

ตารางท่ี 3.2  เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดั...................................................................................   62 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์  

   ของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นเพศ ................................................  68 

ตารางท่ี 4.2  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์  

   ของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นอาย ุ................................................  68 

ตารางท่ี 4.3  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์  

   ของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นระดบัการศึกษา .............................  69 

ตารางท่ี 4.4  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์  

   ของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นรายได ้............................................  69 

ตารางท่ี 4.5  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์  

   ของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นประสบการณ์ปฎิบติังาน ................  70 

ตารางท่ี 4.6  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์  

   ของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นประสบการณ์การปฏิบติังาน .........  70 

ตารางท่ี 4.7   แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

     ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ........................................................  71 

ตารางท่ี 4.8   แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

     ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นจิตใจ ..........................................................  72 

ตารางท่ี 4.9   แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

     ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร..................................  73 

ตารางท่ี 4.10   แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

     ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นบรรทดัฐาน ................................................  74 

ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์ารในภาพรวม .................    75 

(8) 
 



 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

 หนา้ 

ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการ 

   ใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ...........................................................................................    76 

ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการสาํนึก 

                        ในหนา้ท่ี.................................................................................................................    77 

ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการมีนํ้าใจ 

     นกักีฬา ...................................................................................................................    78 

ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรม 

   การคาํนึงถึงผูอ่ื้น ....................................................................................................    79 

ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรม 

   การใหค้วามร่วมมือ ................................................................................................    80 

ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารในภาพรวม ...........................................................    81 

ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างของงาน .......................................    82 

ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นมาตรฐานในการปฎิบติังาน ..........................    83 

ตารางท่ี 4.20  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ ...........................................    84 

ตารางท่ี 4.24  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นการยอมรับ ...................................................    85 

 

(9) 
 



 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หนา้ 

ตารางท่ี 4.22  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  

   ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน ...............................................    86 

ตารางท่ี 4.23  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

   กบัความผกูพนัต่อองคก์าร .....................................................................................    87 

ตารางท่ี 4.24  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรม 

   การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร ...........................................................    88 

ตารางท่ี 4.25  ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ...............    89 

ตารางท่ี 4.26  ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

   ท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร ...................................................................................    90 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(10) 
 



 

สารบัญภาพ 

 

    หนา้ 
   ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั   18 

 

 

   

 
 
 
  
 

(11) 
 



 บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ทรัพยากรมนุษย์ มีความสําคญัต่อความสําเร็จในงานขององค์การมากท่ีสุด กล่าวคือ

ความสําเ ร็จหรือความล้มเหลวขององค์การข้ึนอยู่กับความสามารถของสมาชิกในองค์การ            

ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารจะเก่ียวขอ้งกบัสมาชิกในองค์การเสมอ  (Drucker, 1979 อา้งใน     

สุชานุช พนัธนียะ, 2553, น. 66)   ในกระแสการเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจระหวา่งประเทศและ

เทคโนโลย ีการปรับเปล่ียนสภาพสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีอยา่งรวดเร็วส่งผลใหอ้งคก์ารตอ้งมี

ความจาํเป็นในการปรับตวัเพื่อให้พร้อมในการแข่งขนักับองค์การอ่ืน ๆ  ปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้

องคก์ารหรือหน่วยงานดาํเนินงานไปไดอ้ยา่งประสบความสําเร็จ ตอ้งอาศยับทบาทของบุคลากรทุก

คนในหน่วยงาน  การบริหารงานในหน่วยงานหรือองคก์ารทุกขนาดทุกประเภทจะบรรลุผลสําเร็จตาม

วตัถุประสงคไ์ด ้ตอ้งอาศยัทรัพยากรการบริหารเป็นสําคญั ซ่ึงประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุส่ิงของ และ

วิธีการจดัการ (สมพงษ ์เกษมสิน, 2523, น. 7)  หากบุคลากรไดรั้บการพฒันาและสร้างความใจท่ี

ถูกตอ้ง ก็ยอ่มจะส่งผลใหก้ารปฎิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหแ้ก่องคก์าร  ดงันั้นองคก์าร

ยอ่มจะตอ้งหาวิธีการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยู่กบัองค์การให้นานท่ีสุด โดยจะตอ้ง

อาศยัทกัษะการบริหารงาน การบริหารงานท่ีจะบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ไม่เพียงแต่

ตอ้งเกิดจากความพร้อมของปัจจยัหรือศกัยภาพภายในองค์การเท่านั้น ผูบ้ริหารต้องมีความเขา้ใจ

สภาพแวดลอ้มขององคก์ารดว้ย (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์และ ฉตัราพร เสมอใจ, 2549, น. 30) 

 การรับรู้ (Perception) คือธรรมชาติการแสดงออกของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ นั้น จะกระทาํ

โดยผ่านกระบวนการของการรับรู้เสมอ การรับรู้เป็นการอธิบายความรู้สึก ความหมายของส่ิงต่าง ๆ    

ท่ีอยู่รอบตวัเรา การรับรู้ท่ีแต่ละคนมีต่อส่ิงต่าง ๆ จะแต่งต่างกนัไป ข้ึนอยู่กบัการเรียนรู้ สติปัญญา 

ทศันคติ ค่านิยม และการกล่อมเกลาทางสังคม ดงันั้นการรับรู้จึงถือเป็นส่ิงสําคญัเพราะการรับรู้จะ

กระตุ้นให้คนแสดงออกและหากการแสดงออกท่ีเกิดข้ึนมาจากการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัย่อมจะเป็น

ผลกระทบต่อความสาํเร็จขององคก์ารไดเ้ช่นกนั (วนัชยั มีชาติ, 2548, น. 38-39)  

 บรรยากาศในองคก์าร หรือ Organization Climate หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรภายใน

องค์การต่อปัจจยัต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีส่งผลต่อการทาํงาน ถ้าบรรยากาศในการทาํงานมีความ

เหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจของบุคลากรภายในองคก์าร  ซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและการทาํงานท่ี

มีประสิทธิภาพ  การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะเน้นท่ีคนเป็นสําคญั ถ้าผูป้ฏิบติังานมี

 



 

ศกัยภาพในการปฏิบติังานและสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนัน่หมายถึง การบรรลุผล

สาํเร็จขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พีรศกัด์ิ วลิยัรัตน์ (2555) กล่าววา่  บรรยากาศองคก์าร

จะมีอิทธิพล  และเป็นแรงกดดนัท่ีสําคญัต่อพฤติกรรมในการทาํงาน และมีความสําคญัต่อบุคลากร

ขององคก์ารทุกระดบัไม่วา่จะเป็นระดบัผูบ้ริหารหรือบุคลากรอ่ืนๆ ในองคก์ารรวมทั้งยงัมีความสําคญั

ต่อการบริหารงานอีกด้วย และสอดคล้องกบัแนวคิดของสตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ท่ีกล่าวว่า  

บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง

ทศันคติ ค่านิยม ของคนในองคก์รท่ีแสดงออกมาจากความรู้สึกหรือการรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม

โดยท่ีเราไม่สามารถสัมผสัได ้ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร รวมทั้งกระบวนการ

ต่าง  ๆ  ในองค์การ  การสร้างบรรยากาศอง์การท่ีดี  จะทําให้พนักงานในองค์การ มีความรัก               

ความสามคัคี เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ยินดีท่ีจะทาํงานดว้ยความเต็มใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ

สามารถลดความขดัแยง้ได ้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ชาญชยั อาจินสมาจาร (2544, น. 7)  กล่าวว่า  

องค์การควรให้ความสําคญักบับรรยากาศองค์การและสร้างบรรยากาศท่ีดีให้เกิดข้ึนภายในองค์การ  

บรรยากาศองค์การท่ีดีช่วยให้บุคลากรมีความตั้งใจในการปฎิบติังาน รับผิดชอบต่องานของตนเอง 

และงานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา ช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จบรรลุเป้าหมาย 

พนัธกิจขององคก์ร 

 ความผูกพนัต่อองค์การ คือความรู้สึกท่ีบุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ีงขององค์การ          

มีความรักในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพขององคก์ารโดยลกัษณะ

ความสัมพนัธ์ท่ีบุคคลมีการแสดงออกต่อองคก์ารนั้น จะแสดงออกมาในรูปของความปรารถนาท่ีจะ

อยูก่บัองคก์าร (Desire to Remain) ความตั้งใจจะอยูใ่นองคก์าร (Intent to Remain) ความปรารถนาท่ี

จะรักษาสภาพสมาชิกขององค์การไว ้(Retention) การมาทาํงานเสมอ (Attendance) และการมีความ

พยายามในการทาํงาน (Job Effort) (Mowday at al, 1982 อา้งถึงใน ชลธิชา หวงัรวยนาม, 2542)  

 การท่ีองค์การจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กบัองค์การ จาํเป็นตอ้งสร้างความผกูพนั 

สร้างแรงจูงใจ ซ่ึงผลดงักล่าวจะส่งผลให้คนและงานเอ้ือประโยชน์ต่อกนั เพราะวา่คนเป็นผูส้ร้างงาน 

และงานเป็นส่ิงท่ีใช้ควบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคลอ้งในการทาํงานร่วมกนั จากความสัมพนัธ์

ระหวา่งคนและงาน จะเห็นไดว้า่หากบุคคลในองคก์ารไดรั้บการจูงใจในการทาํงานให้บรรลุถึงความ

ตอ้งการของตนแล้ว ก็ย่อมจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน และประสิทธิผลขององค์การ 

รวมถึงสามารถนาํการจูงใจดงักล่าวมาสร้างความผกูพนัใหก้บัคนในองคก์าร (สถาพร ป่ินเจริญ, 2547) 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีสําคญัประการหน่ึงขององคก์าร 

เป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บจากองคก์าร เป็นส่ิงท่ีบุคลากรแสดงออกมาดว้ย
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ความเต็มใจของตน เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

เช่น พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  พฤติกรรมการสํานึกในหนา้ท่ี  พฤติกรรมการมีนํ้ าใจนกักีฬา  

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น และ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีมีความสําคญัต่อ

องคก์าร สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานใหก้บัองคก์าร บุคลากรจะใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน

มากข้ึน ช่วยเหลือเก้ีอกลูซ่ึงกนัและกนั จะทาํใหเ้กิดการพฒันาองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นสถาบนัการศึกษา เป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมี

บทบาทสําคญัอย่างยิ่งต่อการอบรมให้เกิดการเรียนรู้ระเบียบทางสังคม ให้บุคลากร มีจริยธรรม 

คุณธรรม เคารพในสิทธิของผูอ่ื้น ปฏิบติัตามหน้าท่ีของตน และปลูกฝังให้บุคลากรมีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดี ดงันั้นมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จึงได้ให้ความสําคญักบัการพฒันา

มหาวิทยาลยั มุ่งเนน้การพฒันามหาวิทยาลยั โดยหน่ึงในยุทธ์ศาสตร์การพฒันาองคก์าร คือ  Modern 

Management การบริหารจดัการสมยัใหม่  ท่ีจะกา้วสู่องค์การท่ีมีสมรรถนะสูง พฒันาระบบบริหาร

การเงินและทรัพยากร พฒันาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปรับปรุงระบบโครงสร้างบริหารงาน

ดา้นต่าง ๆ  (กองนโยบายและแผน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, 2558)  

 ดงันั้นจากเหตุผลท่ีกล่าวมา องค์การจะประสบความสําเร็จตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ นั้น       

การสร้างบรรยากาศองคก์ารท่ีดี มีส่วนในการช่วยให้บุคลากรมีความสุขกบัการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลให้

บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  มีทศันคติ

ท่ีดีต่อองคก์าร ผูบ้ริหารและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งตอ้งให้ความสําคญักบับรรยากาศองคก์ารซ่ึงจะช่วยให้

การปฎิบติังานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นบุคลากรของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ี

มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ  

บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งไรกบัความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก  

ท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร และมีผลอยา่งไรต่อการดาํเนินการขององคก์าร เพื่อท่ีจะนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ป

พฒันาบรรยากาศองค์การ พฒันาบุคลากร และส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 
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1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 

 การรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัขององคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ของพนกังานต่อองคก์าร กรณีศึกษา บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี มีวตัถุประสงค ์

ดงัน้ี 

 1.  เพื่อศึกษาระดบัของบรรยากาศองค์การ ความผูกพนัขององค์การ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองค์การกบั ความผกูพนัขององคก์าร พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 3.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของ บรรยากาศองค์การต่อ ความผูกพนัขององค์การ และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 

 1.3.1 บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัขององค์การ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 1.3.2  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 1.3.3  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

 1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

  1.4.1.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

    1)  บรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย 

     (1)  ดา้นโครงสร้างของงาน  

     (2)  ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน  

     (3)  ดา้นความรับผิดชอบ 

     (4)  ดา้นการยอมรับ  

     (5)  ดา้นการสนบัสนุน 

  1.4.1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

    1)  ความผกูพนัต่อองคก์าร 

     (1)  ดา้นจิตใจ 
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     (2)  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 

     (3)  ดา้นบรรทดัฐาน 

  1.4.1.3 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  

   1)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

     (1)  การใหค้วามช่วยเหลือ 

          (2) การสาํนึกในหนา้ท่ี 

          (3)  การมีนํ้าใจนกักีฬา 

         (4)  การคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

          (5)  การใหค้วามร่วมมือ 

 1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.4.2.1 ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีเป็นข้าราชการ พนักงาน

มหาวทิยาลยั พนกังานราชการ รวมทั้งส้ินจาํนวน 1,472 คน 

  1.4.2.2 กลุ่มตวัอย่าง คือ  บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีเป็นขา้ราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั พนกังาน

ราชการ จาํนวน 340 คน 

 1.4.3 ขอบเขตทางดา้นระยะเวลา คือ  ตุลาคม 2558 - เมษายน 2559 

  

1.5 คาํจาํกดัความในการวจิัย 

 1.5.1 มหาวิทยาลยั หมายถึง มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สถาบนัอุดมศึกษา     

ท่ีอยูภ่ายใตก้ารกาํดบัดูแลของสาํนกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา  

 1.5.2 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั พนกังานราชการ ท่ีปฎิบติังาน

และดาํเนินกิจกรรมร่วมกันด้วยความรับผิดชอบ มุ่งสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

 1.5.3 บรรยากาศองคก์าร (Organization Climate) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรภายใน

องคก์ารต่อปัจจยัต่าง ๆ ภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อการทาํงาน หรืออีกนยัหน่ึงคือ การรับรู้ของบุคลากร

ภายในองคก์ารต่อสภาวะแวดลอ้มในการทาํงาน โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้นคือ  

  1. ดา้นโครงสร้าง   หมายถึง  เป้าหมาย นโยบาย  ขั้นตอนการดาํเนินงาน และสายการบงัคบั

บญัชาในการปฏิบติังาน ตลอดจนวธีิการติดส่ือสารระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
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  2. ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีองค์การรับรู้ถึงความสําคญัของเป้าหมาย

ซ่ึงกาํหนดไวใ้นลักษณะท่ีชัดเจนหรือคลุมเครือ มาตรฐานในการปฏิบติังานเน้นการทาํงานตาม

เป้าหมายองคก์าร 

  3. ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ือง

ของการทาํงาน  และสามารถตดัสินใจในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนได ้

  4.  ดา้นการยอมรับ หมายถึง การรับรู้และยกยอ่งในผลงานท่ีดี รวมทั้งให้ความสําคญั

ต่อระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรท่ีปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพดว้ยความยุติธรรม และ

เหมาะสมกบัการใหร้างวลัและค่าตอบแทน 

  5. ดา้นการสนบัสนุน หมายถึง การท่ีองคก์ารมีนโยบายสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บ 

การฝึกอบรม และรับการพฒันาทกัษะการทาํงาน โดยการสนบัสนุนให้บุคลากรไดศึ้กษาต่ออยา่งเท่า

เทียมกนั รวมทั้งใหค้วามช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร 

 1.5.4 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพนั

เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความภูมิใจ และภูมิใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ 

ตลอดจนมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น 

   1.5.4.1 ด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจาก

ความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนั รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความภูมิใจท่ี

ไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ร 

   1.5.4.2 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนั

ท่ีจะทาํงานอยู่กบัองค์การอย่างต่อเน่ืองในการทาํงาน ไม่คิดจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน หรือ

ลาออกไปทาํงานท่ีองคก์ารอ่ืนเพื่อใหไ้ดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน 

   1.5.4.3 ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง   ความรู้สึกผกูพนัต่อ

องค์การ ท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม โดยปฏิบติัตนให้เหมาะสม และถูกตอ้งตาม

หลกัคุณธรรม เพื่อตอบแทนส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร 

 1.5.5 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior)   

หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารท่ีแสดงออกดว้ยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการ

ตดัสินใจของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั เป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือ

การกาํหนดขององค์การ และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การในการ

ดาํเนินการและพฒันาองคก์าร ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ 
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   1.5.5.1 การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในการให้

ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานดว้ยความสมคัรใจ เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 

   1.5.5.2 การสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรใน

การเอาใจใส่ในการทาํงาน ปฏิบติัตามหนา้ท่ีตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบายขององคก์าร 

   1.5.5.3 การมีนํ้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมี

ความอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในการทาํงาน โดยไม่แสดงความไม่พึงพอใจออกมา 

   1.5.5.4 การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีคาํนึงถึงการ

กระทาํของตนเองท่ีอาจสร้างความเดือดร้อนหรือปัญหาต่อผูอ่ื้น และให้ความเคารพต่อสิทธิส่วน

บุคคลของผูอ่ื้น 

   1.5.5.5 การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ี

แสดงออกถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รท่ีเก่ียวขอ้งหรือการดาํรงอยู ่

   

1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของ  Stringer (2002) 

กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานซ่ึงสะทอ้นให้

เห็นถึงทศันคติ  ค่านิยม  ของคนในองคก์รท่ีแสดงออกมาจากความรู้สึกหรือการรับรู้ทั้งทางตรงและ

ทางออ้ม  โดยท่ีเราไม่สามารถสัมผสัได ้  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล  Stringer กล่าวถึง

บรรยากาศ ท่ีดีมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น คือ  ดา้นโครงสร้างของงาน   ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน  

ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นการยอมรับ  ดา้นการสนบัสนุน   และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั     

ซ่ึงในการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษา เลือกมาเพียง 5 ดา้น คือ  ดา้นโครงสร้างของงาน   ดา้นมาตรฐานใน

การปฏิบติังาน  ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นการยอมรับ  และดา้นการสนบัสนุน    และนาํแนวความคิด

ของ Meyer and Allen (1991) เป็นแนวทางในการศึกษาความผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึงกล่าววา่ ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ดา้นจิตใจ  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นบรรทดั

ฐาน  และไดน้าํแนวคิดของ Organ (1988) เป็นแนวทางในการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ เน่ืองจากทฤษฎีน้ีจะให้ความสําคญัในเร่ืองการส่งเสริมให้บุคลากรทาํงานไดห้ลายบทบาท 

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทั้ งภายในและภายนอกกลุ่มของตน ซ่ึงสอดคล้องกับองค์ประกอบของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น การสํานึกในหน้าท่ี      

การอดทดอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้น และการให้ความร่วมมือ  โดยสรุปเป็นกรอบแนวคิดดงัแสดงใน

ภาพท่ี 1.1 
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ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 

 1.7.1  สามารถนาํผลการศึกษาท่ีไดไ้ปปรับปรุงและพฒันาบรรยากาศองค์การ ท่ีส่งเสริม

การสร้างความผกูพนัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 1.7.2  สามารถนาํไปพฒันางานด้านการบริหารงานบุคคล ให้เหมาะสมกบับุคลากรของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

         การรับรู้บรรยากาศองค์การ  

(Perceived Organizational Climate) 

1. ดา้นโครงสร้างของงาน  

2. ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน 

3. ดา้นความรับผดิชอบ 

4. ดา้นการยอมรับ  

5. ดา้นการสนบัสนุน 

      แนวคิดของ   Stringer (2002) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

(Organizational Citizenship Behavior) 

1. การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) 

2. การสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 

3. การมีนํ้าใจนกักีฬา (Sportsmanship) 

4. การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) 

5. การใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) 

       แนวคิดของ Organ (1988) 

              ความผูกพนัต่อองค์การ 

      (Organizational commitment) 

1. ดา้นจิตใจ 

2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

3. ดา้นบรรทดัฐาน 

แนวคิดของ Meyer and Allen (1991) 
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 1.7.3  นําผลการศึกษาเป็นแนวทางในการพฒันางานด้านการบริหารงานบุคคล ให้กับ

ผูบ้ริหารหน่วยงานต่าง ๆ ภายในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี โดยนาํความรู้น้ีไปใชใ้นการ

บริหารจดัการองคก์าร 

 ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 

 1.7.4 ขอ้มูลบรรยากาศองคก์าร นาํไปปรับปรุงและพฒันาองคก์ารให้มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ

การปฏิบติังานและเพื่อประโยชน์ในการพฒันาองคก์ารต่อไป 

 1.7.5 ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์าร นาํไปประยุกตใ์ชเ้ป็นแนวทางการพฒันาและส่งเสริม

ใหบุ้คลากรมีความผกูพนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

 1.7.6 ขอ้มูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองค์การ ใชเ้ป็นแนวทางในการ

สร้างพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ ให้แก่บุคลากรในองค์การอย่าง

เหมาะสม 
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บทที ่ 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษา เร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัขององค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผูศึ้กษา

ไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  

 2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

 2.2  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 2.4  ขอ้มูลของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

 2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

       

 2.1 แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ  

 บรรยากาศท่ีดีมีความสําคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการทาํให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผล 

บรรยากาศในองค์การมักสัมพนัธ์กับการปฎิบัติงาน ความพอใจในงาน และขวญัของพนักงาน 

บรรยากาศ คือปรากฏการณ์ท่ีไดป้ระสบ บรรยากาศในองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีสําคญัมากท่ีตอ้งพิจารณา

ในการศึกษาและวิเคราะห์องค์การ เพราะมีอิทธิพลอย่างลึกซ้ึงต่อภาพลกัษณ์ ความเป็นอยู่ท่ีดี และ   

เจตคติของสมาชิกในองคก์ารและการปฎิบติังานทั้งหมดของพนกังาน  

 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 จากการศึกษางานวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองค์การ(Organizational 

Climate) ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี  

 Litwin & Stringer (1968, p. 21) ให้ความหมายวา่ บรรยากาศองคก์รเป็นองคป์ระกอบของ

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ซ่ึงบุคคลในองค์กรรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการ 

จูงใจและการปฏิบติังานในองคก์ร 

 Gilmer (1971 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 18) ให้ความเห็นว่าบรรยากาศ

องค์การคือ ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีทาํให้องค์การหน่ึงแตกต่างไปจากอีกองค์การหน่ึง และมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของคนในองคก์าร รวมทั้งกระบวนการต่าง ๆ ในองคก์าร 

 Steers (2002) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารหมายถึง ทศันคติ (Attitudes) ค่านิยม (Values) 

ปทสัสถาน (Norms) และความรู้สึก (Feeling) ของพนกังานเก่ียวกบัองคก์าร 



 

 Brown and Moberg (1980, p. 667 อา้งถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544, น. 12) ให้ความหมาย

ว่าบรรยากาศองค์การ คือ กลุ่มของลกัษณะต่าง ๆ ในองค์การท่ีสมาชิกในองค์การรับรู้ และตอ้งมี

ลกัษณะ ดงัน้ี 

  1. บรรยายถึงสภาพขององคก์าร 

  2. เป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งองคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึง 

  3. เป็นคุณลักษณะท่ีคงทนอยู่ในช่วงเวลาหน่ึง เม่ือสภาพการเปล่ียนแปลงไป

บรรยากาศขององคก์ารก็จะเปล่ียนแปลงไปดว้ย 

  4. มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 

 จุฬารัตน์ สุคนัธรัตน์ (2541, น. 10) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์าร หมายถึง การ

รับรู้ ความรู้สึก  หรือความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลกัษณะขององคก์รในแง่ต่าง ๆ ท่ี แวดลอ้มอยู่

รอบ ๆ ตวัของผูป้ฏิบติังาน 

 Cherrington (1994,  p. 469-470 อา้งถึงใน สุมิตร ขาวประภา, 2550, น. 61) กล่าววา่ บรรยากาศ

องค์การเป็นคุณลกัษณะหรือความเช่ือท่ีแบ่งแยกองค์การหน่ึง จากอีกองค์การหน่ึงคล้ายกบั คาํว่า 

บุคลิกภาพ บรรยากาศองค์การจึงหมายถึง บุคลิกภาพองค์การ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีคงท่ีของแต่ละ

บุคคลและคุณสมบติัขององคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศบาง

องคก์ารมากกวา่และปฏิบติังานไดดี้กวา่ในองคก์ารอ่ืน ๆ 

 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, น. 278-279) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศ

องคก์ารหมายถึง ตวัแปรชนิดต่าง ๆ เม่ือนาํมารวมกนัแลว้มีผลกระทบต่อระดบัของการทาํงาน หรือ

การปฏิบติังานของผูด้าํเนินงานภายในองคก์าร แต่อยา่งไรก็ตามตวัแปรของบรรยากาศขององคก์ารน้ี

จะมีผลกระทบแตกต่างกนัสุดแทแ้ต่วา่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนั้น ๆ เป็นอยา่งไร แตกต่างอยา่งไรดว้ย 

 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2556, น. 132) ให้ความเห็นวา่ บรรยากาศองคก์ารควรถูกมองจาก

ทศันะระบบทั้งหมด ถึงแมว้า่วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศในองคก์ารบางคร้ังก็ใชแ้ทนกนั ความ

แตกต่างท่ีสําคญัระหวา่งมโนทศัน์ทั้งสองอยา่งน้ีเป็นท่ียอมรับกนัในทศันะของ Bowditch and Buono 

“วฒันธรรมองค์การเก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติของความเช่ือและความคาดหวงัเก่ียวกบัชีวิตในองค์การ 

ขณะท่ีบรรยากาศองคก์าร คือตวัช้ีวดัว่าความเช่ือและความคาดหวงัเหล่านั้นบรรลุผลหรือไม่” โดย

พื้นฐานแล้ว บรรยากาศสะทอ้นการรับรู้ของบุคคลต่อองค์การท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ เป็นคุณลกัษณะ

และองคป์ระกอบชุดหน่ึงท่ีรับรู้โดยพนกังานเก่ียวกบัองคก์ารของเขาท่ีใชเ้ป็นพลงัสําคญัในการสร้าง

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของเขา องคป์ระกอบเหล่าน้ีอาจรวมถึงการพรรณางาน รูปแบบโครงสร้างของ
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องค์การ มาตรฐานการปฎิบติังานและการประเมิน รูปแบบภาวะผูน้าํ ความทา้ทายและนวตักรรม 

ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร เป็นตน้ 

 Gibson (1937 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 18) ให้ความหมายวา่ บรรยากาศ

องค์การคือ กลุ่มของคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานท่ีพนกังานรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

และบรรยากาศองคก์ารจะเป็นแรงกดดนัท่ีสาํคญัท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทาํงาน 

 จากความหมายของนกัวชิาการต่าง ๆ ผูศึ้กษาจึงสรุปไดว้า่ ความหมายนั้นมีความคลา้ยคลึง

กัน ดังนั้ น บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรถึงสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติังาน เป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองค์การ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง ทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรม

ของคนในองค์การ ท่ีบุคลากรสามารถรับรู้ได้ ทั้งทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อทศันคติ 

พฤติกรรมของบุคคลากรในองคก์าร และบรรยากาศองคก์ารของแต่ละองคก์ารจะมีลกัษณะเฉพาะ  

 ความสําคัญของบรรยากาศองค์การ 

 ดว้ยบรรยากาศองคก์าร เป็นตวัแปรสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมดา้นต่าง ๆ ของสมาชิก

ในองคก์าร มีนกัวชิาการหลายท่าน ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัความสาํคญัของบรรยากาศขององคก์าร ดงัน้ี 

 Steers and Porter (1979) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ เป็นองค์ประกอบสําคญัของ

การศึกษาเก่ียวกบัองค์การ วิเคราะห์พฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในองค์การ ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงจะไม่ถูกต้องสมบูรณ์ หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมในองค์การ 

(Internal Environment) ซ่ึงเขาเรียกวา่ บรรยากาศองคก์ารท่ีมีส่วนกาํหนดทศันะคติ และพฤติกรรมการ

ทาํงานของคน 

 Hellriegel and Slocom (1974 อา้งถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544, น. 13) กล่าววา่ นกับริหาร

ทุกคนควรให้ความสําคัญต่อบรรยากาศองค์การ เพราะบรรยากาศองค์การจะช่วยให้นักบริหาร

วางแผนท่ีจะเปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน นอกจากน้ีหากมีการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีเสนอความพอใจของ

ผูป้ฏิบติังานแลว้ ก็จะช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึน และบรรลุเป้าหมายขององคก์ารเร็วข้ึน 

 Slocum & Heltriegel, (2011, p. 440) กล่าววา่ ความพอใจของพนกังานข้ึนอยูก่บัการรับรู้

บรรยากาศองคก์รของพนกังานต่อองคก์รของตนเอง หากตอ้งการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์ร 

ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศท่ีทาํให้พนกังานเกิดความพอใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและทาํให้

องคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 

 Liwin and Stringer (1981 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 19) เช่ือวา่แง่มุมต่าง ๆ 

ขององค์การไม่ว่าจะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ สามารถศึกษาได้ด้วยแบบความคิดท่ีว่าด้วย
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บรรยากาศองค์การ ซ่ึงสมาชิกสามารถหยัง่รู้ หรือมโนภาพได้ว่า องค์การของตนมีบรรยากาศน่า

ทาํงานหรือไม่อยา่งไร 

 Kolb, Robin and Me Inryre (1979 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น.19) ไดช้ี้ว่า

แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองคก์ารจะช่วยให ้

 1.  เขา้ใจถึงผลกระทบต่อหนา้ท่ีต่าง ๆ ของคนในองคก์าร ทั้งความสามารถในการผลิตและ

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2.  บรรยากาศองคก์ารจะช่วยใหมี้การศึกษากระบวนการบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งรูปแบบ

ต่าง ๆ ของการบริหารท่ีมีต่อคน พฤติกรรมองคก์ารและสุขภาพองคก์าร 

 สําหรับการศึกษาคร้ัง น้ี  ขอสรุปความหมายของบรรยากาศองค์การคือการรับรู้

สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัเรา ซ่ึงมีความสาํคญัต่อบุคลากรในองคก์ารทุกคน  เพราะบรรยากาศองคก์าร 

เป็นตวัแปรสําคญั ในการมีส่วนกาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคก์าร และความสําเร็จของ

องคก์าร ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบับรรยากาศขององค์การ ซ่ึงมีส่วนช่วยในการสนบัสนุนในการท่ีจะทาํให้

องคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 

 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ารมีหลายแนวคิดและทฤษฎี   ดงัน้ี 

 Argyris (1972 อา้งถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544, น. 13) ไดเ้สนอแนวคิด Immaturity - 

Maturity Theory  ท่ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของบรรยากาศองค์การท่ีมีต่อบุคลิกภาพของ

พนกังาน โดยเช่ือวา่องคก์ารไดก้าํหนดขอบเขต และบทบาทหนา้ท่ีโดยไม่สอดคลอ้งต่อความตอ้งการ

ของพนกังานซ่ึงบรรลุนิติภาวะแลว้  เพราะบุคลิกภาพของคนจะค่อย ๆ พฒันาจากการท่ีตอ้งการพึ่งพา

ผูอ่ื้นในวยัเด็กมาเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะคิดหรือทาํอะไรอย่างอิสระ  หรือทาํสําเร็จไดด้ว้ย

ตวัเอง  การท่ีองค์การกาํหนดโครงสร้างและงานตํ่ากว่าความสามารถของพนกังาน ยอ่มจะก่อให้เกิด

ความรู้สึกผิดหวงัและแยกตนออกจากองค์การ   การปฏิเสธความรับผิดชอบรวมถึงการต่อต้าน

องคก์ารอีกดว้ย 

 Mc Gregor  (1960 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 20) ไดเ้สนอแนวคิดทฤษฎี X  

และทฤษฎี Y โดยกล่าวว่ารูปแบบการบริหารจะเป็นตวักาํหนดบรรยากาศองคก์าร ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 2 

แบบคือ 

 1. บรรยากาศองคก์ารตามทฤษฎี X เป็นบรรยากาศแบบปิด โดยมีลกัษณะการรวมอาํนาจ 

ภาวะผูน้าํแบบอตัตาธิปไตย และการไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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 2. บรรยากาศองค์การตามทฤษฎี Y เป็นบรรยากาศแบบเปิด โดยมีลกัษณะการกระจาย

อาํนาจ ภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 อยา่งไรก็ตาม Mx Gregor  มีความเห็นว่า ทฤษฎีบรรยากาศองค์การดงักล่าวขา้งตน้ มิได้

เป็นจุดจบส้ินของความต่อเน่ือง  แต่จะเป็นไปตามพฤติกรรมมนุษย ์ อนัเน่ืองมาจากทฤษฎี X นั้นเป็น

การมองคนในแง่ลบ  ในขณะท่ีทฤษฎี Y เป็นการมองคนในแง่บวก 

 Haiman (1985, pp. 456-459 อา้งถึงใน ธวชั ยิ่งประเสริฐ, 2549, น. 13) อธิบายโดยใช้

แนวคิดของแมคเกรเกอร์ (McGregor) ซ่ึงแบ่งทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารวา่มี 2 รูปแบบคือ รูปแบบท่ี1 

ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของทฤษฎี X และรูปแบบท่ี 2 ตั้งอยูบ่นทฤษฎี Y  

   1. ทฤษฎี X บรรยากาศจะเป็นลักษณะท่ีถูกควบคุมอย่างใกล้ชิด อาํนาจอยู่ท่ี

ส่วนกลาง ผูน้าํท่ีเป็นแบบอตัตาธิปไตย การตดัสินใจเกิดจากฝ่ายเดียว ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X จะสร้าง

บรรยากาศแบบน้ี เน่ืองจากมีความเช่ือเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยว์่า ชอบหลีกเล่ียงงานตอ้งบงัคบัให้

ทาํงาน ชอบทาํตามคาํสั่ง หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 

   2. ทฤษฎี Y คิดว่าจะเป็นลกัษณะท่ีไม่ตึงเครียด อาํนาจจึงรวมอยู่ท่ีส่วนกลางน้อย 

ผูน้าํเป็นแบบประชาธิปไตย ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y จะสร้างบรรยากาศแบบน้ีเน่ืองจากมีความเช่ือว่า 

คนทัว่ไปมีความรู้สึกว่าการทาํงานเหมือนการเล่น พกัผ่อน จึงไม่หลีกเล่ียงงาน มีการจูงใจตนเอง 

พอใจในการทาํงาน แสวงหาความรับผดิชอบ มีความสนใจในการแกไ้ขปัญหา 

 บรรยากาศองค์การ แบบใดก่อให้เกิดผลการทาํงานดีท่ีสุดนั้น ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ บาง

สถานการณ์ ทฤษฎี  X ใชไ้ดผ้ล  และในบางสถานการณ์ทฤษฎี  Y ใชไ้ดผ้ล 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองค์การตามตารางประมวลทฤษฎีและแนวความคิดท่ีเก่ียวกบั

บรรยากาศองคก์าร สรุปไดด้งัน้ี  (Gibson, 1973, p. 316 อา้งถึงใน รุ่งทิพย ์โชติยนัดร, 2544, น. 16-17) 
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ตารางที ่2.1 ประมวลทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

ทฤษฎ ี จุดเน้น แนวคิดเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

Taylor (1911)  

ทฤษฎีการบริหารงานแบบ

วทิยาศาสตร์ 

เน้นการจัดการท่ีดีท่ีสุด โดย

สนใจเร่ืองการแบ่งงานกนัทาํ

เ ฉ พ า ะ อ ย่ า ง แ ล ะ มี ก า ร จัด

โครงสร้างองคก์ร  

แสดงให้ เ ห็นถึงความเ ก่ียวข้อง

ระหว่างโครงสร้างกับหน้าท่ี ซ่ึง

ก่อใหเ้กิดบรรยากาศในองคก์ร  

 

Woodward Lawence และ 

Lorsh (1958) 

เน้นเร่ืองความสัมพันธ์ของ

ส่ิงแวดลอ้มระหว่างเทคโนโลย ี

โครงสร้าง และผลการทาํงาน 

พ ย า ย า ม ท่ี จ ะ แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ว่ า

บรรยากาศของโครงสร้าง เทคโนโลย ี

สนองความต้องการของบุคคล มี

อิทธิพลต่อการทาํงานอยา่งไร 

Cybemetics  เน้นว่ามนุษยส์ามารถควบคุม

และปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม 

แสดงให้เห็นถึงความสําคัญของ

ขอ้มูลในการทาํงาน 

Lockhead (Span of Control) เน้นรูปแบบของการขยายการ

บงัคบับญัชา 

ท ฤ ษ ฎี จุ ด เน้ นแ นวคิ ด เ ก่ี ย วกั บ

บรรยากาศองคก์าร 

การกระจายอาํนาจ 

(Decentralization)  

การกระจายอาํนาจในการตดั

ใจใหก้บัหน่วยปฏิบติังาน เนน้

ท่ีการตดัสินใจของเบ้ืองล่าง 

บรรยากาศขององคก์ร จะตอ้งมีการ

ไวว้างใจและซ่ือสัตย ์ความเช่ือมัน่

ของบุคคล  

Likert (1961) ทฤษฎี 4 

ระบบ 

เนน้ขบวนการของกลุ่ม เช่น

การติดต่อ แรงจูงใจ 

ความสัมพนัธ์ของกลุ่ม และ

เช่ือวา่แบบของผูน้าํมีอิทธิพล

ต่อกลุ่มมาก 

ช้ี ให้ เ ห็นว่าบรรยากาศของการ

ทํา ง านมี กา รสนับ สนุนกัน เพื่ อ

นาํไปสู่ประสิทธิภาพ 

การเพิ่มภาระหนา้ท่ีและ

ความรับผดิชอบในงาน 

(Job enrichment)  

ปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ทํางานและความพอใจของ

สมาชิกในองคก์าร 

เ น้น ก า ร ส ร้ า ง บ ร ร ย า ก า ศ ท่ี ใ ห้

สมาชิกมีความรับผิดชอบ มีโอกาส

กา้วหนา้ มีความเช่ือใจกนั 

ทีม่า :  Gibson (1973, p. 315 อา้งถึงใน รุ่งทิพย ์โชติยนัดร, 2544, น. 16-17) 
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                 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถอธิบายรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

 1.  ทฤษฎีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ของเทเลอร์ (Taylor) 

ซ่ึงเป็นบิดาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ แนวคิดน้ีจะให้ความสําคญัเก่ียวกบัความชาํนาญเฉพาะ

ด้านและการแบ่งหน้าท่ีการงาน   แนวคิดของ Taylor ก่อให้เกิดบรรยากาศในองค์การท่ีมี

ลกัษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบวทิยาศาสตร์ 

 2.  ทฤษฎีของวดูวาร์ด ลอเรนซ์ และลอร์ช (Woodward, Lawrence and Lorsch) ทฤษฎีน้ี 

การบริหารงานยึดท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มขององคก์าร เทคโนโลยีโครงสร้างองคก์าร 

การปฏิบติัท่ีมีต่อความคาดหวงัของงาน  

 3. ทฤษฎีไซเบอร์เนติค (Cybernetics) การบริหารงานตามทฤษฎีน้ีเช่ือว่า มนุษยส์ามารถ

ควบคุมปรับปรุงเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มรอบตวัได้ ดงันั้นบรรยากาศองค์การจึงข้ึนอยู่กบัการ

ติดต่อส่ือสารระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

 4.  แนวคิดการจดัช่วงการบงัคบับญัชา Lockheed (Span of Control) เนน้ท่ีขอบเขตและช่วง

การบงัคบับญัชา แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารอยูท่ี่การประเมินหาองคป์ระกอบของบรรยากาศ 

เช่น ระดบัของการฝึกอบรม และสภาพของการวางแผนภายในองคก์าร (นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 23) 

 5. การกระจายอาํนาจ (Decentralization) ให้ความสําคญัของการกระจายอาํนาจ การ

ตดัสินใจกบัหน่วยงานระดบัรอง ๆ ลงมา ดงันั้นแนวคิดท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองค์การข้ึนอยู่กบัการ

กระจายอาํนาจ ซ่ึงการกระจายอาํนาจน้ีอยูบ่นฐานของความไวว้างใจและเช่ือใจกนั  

 6.  ทฤษฎี 4 ระบบ ของ ลิเคิร์ท (Likert System) ยึดระบบของกระบวนการกลุ่ม                   

มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั โดยเน้นการมีส่วนร่วม การส่ือสาร การจูงใจ ระดบัของการปฏิสัมพนัธ์อยู่ใน

ระดบัใด ข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้าํเป็นสําคญั   ดงันั้นบรรยากาศองคก์าร จึงอยูท่ี่กระบวนการของกลุ่ม และ

ระดบัของการมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลภายในหน่วยงาน   

 7.  แนวคิดการเพิ่มภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการ

บริหารงานเพื่อคน้หา  และปรับปรุงสมรรถภาพการทาํงาน   ตลอดจนทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความ      

พึงพอใจในงาน ดงันั้นบรรยากาศองค์การ จึงข้ึนอยู่กบัการทาํให้ผูป้ฏิบติังานพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน      

มีความสาํนึกในหนา้ท่ีการงาน และมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน 

 องค์ประกอบหรือปัจจัยทีเ่กีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

 นกัวิชาการหลายท่านได้ให้แนวความคิดในเร่ืองขององค์ประกอบ และปัจจยัท่ีเก่ียวกบั

บรรยากาศองคก์าร พอสรุปไดด้งัน้ี 

27 



 

 Stringer (2002 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 25) ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศท่ีดี                 

มีองคป์ระกอบ 6 มิติ ดงัน้ี 

 1. มิติโครงสร้างการทาํงาน (Structure) สะทอ้นให้เห็นถึงการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบั 

ระบบการทาํงานท่ีดี มีการกาํหนดบทบาท และหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน 

 2.  มิติมาตรฐานในการปฏิบติังาน (Standards) เป็นความรู้สึกถึงความกดดนัเพื่อให้การ

ปฏิบติังานดีข้ึนและระดับมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีกาํหนดข้ึนนั้นเป็นตวักาํหนดผลงานของ

พนกังาน 

 3.  มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) สะทอ้นให้เห็นถึงการรับรู้เก่ียวกบัการเป็นนาย

ของตวัเองและความรับผดิชอบของตวัเองนั้น ไม่ตอ้งตรวจสอบการตดัสินใจทุก ๆ เร่ือง 

 4.  มิติการยอมรับ (Recognition) เป็นตวับ่งช้ีถึงความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกบัรางวลั

สาํหรับงานท่ีตนไดป้ฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร การยอมรับเป็นการให้ความสําคญักบัระบบการ

ใหร้างวลัมากกวา่การจบัผดิและการลงโทษ 

 5.  มิติการสนบัสนุน (Support) สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัความ  

เช่ือใจรวมทั้งการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีอยูท่ ัว่ไปภายในกลุ่มงาน 

 6.  มิติความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน (Commitment) สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของ

พนกังานวา่ตนมีความภาคภูมิใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนันั้น ตอ้ง

ไปใหถึ้งเป้าหมายขององคก์าร 

 Halpin (1966 อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 26) ไดศึ้กษาองค์ประกอบของ

บรรยากาศองคก์าร กล่าวคือ บรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ยพฤติกรรมขององคก์าร 2 ดา้น ดงัน้ี 

   1.  พฤติกรรมของพนักงาน (Subordinate’s Behavior) แบ่งออกเป็น 4 ดา้นคือ 

 1.1 การขาดความร่วมมือ (Disengagement) หมายถึง   ความรู้สึกท่ีว่าการ

ปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะต่างคน ต่างทาํ ขาดความสามคัคี ขาดความร่วมมือประสานงาน โดยไม่คาํนึงถึง

ความสาํคญั และประโยชน์ของการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

 1.2  ภาวะท่ีเป็นอุปสรรคขดัขวาง (Hindrance) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน

ท่ีรู้สึกว่า การปฏิบติังานขาดความคล่องตวั ไม่ได้รับความสะดวกสบาย เพราะผูบ้ริหารใช้งานมาก

เกินไป จนเกิดความอึดอดัใจ ท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีผูบ้ริหารสร้างข้ึน ซ่ึงเห็นวา่ไม่มีความ

จาํเป็น และก่อใหเ้กิดความยุง่ยาก อีกทั้งยงัเป็นอุปสรรคขดัขวางในการดาํเนินงาน ทาํใหง้านล่าชา้ 

 1.3 ขวญัและกาํลงัใจ (Esprit) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานได้รับรู้ถึงการ

ปฏิบติังาน โดยมีขวญัและกาํลงัใจดี มีความรักในหมู่คณะ ทุกคนต่างเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดีต่อกัน 
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ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ทั้งในดา้นส่วนตวัและภารกิจในหน่วยงาน   เพราะไดรั้บการตอบสนองความ

ตอ้งการทางดา้นสังคม และไดรั้บความสาํเร็จในการปฏิบติังานสูง 

 1.4  ความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานส่วนใหญ่รับรู้ถึง

ความสนิทสนมซ่ึงกนัและกนั  รับรู้ความเป็นอยูแ่ละทุกขสุ์ขของเพื่อนร่วมงาน  ปฏิบติังานดว้ยความ

สนุกสนาน มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ด  ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

 2.  พฤติกรรมของผู้บริหาร (Administrator)  แบ่งออกเป็น 4 ดา้นคือ 

   2.1  ความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ี

มีความสัมพนัธ์ กบัพนกังานแบบเป็นทางการ  หรือโดยหน้าท่ีการงานซ่ึงผูบ้ริหารยึดถือกฎระเบียบ

ขอ้บงัคบั และนโยบายมากกวา่ท่ีจะคาํนึงถึงจิตใจของพนกังาน  ในการบริหารงานจะไม่มีความสนิท

สนมกบัพนกังาน 

   2.2  การมุ่งผลงาน (Production Emphasis)  หมายถึง  ความรู้สึกถึงพฤติกรรม

ของผูบ้ริหารท่ีสอดส่อง  ดูแลอยา่งใกลชิ้ด  ผูบ้ริหารพยายามใหค้าํแนะนาํและตรวจตราผลงาน เพื่อให้

การดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย   โดยคาํนึงถึงผลงาน  และกระตุน้ให้ผูร่้วมงานทาํงานหนกัมาก

ข้ึน ซ่ึงพนกังานตอ้งปฏิบติัตาม อยา่งเคร่งครัด 

   2.3 การเป็นแบบอยา่ง (Trust)  หมายถึง  ความรู้สึกถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ี

พยายามกระตุน้ หรือจูงใจพนกังาน  โดยวธีิการของผูบ้ริหารท่ีเห็นความสาํคญัในการพฒันาหน่วยงาน 

โดยพยายาม ให้ความช่วยเหลือ และให้ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน  เปิดโอกาสให้

พนกังานไดแ้สดงความสามารถ   และมีโอกาสแสดงความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน   ผูบ้ริหารปฏิบติังาน

ของตนอยา่งดีท่ีสุด   เพื่อเป็นตวัอยา่ง ใหก้บัพนกังานปฏิบติัตาม 

   2.4  การให้ความเอาใจใส่ (Consideration) หมายถึง ความรู้สึกถึงพฤติกรรม

ของผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัต่อพนกังาน โดยแสดงความมีเมตตา กรุณา ให้ความช่วยเหลือ ทั้งท่ีทาํงานและ

ภารกิจส่วนตวั ใหค้วามเห็นอกเห็นใจพนกังาน โดยดูแลดา้นความเป็นอยู ่และสวสัดิการต่าง ๆ 

 นงเยาว ์ แกว้มรกต  (2542, น. 15-16)  ไดแ้บ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารเป็น 6 ดา้น 

ไดแ้ก่ 

   1. โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อลกัษณะโครงสร้าง

องค์การเช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนในการแบ่งสายบงัคบับญัชา เป้าหมายองค์การ ความ

ซับซ้อนของระบบงาน กฎระเบียบต่าง  ๆ การใช้เทคโนโลยีต่าง  ๆ รวมทั้ งรูปแบบของการ

ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
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   2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของ

พนกังานต่อปรัชญาและแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององค์การ ทั้งในด้านการ

สรรหา การรักษา และการพฒันา พนกังาน 

  3. ลกัษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบ

ในงาน ความยาก ง่ายและความทา้ทายของงาน ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนความมี

คุณค่าของงาน 

  4. การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อลกัษณะ

การบริหารงาน และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การทาํให้การสนบัสนุนไวว้างใจการประเมินผล

การปฏิบติังาน การเล่ือนตาํแหน่ง การใหร้างวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 

  5.  สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อสัมพนัธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการทาํงาน 

ความอบอุ่นเป็นมิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

  6. ค่าตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อเงินเดือน  หรือผลตอบแทน

ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์าร 

 สมพร สุทศันีย ์(2544, น. 383-387) ไดส้รุปองค์ประกอบต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีทาํให้เกิด

บรรยากาศในการทาํงาน ตามแนวคิดของ เจมส์ และโจนส์ (James and Jones (1974, pp. 1096-1112)  

และแนวคิดของ ฟิวจ ์ฮิคสัน ไฮน่ิง และ เทอร์เนอร์  (Pugh, Hickson, Hining, and Turner, 1968 อา้ง

ถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 28 - 31)  ดงัน้ี 

 1.   องคป์ระกอบดา้นปัจจยัแวดลอ้ม (Environmental Context) ไดแ้ก่ 

   1.1  วตัถุประสงค์และเป้าหมายองค์การ ถา้วตัถุประสงค ์และเป้าหมายชดัเจน

และปฏิบติัไดทุ้กคนก็สบายใจ 

   1.2  เจ้าของกิจการและการควบคุมองค์การ ถ้าหากเจ้าของกิจการคอยดูแล

ควบคุมอย่างเคร่งครัด คอยจบัผิดอยู่ตลอดเวลา ก็ย่อมทาํให้บรรยากาศการทาํงานเต็มไปดว้ยความ     

ตึงเครียด ทุกคนจะรู้สึกหวาดกลวั และไม่มีความสุขในการทาํงาน 

   1.3  กฎเกณฑแ์ละหลกัปฏิบติั   ถา้กฎเกณฑ์และหลกัปฏิบติัเคร่งครัดเกินไป จะ

ทาํใหบ้รรยากาศตึงเครียด ทุกคนตอ้งระมดัระวงั ไม่ทาํผดิกฎ 

   1.4  สาขาย่อยขององค์การมีมากน้อยเพียงใด   ก่อให้เกิดผลในการทาํงาน

หรือไม่ เช่น ถา้สาขายอ่ยมีมาก การดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงานจะมีนอ้ยลง 
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   1.5  แหล่งวสัดุท่ีมาป้อนโรงงาน แหล่งวสัดุท่ีมาป้อนให้โรงงานก็ยอ่มมีผลต่อ

บรรยากาศการทาํงาน เช่น ถา้วสัดุไม่พอยอ่มทาํใหก้ารทาํงานหยดุชะงกั เกิดความอึดอดัในการทาํงาน 

  2. องค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์การ (Structural Context)   องค์ประกอบด้าน

โครงสร้างต่าง ๆ เช่น ขนาดขององคก์าร การตดัสินใจ ลกัษณะเฉพาะขององคก์าร มาตรฐานการผลิต

และการบริหาร 

 2.1 ขนาดขององคก์ารใหญ่เกินไป  พนกังานบางส่วนเท่านั้นท่ีไดรั้บการดูแลเอาใจ

ใส่คนท่ีไม่ไดรั้บเอาใจใส่ ก็จะหมดกาํลงัใจในการทาํงาน 

 2.2  การตดัสินใจในองค์การ การตดัสินใจอาจจะมาจากส่วนกลาง หรือแบ่งความ

รับผิดชอบให้ผูบ้ริหารแต่ละระดบัตดัสินใจ   ถา้ผูบ้ริหารตดัสินใจมาจากส่วนกลาง ก็นบัว่าเป็นการ

รวมอาํนาจ ขาดความไวว้างใจผูอ่ื้น ทาํให้เกิดความอึดอดัใจในการทาํงาน ถา้ผูน้าํระดบัสูงท่ีอยู่ใน

ส่วนกลางไม่อยู ่  การทาํงานก็หยดุชะงกั 

 2.3  คุณลกัษณะเฉพาะขององคก์าร เช่น มีลกัษณะเด่นในเร่ืองมาตรฐานการผลิตท่ีดี

เยีย่ม มีกระบวนการท่ีเป็นระบบ จนกระทัง่บางคร้ังทาํใหผู้ป้ฏิบติังานขาดความสุข เพราะตอ้งคาํนึงถึง

ช่ือเสียงขององคก์ารตลอดเวลา 

 3.   องคป์ระกอบดา้นวธีิการดาํเนินงานขององคก์าร (Processing Context) ไดแ้ก่ 

   3.1 ลกัษณะของผูน้าํ   ผูน้าํเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้บรรยากาศองค์การดีหรือไม่ 

บุคคลมีความสุขหรือทุกขท์รมาน 

   3.2  การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร การติดต่อส่ือสารเป็นปัจจยัสําคญัอีกปัจจยัหน่ึง 

ท่ีมีผลต่อบรรยากาศในองคก์าร ถา้การติดต่อส่ือสารชดัเจน เปิดเผย ทัว่ถึงและรวดเร็ว ยอ่มก่อให้เกิด

บรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 

   3.3  การควบคุมองคก์าร   แต่ละองคก์ารมีระบบการควบคุม ท่ีก่อให้เกิดบรรยากาศท่ี

แตกต่างกนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวา่ องคก์ารนั้นการควบคุมโดยใคร วิธีใด หรือการแบ่งสายงานการควบคุม

เป็นอยา่งไร 

   3.4 การแกปั้ญหาความขดัแยง้ในองคก์าร    ถา้องคก์ารใชว้ิธีแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ี

มีระบบ เช่นมีศาลแรงงาน แรงงานสัมพนัธ์ การแก้ปัญหาความขดัแยง้อย่างมีระบบย่อมก่อให้เกิด

บรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน   แต่ถา้องคก์ารปล่อยให้ความขดัแยง้เกิดข้ึน และผอ่นคลายไปเอง ความ

ไม่พอใจยอ่มเกิดข้ึน 
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   3.5  การเปล่ียนแปลงและกระบวนการปรับปรุงภายในองค์การ   การเปล่ียนแปลง

และการปรับปรุงองคก์าร   ย่อมกระทบต่อบรรยากาศในการทาํงาน ผูบ้ริหารใช้วิธีการเปล่ียนแปลง

และปรับปรุงอยา่งไร  เพื่อไม่ใหก้ระทบต่อสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน 

   3.6  การร่วมมือประสานระหว่างบุคคลในองค์การ  การร่วมมือประสานระหว่าง

บุคคล   ย่อมเกิดจากบรรยากาศการบริหารท่ีดี  ในขณะเดียวกันการร่วมมือประสานงานก็เป็น

องคป์ระกอบหน่ึงในการบริหารท่ีก่อใหเ้กิดสัมพนัธภาพท่ีดีเช่นกนั 

   3.7 การคดัเลือกคนเขา้ทาํงาน วิธีการคดัเลือกคนเขา้ทาํงานนั้น องค์การใช้วิธีใดใน

การคดัเลือกบุคคลเขา้มาทาํงาน   หากอาศยัพรรคพวกหรือความสัมพนัธ์ส่วนตวั ก็ยอ่มก่อให้เกิดความ

ไม่พอใจ   โดยเฉพาะการเอาพรรคพวกตนเองเขา้ทาํงาน แทนคนท่ีทาํงานอยูก่่อน ยิ่งทาํให้บรรยากาศ

เลวร้ายลงไปอีก 

   3.8 การเขา้สังคมและการเรียนรู้ทางสังคมของสมาชิก    องค์การควรมีระบบการ

ฝึกอบรม หรือระบบถ่ายทอดขนบธรรมเนียมประเพณี   เพราะส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อการพิจารณา

ความดีความชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ของเพื่อนร่วมงาน 

   3.9 การให้รางวลัและการลงโทษ  การให้รางวลัและการลงโทษท่ีเหมาะสมและ

ยติุธรรม   ยอ่มก่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 

   3.10  การตดัสินใจ   การตดัสินใจย่อมเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีก่อให้เกิดบรรยากาศ

ในการทาํงานดงักล่าวแลว้ 

   3.11  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพและอาํนาจ  ถา้หากสถานภาพและอาํนาจของ

แต่ละคนในองคก์าร มีความสอดคลอ้งกนั ก็ยอ่มก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 4. องค์ประกอบด้านส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) ส่ิงแวดลอ้มทาง

กายภาพ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อขวญั หรือกาํลงัใจของบุคคลในองค์การเช่นกัน   องค์ประกอบ

ดงักล่าว ไดแ้ก่ 

   4.1 ลกัษณะของห้องทาํงาน    ลกัษณะของห้องทาํงานท่ีก่อให้เกิดบรรยากาศในการ

ทาํงานท่ีดี ไดแ้ก่ พื้นท่ีกวา้งขวาง มัน่คงแข็งแรง สะอาด อากาศเยน็สบาย แสงสว่างเพียงพอ อากาศ

ถ่ายเทไดดี้ มีอุปกรณ์สาํนกังานเพียงพอต่อการใชง้าน มีโตะ๊ทาํงาน และของใชท่ี้เป็นส่วนตวั 

   4.2  มีอุปกรณ์ป้องกันอุบัติเหตุในการทํางาน เช่น หมวกป้องกันอุบัติเหตุ แว่น

ป้องกนัสายตาในงานท่ีตอ้งใชแ้สงสวา่งมาก ๆ เป็นตน้ 

   4.3  ทาํเลท่ีตั้ งองค์การ ท่ีตั้ งองค์การตั้งอยู่ในสถานท่ีท่ีมีเสียงรบกวน มีกล่ินเหม็น        

มีฝุ่ นละอองและสารพิษต่าง ๆ 
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   4.4 ส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร  ส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารท่ีอาจก่อให้เกิดอนัตราย เช่น ฝุ่ น

จากแป้งมนั ปูนซีเมนต์ หรือแก๊สพิษ   ผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนักในเร่ืองน้ี และตอ้งพยายามป้องกนั

ไม่ใหม้ลพิษเกิดข้ึน  เพราะนอกจากจะเป็นพิษต่อคนในองคก์ารแลว้   อาจเป็นพิษต่อชุมชน ชุมชนอาจ

ร้องทุกขใ์หปิ้ดโรงงานได ้

   4.5  ความตอ้งการผลผลิตขององคก์าร  หากผลผลิตท่ีออกมาไม่เป็นท่ีนิยม ไม่เป็นท่ี

ตอ้งการของตลาด หรือตลาดตอ้งการในระยะสั้ น  จะทาํให้ผูป้ฎิบติังานเกิดความวิตกกงัวล ว่าใน

อนาคตจะไม่มีงานทาํ   แต่ถ้าผลผลิตขององค์การเป็นท่ีตอ้งการของตลาดในระยะยาว   ก็จะทาํให้

ผูป้ฎิบติังานเกิดความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน 

 5. องคป์ระกอบดา้นค่านิยมและมาตรฐานพฤติกรรม (Values and Norm) ไดแ้ก่ 

   5.1 การปฏิบติัตามคาํสั่ง  องคก์ารใดผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ปฏิบติัตามคาํสั่ง กระดา้ง

กระเด่ือง ต่อตา้นผูบ้งัคบับญัชา จะทาํใหบ้รรยากาศการทาํงานไม่ราบร่ืน 

   5.2  ความมีเหตุผล ถา้ทุกคนมีเหตุผลในการปฏิบติังาน การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ยอ่ม

ไม่ตรึงเครียด  และนาํไปสู่การร่วมมือในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

   5.3 การประสานงาน   ถา้หากมีการประสานงานท่ีดี อย่างมีระบบ ก็จะทาํให้ความ    

ขดัแยง้นอ้ยลง   ทุกคนจะร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานอยา่งมีความสุข 

   5.4 ความซ่ือสัตยข์องคนในองค์การ   ความซ่ือสัตยข์องคนในองค์การนับว่าเป็น

ปัจจยัท่ีสําคญัอีกปัจจยัหน่ึง   ทั้งในองค์การรัฐบาล และองค์การธุรกิจ โดยเฉพาะองค์การธุรกิจนั้น 

ตอ้งมีการแข่งขนั ตอ้งปกปิดขอ้มูลบางอย่างเป็นความลบั   สมาชิกในองค์การจะตอ้งรักษาความลบั

ขององคก์ารเอาไว ้

 ในองคก์ารหน่ึง ๆ จะตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัหลาย ๆ ประการ   ซ่ึงไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม

ภายในองค์การ ผูบ้งัคบับญัชา บุคลากรในองค์การ บรรยากาศในการทาํงาน ย่อมส่งผลต่อระดับ

บรรยากาศองคก์าร 

 รูปแบบบรรยากาศองค์การ  

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547, น. 98-100)  ไดก้ล่าวถึง รูปแบบของบรรยากาศองคก์าร 

หมายถึง สภาพการปฏิบติังานร่วมกนั ในลกัษณะท่ีแสดงถึงปฏิสัมพนัธ์ของทุกคนในองคก์าร แบ่งได้

เป็น 6 แบบดงัน้ี 

   1. บรรยากาศแบบแจ่มใสหรือแบบเปิด (Open Climate)   เป็นบรรยากาศท่ีสมาชิก      

มีขวญัและกําลังใจดีมาก มีความสามัคคีช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี              
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กฎ ระเบียบยงัคงอยู ่แต่สามารถยืดหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ ทาํให้ผลผลิตมีประสิทธิภาพ บรรยากาศ

แบบน้ีเป็นบรรยากาศท่ีสมาชิกพึงประสงคม์ากท่ีสุด 

   2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) เป็นบรรยากาศท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะให้

พนกังานมีความพึงพอใจในการสร้างสัมพนัธ์ฉันท์มิตรมากกว่า   ความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จ

ของงาน 

   3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate)   เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารเน้น

ความสําเร็จของงาน   มีการควบคุมและสั่งการให้พนกังานเพื่อหวงัผลสัมฤทธ์ิของการทาํงาน ถึงแม้

พนกังานไม่ค่อยไดมี้โอกาสสร้างความสัมพนัธ์กนั แต่ผลงานก็เป็นการสร้างความภาคภูมิใจและพอใจ

กบัพนกังาน 

   4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate)   เป็นบรรยากาศท่ีมีความสัมพนัธ์

กนัฉันท์มิตร ผูบ้ริหารสนใจผลงานน้อย จนละเลยกฎเกณฑ์ ระเบียบ พนกังาน ไม่ค่อยสนใจทาํงาน 

แต่มีความสัมพนัธ์ในดา้นส่วนตวัดี 

   5. บรรยากาศแบบรวมอาํนาจ (Paternal Climate) เป็นบรรยากาศของการปฏิบติังานท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาบริหารโดยการออกคาํสั่งควบคุมอยา่งใกลชิ้ด ผูบ้งัคบับญัชาพยายามสร้างความสัมพนัธ์

ฉนัทมิ์ตร แต่พนกังาน ไม่ค่อยยอมรับนบัถือความสามารถของผูบ้ริหาร ทาํใหเ้กิดขวญัและกาํลงัใจตํ่า 

   6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Closed Climate)   เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารขาด

สมรรถภาพในการบริหารบุคคล พนักงานไม่มีขว ัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะขาด

ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตร และขาดความภาคภูมิใจในการทาํงาน เป็นบรรยากาศท่ีไม่พึงประสงค ์ตอ้งรีบ

แกไ้ข 

 พรรณราย  ทรัพยป์ระเสริฐ (2534, อา้งถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553, น. 31-32) แบ่ง

บรรยากาศการทาํงานในองคก์ารออกเป็น  2  ประเภทคือ 

   1.  บรรยากาศท่ีมีความไม่เป็นสุข (Defensive Climate) ประกอบดว้ย 

 1.1  การวิพากษ์วิจารณ์ ผูบ้ริหารจะจู้จ้ีวิพากษ์วิจารณ์ ตาํหนิ สั่งสอน และ

ตดัสินผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งไม่ยอมรับคาํอธิบายจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 1.2 การบงัคบัควบคุม ผูบ้ริหารสั่งงานในรูปเผด็จการ ถืออาํนาจของตน 

 1.3  การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ ผู ้บริหารหลอกใช้ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อ

ประโยชน์ของตนเอง พดูอะไรออกไปแลว้ไม่ปฏิบติัตามท่ีพดู หรือไม่ก็บิดเบือนตีความหมายอยา่งผดิ ๆ 

 1.4  ความเฉย เมย    ผู ้บ ริหารไม่ให้ความสนใจเฉย เมยต่อปัญหาของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 1.5  การมีอาํนาจเหนือกว่า   ผูบ้ริหารคอยควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่าง

ใกลชิ้ด ติดตามการทาํงานและทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา รู้สึกวา่บกพร่องอยูเ่สมอ 

 1.6  ความด้ือดึง   ผูบ้ริหารเป็นคนหวัเก่า ยึดมัน่ในกฎระเบียบ และไม่เต็มใจท่ี

จะยอมรับผดิใด ๆ 

 องค์การท่ีมีบรรยากาศแบบน้ี   พนกังานจะมีลกัษณะตวัใครตวัมนั ชอบแกต้วัและมีขวญั

กาํลงัใจตํ่า 

  2. บรรยากาศท่ีมีการสนบัสนุน (Supportive Climate) ประกอบดว้ย 

    2.1 ความยึดหยุน่   ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความยืดหยุน่ใน

การทดลองทาํอะไรใหม่ ๆ และส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

    2.2  ความเสมอภาค   ผูบ้ริหารไม่ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รู้สึกว่ามีปมดอ้ย ไม่

เอาตาํแหน่งหรือสถานการณ์มาควบคุมสถานการณ์   และยอมรับนบัถือตาํแหน่งของผูอ่ื้น รวมทั้งมี

ความเสมอตน้เสมอปลาย ในการปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน 

    2.3  ความเขา้ใจ   ผูบ้ริหารทาํความเขา้ใจ และรับฟังปัญหา รวมถึงการยอมรับ

นบัถือความรู้สึกและค่านิยมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    2.4  ความเปิดเผยจริงใจ   การส่ือความหมายของผูบ้ริหารมีลกัษณะจริงใจ ไม่มี

เหตุอ่ืนท่ีซ่อนเร้น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอ้ยา่งอิสระ 

    2.5  การเน้นท่ีการแก้ปัญหา   ผูบ้ริหารทาํหน้าท่ีอธิบายปัญหามากกว่าจะให้

ข้อสรุปของปัญหา   เปิดโอกาสให้มีการอภิปรายเก่ียวกับปัญหานั้ นร่วมกัน และไม่บังคับให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นดว้ย 

    2.6  การส่ือความหมายชดัเจน   การส่ือความหมายของผูบ้ริหารชดัเจน แจ่มแจง้ 

อธิบายสถานการณ์อยา่งเป็นธรรม    

 องค์การท่ีมีลักษณะบรรยากาศแบบน้ี  พนักงานจะมีขวญัและกาํลังใจดี เข้าใจกันและ

ช่วยกนัแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์

 Jenks (1990 อา้งถึงใน ธวชั ยิ่งประเสริฐ, 2549, น. 25) บรรยากาศองค์การ หมายถึง 

บรรยากาศทัว่ ๆ ไปท่ีลอ้มรอบองคก์าร ประกอบไปดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั   รวมทั้งปฏิกิริยา

ของพนักงานท่ีมีต่อปัจจยัเหล่านั้น องค์การแต่ละแห่งจะมีความแตกต่างกนับา้ง ซ่ึงจะช่วยอธิบาย

ลกัษณ์ของแต่ละองคก์าร บรรยากาศสามารถแบ่งได ้2 ลกัษณะคือ 

  1.  บรรยากาศทางบวก   ประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ท่ีก่อให้เกิดสภาพแวดลอ้มท่ีดี 

แรงจูงใจ และการสนบัสนุนใหเ้กิดความสาํเร็จในองคก์าร 
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  2.  บรรยากาศในทางลบ พนกังานจะพยายามต่อสู้กบัการขาดการนาํท่ีดี และการเขา้

ไม่ถึงเป้าหมายขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง   ผลของความสับสนนั้น จะก่อให้เกิดการแข่งขนักนัเองของ

พนกังาน และมีพฤติกรรมทาํลายกนัเอง 

 จากรูปแบบของบรรยากาศองค์การท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาเลือกใช้บรรยากาศองค์การ

ของ Stringer (2002) ซ่ึงไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารท่ีดีมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้น

โครงการสร้างของงาน ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ ดา้น

การสนับสนุน และด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน และผูศึ้กษาเลือกใช้บรรยากาศองค์การใน

การศึกษา คร้ังน้ีเพียง 5 ดา้น เน่ืองจากดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั จะคลา้ยคลึงกบัความผกูพนั

ต่อองค์การ การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์การในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมคลธญับุรี ถา้บุคลากรทุกคนรับรู้ในโครงสร้างการทาํงาน ทาํให้ทราบถึงบทบาทและ

หน้าท่ีความรับผิดชอบของตน ในเร่ืองของมาตรฐานการปฏิบติังาน บุคลากรควรทราบถึงมาตรฐาน

ในการปฏิบติังาน เพื่อจะไดเ้ป็นมาตรฐานในการกาํหนดผลงานของตน ส่วนในเร่ืองของการยอมรับ 

และการสนบัสนุน เม่ือบุคลากรไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บการสนบัสนุน รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

ก็จะทาํให้บุคลากรนั้นมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ ซ่ึงจะส่งผลไปยงัพฤติกรรมในการปฏิบติังาน

และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดว้ย 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 2.2.1 ความหมายและแนวคิดทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองค์การ 

 ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ระดบัความ.รู้สึกท่ีพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมาย

ขององค์การ และต้องการรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดมี

ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารสูง คนเหล่านั้นจะมีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (ศิริวรรณ 

เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) 

 Kat and Kahn (1978) กล่าวว่า .ความผูกพนัต่อองค์การ ไม่เพียงแต่เพิ่มความสําเร็จใน

บทบาทหนา้ท่ี. แต่ยงัช่วยเสริมให้บุคคลมีพฤติกรรมการเสียสละ ในส่ิงท่ีจาํเป็น เพื่อการดาํรงอยูข่อง

องค์การ ดังนั้นความผูกพนัต่อองค์การจึงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องคก์าร 

 Herscovith and Meryer (2002, p. 175)  กล่าววา่  ความผกูพนัต่อองคก์าร คือความจงรักภกัดี

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเช่ือ และความรู้สึกในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร อนั

จะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 
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 Steers, (1991 อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์บุญประคอง, 2554) ให้ความหมายของคาํวา่ ความผกูพนั

องค์กรว่าเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กร      

มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนโดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับองค์กร ซ่ึงแสดงออก        

ไดจ้าก 

 1.  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร โดยแสดงออกเป็นทศันคติ 

และความเช่ือท่ีมีการยอมรับ เช่ือถือและคล้อยตาม ยินดีและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์รอยา่งสมํ่าเสมอ เกิดความเล่ือมใสต่อเป้าหมายขององคก์ร โดยมองวา่เป้าหมายและ

ค่านิยมของตนเองและองคก์รไปในทิศทางเดียวกนั และตนเองก็พร้อมท่ีจะทาํประโยชน์ให้กบัองคก์ร 

รวมถึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึงมีเกียรติและศกัด์ิศรีทดัเทียมกบั

องคก์รอ่ืน ๆ และเช่ือวา่องคก์ารจะสร้างประโยชน์ใหก้บัสังคมและมีคุณค่าต่อตนเอง  

 2.  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อองคก์ร แสดงออกโดยการเสียสละ    

มีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะใชส้ติปัญญาและพลงัความรู้ความสามารถทั้งหมดเพื่อแกไ้ขปัญหาและ

พฒันางาน เพื่อให้ประสบผลสําเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ยินดีท่ีจะช่วยเหลือและทํา

ประโยชน์ใหก้บัองคก์รในทุก ๆ ดา้น แมจ้ะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม 

 3. ความต้องการท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรของตน แสดงออกถึง

ความรู้สึกรักใคร่ มีความผูกพนั จงรักภกัดีต่อองค์กร มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะอยู่กบัองค์กร       

ไม่ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความ

ภาคภูมิใจ ท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร ยินดีและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามรวมถึงให้การสนบัสนุนองคก์ร

ในทุก ๆ ดา้นอยา่งสมํ่าเสมอ โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย 

 Meyer and Allen (1991 อา้งถึงใน ทิพยสุ์คนธ์  จงรักษ์, 2556) ไดใ้ห้ความหมายความ

ผกูพนัต่อองคก์ารจากแนวคิดพื้นฐานหลายองคป์ระกอบท่ีใหเ้หตุผลแตกต่างกนั ซ่ึงเหตุผลเหล่าน้ีลว้น

เป็นองค์ประกอบทางโครงสร้างของความผูกพนัต่อองค์การ โดยได้เสนอองค์ประกอบของความ

ผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น 

 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนั

ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในของบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพนัทางจิตใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การ มีความภาคภูมิใจท่ีจะได้ทาํงานในองค์การโดยตวัแปรพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การด้านจิตใจ คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน และ

คุณลกัษณะองคก์าร 
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 2. ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment)  

หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะทาํงานในองคก์ารต่อไป เพราะเขาจะพิจารณาถึงการเขา้ไปเป็น

สมาชิกองคก์าร และจะตอ้งสูญเสียถา้จากองคก์ารไป โดยปัจจยัพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อการ

คงอยู่กบัองค์การ คือ จาํนวน หรือขนาดของส่ิงท่ีลงทุนกบัองค์การ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาการเป็น

สมาชิกขององคก์าร บาํนาญ ตาํแหน่งงาน หากบุคคลรับรู้วา่ตนไม่มีทางเลือกในการทาํงานท่ีองคก์าร

ใหม่ หรือเห็นว่าองค์การให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจท่ีเหมาะสมและคุม้ค่า จะส่งผลให้

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมีเพิ่มมากข้ึน ในทางตรงขา้มหากบุคคลรับรู้วา่ตนมีทางเลือกอ่ืน

หรือเห็นว่าองค์การให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจไม่เหมาะสมและไม่คุม้ค่าแล้ว ยิ่งมาก

เท่าไหร่ก็จะยิง่ส่งผลใหค้วามผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารลดลงไป 

 3.  ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 

แนวคิดเก่ียวกบับรรทดัฐานของสังคมท่ีมีมุมมองวา่เม่ือบุคคลเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ควรมี

พนัธะผูกพนัต่อองค์การ โดยตอ้งปฏิบติัตนให้เหมาะสมและถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรมเพื่อตอบแทน

ส่ิงท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะอุทิศตน

ใหก้บัองคก์าร 

 จากความหมายโดยทัว่ ๆ ไป ของความผูกพนัต่อองค์การตามท่ีกล่าวมาแลว้ นักวิชาการ

หลายท่านไดใ้หมุ้มมองแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัออกเป็น 2 ดา้น คือ 

  1)  แนวคิดความผกูพนัดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เม่ือบุคคลมีความ

ผูกพนัต่อองค์การจะมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีต่อเน่ืองสมํ่าเสมอในการปฏิบติังาน  โดยไม่คิด

โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน การท่ีพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การและไม่คิดจะไปจาก

องค์การ เน่ืองจากเขาไดพ้ิจารณาถึงผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากเขาตอ้งลาออกจากการเป็นสมาชิก

ขององค์การไป เพราะการท่ีคนคนหน่ึงเขา้เป็นสมาชิกองค์การ ช่วงเวลาหน่ึงเท่ากบัได้ลงทุนเวลา 

กาํลงักาย กาํลงัใจ และสติปัญญาใหก้บัองคก์าร ซ่ึงตอ้งสูญเสียโอกาสบางอยา่งไป เช่น โอกาสท่ีจะไป

ทาํงานหรือเป็นสมาชิกองค์การอ่ืน ดังนั้ นบุคคลย่อมหวงัผลประโยชน์ในระยะยาวท่ีจะได้รับ

ผลตอบแทนจากองคก์าร เช่น บาํเหน็จบาํนาญ ช่ือเสียง และความมัน่คงในงานปัจจุบนั ถา้เขาลาออก

จากองคก์ารไปก่อนกาํหนดเท่ากบัวา่การลงทุนทั้งหมดไดป้ระโยชน์ตอบแทนไม่คุม้ค่า ดงันั้น การท่ี

พนกังานคนหน่ึงเขา้ทาํงานหรือเป็นสมาชิกขององคก์ารนานเท่าไร เขาก็จะทุ่มเทให้กบัการทาํงานแก่

องคก์ารมากข้ึน และความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะเพิ่มทวีข้ึนตามระยะเวลา (Becker, 1960 ; Leddy & 

Macpeper, 1998) 
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  2)  แนวคิดความผูกพนัดา้นเจตคติ (Attitudinal commitment) Steers and Porter 

(1983) ไดเ้สนอแนวคิดวา่ เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร หรือ

ความตอ้งการท่ีจะทาํงานอยูใ่นองคก์าร เชิงเจตคติในลกัษณะดงัน้ี 

    2.1 เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

    2.2 เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร 

    2.3 ตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ารไว ้

 ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ (2542, อา้งถึงใน บุญช่วย คลา้เอม, 2550) ไดใ้ห้ความหมาย ของ

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกบัองค์กร เป็น

การประเมินองคก์รในดา้นบวกและมีการใชค้วามพยายามในการทาํงานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย และ

ความผูกพนัต่อองค์กรยงัเป็นการ แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็น

ความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศคนเองเพื่อสร้างสรรคใ์ห้องคก์รอยูใ่น

สภาพท่ีดีข้ึน 

 ปิยะพงษ์  บุญประคอง (2554) ไดส้รุปความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า ความ

ผูกพนัองค์กรเป็นสัมพนัธภาพเชิงรุกของสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนช้า ๆ โดย

ความผกูพนัต่อองคก์รจะแสดงออกทางดา้นพฤติกรรม และทางดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์รในองคร์วม 

ยนิดีและเตม็ใจท่ีจะเสียสละและอุทิศตนเองเพื่อความอยูร่อดปลอดภยัขององคก์ร โดยความผกูพนัต่อ

องคก์รสามารถแสดงออกในลกัษณะสาํคญั 3 ประการ ดงัน้ี 

  1.  ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 

  2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยามยามเพื่อองคก์ร 

  3.  ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

 ดงันั้นความผกูพนัต่อองคก์าร คือ เป็นภาวะทางจิตใจท่ีบุคคลมีความรู้สึกยึดมัน่ต่อองคก์าร

ของตน ผลักดันให้บุคคลเต็มใจท่ีจะเสียสละตนเพื่อสร้างสรรค์ให้องค์การประสบความสําเร็จ         

โดยแสดงพฤติกรรมถึงการยอมรับค่านิยม เป้าหมายขององค์การ และจากแนวคิดและทฤษฎีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของ Meyer and Allen ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิง

ท่ีไดรั้บความสนใจ เพราะว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นปัจจยัท่ีสามารถสร้างข้ึนได ้ถา้บุคลากรใน

องคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งมาก ซ่ึงความผกูพนัต่อ

องคก์รท่ีผูศึ้กษาไดน้าํมาศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้นวคิดและทฤษฎีของ Meyer and Allen มาใชใ้นการศึกษา 

ซ่ึง ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน  
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2.2.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์การ 

 ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงสําคัญต่อความอยู่รอดและประสิทธิภาพขององค์การ 

พนกังานจะมีผลการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน เม่ือพวกเขามีความผูกพนัต่อองคก์าร (Mowday, Porter, & 

Steers, 1982)   จากผลงานวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถทาํนายการตดัสินใจลาออกของ

พนักงาน และความเหน่ือยหน่ายในการทาํงานของพนักงานได้  นอกจากน้ีพนักงานท่ีมีความรู้สึก

ผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีผลต่อการปฏิบติังานขององคก์ารในทางท่ีดี  เช่น ลดความผิดพลาดของงาน 

เม่ือเกิดปัญหาทุกคนจะร่วมมือกันแก้ไข มีความจงรักภกัดี มีความรับผิดชอบในงานและมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีสูงกว่าผูท่ี้มีความพึงพอใจในงาน  ความผูกพนัต่อองค์การไม่เพียงเพิ่มความสําเร็จใน

หนา้ท่ีการทาํงานของตนเท่านั้น แต่ยงัส่งเสริมให้บุคคลในองคก์ารมีความเสียสละในการทาํงานเพื่อ

การดาํรงอยูข่ององคก์าร ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร Katz & 

Kahn (1996 อา้งถึง วชัรีย ์อยูเ่จริญ,  2546) 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  เป็นพฤติกรรมซ่ึงมีความสําคญัต่อการดาํรงชีวิต

ของมนุษย ์ ซ่ึงมนุษยทุ์กคนจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัน้ี  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

สามารถแบ่งเน้ือหาออกเป็นส่วน ๆ ดังน้ี  คือ  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ ความสําคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

 2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 ในการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารไดมี้ผูศึ้กษา รวมถึงผูว้ิจยัหลาย

ท่านได้ให้ความหมายของคาํว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีภายในองค์การไวห้ลายท่าน โดย

ความหมายดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 Organ (1988 อา้งถึง วรท วลิาวรรณ, 2546) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์าร วา่ เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการแสดงออกดว้ยตนเอง ไม่ไดเ้กิดข้ึนโดยตรง

จากระบบการทาํงานให้รางวลัตามปกติ และมีผลในการส่งเสริมการทาํงานขององค์การ เป็น

พฤติกรรมท่ีไม่มีการบงัคบั หรือกาํหนดไวใ้นคาํบรรยายลกัษณะงาน 

 Katz and Kahn (1978 อา้งถึง วชัรีย ์อยูเ่จริญ, 2546)  ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีปฏิบติันอกเหนือกวา่หนา้ท่ีท่ีกาํหนด เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เป็น
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ทางการในการให้ความร่วมมือ หรือให้ความช่วยเหลือ รวมถึงแสดงความเป็นมิตร ซ่ึงปรากฏอยู่ใน

สถานท่ีต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นในโรงงานอุตสาหกรรม หน่วยงานรัฐบาล ในคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยั 

แต่ไม่ไดเ้ป็นท่ีสังเกต และถูกระบุไวใ้นหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีมีความสําคญัต่อการ

ดาํเนินงานขององคก์าร เน่ืองจากถา้ขาดพฤติกรรมเหล่าน้ีไปแลว้ระบบการทาํงานต่าง ๆ ในองค์การ

ไม่สามารถดาํเนินต่อไปได ้

 Organ & Konovsky (1989 อา้งถึง กิติดาพร กาลานุสนธ์ิ, 2554) ไดใ้ห้ความหมายของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไวว้่า พฤติกรรมเกิดจากความร่วมมือของบุคคลส่วนมาก      

ท่ีไม่ได้เกิดจากบทบาทหน้าท่ีอย่างเป็นทางการโดยองค์การกาํหนด แต่ทุกคนในองค์การร่วมใจให้

ความร่วมมือ ซ่ึงความร่วมมือน้ีทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 Davis (1997 อา้งถึง สุรพล พระยอมแยม้, 2541) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวว้า่ การปฏิบติัของสมาชิกในองคก์ารท่ีนอกเหนือจากความตอ้งการทาํงานท่ี

เป็นหนา้ท่ีของเขา หรือเป็นการปฏิบติันอกเหนือหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 

 Spector (1997) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไวว้่า

พฤติกรรมท่ีแสดงออกเหนือจากหน้าท่ี และเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อเพื่อนร่วมงานและ

องค์การ เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้น การอาสาทาํงานโดยไม่ได้รับการขอร้อง มีการให้คาํแนะนาํเพื่อ

ปรับปรุงสภาพการทาํงาน ไม่ใชเ้วลาในการทาํงานไปกบัเร่ืองส่วนตวั 

 กิติดาพร  กาลานุสนธ์ิ (2554)  ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การไวว้่า พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบติังานด้วยความเต็มใจท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีองค์การ

กาํหนดไว ้โดยเป็นพฤติกรรมสนบัสนุนและมีความจาํเป็นต่อการดาํเนินงานขององค์การ เพื่อให้เกิด

ประสิทธิผลขององคก์ารโดยรวม 

 สําหรับการศึกษาคร้ังน้ี ขอสรุปความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี คือ 

พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารท่ีแสดงดว้ยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจของ

บุคลากรในองค์การท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือการกาํหนดของ

องคก์าร ดงันั้นองคก์ารควรกระตุน้ใหพ้นกังานแสดงถึงพฤติกรรมน้ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ารเอง 

 2.3.2 แนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 แนวคิดแรกเร่ิมเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เกิดจากแนวคิดของ 

Barnard (1938) ซ่ึงได้วิเคราะห์ลกัษณะพื้นฐานโดยทัว่ไปขององค์การ คือ ระบบความร่วมมือ 

(cooperative system) ส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีทาํให้เกิดความร่วมมือ คือ ความเต็มใจของบุคคล โดยความ

เต็มใจเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีอยู่นอกเหนือประสิทธิภาพ ความสามารถหรือคุณค่าภายในตวับุคคล เป็นส่ิงท่ี
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ไม่สามารถมองเห็นไดช้ดัเจน แต่เป็นส่ิงสาํคญัท่ีช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบความสําเร็จ โดยท่ีคาํ

บรรยายลกัษณะงานทัว่ไปไม่สามารถบรรยายไดค้รอบคลุมทุกความตอ้งการในงานท่ีจาํเป็นต่อความ

ประสบความสําเร็จขององค์การ ต่อมา Katz and Kahn (1966) ได้เสนอแนะว่าองค์การท่ีมี

ประสิทธิภาพจะตอ้งมีพฤติกรรม 3 ประการ คือ  

  (1)  ตอ้งสามารถดึงดูดใจและทาํใหบุ้คคลเป็นส่วนหน่ึงของระบบองคก์าร   

  (2)  ตอ้งให้สมาชิกขององค์การแสดงบทบาทการทาํงานตามความรู้สึกท่ีแทจ้ริง ให้

ความร่วมมือ   และมีผลการปฏิบติังานทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณสูงกว่าเกณฑ์ขั้นตํ่าสุดของ

องคก์าร  

  (3)  กระตุน้ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมการ สร้างนวตักรรมดว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ี

อยูน่อกเหนือความตอ้งการในงานเพื่อการประสบความสาํเร็จขององคก์าร  

 ทั้งน้ี Katz (2006) ไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมและเป็น

พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติวา่ประกอบดว้ยพฤติกรรม 5 ดา้น ไดแ้ก่ การให้ความร่วมมือกบั

ผูอ่ื้น การปกป้ององคก์าร การเสนอแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์าร การฝึกอบรมพฒันา

ตนเอง และการมีเจตคติท่ีดีและมัน่คงท่ีจะช่วยเหลือองค์การ แนวคิดต่าง ๆ ดังกล่าวเป็นความรู้

เบ้ืองตน้ท่ีพฒันาเป็นกรอบแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 

 Organ (1988) ไดศึ้กษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและให้ความหมายของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ คือ พฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีเกิดจากการพิจารณาไตร่ตรองและ

ตดัสินใจกระทาํอยา่งเป็นอิสระดว้ยตนเอง โดยท่ีพฤติกรรมเหล่านั้นไม่ไดมี้ผลโดยตรงต่อการไดรั้บ

รางวลัหรือองค์การไม่ได้กาํหนดไวช้ัดเจนว่าพฤติกรรมเหล่านั้นจะได้รางวลัตอบแทนอย่างเป็น

ทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององค์การ ทั้งน้ี Organ (1988)      

ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1.  การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจ

กระทาํอย่างเป็นอิสระดว้ยตนเองของพนกังานในการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นเพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ    

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 

  2.  ความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการ

ตดัสินใจกระทาํอยา่งเป็นอิสระดว้ยตนเองของพนกังานในการท่ีจะปฏิบติัตนใหดี้กวา่ความตอ้งการใน

งานขั้นตํ่าสุดขององค์การในการปฏิบัติงาน เช่น ความเอาใจใส่ในการทาํงาน การปฏิบัติตาม

กฎระเบียบขององคก์าร การใชเ้วลาพกั และพฤติกรรมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เป็นตน้  
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  3.  ความมีนํ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportmanship) หมายถึง ความเต็มใจของพนกังานใน

การอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ โดยไม่แสดงความไม่พอใจออกมา เช่น หลีกเล่ียงการร้อง

ทุกข ์การนินทาวา่ร้ายหรือกล่าวโทษผูอ่ื้น และการไม่ทาํเร่ืองเล็กใหเ้ป็นเร่ืองใหญ่โดยไม่จาํเป็น  

  4.  การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลตดัสินใจกระทาํเพื่อ

ป้องกนัการเกิดปัญหาความสัมพนัธ์ในการทาํงานกบัผูอ่ื้น โดยคาํนึงถึงว่าการกระทาํของตนเองมี

ผลกระทบต่อผูอ่ื้น และคาํนึงถึงสิทธิส่วนบุคคลของบุคคลอ่ืนเสมอ 

  5.  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกถึง

การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือการดาํรงอยูข่ององคก์ร 

 นอกจากการจาํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารออกเป็น 5 ดา้น ดงักล่าวแลว้ 

ยงัมีผูศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ทั้งท่ีคลา้ยคลึงและแตกต่างกนัโดย 

Podsakoff, MacKenzie, Moorman, Paine, and Bachrach (2000) ไดท้บทวนวรรณกรรมเก่ียวกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารและจาํแนกออกเป็น 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  1.  การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น (Helping) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ

ผูอ่ื้นดว้ยความสมคัรใจเพื่อป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

  2.  ความมีนํ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะอดทนโดยไม่บ่น

หรือแสดงความไม่พอใจออกมาต่อสถานการณ์ความยากลาํบากในการทาํงานท่ีถูกกาํหนดไวใ้นงาน

และไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้

  3.  ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง การมีพฤติกรรมท่ี

ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรจากส่ิงคุกคาม และยืนหยดัมั่นคงท่ีจะอยู่กับองค์กรแม้ใน

สถานการณ์ท่ีเลวร้าย 

  4. การยินยอมปฏิบติัตามตามแนวทางขององค์การ (Organizational Compliance) 

หมายถึง การควบคุมตนเองของบุคคลและการยอมรับท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ และ

กระบวนการขององคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากการยึดมัน่ในศีลธรรมจรรยาบรรณของพนกังานท่ีกระทาํ

พฤติกรรมแมจ้ะไม่มีใครคอยสังเกตหรือควบคุม  

  5. ความริเร่ิมสร้างสรรคส่์วนบุคคล (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเต็ม

ใจท่ีจะสร้างสรรค์และออกแบบนวตักรรมเพื่อพฒันาผลการปฏิบติังานขององค์การ เป็นผูท่ี้มีแรง

บนัดาลใจเป็นพิเศษและพยายามทาํงานให้ประสบความสําเร็จ เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบต่องานพิเศษ     

อ่ืน ๆ และพยายามกระตุน้ใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม 
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  6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบท่ีพนกังานแสดงถึง

การเป็นสมาชิกขององคก์รซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีสะทอ้นมาจากความคิดภายในของบุคคล 

          7. การพฒันาตนเอง (Self-development) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็นความสมคัรใจของ

พนกังานในการพฒันาความรู้ ทกัษะและความสามารถของตนเองโดยการแสวงหาความรู้และการ

ฝึกอบรมเพื่อพฒันา และเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ในการทาํงานด้วยตนเอง ซ่ึงจะช่วยสนับสนุนการ

ดาํเนินงานขององคก์ร 

Smith (1983 อา้งถึง เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) ไดแ้บ่งรูปแบบของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 

 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย และ

ความตั้งใจท่ีช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญหน้ากนั เช่น ช่วยแนะนาํงานให้เพื่อนใหม่

ช่วยเหลือเพื่อนท่ีตอ้งทาํงานหนกั ช่วยเหลือในยามเดือดร้อน 

 2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ี

เก่ียวข้องอย่างเป็นทางการมากกว่าเป็นรูปแบบของตระหนักรู้ ไม่ได้กําหนดวตัถุประสงค์ท่ี

เฉพาะเจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นทางออ้มในเร่ืองเก่ียวกบัระบบการทาํงานในองคก์าร 

เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใช้เวลาทาํงานไปกบัเร่ืองส่วนตวั หรือเร่ืองท่ีไร้ประโยชน์ พฤติกรรม

เหล่าน้ีมีบางส่ิงท่ีคลา้ยคลึงกบัการใหค้วามร่วมมือ 

 Moorman and Blakely (1995) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 

4 รูปแบบ ดงัน้ี 

  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมเน้นท่ี

การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน เม่ือเพื่อนร่วมงานตอ้งการความช่วยเหลือ 

  2. พฤติกรรมความภกัดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนบัสนุนองคก์ร

โดยใหภ้าพท่ีดีปรากฏต่อบุคคลภายนอก 

  3. พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังาน

ปฏิบติัในส่ิงท่ีเป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และทาํในส่ิงท่ีเกินกวา่ภาระงานในหนา้ท่ี 

  4. พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Individual Initiative) เป็นการติดต่อส่ือสาร

ในสถานท่ีทาํงานเพื่อปรับปรุงการทาํงานของกลุ่มและบุคคล 

 Organ and Konvsky (1989 อา้งถึง เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี 
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  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมแสดงการช่วยเหลือ

เพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหา เช่น ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือติดธุระไม่สะดวกมาทาํงาน หรือ

การใหค้าํแนะนาํเพื่อปรับปรุงสภาพการทาํงาน 

  2.  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ีปฏิบติัในส่ิงท่ี

องคก์รตอ้งการใหท้าํ และปฏิบติัตามกฎ เช่น ใหค้วามร่วมมือมาทาํงานใหต้รงเวลา 

 Morrison (2002) ไดแ้บ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกเป็น 4 

รูปแบบ ดงัน้ี 

  1.  พฤติกรรมสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีเหนือกว่าความ

คาดหวงัของลูกคา้ 

  2.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะให้ความ

ช่วยเหลือลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

  3.  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีให้คาํแนะนาํใน

การปรับปรุงคุณภาพการทาํงาน และความพึงพอใจของลูกคา้ 

  4.  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

(Courtesy) เป็นสร้างบรรยากาศท่ีดีระหวา่งพนกังานท่ีใหบ้ริการแก่ลูกคา้เป็นอยา่งดี 

 Organ and Bateman (1991 อา้งถึง สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554) แบ่งพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไว ้5 ดา้น ดงัน้ี 

  1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการแสดงความช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน โดยมกัจะมีลกัษณะในการช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีมีความ

เก่ียวขอ้งกบังาน หรืออาจเป็นปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร ทั้งน้ีจะอุทิศตนและคอยให้ความช่วยเหลือ

ต่อผูร่้วมงาน รวมถึงใหค้วามช่วยเหลือทุก ๆ ดา้นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

  2. พฤติกรรมคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้นเพื่อปกป้อง

การก่อให้เกิดปัญหา เน่ืองจากการปฏิบติังานภายในองคก์รนั้นอาจก่อให้เกิดปัญหาอนัเป็นผลมาจาก

การกระทาํของบุคคลหน่ึงซ่ึงอาจมีผลต่ออีกบุคคลหน่ึง ดงันั้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นในการช่วยคิด และ

หาทางออกรวมถึงป้องกนั และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนถือเป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

โดยมีพฤติกรรมการใส่ใจและตระหนกัถึงผูร่้วมงานคนอ่ืนอยูเ่สมอเก่ียวกบัผลการกระทาํของตนเอง 

โดยพิจารณาจากมุมมองในการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

  3.  พฤติกรรมการมีนํ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นความอดทนของบุคคลท่ีมีต่อ

ความคบัขอ้งใจท่ีเขา้มารบกวน หรือความเครียด ตลอดจนสามารถทนต่อความรู้สึกกดดนัต่าง ๆ ดว้ย
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ความเต็มใจ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะไม่ต้องการเพิ่มภาระให้กับผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างาน รวมถึงไม่

ตอ้งการใหเ้กิดความขดัแยง้ใด ๆ เกิดข้ึนในองคก์ร 

  4. พฤติกรรมการมีนํ้ าใจ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบ

และมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานต่าง ๆ ขององคก์ร โดยไม่ใช่แค่การแสดงความคิดเห็น แต่รวมถึงการ

ประพฤติปฏิบติัในส่วนอ่ืน ๆ เช่น การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม ตลอดจนการให้

ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ทั้งยงัเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีร่วมแสดงความรับผิดชอบ

ต่อกิจกรรมท่ีตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วม หรือดาํเนินการต่าง ๆ 

  5.  พฤติกรรมการสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลได้

ปฏิบติัตามระเบียบและสนองตอบนโยบายองค์กรไดอ้ย่างเคร่งครัดเกินกว่าความคาดหมายท่ีเกิดข้ึน

จากบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์รไดมี้การกาํหนดไวใ้นระดบัตํ่าสุด เช่น ความตรงต่อเวลา ไม่ใช่เวลาในการ

ปฏิบัติงานไปกับเร่ืองส่วนตวั เป็นบุคคลท่ีมีจิตสํานึกในหน้าท่ี และปฏิบติัตามกฎระเบียบ โดย

ปฏิบติังานตอบสนองต่อนโยบายขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี รวมถึงไม่พยายามหลีกเล่ียงการปฏิบติังาน 

 Greenberg and Baron (2000) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะสําคญั 3 ประการของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัน้ี 

  1. เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงเกินกว่าความตอ้งการในบทบาทหน้าท่ีในการทาํงานของ

พนกังาน 

  2. พนกังานตดัสินใจท่ีจะปฏิบติัตามสถานการณ์ดว้ยความสมคัรใจ 

  3. พฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนกังานไม่คิดวา่จะไดร้างวลัเป็นทางการจากองคก์ร 

 องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแบ่งเป็น 5 รูปแบบดงัน้ี 

  1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ

เพื่อนร่วมงานเม่ือเพื่อนร่วมงานมีโครงการท่ีสําคญั แลกเปล่ียนวนัหยุดเพื่อนร่วมงาน อาสาท่ีจะ

ช่วยเหลืองาน ใหค้าํแนะนาํต่าง ๆ 

  2) พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นความตั้งใจท่ีจะทาํงาน

เหนือกว่าความตอ้งการในงานท่ีน้อยท่ีสุด เช่ือฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาใน

การปฏิบติังานไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั 

  3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมเก่ียวกบัการมีส่วน

ร่วมกับการดําเนินงานขององค์การ เช่น การให้ความสนใจในการประชุมด้วยความสมัครใจ           

อ่านประกาศต่าง ๆ เร่ืองแจง้ใหท้ราบทัว่ไป อ่านบนัทึก เก็บขอ้มูลใหม่ ๆ ร่วมแสดงความคิดเห็น 
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  4)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมการสมคัรใจหรือ

ยนิดีท่ีจะยอมรับสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยปราศจากการบ่น 

  5)  พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งแกปั้ญหาความขดัแยง้

ระหว่างบุคคลในการทาํงาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ เม่ือมีการถกเถียงหรือย ัว่ยุจาก

บุคคลอ่ืน 

 Podsakoff (2000 อา้งถึง สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554) ไดจ้าํแนกกลุ่มพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยรวมพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีมีความคล้ายคลึงกนัเขา้มาอยู่ในองค์ประกอบ

เดียวกนั สามารถจาํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดเ้ป็น 7 ประการ 

  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานดว้ยความสมคัรใจ การแกไ้ขปัญหาของผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 

ไม่เห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองคก์รและช่วยสนบัสนุนผูร่้วมงาน 

  2. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมในการ

เป็นผูส้นบัสนุนและมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์นและส่ิงต่าง ๆ    

ท่ีองค์กรสร้างข้ึน กล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององค์กรให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี และปกป้องจากส่ิงท่ี

คุกคาม และรักษาความจงรักภกัดีไวแ้มอ้ยูใ่นภาวะวกิฤติ 

  3. พฤติกรรมความมีนํ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึงพฤติกรรมในการอดทน

ต่อความไม่สะดวกสบายท่ีเกิดข้ึนจากผูร่้วมงาน โดยไม่บ่นหรือแสดงความไม่พอใจ มีทศันคติเชิงบวก

ถึงแมว้า่การปฏิบติัการนั้นไม่เป็นไปตามความคิดเห็นของตน แต่ยินดีท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ

เห็นแก่ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและมีความสุภาพอ่อนนอ้ม 

  4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึงการแสดงออกซ่ึงความ

สนใจกระตือรือร้นในการเข้าร่วมกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร เช่น การเข้าร่วม

ประชุม การเขา้ร่วมการอภิปราย การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เป็นตน้ การสังเกตและ

ติดตามขอ้มูลข่าวสารภายนอกท่ีเป็นอนัตรายต่อองคก์รท่ีอาจเกิดข้ึน หรือแสวงหาโอกาสท่ีดีเก่ียวกบั

องคก์ร ระมดัระวงัและการรักษาผลประโยชน์ และมีความตระหนกัในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

  5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ในส่ิงใหม่เพื่อพฒันาการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ มีความพยายามและมีความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังานให้สําเร็จ อาสาทาํงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบพิเศษ และส่งเสริมให้ผูอ่ื้น

ปฏิบติัแบบเดียวกนั 
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  6. การปฏิบติัตามกฎระเบียบ (Organizational Compliance) หมายถึงพฤติกรรมใน

การเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและกระบวนการต่าง ๆ ขององคก์ร ปฏิบติัตามกฎระเบียบ

ขอ้บงัคบัขององคก์รถึงแมจ้ะมีใครควบคุมอยูก่็ตาม 

  7. การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึงพฤติกรรมของพนกังานในการ

พฒันาความรู้ ทักษะ และความสามารถด้วยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการ

ฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ใหแ้ก่องคก์รเพิ่มมากข้ึน 

 2.3.3 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 การศึกษาถึงผลลพัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของนกัวิชาการท่ีผา่นมา

ไดถู้กแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ 

  1) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การท่ีมีผลต่อบุคคล  จากการ

ศึกษาวิจยัพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจ

ในการทาํงาน (Organ, 1988) ส่งผลให้เกิดความเต็มใจในการให้ความร่วมมือกบัระบบต่าง ๆ ของ

องคก์าร ในดา้นของผลการปฏิบติังานพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารช่วยเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  ทั้งน้ียงัพบการศึกษาวจิยัวา่ บุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัท่ีดีกวา่พนกังาน  

ท่ีมีคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัตํ่า (ประไพพร สิงหเดช, 2539)   ดงันั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องค์การท่ีมีผลต่อบุคคล คือ การทาํให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ระดบัสูง และมีแนวโนม้ท่ีจะใหไ้ดรั้บการประเมินผลงานท่ีสูงกวา่ผูร่้วมงานอ่ืน 

  2)  ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อประสิทธิผลขององค์การ  

โดย Organ and Podsakoff Mackenzie (1994)  ไดส้รุปวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รต่อ

ประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี 

    1)  ส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดห้ลายบทบาท 

    2)  ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพทางดา้นการบริหารจดัการ 

    3)  มีทรัพยากรบุคคลท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จาํกดั และมีเป้าหมายในการสร้างผลงาน 

    4)  มีการช่วยเหลือผูร่้วมงานในการทาํงาน ทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม 

    5)  ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือกนัในการ

ปฏิบติังานทาํใหเ้กิดผลการเรียนรู้ ทาํใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดเ้ร็วข้ึน 

    6) สามารถรักษา และดึงดูดในบุคลากรท่ีดีคงอยูก่บัองคก์ร ทั้งยงัใหก้ารสนบัสนุน

ใหเ้กิดความมัน่คง และเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
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 การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีได้กล่าวมาข้างตน้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การมีความสําคญัต่อองค์การ องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้ง 5 ดา้น

ตามแนวคิดของ Organ  ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีได้รับความเช่ือถือและยอมรับ และมีผูน้าํไปศึกษาอย่าง

แพร่หลายมากท่ีสุด และครอบคลุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ี  

การปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ผูศึ้กษาจึงใช้แนวคิดของ Organ ใน

การศึกษาคร้ังน้ี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตามแนวคิดของ Organ ประกอบดว้ย การ

ใหค้วามช่วยเหลือ การสาํนึกในหนา้ท่ี การอดทน อดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้น และ การให้ความร่วมมือ 

การท่ีบุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี จะช่วยเพิ่มความสําเร็จของตวับุคลากรเอง และเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงานใหก้บัองคก์าร และทาํใหเ้กิดการพฒันาองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 

 

2.4 ข้อมูลมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

 สืบเน่ืองจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542   

ท่ีมุ่งเน้นการกระจายอาํนาจ การบริหารจดัการสู่สถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา เพื่อให้สถานศึกษาของ

รัฐดาํเนินการโดยอิสระ และมีความคล่องตวัในการบริหารจดัการภายใตก้ารกาํกบัดูแลของสภา

สถานศึกษา (ราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี116 ตอนท่ี 75 ก 19 สิงหาคม 2542, น. 19) ดงันั้น สถาบนั

เทคโนโลยีราชมงคล  จึงไดป้รับปรุงแกไ้ขพระราชบญัญติัฉบบัเดิมและยกร่างเป็นพระราชบญัญติั

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมกลุ่มวิทยาเขตจดัตั้งเป็นมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี   

ราชมงคล จํานวน 9  แห่ง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ได้รับการสถาปนาตาม

พระราชบญัญติั  เม่ือวนัท่ี  18  มกราคม  พ.ศ. 2548  ภารกิจหลกัตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 หมวด 1 บททัว่ไป  มาตรา 7   ให้มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

เป็นสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ด้านวิชาชีพและเทคโนโลยี  ท่ีมีวตัถุประสงค์ให้การศึกษา ส่งเสริม

วิชาการและวิชาชีพชั้นสูงท่ีมุ่งเนน้การปฏิบติั  ทาํการสอน ทาํการวิจยั  ผลิตครูวิชาชีพให้บริการทาง

วิชาการในด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและทํานุบํารุงศิลปและวฒันธรรม และอนุรักษ์

ส่ิงแวดล้อม โดยให้ผูส้ําเร็จการอาชีวศึกษามีโอกาสในการศึกษาต่อด้านวิชาชีพเฉพาะทางระดับ

ปริญญาเป็นหลกั 

 มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีฐานะเป็น 1 ใน 9 มหาวิทยาลัยตาม

พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ 2548 มีฐานะเป็นนิติบุคคล สังกดัสํานกังาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  ประกอบดว้ย  10  คณะ 1 วิทยาลยั  3  สํานกั 

และ 1 สถาบนั  ดงัน้ี 
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 1. คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

 2. คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 

 3. คณะเทคโนโลยคีหกรรมศาสตร์ 

 4. คณะเทคโนโลยส่ืีอสารมวลชน 

 5. คณะบริหารธุรกิจ 

 6. คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี

 7. คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

 8. คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

 9. คณะศิลปศาสตร์ 

 10. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 

 11. วทิยาลยัการแพทยแ์ผนไทย 

 12. สาํนกังานอธิการบดี 

 13. สาํนกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 14. สาํนกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 

 15. สถาบนัวจิยัและพฒันา 

 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 พรพรรณ อุ่นจนัทร์ (2543) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ

พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตนํ้ าอดัลม พบวา่ ปัจจยัท่ี มีอิทธิพลซ่ึง

สามารถอธิบายพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของพนกังานในโรงงาน ไดแ้ก่ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร

จาํนวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย “ดา้นโครงสร้างและเป้าหมายของงาน” “ดา้นการสนบัสนุน” “ดา้นความ

อบอุ่น” และ“ดา้นความเป็นอิสระ” อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 วิภาดา  หลวงนา  (2546)  ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของบรรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อ

องค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานในโรงงานผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่ง หน่ึง 

พบวา่ บรรยากาศองคก์ารทุกดา้นและความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นไม่สัมพนัธ์กบัพฤติกรรม การมา

ทาํงานสาย แต่สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ มี 3 ดา้นของบรรยากาศ  องค์การ 

ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสาร การไดรั้บการสนบัสนุน ความขดัแยง้ในองคก์าร กบัความผกูพนั ต่อองคก์าร 

2 ดา้น ไดแ้ก่ การยอมรับองคก์ารและการใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ารสัมพนัธ์กบั พฤติกรรมการ

ปฏิบติัตามขอ้บงัคบัขององค์การ ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานไดม้าจากความ ผูกพนัต่อ
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องคก์ารเพียงดา้นเดียว คือดา้นการใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร และมาจากบรรยากาศ องคก์าร 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ และดา้นการไดรั้บ การสนบัสนุน 

 ประจกัษ์ จงอศัญากุล (2546) ศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ารและพฤติกรรมการ

ทาํงานของพนกังาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหน่ึง พบว่า พนกังาน

โรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัพอใช้ และ

พฤติกรรมการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน และอายุ งาน

ต่างกนั มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ การรับรู้ 

บรรยากาศองค์การดา้นความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุน และดา้นการเปล่ียนแปลงในองค์การ 

สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของพนกังานไดอ้ย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 

ระดบั 0.001 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 13.4 และตวัแปรท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการ 

ทาํงานโดยรวมไดดี้ท่ีสุดคือการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน 

 นงลกัษณ์ น่ิมปี (2547) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในการทาํงานของ

บุคลากรในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารในระดบัปานกลาง โดยเห็นวา่ บรรยากาศองคก์ารยงัไม่ค่อยเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงาน สําหรับ

ความพึงพอใจในการทาํงานนั้นอยู่ในระดบัปานกลาง แต่มีแนวโน้มความพึงพอใจในลกัษณะท่ีสูง 

และบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 ดาํรง รัตนเวฬุ (2547) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคก์ารของสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดั

ร้อยเอ็ด พบวา่ ระดบับรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง 9 มิติ คือ ดา้นโครงสร้าง ดา้นความ

รับผิดชอบ ดา้นรางวลั ดา้นความเส่ียง ดา้นความอบอุ่น ดา้นการสนบัสนุน ดา้นมาตรฐานการ

ปฏิบติังาน ดา้นความขดัแยง้ และดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ระดบัการรับรู้ ต่อการปฏิรูปและ

การเปล่ียนแปลงระบบราชการของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัร้อยเอ็ดภาพรวม โดยเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัปานกลาง และไม่มีความแตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 

  สิริน ใจหาญ (2550) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ บรรยาการองคก์าร ความ

ยติุธรรมในองคก์าร และความพึงพอใจในการทาํงาน โดยศึกษา 1. ระดบัภาวะผูน้าํ บรรยากาศองคก์าร 

ความยุติธรรมในองค์การและความพึงพอใจในการทาํงาน 2. ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ 

บรรยากาศองค์การ ความยุติธรมในองค์การและความพึงพอใจในการทาํงาน 3. ศึกษาตวัพยากรณ์

ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัความ     

พึงพอใจในการทาํงาน พบว่า 1. การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานและการรับรู้

บรรยากาศองค์การในระดบัท่ีสูง การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและความพึงพอใจในการทาํงาน
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อยูใ่นระดบัปานกลาง 2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานระดบัตน้มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความพึงพอใจในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงาน การรับรู้

บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงานอยา่งมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แยกตามองค์ประกอบ พบว่า ความยุติธรรมในองค์การด้าน

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ความยุติธรรมในองค์การดา้นกระบวนการ ความยุติธรรมใน

องค์การดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการ

ทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ภาวะผูน้ําการแลกเปล่ียนบรรยากาศองค์การ ความ

ยุติธรรมในองค์การ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานได้อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  นภาเพญ็ โหมาศวิน (2533) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของสมาชิกในองคก์ร ศึกษาเฉพาะ

กรณีสํานกังานปลดันายกรัฐมนตรี ผลการศึกษาพบว่า โอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพนัธ์กบั

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแทจ้ริง กล่าวคือ ขา้ราชการท่ีเห็นวา่ตนมีความกา้วหนา้

ในการทาํงานแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองค์กรต่างกนั ส่วนการมีส่วนร่วมในการบริหารงานมี

ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคือ ขา้ราชการท่ีเห็นว่าตนมีส่วนร่วมในการ

บริหารงานมาก จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ขา้ราชการท่ีเห็นวา่ตนมีส่วนร่วมในการบริหารนอ้ย 

นอกจากน้ียงัพบวา่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร แต่ความสัมพนัธ์ดงักล่าวเป็นความสัมพนัธ์แบบมีเง่ือนไข กล่าวคือ จะเป็นจริงเฉพาะ      

ในขา้ราชการระดบั 6-8 ส่วนขา้ราชการ  ระดบั 1-5 ไม่ส่งผลทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร   

ทั้งสอง 

 Malinak (1993 อา้งถึงใน กนัยา พีรพฒันานนท,์ 2546) ศึกษาปฏิกิริยาของแรงจูงใจภายใน 

และความผูกพนัต่อองค์การในส่วนท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและ

ความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเหล่าน้ี โดยใชก้ารสุ่มขอ้มูลจากพนกังานฝ่ายบริหาร 

จาํนวน 117 คน และฝ่ายเสมียน จาํนวน 97 คน ของบริษทัแห่งหน่ึง พบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององคก์ารเกิดจากปัจจยัหลกั 2 ประการ คือ พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การโดยทัว่ไป และ

พฤติกรรมเฉพาะของบุคคล นอกจากน้ียงัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และปัจจยัแห่งการเกิดพฤติกรรมเหล่าน้ีอย่างมาก ความสัมพนัธ์

ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร

52 



 

มีมากกว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคล 

 กนัยา พีรพฒันานนัท ์ (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํความ

ผกูพนัต่อองคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 

พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูมี่ความสัมพนัธ์

เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ปัทมวรรณ ชูสาย (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย สํานกังานใหญ่

พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  มาลิณี ศรีไมตรี (2558) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

บรรยากาศองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของคณาจารยต์่างเจนเนอเรชั่นใน

มหาวิทยาลยัราชภฎัอุบลราชธานี พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรของคณาจารยต์่างเจนเนอเรชั่น

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

(p < 0.05) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.489 การรับรู้บรรยากาศมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p < 0.01) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.328 

 ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์ และประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2558) ศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน บรรยากาศองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

งอค์การของบุคลากรบริษทั เมืองโบราณ จาํกัด พบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน บรรยากาศ

องคก์ารและความผูกพนัต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรบริษทั เมือง

โบราณ จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2558) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในการ

ทาํงานของพนกังานยา่นอโศกกรุงเทพมหานคร พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการให้รางวลั

และดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันามีผลต่อความผกูพนัในการทาํงานของพนกังานยา่นอโศกท่ี

ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 โดยตวัแปรทั้งสองมีผลต่อความผูกพนัในการทาํงานร้อยละ 65.2       

โดยตวัแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นการให้รางวลัสัมประสิทธ์ิการถดถอย เท่ากบั 3.48 และ

ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันามีสัมประสิทธ์ิการถดถอย เท่ากบั 29.1 ส่วนการรับรู้บรรยากาศ
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องคก์ารดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นโครงสร้าง ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุนและดา้นการควบคุม 

ไม่มีผลต่อความผกูพนัในการทาํงานของพนกังานยา่นอโศก 

  พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ 

บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตชิ้นส่วน  

ยานยนต์แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก พบว่า บรรยากาศองค์การของบริษทับริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยาน

ยนตแ์ห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกบรรยากาศองค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การของบริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกอยูใ่นระดบัมาก 

บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่า

อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

  อจัฉรา เฉลยสุข (2556) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รคุณภาพการให้บริการและความพึงพอใจของลูกคา้ต่อพนกังาน พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของ

ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนัต่อองค์กรดา้นคุณภาพการให้บริการและดา้นความพึง

พอใจของลูกคา้อยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 อรอุมา ชาํรวย เครือวลัย ์ชชักุล และวงศธี์รา สุวรรณิน (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บรรยากาศองค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้าอาํเภอวงัน้อย 

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้โดย

รวมอยู่ในระดบัปานกลาง ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูง บรรยากาศ

องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

  กระบ่ี สุกทน อุดม จาํรัส และพนายุทธ เชยบาล (2559) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ขององคก์ารของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัสํานกังานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดั

หนองคายและจงัหวดับึงกาฬ พบว่า 1) ครูในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนในโรงเรียนท่ีดอ้ยประสิทธิผลมีพฤติกรรมน้ีอยูใ่นระดบัปาน

กลาง และมีความแตกต่างกนั 2) ครูในโรงเรียนขนาดเล็กท่ีมีประสิทธิผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ส่วนครูในโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่มีพฤติกรรมน้ีอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด และมีความแตกต่างกัน 3) ครูในโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางท่ีด้อยประสิทธิผล           

มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนครูในโรงเรียนขนาดใหญ่         

มีพฤติกรรมน้ีอยูใ่นระดบัมากและมีความแตกต่าง 

 นูรีมนั ดอเลาะ อนิวชั แกว้จาํนง และอรจนัทร์ ศิริโชติ (2556) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรมหาวทิยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ พบวา่ 1) บุคลากรมหาวิทยานราธิวาสราชนครินทร์       
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มีความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อ

องค์การของบุคลากรมหาวิทยานราธิวาสราชนครินทร์ จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 

สถานภาพการสมรส ภูมิลาํเนาและศาสนาท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ส่วน

ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ตาํแหน่งงานและหน่วยงานท่ี

สังกดัท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 3) การรับรู้

บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยานราธิวาส        

ราชนครินทร์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 ภารดี กนิษฐานนท ์(2557) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารและ

การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ: ของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานคร พบวา่ พนกังานมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง พนกังาน

มีระดบัความความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมในระดบัปานกลาง พนกังานมีระดบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมในระดบัสูง การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัสําคญัท่ี 0.01 

ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมี

นยัสาํคญัท่ี 0.01 การรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นการสนบัสนุน ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน และความผูกพนั

ต่อองค์การด้านบรรทดัฐานสามารถร่วมกันทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได ้      

ร้อยละ 43.5 
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บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การศึกษา เร่ือง การการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ารและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองค์การ กรณีศึกษามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

ธญับุรี  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research 

Method) และเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

  3.1  ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

  3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

  3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

   

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  การศึกษาคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษาเลือกบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี              

เป็นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 

  ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี 

ราชมงคลธัญบุรี ประกอบดว้ย บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีเป็นขา้ราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลยั พนักงานราชการ จาํนวน 1,472 คน แบ่งเป็น ขา้ราชการ 694 คน พนักงาน

มหาวิทยาลัย 716 คน พนักงานราชการ 62 คน  (ข้อมูลจากกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, 2558) 

  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรท่ีปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคงธัญบุรี การ

คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ใชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบ

จาํนวนประชากร โดยกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) 

ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 



 

n =            N 

    1 + N (E) 2 

เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N = จาํนวนประชากร 

  E = 0.05 (ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 

แทนค่า 

  n =          1,472 

    1 + (1,472 x 0.052)           

    ≈ 315 

  ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีได้ๆจากการๆคาํนวณเท่ากบั 315 คน ทั้งน้ี ผูศึ้กษาได้ทาํการเก็บ

ตวัอยา่งสํารองเพิ่มเติมอีก 25 คน เพื่อเป็นการป้องกนัความผิดพลาดจากการเก็บตวัอยา่งและป้องกนั

การตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ดงันั้น จึงมีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชก้ารศึกษาคร้ังน้ี รวมทั้งส้ิน 

340 คน  ผูศึ้กษาไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งตามหลกัการสุ่มตวัอยา่งแบบช่วงชั้น (Stratified Sampling) ซ่ึง

แบ่งได ้ดงัน้ี 

 

ตารางที ่3.1  การคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งบุคลากร ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

บุคลากร 

จาํนวน

ประชากร 

สายวชิาการ 

จาํนวน

ประชากร 

สายสนับสนุน 

จาํนวน

ตวัอย่าง 

สายวชิาการ 

จาํนวน

ตวัอย่าง 

สาย

สนับสนุน 

1. ขา้ราชการ 564 130 125 30 

2. พนกังานมหาวทิยาลยั 368 348 84 80 

3. พนกังานราชการ    6 56  6 15 

รวม 938 534 215 125 

  

 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 

 ตวัแปรท่ีนาํเขา้มาศึกษามีทั้งหมด 3 ตวัแปร ประกอบดว้ย (1) ตวัแปรดา้นบรรยากาศองคก์าร

(Organization Climate) (2) ตวัแปรดา้นความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) และ(3)  

ตวัแปรด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior)  โดย

รายละเอียดของตวัแปร มีดงัน้ี 
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 1.  ตวัแปรดา้นบรรยากาศองคก์าร (Organization Climate) ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรสังเกต 

ไดแ้ก่   ดา้นโครงสร้างของงาน ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ 

และดา้นการสนบัสนุนใชแ้บบวดัมาตรประมาณค่า 5 ระดบั 

 2.  ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) ประกอบดว้ย 3 ตวั

แปรสังเกต ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน ใชแ้บบวดัมาตรประมาณ

ค่า 5 ระดบั 

 3.  ตวัแปรด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship 

Behavior)  ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่ การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ความสํานึกในหน้าท่ี    

การอดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้น และการใหค้วามร่วมมือ  ใชแ้บบวดัมาตรประมาณค่า 5 ระดบั 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนจาก

การศึกษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึงเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็นแนวคิดใน

การสร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา

ประสบการณ์การทาํงาน รายได ้ และตาํแหน่งงาน  เป็นแบบสอบถามรายการ (Check List) 

 ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างของงาน ดา้น

มาตรฐานในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ  และดา้นการสนบัสนุน  ลกัษณะ

ของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดัและเกณฑ์การให้

คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

  5 หมายถึง    มาก 

  4  หมายถึง    มากท่ีสุด 

  3  หมายถึง    ปานกลาง    

  2  หมายถึง    นอ้ย 

  1  หมายถึง    นอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น

จิตใจ   ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale)  โดยแบ่งระดบัการวดัและเกณฑ์

การใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  
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     5    หมายถึง    มากท่ีสุด 

  4    หมายถึง    มาก 

  3    หมายถึง    ปานกลาง 

  2    หมายถึง    นอ้ย 

  1    หมายถึง    นอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  ได้แก่ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  

พฤติกรรมการมีนํ้ าใจนักกีฬา  และพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น ลักษณะของแบบสอบถามเป็น     

มาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดั และเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั 

ดงัน้ี  5     หมายถึง    มากท่ีสุด 

  4     หมายถึง    มาก 

  3     หมายถึง    ปานกลาง 

  2     หมายถึง    นอ้ย 

  1     หมายถึง    นอ้ยท่ีสุด 

 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 ส่วนที ่ 1 แบบสอบถามภูมิหลงัของบุคคล เป็นแบบสอบถามที่ผู ศ้ ึกษาสร้างขึ้น

ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบั  

  1.  เพศ แยกเป็นชาย และหญิง  

  2.  อาย ุระบุจาํนวนปี 

  3.  ระดบัการศึกษา แบ่งเป็น ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

และอ่ืน ๆ 

  4. รายได ้แบ่งเป็น 11,000-15,000 บาท  15,001-20,000 บาท 20,001-25,000 บาท  

25,001-30,000 บาท  30,001-35,000 บาท  35,001-40,000 บาท  และ 40,001 บาทข้ึนไป 

  5.  ประสบการณ์การทาํงาน แบ่งเป็น ตํ่ากวา่ 5 ปี 6-10 ปี  11-15 ปี  16-20 ปี  21-25 ปี   

26-30 ปี   30 ปีข้ึนไป 

  6.  ประเภทการปฏิบติังาน แบ่งเป็นสายวชิาการ และสายสนบัสนุน 

 ส่วนที่ 2 ด้านบรรยากาศองค์การ ด้านความผูกพนัต่อองค์การ  และด้านพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร  ซ่ึงมีขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 
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  1. ศึกษาจากเอกสารงานวจิยั วารสาร วทิยานิพนธ์ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีเก่ียวกบัตวัแปรท่ี

ตอ้งการศึกษาในคร้ังน้ี 

  2.  กาํหนดคาํนิยาม ทฤษฎี ทุกตวัแปรท่ีผูศึ้กษาตอ้งการศึกษา จากนั้นระบุประเด็นสําคญั

ในแต่ละปัจจยั   

  3. พิจารณาลกัษณะของประเภทคาํถามที่เหมาะสม และมาตรประเมินค่า (Rating 

Scale) ของแต่ละตวัแปร โดยผูศ้ึกษาทาํการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดเกี่ยวกบัปัจจยัที่ตอ้งการ

ศึกษา เพื่อให้เกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัการเลือกใชม้าตรประเมินค่าของแต่ละตวัแปรมากข้ึน โดยแต่ละ

ตวัแปรใชม้าตรวดัดงัต่อไปน้ี 

    3.1 บรรยากาศองค์การ  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นท่ีผูศึ้กษาปรับปรุง

ตามแนวคิดทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของ  Stringer  (2002) จาํนวน 5 ดา้น ดา้นโครงสร้างของงาน 

ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ  และดา้นการสนบัสนุน โดยมี

ขอบเขตของการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 

     3.1.1 ด้านโครงสร้างของงาน   หมายถึง เป้าหมาย นโยบาย ขั้นตอนการ

ดาํเนินงาน และสายการบงัคบับญัชาในการปฏิบติังาน ตลอดจนวิธีการติดส่ือสารระหว่างบุคคลใน

องคก์าร 

     3.1.2  ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองค์การรับรู้ถึง

ความสาํคญัของเป้าหมายซ่ึงกาํหนดไวใ้นลกัษณะท่ีชดัเจนหรือคลุมเครือ มาตรฐานในการปฏิบติังาน

เนน้การทาํงานตามเป้าหมายองคก์าร 

     3.1.3  ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแสดงความ

คิดเห็นในเร่ืองของการทาํงาน และสามารถตดัสินใจในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนได ้

     3.1.4  ดา้นการยอมรับ หมายถึง การรับรู้และยกย่องในผลงานท่ีดี รวมทั้ง

ให้ความสําคญัต่อระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรท่ีปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพดว้ยความ

ยติุธรรม และเหมาะสมกบัการใหร้างวลัและค่าตอบแทน 

     3.1.5  ดา้นการสนบัสนุน หมายถึง การท่ีองค์การมีนโยบายสนับสนุนให้

บุคลากรได้รับการฝึกอบรม และรับการพฒันาทกัษะการทาํงาน โดยการสนบัสนุนให้บุคลากรได้

ศึกษาต่ออยา่งเท่าเทียมกนั รวมทั้งใหค้วามช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร 

 แบบสอบถามเป็นประโยคข้อความท่ีมีความหมายเชิงบวกทั้งหมด  และเป็นมาตรวดั

ประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ไม่เห็นดว้ย  ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ  เห็นดว้ย และเห็น

ดว้ยอยา่งยิง่ 
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    3.2  ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นท่ีผูศึ้กาปรับปรุง

ตามแนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ร ของ Meyer and Allen (1991) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ       

3 ดา้น คือ ด้านจิตใจ   ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ และด้านบรรทดัฐาน โดยมีขอบเขตของการสร้าง

แบบสอบถามดงัน้ี 

     3.2.1  ดา้นจิตใจ หมายถึง ความผูกพนัดา้นจิตใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึง ของ

องคก์ร และมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ร 

     3.2.2  ด้านการคงอยู่กบัองค์การ หมายถึง ความผูกพนัท่ีจะทาํงานอยู่กับ

องคก์ารตลอดไป และไม่คิดจะโยกยา้ยหรือลาออกไปทาํงานท่ีองคก์ารอ่ืนเพื่อการไดรั้บผลประโยชน์

ผลตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน 

     3.2.3  ดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง   ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ โดยปฏิบติั

ตนใหเ้หมาะสม และถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม เพื่อตอบแทนส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร 

 ขอ้คาํถามเป็นประโยคขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวดัประมาณค่า       

5 ระดบั ไดแ้ก่  ไม่พอใจอย่างยิ่ง  ไม่พอใจ เฉย ๆ  พอใจ  และพอใจอย่างยิ่ง  โดยให้ผูต้อบประเมิน

ความรู้สึกพึงพอใจภายในลกัษณะงานและภายนอกงาน แต่เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 

    3.3  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษา

ปรับปรุงตามแนวคิด Organ (1988)  ประกอบดว้ย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการ

สํานึกในหน้าท่ี พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการมีนํ้ าใจนักกีฬา และพฤติกรรมการ

คาํนึงถึงผูอ่ื้นโดยมีขอบเขตของการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 

     3.4.1 การใชค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการ

ใหช่้วยเหลือเพื่อนร่วมงานดว้ยความสมคัรใจ เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน อาสาท่ี

จะช่วยเหลืองาน 

     3.4.2 การสาํนึกในหนา้ท่ี หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการเอาใจใส่

ในการทาํงาน ปฏิบติัตามหนา้ท่ีตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และนโยบายขององคก์าร ตรงต่อเวลา 

     3.4.3 การมีนํ้ าใจนกักีฬา หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความอดทน

อดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในการทาํงาน โดยไม่แสดงความไม่พึงพอใจออกมา 

     3.4.4 การคาํนึงถึงผูอ่ื้น หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีคาํนึงถึงการ

กระทาํของตนเองท่ีอาจสร้างความเดือดร้อนหรือปัญหาต่อผูอ่ื้น และให้ความเคารพต่อสิทธิส่วน

บุคคลของผูอ่ื้น ไม่ใชอ้ารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ 

61 



 

     3.4.5 การใหค้วามร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงออกถึง

การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร  

 ขอ้คาํถามเป็นประโยคขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และมาตรวดัประมาณค่า 5 

ระดบั ไดแ้ก่  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ไม่เห็นดว้ย  ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ เห็นดว้ย  และเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

   4.  ตรวจสอบขอ้คาํถามแต่ละขอ้ วา่สามารถตอบตามมาตรวดัไดห้รือไม่ 

   5.  ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ความ 

เท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง  และหาค่าความเช่ือมัน่ 

 เกณฑ์การให้คะแนน 

 เกณฑก์ารให้คะแนนแบบวดัท่ีมี 5 ระดบั ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ร 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัปรากฏในตารางท่ี 3.2 

 

ตารางที ่3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดั 

ระดบัความคิดเห็น ขอ้คาํถามเชิงบวก (คะแนน) 

ไม่พอใจอยา่งยิง่/ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ไม่พอใจ/ ไม่เห็นดว้ย 

เฉยๆ /ตดัสินใจไม่ได ้

พอใจ/ เห็นดว้ย 

พอใจอยา่งอยา่งยิง่/ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

1 

2 

3 

4 

5 

 การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ผูศึ้กษาทาํการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม เพื่อให้เกิด

ความตรงทางดา้นเน้ือหา (Content Validity)  ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 1. การทดสอบหาความตรงเชิงเน้ือหา ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามไปทดสอบความตรงเชิง

เน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญประเมินดว้ยคะแนน 3 ระดบั อนัประกอบดว้ย 

1 = สอดคล้อง 0 = ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคลอ้ง นอกจากนั้นยงัขอให้ผูเ้ช่ียวชาญปรับปรุงแกไ้ขขอ้

คาํถามท่ีไม่ชดัเจนเพื่อให้สอดรับกบับริบทท่ีผูศึ้กษาตอ้งการศึกษา หลงัจากนั้นผูศึ้กษานาํมาปรับปรุง

แกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นนาํคะแนน ท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญมาทาํการ  

หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถาม กับคาํนิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใช้สูตรดัง น้ี  

(สุวมิล ติรกานนัท,์ 2548) 
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IOC  =   

IOC  =  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยาม 

                                                   ปฏิบติัการ 

∑R =  ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 

n =  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 การคดัเลือกขอ้คาํถามที่ผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเกี่ยวกบัการใช้ภาษาและความ

สอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถาม กบันิยามศพัท์ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้  และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เน้ือหา (Content Validity) โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence--IOC) 

ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.50 ข้ึนไป  (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547)  จึงจะนาํไปทาํการทดลองใช ้

 ผลสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ของ

แบบสอบถามทั้งชุด พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้งอยู่ในระหวา่ง 0.6 -1 ผูศึ้กษาจึงนาํแบบสอบถามไป

ทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้นต่อไป 

 2. การทดสอบความเช่ือมัน่ ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน และผ่านการทดสอบจาก

ผูเ้ช่ียวชาญและทําการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้กับบุคลากรในองค์กรราชการ              

กบัผูป้ฏิบติังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน   แลว้นาํผลที่ไดจ้ากการทดลองใช้มาวิเคราะห์ 

เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพื ่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ  โดยนาํผลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่า

สัมประสิทธ์ิความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha coefficient)  ปัจจยับรรยากาศองคก์าร จาํนวน 

24 ขอ้ ค่า α = 0.916  ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํนวน 14 ขอ้ ค่า α = 0.952  และปัจจยัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร จาํนวน 25 ขอ้ ค่า α = 0.982 

 เ มื ่อได ้แบบสอบถามที่มีความเที ่ยงตรงและความเชื่อมัน่ ที ่ยอมรับได ้แล ้วจึงนํา

แบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 340 คน 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 3.3.1  ผู ้ศึกษาทําหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูล ถึงหัวหน้าหน่วยงานในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและสนบัสนุนการวิจยั 

 3.3.2 ผูศึ้กษาทาํการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตัวอย่างจาํนวน 340 ชุด และรับ

แบบสอบถามกลบัคืนดว้ยตนเอง  

 3.3.3  เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถาม ท่ียงัไม่ไดรั้บกลบัคืน   และแจกแบบสอบถาม

อีกคร้ัง ในรายท่ีแบบสอบถามสูญหาย หรือไม่สมบูรณ์  โดยขยายเวลาอีก 5 วนั 
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 3.3.4 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถาม   และจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลใน

แบบสอบถามเพื่อนาํขอ้มูลมาวเิคราะห์ทางสถิติ 

   

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์และแปลผลขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดแนวทางการวิเคราะห์

ขอ้มูล และการนาํสถิติท่ีเก่ียวขอ้งมาใชด้งัน้ี 

 3.4.1  การวเิคราะห์สถิติพื้นฐานเก่ียวภูมิหลงัของบุคคล เพื่อทราบลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีศึกษา ซ่ึงการวเิคราะห์จะใชส้ถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี 

(Frequency) 

 3.4.2  การวเิคราะห์สถิติพื้นฐานเก่ียวกบัตวัแปรดา้นบรรยากาศองคก์าร ดา้นความผกูพนัต่อ

องคก์าร และดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพื่อให้ทราบถึง ลกัษณะการแจกแจงของ

ตวัแปรแต่ละตวั  ซ่ึงการวเิคราะห์ จะใชส้ถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation)  ของตวัแปรแต่ละตวัท่ีใช้ในการศึกษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศ

องค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัธ์ขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อ

องค์การ   การวิเคราะห์ในส่วนน้ีจะใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ นอกจากนั้นการกาํหนดเกณฑ์ในการ

แปลความหมายค่าเฉล่ียระดับของด้านบรรยากาศองค์การ ด้านความผูกพนัต่อองค์การ และด้าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  ผูศึ้กษาไดใ้ชค้ะแนนเฉล่ียท่ีวดัไดเ้ป็นเกณฑ์ โดยกาํหนด

ระดบัออกเป็น 5 ระดบั จากการคาํนวณสูตร ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2543, น. 82)  

ระดบัค่าเฉล่ีย =    คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 

       จาํนวนชั้น 

   = 5 - 1 

         5 

   =   0.8 

 ดงันั้นจึงไดเ้กณฑใ์นการแปลผลซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 

  ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

  ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 

  ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60  หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

  ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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 3.4.3  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร     เป็นการวิเคราะห์หาค่าสหสัมพนัธ์แบบ 

Pearson Correlation    ระหวา่งตวัแปรเพื่อใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ การวิเคราะห์

โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS การแปลระดับความสัมพนัธ์ เพื่อพิจารณาว่าตัวแปรมี

ความสัมพันธ์กันหรือไม่ และมีความสัมพันธ์กันในระดับใด ซ่ึงพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549) 

  ค่า r  มีค่ามากกวา่ 0.71-1.00          แสดงวา่   มีความสัมพนัธ์กนัสูง 

  ค่า r  มีค่ามากกวา่ 0.31-0.70          แสดงวา่   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

  ค่า r  มีค่านอ้ยกวา่ 0.01-0.30         แสดงวา่   มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า 

  ค่า r  มีค่าเท่ากบั 0                         แสดงวา่   ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

 3.4.4  การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัการรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ โดยใช้การวิคราะห์

ถดถอยเชิงพหุคูณ ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์  
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

 การคน้ควา้อิสระเร่ือง “การรับรู้บรรยากาศองคก์าร ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์าร

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ”  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของ

บรรยากาศองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ 

ศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารกบั ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร และศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศๆองคก์ารต่อความผกูๆพนัต่อองคก์าร และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การโดยผูศึ้กษานาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

ตามลาํดบัหวัขอ้ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์าร  

 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาจึงกาํหนด

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 N  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 SD  แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 r  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย 

 R  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหวา่งตวัแปร 3 ตวัข้ึนไป 

 R2  แทน กาํลงัสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณหรือร้อยละของ 

    ค่าความแปรผนัร่วมกนัของตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑ ์

 R Square แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

  SEb  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่านํ้าหนกัความสาํคญั 

     ของตวัแปรพยากรณ์ 

 SEEst  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ 



 

 a  แทน ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 b  แทน ค่านํ้าหนกัความสาํคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  (Score Weight) 

 β  แทน ค่านํ้าหนกัความสาํคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

    (Beta Weight) 

 Sig.  แทน ระดบัความมีนยัสาํคญั (Significant) 

 **  แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 *  แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษานาํเสนอในรูปของตารางประกอบด้วยคาํบรรยาย โดยแบ่งการนําเสนอผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ ประสบการณ์การปฏิบติังาน และประเภทสายการ

ปฎิบติังาน โดยแสดงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี          

ราชมงคลธัญบุรี เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ โดยแสดงค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผล และการจดั

อนัดบั 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี เ ก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ โดยแสดงค่าความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : 

SD) การแปลผล และการจดัอนัดบั 

 ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

ธญับุรีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร โดยแสดงค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผล และการจดัอนัดบั 

 ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธญับุรี ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ ประสบการณ์การปฏิบติังาน และประเภทสาย

การปฎิบติังาน นาํเสนอในรูปแบบตารางปรากฏดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นเพศ 

เพศ                                             จํานวน (คน)                                ร้อยละ 

ชาย 

หญิง 

131 

209 

38.50 

61.50 

รวม 340 100.00 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 

บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 209 คน คิดเป็น   

ร้อยละ 61.50 รองลงมาเป็นเพศชาย จาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 

 

ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นอาย ุ

 อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

21 - 25 ปี 

26 - 30 ปี 

31 - 35 ปี 

36 - 40 ปี 

41 - 45 ปี 

46 - 50 ปี 

51 ปีข้ึนไป 

11 

45 

94 

65 

66 

26 

33 

3.20 

13.30 

27.60 

19.10 

19.40 

 7.70 

9.70 

รวม 340 100.00 

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอายุ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง 

บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ส่วนใหญ่มีอายุ 31-35 ปี จาํนวน 94 คน คิดเป็น   
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ร้อยละ 27.60 รองลงมา มีอาย ุ41 - 45 ปี จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 19.40 และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ 

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 

 

ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นระดบัการศึกษา 

    ระดับการศึกษา  จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

9 

94 

172 

65 

 2.60 

27.70 

50.60 

19.10 

รวม 340 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงจาํนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดับ

ปริญญาโท จาํนวน 172 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.60  รองลงมาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 94 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.60 และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.3 

 

ตารางที ่4.4 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นรายได ้

              รายได้ จํานวน (คน) ร้อยละ 

11,000 - 15,000 บาท 

15,001 - 20,000 บาท 

20,001 - 25,000 บาท 

25,001 - 30,000 บาท 

30,001 - 35,000 บาท 

35,001 - 40,000 บาท 

40,001 บาทข้ึนไป 

17 

28 

63 

106 

61 

35 

40 

5.00 

8.20 

18.60 

31.20 

17.90 

10.30 

8.80 

รวม 340 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.4 แสดงจาํนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามรายได้ พบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่ง บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ส่วนใหญ่มีรายได ้25,001 - 30,000 บาท  

จาํนวน 106 คน  คิดเป็นร้อยละ 31.20  รองลงมามีรายได ้ 20,001 - 25,000 บาท  จาํนวน 63 คน         

คิดเป็นร้อยละ 18.50 และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4 

 

ตารางที ่4.5 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นประสบการณ์การปฏิบติังาน 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 

6-10 ปี 

11-15 ปี 

16-20 ปี 

21-25 ปี 

26-30 ปี 

30 ปีข้ึนไป 

112 

85 

46 

41 

21 

22 

13 

32.90 

25.00 

13.50 

12.10 

6.20 

6.50 

3.80 

รวม 340 100.00 

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงจาํนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน พบว่า  กลุ่มตัวอย่างบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ส่วนใหญ่                  

มีประสบการณ์การปฏิบติังาน ตํ่ากว่า 5 ปี จาํนวน 112 คน  คิดเป็นร้อยละ 32.90  รองลงมา                 

มีประสบการณ์การปฏิบติังาน 6 - 10 ปี จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และสัดส่วนท่ีเหลืออ่ืน ๆ 

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.5 

 

ตารางที ่4.6 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของขอ้มูลปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งดา้นประเภทสายการปฎิบติังาน 

ประเภทสายการปฎบิัติงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

สายวชิาการ 

สายสนบัสนุน 

 

215 

125 

 

63.20 

36.80 

รวม 340 100.00 
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จากตารางท่ี 4.6 แสดงจาํนวน ร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามประเภทสายการปฎิบติังาน 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ส่วนใหญ่เป็นสายวิชการ จาํนวน 

215 คน  คิดเป็นร้อยละ 63.20  รองลงมามีเป็นสายสนบัสนุน จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.6 

 ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี         

ราชมงคลธญับุรี เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี สามารถแบ่งได ้3 ดา้น คือ 1. ดา้นจิตใจ 2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และ 

3. ดา้นบรรทดัฐาน สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) จากกลุ่ม

ตวัอยา่ง 340 คน ในภาพรวมผลการวเิคราะห์ขอ้มูล นาํเสนอในรูปแบบตารางปรากฏดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.7 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวม 

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ X  SD การแปล

ความหมาย 

อนัดับที่ 

ดา้นจิตใจ 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

ดา้นบรรทดัฐาน 

 

3.86 

3.66 

3.78 

 

0.624 

0.693 

0.586 

 

มาก 

มาก 

มาก 

1 

3 

2 

ในภาพรวม 3.77 0.634 มาก  

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความสําคญัของปัจจยัความผกูพนั

ต่อองคก์ารในภาพรวม พบวา่ มีความสาํคญัอยูร่ะดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.77 (SD = 0.634) 

เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้นพบวา่ อนัดบั 1 คือ ดา้นจิตใจ มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86  (SD = 0.624)  รองลงมา  คือ ดา้นบรรทดัฐาน มีระดบัความสําคญัอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 (SD = 0.586) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร มีระดบัความสําคญัอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66  (SD = 0.693) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นจิตใจ 

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ 

(จิตใจ) 

 

X  

 

SD 

การแปล

ความหมาย 

 

อนัดับที่ 

ท่านจะมีความสุขมากถา้ไดใ้ช้

ชีวติการทาํงานท่ีเหลือกบั

มหาวทิยาลยัท่ีท่านทาํงานอยู่

ขณะน้ี 

ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของ

มหาวทิยาลยัคือปัญหาของท่าน

ดว้ย 

ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึง

ของมหาวทิยาลยัน้ี 

ท่านรู้สึกผกูพนักบั

มหาวทิยาลยัน้ี 

มหาวทิยาลยัน้ีมีความหมายต่อ

ท่านอยา่งมาก 

3.76 

 

 

 

3.75 

 

 

3.94 

 

3.97 

 

3.89 

0.786 

 

 

 

0.771 

 

 

0.787 

 

0.770 

 

0.787 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

4 

 

 

 

5 

 

 

2 

 

1 

 

3 

 

 

ในภาพรวมดา้นจิตใจ 3.86 0.624 มาก  

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความสําคญัของปัจจยัความผกูพนั

ต่อองคก์าร ดา้นจิตใจในภาพรวม พบวา่มีความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.86     

(SD = 0.624) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดับในแต่ละขอ้พบว่า อนัดบั 1 คือ ท่านรู้สึกผูกพนักับ

มหาวิทยาลยัน้ี  มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97  (SD = 0.770) รองลงมา 

คือ ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ีงของมหาวิทยาลยัน้ี มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.94 (SD = 0.787)  มหาวิทยาลยัน้ีมีความหมายต่อท่านอยา่งมาก มีระดบัความสําคญัอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.787) ท่านจะมีความสุขถา้ไดใ้ชชี้วิตการทาํงานท่ีเหลือกบั

มหาวทิยาลยัท่ีท่านทาํงานอยูข่ณะน้ี มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 (SD = 

0.786) และท่านรู้สึกวา่ปัญหาของมหาวทิยาลยัคือปัญหาของท่านดว้ย มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 (SD = 0.771) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ 

(การคงอยู่กบัองค์การ) 

X  SD การแปล

ความหมาย 

อนัดับที่ 

ท่านรู้สึกลาํบากใจท่ีจะลาออก

จากมหาวทิยาลยัน้ี 

ท่านพร้อมท่ีจะทาํงานทุกอยา่งท่ี

ไดรั้บมอบหมายเพื่อใหไ้ด้

ทาํงานกบัมหาวทิยาลยัต่อไป 

ท่านจะไม่ลาออกจาก

มหาวทิยาลยั ถึงจะมีองคก์รอ่ืน

เสนอค่าตอบแทนท่ีดีกวา่ 

ท่านจะลาออกไปทาํงานใน

องคก์รอ่ืนต่อเม่ือมีเหตุสุดวสิัย

จริง ๆ  

3.69 

 

3.78 

 

 

3.50 

 

 

3.65 

0.976 

 

0.798 

 

 

0.988 

 

 

0.937 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

2 

 

1 

 

 

4 

 

 

3 

ในภาพรวมดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ร 

3.66 0.693 มาก  

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความสําคญัของปัจจยัความผกูพนั

ต่อองค์การ ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ ในภาพรวมพบวา่มีความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั 3.66 (SD = 0.693) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ ท่านพร้อม

ท่ีจะทาํงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ไดท้าํงานกบัมหาวิทยาลยัต่อไป มีระดบัความสําคญัอยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 (SD = 0.798) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกลาํบากใจท่ีจะลาออกจาก

มหาวทิยาลยัน้ีมีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 (SD = 0.976  ท่านจะลาออก

ไปทาํงานในองค์กรอ่ืนต่อเม่ือมีเหตุสุดวิสัยจริง ๆ มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.65 (SD = 0.937  และท่านจะไม่ลาออกจากมหาวทิยาลยั ถึงจะมีองคก์รอ่ืนเสนอค่าตอบแทน

ท่ีดีกวา่ มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 (SD = 0.988) ตามลาํดบั   
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ตารางที ่4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นบรรทดัฐาน 

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ 

(บรรทดัฐาน) 

X  SD การแปล

ความหมาย 

อนัดับที่ 

ท่านรู้สึกวา่เป็นความรับผิดชอบท่ี

จะตอ้งทาํงานอยูก่บัมหาวทิยาลยัน้ี

ต่อไป 

ท่านรู้สึกวา่การลาออกจาก

มหาวทิยาลยัน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง

แมท้่านจะไดรั้บผลประโยชน์

มากกวา่ 

ท่านจะปกป้องมหาวทิยาลยั ถา้มี

ผูอ่ื้นมากล่าวหาทาํใหม้หาวทิยาลยั    

เส่ือมเสีย 

ท่านมีความทุ่มเทในการทาํงานให้

ถูกตอ้งตามหลกัการ กฏระเบียบ 

ท่านจะไม่ลาออกจากมหาวทิยาลยั

ในขณะน้ี เพราะท่านมีความผกูพนั

กบัผูร่้วมงานทุกคน 

3.78 

 

 

3.47 

 

 

 

 3.98 

 

 

4.12 

 

3.73 

0.786 

 

 

0.923 

 

 

 

0.807 

 

 

0.734 

 

0.894 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

3 

 

 

5 

 

 

 

2 

 

 

1 

 

4 

ในภาพรวมดา้นบรรทดัฐาน 3.81 0.655 มาก  

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความสําคญัของปัจจยัความผกูพนั

ต่อองคก์าร ดา้นบรรทดัฐาน ในภาพรวมพบวา่มีความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

3.81 (SD = 0.655) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ ท่านมีความทุ่มเทใน

การทาํงานให้ถูกตอ้งตามหลกัการ กฏระเบียบ มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.12  (SD = 0.734)  รองลงมา คือ ท่านจะปกป้องมหาวทิยาลยั ถา้มีผูอ่ื้นมากล่าวหาทาํใหม้หาวทิยาลยั

เส่ือมเสีย มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.98 (SD = 0.807) ท่านรู้สึกวา่เป็น

ความรับผิดชอบท่ีจะตอ้งทาํงานอยู่กบัมหาวิทยาลยัน้ีต่อไป มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก          

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 (SD = 0.786) ท่านจะไม่ลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี เพราะท่านมีความ

ผกูพนักบัผูร่้วมงานทุกคนมีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 (SD = 0.894)  
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และท่านรู้สึกว่าการลาออกจากมหาวิทยาลัยน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกต้องแม้ท่านจะได้รับผลประโยชน์

มากกวา่ มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 (SD = 0.923) ตามลาํดบั 

 ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี         

ราชมงคลธญับุรี เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ ของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  สามารถแบ่งได ้5 ดา้น  คือ 1. พฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือผูอ่ื้น 2. พฤติกรรมการสํานึกในหนา้ท่ี 3. พฤติกรรมการมีนํ้ าใจนกักีฬา  4. พฤติกรรม

การคาํนึงถึงผูอ่ื้น 5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย ( X ) และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) จากกลุ่มตวัอย่าง 340 คน ในภาพรวมผลการวิเคราะห์ขอ้มูล นาํเสนอใน

รูปแบบตารางปรากฏดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร ในภาพรวม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

พนักงานต่อองค์การ 

X  SD การแปล

ความหมาย 

อนัดับที่ 

พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ

ผูอ่ื้น 

พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ท่ี 

พฤติกรรมการมีนํ้าใจนกักีฬา 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

4.01 

  

 4.08 

3.95 

4.10 

4.01 

0.533 

 

0.589 

0.565 

0.573 

0.568 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

4 

 

2 

5 

1 

3 

ในภาพรวม 4.03 0.485 มาก  

 จากตารางท่ี 4.11  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความสําคญัของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองค์การ พบว่าในภาพรวมมีความสําคญัอยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.03 (SD = 0.485) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้นพบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั   4.10  (SD = 0.573)  

รองลงมา  คือ  พฤติกรรมสาํนึกในหนา้ท่ี  มีระดบัความสําคญั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08  

(SD = 0.589)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.01  (SD = 0.568)  พฤติกรรมการให้ความช่วยผูอ่ื้น  มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั  4.01  (SD = 0.533)  และพฤติกรรมการมีนํ้ าใจนกักีฬา มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก     

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 (SD = 0.565)  ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ พฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของพนักงานต่อองค์การ 

 (พฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลอืผู้อื่น) 

 

X  

 

SD 

การแปล

ความหมาย 

 

อนัดับที่ 

ท่านใหค้วามช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงานท่ีทาํงานหนกัและมี

งานลน้มือ 

ท่านปฎิบติัหนา้ท่ีแทนเพื่อน

ร่วมงานท่ีไม่ไดม้าทาํงาน 

ท่านใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือ

พนกังานใหม่โดยไม่ใช่งานใน

หนา้ท่ีและไม่ตอ้งร้องขอ 

ท่านใส่ใจและใหก้าํลงัใจเพื่อน

ร่วมงานของท่านเม่ือเขาทอ้แท้

หรือกาํลงัส้ินหวงั 

ท่านแบ่งปันเคร่ืองมือเคร่ืองใช้

ส่วนตวัใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน 

3.98 

 

 

3.91 

 

4.01 

 

 

4.04 

 

 

4.13 

0.669 

 

 

0.673 

 

0.640 

 

 

0.659 

 

 

0.618 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

4 

 

 

5 

 

3 

 

 

2 

 

 

1 

 

ในภาพรวมพฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือผูอ่ื้น 

4.01 0.533 มาก  

 จากตารางท่ี 4.12  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ระดบัความสาํคญัของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น พบว่าในภาพรวมมี

ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.01  (SD = 0.533) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบั

ในแต่ละขอ้พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ  ท่านแบ่งปันเคร่ืองมือเคร่ืองใชส่้วนตวัให้แก่เพื่อนร่วมงาน มีระดบั
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ความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 (SD = 0.618) รองลงมา คือ ท่านใส่ใจและให้

กาํลงัใจเพื่อนร่วมงานของท่านเม่ือเขาทอ้แทห้รือกาํลงัส้ินหวงั มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก      

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 (SD = 0.659) ท่านให้คาํแนะนาํช่วยเหลือพนกังานใหม่โดยไม่ใช่งานในหนา้ท่ี

และไม่ตอ้งร้องขอมีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 (SD = 0.640) ท่านให้

ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานหนักและมีงานล้นมือ มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดับมาก         

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98  (SD = 0.669)  และท่านปฎิบติัหนา้ท่ีแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ไดม้าทาํงาน           

มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 (SD = 0.673) ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.13 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ท่ี 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

พนักงานต่อองค์การ 

 (พฤติกรรมการสํานึกในหน้าที)่ 

 

X  

 

SD 

การแปล

ความหมาย 

 

อนัดับที่ 

ท่านเป็นคนตรงต่อเวลาในการ

ทาํงานทั้งตอนเขา้งานและหลงัเวลา

พกั 

ท่านปฎิบติัตามกฎระเบียบต่าง ๆ 

ขององคก์รอยา่งเคร่งครัด 

ท่านทาํงานดว้ยความตั้งใจ โดยให้

เกิดความผดิพลาดนอ้ยท่ีสุด 

เม่ือท่านไม่สามารถมาปฏิบติังานได ้

ท่านจะแจง้ล่วงหนา้เสมอ 

ท่านพยายามศึกษาเพิ่มเติมเพื่อ

พฒันางานประจาํของท่านให้ดียิง่ข้ึน 

3.96 

 

 

4.03 

 

4.18 

 

4.06 

 

4.18 

0.717 

 

 

0.684 

 

0.696 

 

0.771 

 

0.677 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

5 

 

 

4 

 

1 

 

3 

 

2 

ในภาพรวมพฤติกรรมการสาํนึกใน

หนา้ท่ี 

4.08 0.589 มาก  

 จากตารางท่ี 4.13  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ระดบัความสาํคญัของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการสํานึกในหนา้ท่ี พบวา่ในภาพรวมมีความสําคญัอยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.08  (SD = 0.589) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้
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พบว่า อนัดับท่ี 1 คือ ท่านทาํงานด้วยความตั้ งใจ โดยให้เกิดความผิดพลาดน้อยท่ีสุด มีระดับ

ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 (SD = 0.696) รองลงมา คือ ท่านพยายามศึกษา

เพิ่มเติมเพื่อพฒันางานประจาํของท่านใหดี้ยิง่ข้ึน มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.18 (SD = 0.677) เม่ือท่านไม่สามารถมาปฏิบติังานได ้ท่านจะแจง้ล่วงหนา้เสมอ มีระดบัความสําคญั

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 (SD = 0.771) และท่านเป็นคนตรงต่อเวลาในการทาํงานทั้งตอน

เขา้งานและหลงัเวลาพกั ระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 (SD = 1.717) 

 

ตารางที ่4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการมีนํ้าใจนกักีฬา 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ของพนักงานต่อองค์การ 

 (พฤติกรรมการมีนํา้ใจนักกฬีา) 

      

       X  

       

       SD 

การแปล

ความหมาย 

 

อนัดับที่ 

ท่านมีความอดทดอดกลั้นต่อ

ขอ้จาํกดัและความไม่สะดวก 

ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

เม่ือถูกตาํหนิเก่ียวกบัผลการ

ปฎิบติังานท่านจะปรับปรุง

แกไ้ขโดยไม่ทอ้แท ้

ท่านไม่กล่าวโทษองคก์ร เม่ือ

จาํเป็นตอ้งมาทาํงานในวนัหยดุ 

ท่านไม่แสดงความกา้วร้าวต่อ

เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน เม่ือ

รู้สึกไม่พอใจ 

ท่านพยายามมาทาํงานทุกคร้ัง 

ถึงแมว้า่จะเจบ็ป่วย ถา้สามารถ

มาไดก้็จะมา 

4.01 

 

 

3.97 

 

 

3.92 

 

3.98 

 

 

3.84 

0.649 

 

 

0.665 

 

 

0.720 

 

0.716 

 

 

0.778 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

1 

 

 

3 

 

 

4 

 

2 

 

 

5 

ในภาพรวมพฤติกรรมการมี

นํ้าใจนกักีฬา 

3.95 0.565 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.14 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ระดบัความสาํคญัของพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการมีนํ้ าใจนกักีฬา พบวา่ในภาพรวมมีความสําคญัอยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.95 (SD = 0.565) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้

พบว่า อนัดบัท่ี 1 คือ ท่านมีความอดทนอดกลั้นต่อขอ้จาํกดัและความไม่สะดวกต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน          

มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 (SD = 0.649) รองลงมา คือ ท่านไม่แสดง

ความกา้วร้าวต่อเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน เม่ือรู้สึกไม่พอใจ มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก      

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (SD = 0.716) เม่ือถูกตาํหนิเก่ียวกบัผลการปฎิบติังานท่านจะปรับปรุงแกไ้ขโดย

ไม่ทอ้แทมี้ระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 (SD = 0.665) ท่านไม่กล่าวโทษ

องค์กร เม่ือจาํเป็นตอ้งมาทาํงานในวนัหยุด มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.972 (SD = 0.720) และท่านพยายามมาทาํงานทุกคร้ังถึงแมว้า่จะเจ็บป่วย ถา้สามารถมาไดก้็จะมา       

มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 (SD = 0.778) ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.15 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

พนักงานต่อองค์การ 

 (พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อืน่) 

 

X  

 

SD 

การแปล

ความหมาย 

 

อนัดับที่ 

ท่านปรึกษาหารือกบัหวัหนา้และเพ่ือน

ร่วมงานก่อนตดัสินใจกระทาํส่ิงใดท่ี

ก่อใหเ้กิดผลกระทบกบัผูอ่ื้น 

ท่านไม่ทาํความเดือดร้อนใหก้บัเพ่ือน

ร่วมงาน 

ท่านไม่วจิารณ์เพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงาน

ผิดพลาด 

ท่านคาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจ

ส่งผลกระทบกบัเพ่ือนร่วมงาน 

ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน

ร่วมงานเสมอ 

4.15 

 

 

4.21 

 

3.87 

 

4.11 

 

4.17 

0.671 

 

 

0.681 

 

0.765 

 

0.695 

 

0.652 

มาก 

 

 

มากท่ีสุด 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3 

 

 

1 

 

5 

 

4 

 

2 

ในภาพรวม พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 4.10 0.573 มาก  

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความสําคญัของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พบวา่ในภาพรวมมีความสําคญัอยูใ่น
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ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.10 (SD = 0.573) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่ 

อนัดบัท่ี 1 คือ ท่านไม่ทาํความเดือดร้อนใหก้บัเพื่อนร่วมงาน มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 (SD = 0.681) รองลงมา คือ ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานเสมอ         

มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 (SD = 0.652) ท่านปรึกษาหารือกบัหวัหนา้

และเพื่อนร่วมงานก่อนตดัสินใจกระทาํส่ิงใดท่ีก่อให้เกิดผลกระทบกบัผูอ่ื้น มีระดบัความสําคญัอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 (SD = 0.671) ท่านคาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบ

กบัเพื่อนร่วมงาน มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 (SD = 0.695) และท่านไม่

วิจารณ์เพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานผิดพลาด มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87     

(SD = 0.765)   ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.16 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีองพนักงาน

ต่อองค์การ 

 (พฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื) 

 

X  

 

SD 

การแปล

ความหมาย 

 

อนัดบัที ่

ท่านใชอุ้ปกรณ์และทรัพยสิ์นของ

มหาวทิยาลยั อยา่งระมดัระวงั ประหยดั 

และคุม้ค่า 

ท่านมีส่วนร่วมในการจดัการหรือเขา้ร่วม

กิจกรรมของมหาวทิยาลยั 

ท่านเสนอความคิดเห็นเพ่ือการพฒันาหรือ

สร้างประโยชน์ใหก้บัมหาวทิยาลยั 

ท่านทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนใหม่ ๆ 

ในการทาํงานของมหาวทิยาลยั 

ท่านใหค้าํแนะนาํท่ีดีเก่ียวกบัการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทาํงาน 

4.26 

 

 

4.06 

 

3.85 

 

3.99 

 

 

3.90 

 

0.658 

 

 

0.678 

 

0.757 

 

0.665 

 

 

0.712 

 

มากท่ีสุด 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

1 

 

 

2 

 

5 

 

3 

 

 

4 

 

ในภาพรวม พฤติกรรมการใหค้วาม

ร่วมมือ 

4.01 0.568 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.16 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความสําคญัของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พบวา่ในภาพรวมมีความสําคญัอยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.01 (SD = 0.568)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้

พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ ท่านใชอุ้ปกรณ์และทรัพยสิ์นของมหาวิทยาลยั อยา่งระมดัระวงั ประหยดั และ

คุม้ค่า มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26  (SD = 0.658)  รองลงมา คือ

ท่านมีส่วนร่วมในการจดัการหรือเขา้ร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลยั มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบั

มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 (SD = 0.687)   ท่านทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนใหม่ ๆ ในการทาํงาน

ของมหาวิทยาลยัมีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 (SD = 0.665) ท่านให้

คาํแนะนําท่ีดีเก่ียวกบัการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดับมาก          

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 (SD = 0.712) และท่านเสนอความคิดเห็นเพื่อการพฒันาหรือสร้างประโยชน์

ใหก้บัมหาวทิยาลยั มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 (SD = 0.757) ตามลาํดบั 

 ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี         

ราชมงคลธญับุรี เก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี  สามารถแบ่งได ้5 ดา้น  คือ 1. ดา้นโครงสร้างของงาน 2. ดา้นมาตรฐาน

การปฎิบติังาน 3. ดา้นความรับผิดชอบ 4. ดา้นการยอมรับ และ 5. ดา้นการสนบัสนุน  สถิติท่ีใช้

วิเคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) จากกลุ่มตวัอยา่ง 340 คน ในภาพรวมผล

การวเิคราะห์ขอ้มูล นาํเสนอในรูปแบบตารางปรากฏดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.17 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของการรับรู้

บรรยากาศองคก์าร ในภาพรวม 

บรรยากาศองค์การ X  SD การแปลความหมาย อนัดบัที ่

ดา้นโครงสร้างของงาน 

ดา้นมาตรฐานการปฎิบติังาน 

ดา้นความรับผดิชอบ 

ดา้นการยอมรับ 

ดา้นการสนบัสนุน 

3.62 

3.48 

3.78 

3.51 

3.83 

0.610 

0.633 

0.630 

0.647 

0.620 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

3 

5 

2 

4 

1 

ในภาพรวม 3.64 0.501 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.17  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับความสําคัญของการรับรู้

บรรยากาศองค์การ พบว่าในภาพรวมมีความสําคญัอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.64  

(SD = 0.501)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้นพบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ  ดา้นการสนบัสนุน มี

ระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83  (SD = 0.620)  รองลงมา  คือ  ดา้นความ

รับผดิชอบระดบัความสําคญั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 (SD = 0.630) ดา้นโครงสร้างของ

งานมีระดบัความสาํคญั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 (SD = 0.610)  ดา้นการยอมรับ มีระดบั

ความสําคญัอยูใ่นในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 (SD = 0.647) และดา้นมาตรฐานการปฎิบติังาน 

มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 (SD = 0.633) ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.18 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของการรับรู้

บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างของงาน 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

(ด้านโครงสร้างของงาน) 

X  SD การแปล

ความหมาย 

อนัดบัที ่

หน่วยงานของท่านมีนโยบาย กฏ

ระเบียบขอ้บงัคบัท่ีมีความเหมาะสมและ

ยดืหยุน่ต่อการปฎิบติังาน 

หน่วยงานของท่านมีการกระจายอาํนาจ

ในการตดัสินใจ ใหแ้ก่ผูป้ฎิบติังานใน

ระดบัต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม 

ขั้นตอนในการปฎิบติังานมีความยดืหยุน่

ง่ายต่อการปรับเปล่ียน 

หน่วยงานของท่านมีสายการบงัคบั

บญัชาอยา่งชดัเจนเป็นระบบไม่ซํ้าซอ้น

กนั ง่ายต่อการติดต่อส่ือสารภายใน 

หน่วยงานของท่านมีการกาํหนด

เป้าหมายในการปฎิบติังานท่ีชดัเจนและ

สามารถปฎิบติัตามได ้

3.73 

 

 

3.59 

 

 

3.52 

 

3.64 

 

 

3.63 

0.673 

 

 

0.737 

 

 

0.785 

 

0.906 

 

 

0.871 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

1 

 

 

4 

 

 

5 

 

2 

 

 

3 

ในภาพรวมดา้นโครงสร้างของงาน 3.62 0.610 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.18 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ระดบัความสาํคญัของการรับรู้บรรยากาศ 

องคก์าร ดา้นโครงสร้างของงาน พบว่าในภาพรวมมีความสําคญัอยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั 3.62  (SD = 0.610)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ หน่วยงานของ

ท่านมีนโยบาย กฏระเบียบข้อบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุ่นต่อการปฎิบัติงาน มีระดับ

ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 (SD = 0.673) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่าน        

มีสายการบงัคบับญัชาอย่างชดัเจนเป็นระบบไม่ซํ้ าซ้อนกนั ง่ายต่อการติดต่อส่ือสารภายใน มีระดบั

ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.64 (SD = 0.906)  หน่วยงานของท่านมีการกาํหนด

เป้าหมายในการปฎิบติังานท่ีชัดเจนและสามารถปฎิบติัตามได้ มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก          

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 (SD = 0.871) หน่วยงานของท่านมีการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฎิบติังานใน

ระดบัต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมมีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 (SD = 0.737)  

และขั้นตอนในการปฎิบติังานมีความยืดหยุ่นง่ายต่อการปรับเปล่ียน มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 (SD = 0.785) ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.19 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของการรับรู้

บรรยากาศองคก์าร ดา้นมาตรฐานในการปฎิบติังาน 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

(ด้านมาตรฐานในการปฎบิัตงิาน) 
X  SD การแปลความหมาย อนัดบัที ่

หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานใน

การปฎิบติังานไวช้ดัเจน 

หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดมาตรฐาน

การปฎิบติังานไวสู้งส่งผลใหท่้านไม่สามารถ

ปฎิบติัไดต้ามท่ีกาํหนด 

หน่วยงานของท่านมีการติดตามและ

เสนอแนะใหมี้การปรับปรุงงานใหเ้ป็นไป

ตามมาตรฐานจากผูบ้งัคบับญัชา 

มาตรฐานการปฎิบติังานในหน่วยงานของ

ท่านส่งผลใหร้ะบบการทาํงานดีข้ึน 

ระบบคุณภาพท่ีหน่วยงานท่านดาํเนินการทาํ

ใหก้ารปฎิบติังานดีข้ึนกวา่เดิมเป็นไปตาม

เป้าหมายองคก์ร 

3.64 

 

3.19 

 

 

3.52 

 

 

3.56 

 

3.52 

0.845 

 

0.895 

 

 

0.807 

 

 

0.835 

 

0.730 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

1 

 

5 

 

 

3 

 

 

2 

 

4 

ในภาพรวมดา้นมาตรฐานในการปฎิบติังาน 3.48 0.633 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.19 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ระดบัความสําคญัของการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ ด้านมาตรฐานในการปฎิบติังาน พบว่าในภาพรวมมีความสําคญัอยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.48  (SD = 0.633)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ

หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานในการปฎิบติังานไวช้ดัเจน  มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 (SD = 0.845) รองลงมา คือ มาตรฐานการปฎิบติังานในหน่วยงานของท่าน

ส่งผลให้ระบบการทาํงานดีข้ึน มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 (SD = 

0.835) หน่วยงานของท่านมีการติดตามและเสนอแนะให้มีการปรับปรุงงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน

จากผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 (SD = 0.807)  ระบบ

คุณภาพท่ีหน่วยงานท่านดาํเนินการทาํให้การปฎิบติังานดีข้ึนกว่าเดิมเป็นไปตามเป้าหมายองค์กร มี

ระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 (SD = 0.730) และหน่วยงานของท่านมีการ

กาํหนดมาตรฐานการปฎิบัติงานไวสู้งส่งผลให้ท่านไม่สามารถปฎิบัติได้ตามท่ีกําหนด มีระดับ

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 (SD = 0.895) ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.20 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของการรับรู้

บรรยากาศองคก์าร ดา้นความรับผดิชอบ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

(ด้านความรับผดิชอบ) 

X  SD การแปล

ความหมาย 

อนัดบัที ่

งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงาน

ท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในทางวิชาชีพ

อยา่งเตม็ความสามารถ 

ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ

อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม 

ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 

หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ผูป้ฎิบติั

งานไดแ้สดงความสามารถในทางความคิด

เก่ียวกบัวิธีการทาํงานใหม่ ๆ  

3.99 

 

 

3.59 

 

3.66 

 

 

3.80 

 

0.800 

 

 

0.887 

 

0.802 

 

 

0.799 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

1 

 

 

4 

 

3 

 

 

2 

ในภาพรวมดา้นความรับผิดชอบ 3.76 0.630 มาก  

 จากตารางท่ี 4.20 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้น

ความรับผิดชอบ พบว่าในภาพรวมมีความสําคญัอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 0.589       

(SD = 0.480)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่น

ปัจจุบนัเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในทางวชิาชีพอยา่งเตม็ความสามารถ มีระดบัความสําคญั
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อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99  (SD = 0.800) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้

ผูป้ฎิบติังานไดแ้สดงความสามารถในทางความคิดเก่ียวกบัวธีิการทาํงานใหม่ ๆ มีระดบัความสําคญัอยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 (SD = 0.799)  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในหน้าท่ีความ

รับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 (SD = 0.802) 

และปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม มีระดบัความสําคญัอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 (SD = 0.887)  ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.21   แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของการรับรู้  

                       บรรยากาศองคก์าร ดา้นการยอมรับ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

(ด้านการยอมรับ) 
X  SD การแปล

ความหมาย 

อนัดับที่ 

ท่านไดรั้บคาํชมจากผูบ้งัคบับญัชา

อยา่งสมํ่าเสมอ 

ผูบ้ ังคับบัญชาของท่านยอมรับ

แ ล ะ ย ก ย่ อ ง ผู ้ป ฎิ บั ติ ง า น ท่ี มี

ผลงานดีเด่น 

หน่วยงานมีระบบพิจารณาความ

ดีความชอบ มีความยุติธรรมและ

เป็นท่ียอมรับ 

หน่วยงานของท่านยอมรับต่อ

ผลสําเร็จในการปฎิบติังานของ

ผูป้ฎิบติังาน 

เ งินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ท่ี

ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบของท่าน 

3.37 

 

3.64 

 

 

3.51 

 

 

3.67 

 

 

3.37 

0.794 

 

0.829 

 

 

0.904 

 

 

0.811 

 

 

0.840 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

5 

 

2 

 

 

3 

 

 

1 

 

 

4 

ในภาพรวมดา้นการยอมรับ 3.51 0.647 มาก  

 จากตารางท่ี 4.21 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ระดบัความสําคญัของการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ ด้านการยอมรับ พบว่าในภาพรวมมีความสําคญัอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

3.51  (SD = 0.647)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ หน่วยงานของท่าน
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ยอมรับต่อผลสาํเร็จในการปฎิบติังานของผูป้ฎิบติังาน มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก   มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.67 (SD = 0.811)  รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับและยกยอ่งผูป้ฎิบติังานท่ีมี

ผลงานดีเด่น ระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 (SD = 0.829) หน่วยงานมีระบบ

พิจารณาความดีความชอบ มีความยุติธรรมและเป็นท่ียอมรับ มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก         

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 (SD = 0.904)  เงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ี

ความรับผิดชอบของท่าน มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 (SD = 0.840) 

และท่านไดรั้บคาํชมจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างสมํ่าเสมอระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.37 (SD = 0.794) ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.22   แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) ของการรับรู้  

                       บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

(ด้านการสนบัสนุน) 

X  SD การแปลความหมาย อนัดบัที ่

ผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุนให้บุคลากร

แกไ้ขปัญหาในการทาํงานดว้ยตนเอง 

หน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากร

ไดรั้บการพฒันาทกัษะการทาํงานเพ่ือ

ตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นใน

การทาํงานโดยปราศจากการโตต้อบ

หรือกลั่นแกล้งจากผู ้บังคับบัญชา 

หรือเพ่ือนร่วมงาน 

หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้

บุคลากรได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ

ทางการศึกษา 

หน่วยงานของท่านสนบัสนุนส่งเสริม

ให้บุคลากรไปอบรม ประชุมหรือ

สั ม ม น า ต่ า ง  ๆ  เ พ่ื อ เ พ่ิ ม ค ว า ม รู้

ความสามารถอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.76 

 

3.78 

 

 

3.68 

 

 

 

3.96 

 

 

3.99 

0.669 

 

0.816 

 

 

0.823 

 

 

 

0.813 

 

 

0.781 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

4 

 

3 

 

 

5 

 

 

 

2 

 

 

1 

ในภาพรวมดา้นการสนบัสนุน 3.83 0.620 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.22 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ระดบัความสําคญัของการรับรู้บรรยากาศ

องคก์าร ดา้นการสนบัสนุน พบวา่ในภาพรวมมีความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

3.83  (SD = 0.620)  เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละขอ้พบวา่ อนัดบัท่ี 1 คือ หน่วยงานของท่าน

สนบัสนุนส่งเสริมใหบุ้คลากรไปอบรม ประชุมหรือสัมมนาต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถอยา่ง

สมํ่าเสมอ มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 (SD = 0.781)  รองลงมา คือ 

หน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้บุคลากรไดศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา ระดบัความสําคญั

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 (SD = 0.813) หน่วยงานสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการพฒันา

ทกัษะการทาํงานเพื่อตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน มีระดบัความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 

(SD = 0.813)  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนให้บุคลากรแกไ้ขปัญหาในการทาํงานดว้ยตนเอง มีระดบั

ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 (SD = 0.669) และท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็น

ในการทาํงานโดยปราศจากการโตต้อบหรือกลัน่แกลง้จากผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน ระดบั

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 (SD = 0.823) ตามลาํดบั 

 ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาดงัน้ี 

 1.  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ กับความผูกพนัต่อองค์การและ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร วิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product - Moment Correlation) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.23 - 4.24 

 

ตารางที ่4.23  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

การรับรู้บรรยาการองค์การ  
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพนัธ์ (r) 
Sig แปลผล 

1. ดา้นโครงสร้างของงาน 

2. ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน  

3. ดา้นความรับผดิชอบ  

4. ดา้นการยอรับ 

5. ดา้นการสนบัสนุน 

0.829 

0.775 

0.819 

0.822 

0.746 

0.000** 

0.000** 

0.000** 

0.000** 

0.000** 

มีความสัมพนัธ์กนัสูง 

มีความสัมพนัธ์กนัสูง  

ความสัมพนัธ์ระดบัสูง 

ความสัมพนัธ์ระดบัสูง 

มีความสัมพนัธ์กนัสูง 

รวม 0.798 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัสูง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า การรับรู้บรรยาการองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องค์การในภาพรวม อยู่ในระดบัสูง (r = 0.798) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้นโดยเรียงลาํดบัค่าความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นจากมากไป

หานอ้ยดงัน้ีคือ ดา้นโครงสร้างของงาน (r = 0.829)  ดา้นมาตรฐานในการปฎิบติังาน (r = 0.775)        

ดา้นความรับผิดชอบ (r = 0.819) ดา้นการยอมรับ (r = 0.822)  และดา้นการสนบัสนุน (r = 0.746) 

อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01  

 

ตารางที ่4.24  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

พนกังานต่อองคก์าร 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ  
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพนัธ์ (r) 
Sig แปลผล 

1. ดา้นโครงสร้างของงาน 

2. ดา้นมาตรฐานในการ

ปฏิบติังาน  

3. ดา้นความรับผดิชอบ  

4. ดา้นการยอมรับ  

5. ดา้นการสนบัสนุน 

0.391 

0.261 

  

 0.402 

0.354 

0.452 

0.000** 

0.000** 

 

0.000** 

0.000** 

0.000** 

มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  

มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า 

มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.372 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ของพนกังานต่อองคก์ารในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.372) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 

ดา้นโครงสร้างของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับ และดา้นการสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

เรียงลาํดบัดงัน้ี (r = 0.391)  (r = 0.402)  (r = 0.354)   (r = 0.452) และดา้นมาตรฐานในการปฎิบติังาน 

มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01  
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 2. การรับรู้บรรยากาศองค์การทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

 ผลการวเิคราะห์การรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร วิเคราะห์

โดยใชก้ารถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธี Stepwise ซ่ึงผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลปรากฏดงัตารางท่ี 4.25  

 

ตารางที ่4.25 ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตัวพยากรณ์ b Sb Beta t p 

1. ดา้นโครงสร้างของงาน 

2. ดา้นการสนบัสนุน 

3. ดา้นการยอมรับ  

0.264 

0.145 

0.137 

0.055 

0.060 

0.061 

0.275 

0.153 

0.151 

4.761 

2.413 

2.233 

0.000** 

0.016* 

0.026*  

R2 ท่ีปรับแลว้ = 0.235, ค่าคงท่ี = 1.787 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้างของงาน            

มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ดา้นการสนบัสนุน และ

ดา้นการยอมรับ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และใช้

พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ์ 23.50 %  นัน่คือตวัพยากรณ์ทั้ง        

3 ตวั ร่วมกนัอธิบายความผกูพนัต่อองค์การไดร้้อยละ 23.50 และถา้ทราบค่าของตวัแปรทั้ง 3 ตวั 

สามารถคาดคะเนค่าความผกูพนัต่อองคก์ารไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนดิบคือ 

 Y = 1.787 + 0.264 (คะแนนดา้นโครงสร้างของงาน) + 0.145 (คะแนนดา้นการสนบัสนุน) 

+ 0.137 (คะแนนดา้นการยอมรับ)  

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐานคือ 

 Z = 0.275 (คะแนนดา้นโครงสร้างของงาน) + 0.153 (คะแนนดา้นการสนบัสนุน) + 0.151 

(คะแนนดา้นการยอมรับ) 
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 3. การรับรู้บรรยากาศองค์การทีม่ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของพนักงานต่อองค์การ 

 ผลการวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ของพนกังานต่อองคก์าร วิเคราะห์โดยใชก้ารถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดย

วธีิ Stepwise ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปรากฏดงัตารางท่ี 4.26 

 

ตารางที ่4.26  ผลการวเิคราะห์บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

                      พนกังานต่อองคก์าร 

ตัวพยากรณ์ b Sb Beta t p 

1. ดา้นการสนบัสนุน 

2. ดา้นโครงสร้างของงาน 

3. ดา้นความรับผดิชอบ 

0.237 

0.136 

0.102 

0.044 

0.049 

0.050 

0.304 

0.171 

0.132 

5.362 

2.793 

2.042 

0.000** 

0.006* 

0.042*  

R2 ท่ีปรับแลว้ = 0.257, ค่าคงท่ี = 2.246 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ดา้น

โครงสร้างของงาน และดา้นความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน

ต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และใชพ้ยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

พนกังานต่อองคก์าร โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ์ 25.70 % นัน่คือตวัพยากรณ์ทั้ง 3 ดา้น  ซ่ึงร่วมกนั

อธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์รไดร้้อยละ 25.70  และถา้ทราบค่าของตวัแปรทั้ง 

3 ดา้น สามารถคาดคะเนค่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์รไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี  

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนดิบคือ 

 Y = 2.246 + 0.237 (คะแนนดา้นการสนบัสนุน) + 0.136 (คะแนนดา้นโครงสร้างของงาน) 

+ 0.102 (คะแนนดา้นความรับผดิชอบ)  

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐานคือ 

 Z = 0.304 (คะแนนดา้นการสนบัสนุน) + 0.171 (คะแนนดา้นโครงสร้างของงาน) + 0.132 

(คะแนนดา้นความรับผดิชอบ)  

90 

 



บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร กรณีศึกษา บุคลากรมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  

 1. ศึกษาระดบัของบรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัขององคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิก  

ท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 2.  ศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัขององค์การ พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 3.  ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การต่อความผูกพนัขององค์การ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีเป็นการสํารวจ (Survey Research) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ไดแ้ก่   

   1.  บุคลากร สายวชิาการ    จาํนวน    215  คน 

   2.  บุคลากร สายสนบัสนุน  จาํนวน  125  คน 

                               รวมจาํนวนทั้งส้ิน   340  คน  

 โดยการเก็บกลุ่มตวัอยา่งตามหลกัการสุ่มตวัอย่างแบบช่วงชั้น (Stratified Sampling) และ

เป็นแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) คาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากการใชสู้ตรของ Taro 

Yamane, 1973 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และให้ความคลาดเคล่ือนไม่เกินร้อยละ 5 จาํนวน

ทั้งหมด 340 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ดงัน้ีคือ 

 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ส่วนท่ี 4   แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร

เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ 

โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ การแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
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Deviation) และวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) และ Multiple Linear Regression 

Analysis โดยใชว้ธีิ Stepwise 

 การสรุปผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล-

ธญับุรี 

 ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี        

ราชมงคลธญับุรีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี        

ราชมงคลธญับุรีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี        

ราชมงคลธญับุรีเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 ส่วนที ่5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 ส่วนที ่1  สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล-

ธญับุรี 

 จากผลการศึกษา สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่ง บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 61.50 รองลงมาเป็นเพศชาย จาํนวน 131 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.50 ส่วนใหญ่มีอาย ุ31 ปี - 35 ปี จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 27.60 รองลงมา มีอาย ุ

41 ปี - 45 ปี จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 19.40 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 

172 คน คิดเป็นร้อยละ 50.60 รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 

27.60 ส่วนใหญ่มีรายได ้25,001 - 30,000 บาท จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 31.20 รองลงมามีรายได ้

ตํ่ากว่า 20,001 - 25,000 บาท จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50  ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ

ปฏิบติังานตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 32.90 รองลงมามีประสบการณ์การปฏิบติังาน    

6-10 ปี จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 ส่วนใหญ่เป็นสายวิชาการ จาํนวน 215 คน คิดเป็น       

ร้อยละ 63.20 รองลงมาเป็นสายสนบัสนุน จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80  

 ส่วนที่ 2  สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี 

ราชมงคลธญับุรี เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 จากผลการศึกษา สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่ง บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี

เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์การ จาํนวน 340 คน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เรียง

ตามดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

 1. ดา้นจิตใจ  มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย  3.86 (SD = 0.624) 

 2. ดา้นบรรทดัฐาน มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78  (SD = 0.586) 

 3. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.66  (SD  

= 0.693) 

 ส่วนที่ 3  สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี 

ราชมงคลธญับุรีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 จากผลการศึกษา สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่ง บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี

เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร จาํนวน 340 คน มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร เรียงตามดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

 1. พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ีย 4.10     

(SD = 0.573) 

 2. พฤติกรรมการสํานึกในหน้าท่ี มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 

(SD = 0.589) 

 3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.01 

(SD = 0.568) 

 4. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น มีความคิดเห็นโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 

4.01 (SD = 0.533) 

 5. พฤติกรรมการมีนํ้ าใจนกักีฬา  มีความคิดเห็นโดยรวม  อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.95 

(SD = 0.565) 

 ส่วนที ่4  สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราช-

มงคลธญับุรีเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 จากผลการศึกษา สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่ง บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี

เก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์การ จาํนวน 340 คน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารเรียงตามดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

 1. ดา้นการสนบัสนุน มีความคิดเห็นโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.83 (SD =  0.620) 

 2. ดา้นความรับผดิชอบ มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 (SD = 0.630) 

93 

 



 

 3. ดา้นโครงสร้างของงาน มีความคิดเห็นโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62   (SD = 0.6100) 

 4. ดา้นการยอมรับ มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.51  (SD = 0.647) 

 5. ดา้นมาตรฐานการปฎิบติังาน มีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  3.48  (SD = 0.633) 

 ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สรุปผลการวิเคราะห์ทดสอบสมมติฐานที่ 1 บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 จากผลการศึกษา สรุปได้ว่า ปัจจยัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างของงาน           

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นมาตรฐานใน

การปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ และดา้นการสนบัสนุนตามลาํดบั สรุปไดว้า่

ปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

 ปัจจยัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมากที่สุด รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น

โครงสร้างของงาน ดา้นการยอมรับ และดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังานตามลาํดบั  สรุปไดว้า่ปัจจยั

บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การอย่าง            

มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

 สรุปผลการวิเคราะห์ทดสอบสมมติฐานที ่2 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์าร 

 จากผลการศึกษา สรุปไดว้า่ ปัจจยัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างของงานมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากที่สุด รองลงมา คือ ดา้นการสนบัสนุน และดา้นการ

ยอมรับตามลาํดบั โดยดา้นโครงสร้างของงานมีนยัสําคญัที่ระดบั 0.01 และดา้นการสนบัสนุน ดา้น

การยอมรับมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05  

 สรุปผลการวเิคราะห์ทดสอบสมมติฐานที ่3  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร 

 จากผลการศึกษา สรุปไดว้า่ ปัจจยัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานต่อองค์การในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้าน

โครงสร้างของงาน และดา้นความรับผิดชอบตามลาํดบั โดยด้านการสนนัสนุนมีนยัสําคญัท่ีระดบั 

0.01  และดา้นโครงสร้างของงาน ดา้นความรับผดิชอบมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05  
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5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 

 ผลการวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดย

ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 5.2.1 อภิปรายผลการวจิยัตามสมมติฐานการวจิยั 

 สมมติฐานที่ 1 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกทีด่ีของพนักงานต่อองค์การ  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองค์การในภาพรวมและรายดา้น ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหน่วยงานมี

นโยบาย กฎระเบียบข้อบงัคบัท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุ่นต่อการปฏิบติังานและมีการกาํหนด

เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามไดซ่ึ้งงานท่ีรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนัเป็น

งานท่ีได้ใช้ความรู้ความสามารถในทางวิชาชีพอย่างเต็มความสามารถและหน่วยงานยอมรับต่อ

ผลสําเร็จในการปฏิบติังาน รวมทั้งหน่วยงานสนบัสนุนส่งเสริมให้บุคลากรไปอบรม ประชุมหรือ

สัมมนาต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถอยา่งสมํ่าเสมอ ซ่ึงอาจทาํให้บุคลากรรู้สึกวา่มีความผกูพนั

ต่อองคก์ารและเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยัพร้อมท่ีจะทาํงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ได้

ทาํงานกบัมหาวิทยาลยัต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภารดี กนิษฐานนท ์(2557) ศึกษาการรับรู้

บรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารและการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร : ของ

พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ พนกังานมีระดบัการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง พนกังานมีระดบัความความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมในระดบัปานกลาง พนกังานมี

ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมในระดบัสูง การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความผูกพนัต่อองค์การมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร การรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นการเป็นส่วน

หน่ึงขององค์การ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ ด้านมาตรฐานการ

ปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อภิพงศ ์โชติรัตน์ (2558) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผล

ต่อความผูกพนัในการทาํงานของพนักงานย่านอโศกกรุงเทพมหานคร พบว่า การรับรู้บรรยากาศ

องค์การด้านการให้รางวลัและด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันามีผลต่อความผูกพนัในการ

ทาํงานของพนกังานย่านอโศกท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น
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การมีส่วนร่วมด้านโครงสร้าง ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน และด้านการควบคุมไม่มีผลต่อ

ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังานยา่นอโศก  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์รในภาพรวมและรายดา้น ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึง

อาจเป็นเพราะหน่วยงานมีการสนบัสนุนส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา 

และส่งเสริมไปอบรม ประชุมหรือสัมมนาต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถอยา่งสมํ่าเสมอ รวมทั้ง

สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาทกัษะการทาํงานเพื่อตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน ซ่ึงทาํให้บุคลากร

มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รโดยพยายามศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพฒันางานประจาํให้

ดียิ่งข้ึนรวมทั้งใช้อุปกรณ์และทรัพยสิ์นของมหาวิทยาลยั อย่างระมดัระวงั ประหยดั และคุม้ค่า ซ่ึง

สอดคล้องกบังานวิจยัของ พิมพ์พิศา อจละนันท์ (2555) ความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมใน

องค์การ บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษา บริษทัผูผ้ลิต

ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของบริษทับริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วน

ยานยนตแ์ห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกบรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

อยูใ่นระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานที ่2 บรรยากาศองค์การมีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสร้างของงาน ดา้น

การสนบัสนุน และดา้นการยอมรับ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ทั้งน้ีเพราะโครงสร้างของ

หน่วยงานนั้นมีนโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน่ต่อการปฏิบติังานรวมทั้ง

มีสายการบงัคบับญัชาอย่างชัดเจนเป็นระบบไม่ซํ้ าซ้อนกันง่ายต่อการติดต่อส่ือสารภายใน และ          

ยงัสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาทกัษะการทาํงาน สนบัสนุนใหไ้ดศึ้กษาต่อ และส่งเสริมไป

อบรม ประชุมหรือสัมมนาต่าง ๆ รวมทั้งหน่วยงานได้ยอมรับต่อผลสําเร็จในการปฏิบติังานของ

ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงทาํให้ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ 

อจัฉรา เฉลยสุข (2556) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

คุณภาพการให้บริการและความพึงพอใจของลูกคา้ต่อพนกังาน พบว่า ระดบัความคิดเห็นของปัจจยั

ดา้นบรรยากาศองค์การดา้นความผกูพนัต่อองคก์รดา้นคุณภาพการให้บริการและดา้นความพึงพอใจ

ของลูกค้าอยู่ในระดบัมาก และสอดคล้องกบัการศึกษาของ อรอุมา ชาํรวย เครือวลัย์ ชัชกุล และ        

วงศธี์รา สุวรรณิน (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
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ของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้อาํเภอวงันอ้ย จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ การรับรู้บรรยากาศ

องค์การของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ความผูกพนัของพนกังาน

ต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูง บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน 

 สมมติฐานที ่3 บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน

ต่อองค์การ 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน ดา้นโครงสร้างของ

งาน และด้านความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองค์การ    

อาจเป็นเพราะหน่วยงานโดยผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหบุ้คลากรแกไ้ขปัญหาในการทาํงานดว้ยตนเอง 

และยงัมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทาํงานโดยปราศจากการตอบโต้หรือกลั่นแกล้งจาก

ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และงานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ

ในทางวชิาชีพอยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงทาํใหส่้งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อ

องคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของมาลิณี ศรีไมตรี (2558) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ร บรรยากาศองคก์รกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของคณาจารยต่์าง

เจนเนอเรชัน่ในมหาวิทยาลยัราชภฎัอุบลราชธานี พบวา่การรับรู้บรรยากาศองคก์รของคณาจารยต่์าง

เจนเนอเรชั่นโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  และ

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ธีรวีร์ รุจพงษจ์นัทร์ และประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2558) ศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพ

ชีวติการทาํงาน บรรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีต่องอคก์ารของบุคลากรบริษทั เมืองโบราณ จาํกดั พบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงาน บรรยากาศ

องคก์ารและความผูกพนัต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรบริษทั เมือง

โบราณ จาํกดั  

  

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

 จากการศึกษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 

    5.3.1   จากผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก และพบว่า

ปัจจยัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามสําคญักบัการสร้างความ

ผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กรโดยให้บุคลากรมีความรัก ความผูกพนั จงรักภกัดีในองค์การ และ

พร้อมท่ีจะทาํงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ไดง้านอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างขวญัและ
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กาํลงัใจในการทาํงานเพื่อรักษาบุคลากรให้อยู่กบัมหาวิทยาลยั โดยไม่ปรารถนาท่ีจะไปจากองค์กร 

ถึงแมว้่าองคก์รอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ผลตอบแทนมากกว่า และจากผลการศึกษาพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์ารโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และพบวา่ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการ

มีนํ้าใจนกักีฬา มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นองคก์ารควรจะสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดีเพื่อช่วยให้

บุคลากรมีพฤติกรรมการเสียสละซ่ึงส่งผลให้เกิดความเต็มใจความร่วมมือและความอดทนอดกลั้นต่อ

สถานการณ์ต่าง ๆ ในการทาํงาน และจากผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวม อยูใ่น

ระดบัมาก และพบว่าปัจจยัด้านมาตรฐานการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ซ่ึงผูบ้ริหารควรมีการ

กาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานให้เหมาะสมและชดัเจนเพราะจะเป็นตวักาํหนดผลงานของบุคลากร 

รวมทั้งจะส่งผลต่อระบบการทาํงานทีดีและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

 5.3.2  จากผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างของงาน ดา้นการ

สนับสนุน และด้านการยอมรับ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ทั้งน้ีมหาวิทยาลัยได้สร้าง

ความรู้สึกของบุคลากรภายในต่อปัจจยัทั้ง 3 ดา้นน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี โดยมีนโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ี

มีความเหมาะสม มีสายการบงัคบับญัชาอย่างชดัเจนเป็นระบบ รวมทั้งส่งเสริมสนบัสนุนให้ไดรั้บ

การศึกษาต่อ การเขา้ร่วมอบรม ประชุมหรือสัมมนาต่าง ๆ จึงทาํให้มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดงันั้นจากผลการศึกษายงัเหลือปัจจยัอีก 2 ดา้นท่ีมหาวทิยาลยัควรให้ความสําคญัอยา่งมากคือ 

ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน และดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัควรจะมีการกาํหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับผูป้ฏิบัติงาน รวมทั้ งปริมาณงานในการมอบหมายให้

ผูรั้บผิดชอบควรอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมและตรงกบัความรู้ความสามารถในทางวิชาชีพ ซ่ึงปัจจยั        

2 ด้านน้ีถ้าผูบ้ริหารให้ความสําคัญแล้วจะทาํให้ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การและทาํให้การ

ปฎิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทั้ งน้ีผูบ้ริหารสามารถนําผลการวิจัยไปใช้ในการปรับปรุง

บรรยากาศองคก์ารเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

 5.3.3  จากผลการศึกษาพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุน ด้าน

โครงสร้างของงาน ดา้นความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อ

องค์การ ทั้งน้ีมหาวิทยาลยัควรมีการสนบัสนุนในทุก ๆ ดา้น และสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อการทาํงาน

ใหก้บับุคลากร ซ่ึงจะทาํใหมี้อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร ดงันั้น

จากผลการศึกษายงัเหลือปัจจยัอีก 2 ดา้น ท่ีมหาวทิยาลยัควรใหค้วามสาํคญัอยา่งมากคือ ดา้นมาตรฐาน

การปฏิบติังาน และด้านการยอมรับ ซ่ึงผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยควรจะมีการกาํหนดมาตรฐานการ

ปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัผูป้ฏิบติังาน และให้ความสําคญัต่อระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยความยุติธรรมและเหมาะสม เพราะมีความสําคัญต่อ
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มหาวทิยาลยั และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานใหก้บัมหาวทิยาลยัได ้โดยบุคลากรจะให้ความ

ร่วมมือในการทาํงานมากข้ึน ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั ทาํใหเ้กิดการพฒันามหาวิทยาลยั

อยา่งย ัง่ยนื 

 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 5.4.1  ในการศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะบุคลากรของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี 

ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาบุคลากรของส่วนราชการอ่ืน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้ม สภาพพื้นท่ี 

หรือวฒันธรรมองคก์รท่ีต่างกนัไป การรับรู้บรรยาการองคก์ารมีความแตกต่างกนั 

 5.4.2  เน่ืองจากการศึกษาน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ไม่สามารถทาํความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึง

หรือลงรายละเอียดได้ จึงควรมีการศึกษาวิจยัในลกัษณะเชิงคุณภาพ เพื่อท่ีจะเขา้ใจถึงปัญหาและ

สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 5.4.3  การศึกษาในคร้ังน้ียงัไม่ช้ีชดัวา่มีปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อการรรับรู้บรรยากาศองคก์าร

อยา่งแทจ้ริง ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรมุ่งเนน้การศึกษาให้ครอบคลุมทุกปัจจยั อาทิเช่น คุณภาพชีวิต

ในการปฎิบติังาน ประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน ความเครียดในการปฎิบติังาน เป็นตน้ 

99 

 



บรรณานุกรม 

 

กระบ่ี  สุกทน อุดม  จาํรัสพนัธ์ุ และ พนายทุธ  เชยบาล. (2559). พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ 

องคก์ารของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดั 

 หนองคายและจงัหวดับึงกาฬ. การประชุมวชิาการระดับชาติครุศาสตร์ คร้ังที ่1  

 การจัดการศึกษาเพือ่พฒันา ท้องถิ่น สู่ประชาคมอาเซียน : ทิศทางใหม่ในศตวรรษท่ี 21,  

 28 กรกฎาคม 2559 มหาวทิยาลยักาฬสินธ์ุ. 

กิติดาพร  กาลานุสนธ์ิ. (2554). พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ และค่านิยมขององค์การต่อ 

วฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ กรณศึีกษา บริษัท ปตท.จํากดั (มหาชน). (งานวจิยับริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 

จุฑารัตน์ สุคนัธรัตน์. (2541). การรับรู้บรรยากาศองค์การและความเครียดของบุคลากรใน  

 โรงพยาบาลตากสิน. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์).  

ชาญชยั อาจินสมาจาร. (2544). การบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : ศูนยส่ื์อเสริม. 

ชลธิชา หวงัรวยนาม. (2541). การรับรู้วฒันธรรมองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ: กรณีศึกษา 

           สํานักงานปลดัสํานักนายกรัฐมนตรี. (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, สถาบนับณัฑิต 

     พฒันบริหารศาสตร์). 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, และฉตัยาพร เสมอใจ. (2547). การจัดการ. กรุงเทพฯ: ซีเอด็ยเูคชัน่. 

ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ.์ (2556). อทิธิพลของคุณลกัษณะงานทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรความพงึ 

 พอใจ ในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร. (วทิยานิพนธ์ปริญญา 

 มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี). 

เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ. (2540). พฤติกรรมองค์การ  (พิมพค์ร้ังท่ี  2). กรุงเทพฯ:  

   โรงพิมพไ์ทยวฒันาพานิช จาํกดั. 

ธนพร จงวทิยาดี.  (2544). บรรยากาศองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

      โรงพยาบาลตํารวจ. (วทิยานิพนธ์ สส.ม.,  มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ). 

 

 

 

103 



บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

ธีรวร์ี รุจพงษจ์นัทร์ และประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ. (2559). ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติการทาํงาน  

บรรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองคก์ารของบุคลากร บริษทั เมืองโบราณ จาํกดั. วารสารวทิยบริการ, 27(1), 30-38.  

ธวชั ยิง่ประเสริฐ. (2549). บรรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล โรงพยาบาล 

      สมเด็จพระบรมราชเทว.ี (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์). 

นงคล์กัษณ์ น่ิมปี. (2547). บรรยากาศองค์การกบัความพงึพอใจในการทางานของบุคลากรใน  

 สํานักงานอธิการบดี มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์). 

 นงเยาว ์ แกว้มรกต. (2542). ผลของการรับรู้บรรยากาศที่มีต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

 บุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, 

 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 

นภาเพญ็ โหมาศวิน. (2533). ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัของสมาชิกในองค์การศึกษาเฉพาะ 

กรณี สํานักงานปลดัสํานักนายกรัฐมนตรี. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,   

มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 

นเรศรี  แสนมนตรี,ดาบตาํรวจ. (2553). บรรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการ 

      ตํารวจตระเวนชายแดนที ่23 อาํเภอเมือง จังหวดัสกลนคร. (วทิยานิพนธ์ปริญญา  

     มหาบณัฑิต,  มหาวทิยาลยัราชภฎัสกลนคร). 

นูรีมนั  ดอเลาะ อนิวชั  แกว้จาํนงค ์และอรจนัทร์ ศิริโชติ. (2556). ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

 บุคลากรมหาวทิยาลยันราธิวาสราชนครินทร์. วารสารมหาวทิยาลยันราธิวาสราชนครินทร์  

 5(3), 110-121. 

บุญชม  ศรีสะอาด. (2543). การวจัิยเบือ้งต้น (พิมพค์ร้ังท่ี 6). กรุงเทพฯ : สุวริียาสาสน์. 

บุญช่วย คลา้เอม. (2550). ความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษัท บี.พ.ีเอ็นซัพพลาย แอนด์ เซอร์วสิ 

 จํากดั. (การคน้ควา้ปริญญามหาบณัฑิต,  มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนคร). 

 

 

 

101 



บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

ปัทมวรรณ ชูสาย. (2547). ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรม 

 เป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทยสํานักงานใหญ่.  

 (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์). 

ประจกัษ ์จงอศัญากุล. (2546). การรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน  

 กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหน่ึง. (วทิยานิพนธ์ปริญญา 

 มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์). 

ประไพพร  สิงหเดช. (2539). การศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ีต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานและ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กรณีศึกษาข้าราชการคุมประพฤติ.  

 (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 

ปิยะพงษ ์ บุญประคอง. (2554). ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผูกพนั 

 ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโตโยต้า เภตรา จํากดั. (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,   

 มหาวทิยาลยัราชภฎัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ)์. 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (2547). การบริหารงานบุคคล จิตวทิยา. กรุงเทพฯ: ศูนยส่์งเสริมกรุงเทพฯ. 

พรพรรณ อุ่นจนัทร์. (2543). ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการทางานของพนักงานในโรงงาน 

 อุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณโีรงงานผลตินํา้อดัลม. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, 

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์). 

พิชิต ฤทธ์ิจรูญ. (2547). ระเบียบวธีิการวจัิยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพฯ : เฮา้ส์ ออฟ เคอร์ มีสท.์ 

พิมพพ์ิศา อจละนนัท.์ (2555). ความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ 

 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ กรณศึีกษา บริษัทผู้ผลติช้ินส่วนยานยนต์ 

 แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  มหาวทิยาลยัศรีปทุม  

  วทิยาเขตชลบุรี). 

พีรศกัด์ิ วลิยัรัตน์. (2555). การบริหารเชิงกลยุทธ์.  สืบคน้จาก   www.pantown.com/group.php  

พวงรัตน์  ทวรัีตน์. (2543). วธีิการวจัิยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์. กรุงเทพฯ : 

     สาํนกัทดสอบทางการศึกษาและจิตวทิยามหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒประสานมิตร. 

 

  

102 



บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

ภารดี กนิษฐานนท.์ (2557). การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและการมีพฤติกรรม 

 การเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ: ของพนักงานธนาคารพาณชิย์ไทยแห่งหน่ึงในเขต 

 กรุงเทพมหานคร. (งานวจิยัส่วนบุคคลปริญญามหาบณัฑิต,  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 

มาลิณี ศรีไมตรี.(2558). ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร บรรยากาศองคก์รกบั 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของคณาจารยต์่างเจนเนอเรชัน่ในมหาวทิยาลยั  

 ราชภฎัอุบลราชธานี. วารสารปัญญาภิวฒัน์, 7 (พิเศษ), 121-140. 

เมธี  ศรีวริิยะเลิศกุล. (2542). ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การกบั 

 ความพงึพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การเอกชนขนาดใหญ่แห่ง 

 หน่ึง. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี.กองบริหารงานบุคคล. 2558. ข้อมูลบุคลากรมหาวทิยาลัย 

 เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประจําปี 2558. ปทุมธานี: สาํนกัอธิการบดี. 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี.กองนโยบายและแผน. 2558. ข้อมูลมหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี

 ราชมงคลธัญบุรี ประจําปี 2558. ปทุมธานี: สาํนกัอธิการบดี. 

รุ่งทิพย ์โชตยนัดร. (2544). ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ การรับรู้ความสามารถของ  

 ตนเอง และการพฒันาตนเองของพนักงานผลติช้ินส่วนอเิลก็ทรอนิกส์. (วทิยานิพนธ์ 

 ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์).  

วนัชยั มีชาติ. (2548). พฤติกรรมการบริหารองค์การสาธารณะ. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

วชัรีย ์ อยูเ่จริญ. (2546). การศึกษาปัจจัยทางจิตลกัษณะทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีใน 

 องค์การ กรณศึีกษาบุคลากรสาย ค. มหาวทิยาลยัรามคําแหง. (วทิยานิพนธ์ปริญญา 

 มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง). 

วภิาดา หลวงนา. (2546). อทิธิพลของบรรยากาศองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การทีม่ีต่อ 

 พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานในโรงงานผลติช้ินส่วนอเิลก็ทรอนิกส์แห่งหน่ึง.  

 (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์). 

 

 

 

103 



บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

วรท  วลิาวรรณ. (2546). ความสัมพนัธ์ระหว่างขวญัในการปฏิบัติงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ 

 ดีขององค์การ กรณีศึกษาพนักงานในธุรกจิคอนกรีตผสมเสร็จเครือซิเมนต์ไทย.  

 (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. (2545). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : ดวงกมลสมยั จาํกดั 

สุชานุช   พนัธนียะ. (2553). บรรยากาศองค์การทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของข้าราชการครู.             

 (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัมหิดล).  

สิฐสร  กระแสร์สุนทร. (2554). การศึกษาปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อ 

 องค์กรของข้าราชการสํานักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. (รายงาน 

 การศึกษา. กลุ่มงานวจิยัและพฒันา สาํนกัวชิาการ, สาํนกังานเลขาธิการสภา 

 ผูแ้ทนราษฎร). 

สถาพร ป่ินเจริญ. (2547). การบริหาร : การสร้างแรงจูงใจในท่ีทาํงาน. วารสาร มฉก.วิชาการ,  

         7(14), 45-50.  

สมพงษ ์เกษมสิน. (2523). การบริหาร. กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช. 

สมพร สุทศันีย.์ (2544). มนุษย์สัมพนัธ์ (พิมพค์ร้ังท่ี 6).  กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

สุมิตร ขาวประภา. (2550). ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกบัประสิทธิผล 

 ของโรงเรียนในสังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาสกลนคร เขต 1.  

 (วทิยานิพนธ์ครุศาสตร์มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัราชภฎัสกลนคร) 

สุรพล  พระยอมแยม้. (2541). จิตวทิยาอุตสาหกรรม. กรุงเทพฯ: สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

สุวมิล ติรกานนัท.์ (2548). การสร้างเคร่ืองมือวดัตัวแปรในการวจัิยทางสังคมศาสตร์ : แนวทางสู่การ 

 ปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

อจัฉรา  เฉลยสุข. (2556). อทิธิพลของบรรยากาศองค์การทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรคุณภาพ 

 การให้บริการและความพงึพอใจของลูกค้าต่อพนักงาน.  

 (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี). 

อภิพงศ ์ โชติรัตน์. (2558). การรับรู้บรรยากาศองค์การทีส่่งผลต่อความผูกพนัในการทาํงานของ 

 พนักงานย่านอโศกกรุงเทพมหานคร. (การคน้ควา้อิสระปริญญามหาบณัฑิต,  

 มหาวทิยาลยักรุงเทพ). 

 

104 



บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

อรอุมา ชาํรวย เครือวลัย ์ชชักุล และวงศธี์รา สุวรรณิน. (2552). ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ 

 องคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้ 

 อาํเภอวงันอ้ย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา วารสารบัณฑิตศึกษา, 3(2), 149-161. 

อริสา  สาํรอง. (2553). แบบจําลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อ 

 องค์การขององค์การฝ่ายทรัพยากรมนุษย์: องค์การทีเ่ป็นสมาชิกการจัดงานบุคคล 

 แห่งประเทศไทย. (ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาดุษฎีบณัฑิต, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง). 

Barnard, C. I. (1938). The functions of the executive. Cambridge. MA: Harvard University  

 Press. 

Jex, S. M. (2002). Organization psychology: A scientist-practitioner approach. New York:  

 Wiley. 

Katz, D., & Kahn, R. L. (1966). The social psychology of organizations. New York: Wiley. 

Gilmer, V. H. (1998). Applied Psychology: Problem on Living and Work. New York: McGraw- 

 Hill. 

Greenberg, J., & Baron, R.A. (2000). Behavior in organization (7 th ed.). Upper Saddle River,  

 NJ  : Prentice-Hall. 

Litwin, G. H. & Stringer, R.A., Jr. (1968). Motivation and Organizational Climate. Boston :  

 Division of Research, Graduate School of Business Administration, Harvard  

                  University.  

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991).A three-component conceptualization of organizational  

 commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61-89. 

Moorman, R. H., Blakely, G. L. & Nichoff, B.P. (1998). Does perceived organizational support  

   mediate the relationship between procedural justice and organizational citizenship         

    behavior. Acadamy of  Management Journal, 41(3), 351-357. 

Morrison, E.W. (2002). “Newcomer’s Relationship: The Role of Social Network Ties during  

 Socialization. Acadamy of Management Journal, 45(6), 1149-1160. 

 

105 



บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

Mowday, R.T., Proter, L.W., & Steers, R.M. (1982). Employee organization linkages: The  

  psychology of commitment, absenteeism, and turnovre. San Diego, CA: Academic  

  Press. 

Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome.  

  Lexington, MA :Lexington, MA: Lexington Books. 

Organ, D.W. & Podsakoff, P.M., & Mackenzie, S.B. (1994). Organizational citizenship behavior  

and sales unit effectiveness. Journal of Marketing Research, 31, 351-363. 

Spector, P. E. (1997). Job satisfaction.Thonsand Oaks. CA: Sage Publication. 

Steers, R. (2002). Leadership and Organizational Climate. New Jersey: Person Education,Inc. 

Steers, R. M. & Porter, L. (1979). Motivation and Work Behavior. New York Donnelley & Sons. 

Stringer, R. (2002). Leadership and Organization Climate. New Jersey: Person Education, Inc. 

Yamane, T. (1973). Statistics : An Introductory Analysis (3 rd ed). New York: Harper and Row. 

106 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

107 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

108 



แบบสอบถาม 

เร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทีม่อีทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

 และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของพนักงานต่อองค์การ 

         โปรดทาํเคร่ืองหมาย   หนา้ขอ้ความ  หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง   

ขอ้มูลน้ีจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั 

ตอนที ่ 1  ขอ้คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

1.  เพศ 

 1) เพศชาย     2) เพศหญิง 

2.  อาย ุ

 1) ตํ่ากวา่ - 20  ปี    2)  21 - 25ปี 

 3) 26 - 30ปี     4)  31 - 35ปี 

 5) 36 - 40ปี     6)  41 - 45 ปี 

 7) 46 - 50 ปี     8) 51  ปีข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 

 1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    2) ปริญญาตรี 

 3) ปริญญาโท    4) ปริญญาเอก 

 5) อ่ืนๆโปรดระบุ.......................................................................... 

4.  รายได ้

 1)  11,000 - 15,000  บาท   2)  15,001 - 20,000  บาท 

 3)  20,001 - 25,000บาท   4)  25,001 - 30,000  บาท 

 5)  30,001 - 35,000  บาท   6)  35,001 - 40,000  บาท 

 7)  40,001 บาท ข้ึนไป 

5.  ประสบการณ์การปฏิบติังาน 

 1)  ตํ่ากวา่  5  ปี   2)  6 - 10  ปี 

 3)  11 - 15  ปี    4)  16 - 20  ปี 

 5)  21 - 25  ปี    6)  26 - 30  ปี 

 7)  30  ปีข้ึนไป 
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6.  ประเภทสายการปฏิบติังาน 

   1) สายวชิาการ    2) สายสนบัสนุน 

 

 คําช้ีแจง ใหเ้ขียนเคร่ืองหมาย ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ระดบัการ

ประเมินมีดงัน้ี 

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   มีค่าเท่ากบั 5 คะแนน 

 เห็นดว้ย    มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน 

 ตดัสินใจไม่ได ้/ เฉยๆ  มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน 

 ไม่เห็นดว้ย   มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน 

 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน 

 

ตอนที ่ 2  ข้อคําถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

ข้อคําถาม  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านโครงสร้างของงาน 

1. หน่วยงานของท่านมีนโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีมีความเหมาะสมและ

ยดืหยุน่ต่อการปฏิบติังาน 

     

2. หน่วยงานของท่านมีการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจ ใหแ้ก่

ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม 

     

3. ขั้นตอนในการปฏิบติังานมีความยดืหยุน่ง่ายต่อการปรับเปล่ียน      

4. หน่วยงานของท่านมีสายการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจนเป็นระบบไม่

ซํ้ าซอ้นกนั ง่ายต่อการติดต่อส่ือสารภายใน 

     

5. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน   

และสามารถปฏิบติัตามได ้
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ข้อคําถาม  
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

1. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน      

2. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวสู้ง 

ส่งผลใหท้่านไม่สามารถปฏิบติัไดต้ามท่ีกาํหนด 

     

3. หน่วยงานของท่านมีการติดตามและเสนอแนะใหมี้การปรับปรุงงานให้

เป็นไปตามมาตรฐานจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

4. มาตรฐานการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านส่งผลใหร้ะบบการทาํงานดี

ข้ึน 

     

5. ระบบคุณภาพท่ีหน่วยงานท่านดาํเนินการทาํใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึนกวา่เดิม

เป็นไปตามเป้าหมายองคก์าร 

     

ด้านความรับผดิชอบ 

1. งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ

ในทางวชิาชีพอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

2. ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม      

3. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในหนา้ท่ีความรับผดิชอบไดรั้บมอบหมาย      

4. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดแ้สดงความสามารถ

ในทางความคิดเก่ียวกบัวธีิการทาํงานใหม ่ๆ 

     

ด้านการยอมรับ 

1. ท่านไดรั้บคาํชมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ      

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับและยกยอ่งผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานดีเด่น      

3. หน่วยงานมีระบบพิจารณาความดี ความชอบ มีความยติุธรรมและเป็นท่ี

ยอมรับ 

     

4.หน่วยงานของท่านยอมรับต่อผลสาํเร็จในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน      

5. เงินเดือน และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบของท่าน 
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บรรยากาศองค์การ  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการสนับสนุน 

1. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหบุ้คลากรแกไ้ขปัญหาในการทาํงานดว้ยตนเอง      

2. หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาทกัษะการทาํงานเพื่อ

ตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

     

3. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทาํงานโดยปราศจากการโตต้อบ

หรือกลัน่แกลง้จากผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน 

     

4. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทาง

การศึกษา 

     

5. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนส่งเสริมใหบุ้คลากรไปอบรม ประชุมหรือ

สัมมนาต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

  ตอนที ่ 3  ข้อคําถามเกีย่วกับความผูกพนัต่อองค์การ 

ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านจิตใจ 

1.ท่านจะมีความสุขมาก ถา้ไดใ้ชชี้วติการทาํงานท่ีเหลือกบัมหาวทิยาลยัท่ีท่าน

ทาํงานอยูข่ณะน้ี 

     

2.ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของมหาวทิยาลยัคือ ปัญหาของท่านดว้ย      

3.ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของมหาวทิยาลยัน้ี      

4.ท่านรู้สึกผกูพนักบัมหาวทิยาลยัน้ี      

5.มหาวทิยาลยัน้ีมีความหมายต่อท่านอยา่งมาก      

ด้านการคงอยู่กบัองค์กร 

1.ท่านรู้สึกลาํบากใจท่ีจะลาออกจากมหาวทิยาลยัน้ี           

2. ท่านพร้อมท่ีจะทาํงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ไดท้าํงานกบั

มหาวทิยาลยัต่อไป 

     

3. ท่านจะไม่ลาออกจากมหาวทิยาลยั ถึงจะมีองคก์รอ่ืนเสนอค่าตอบแทน 

ท่ีดีกวา่ 

     

112 



ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

4.ท่านจะลาออกไปทาํงานในองคก์รอ่ืนต่อเม่ือมีเหตุสุดวสิัยจริง ๆ      

ด้านบรรทดัฐาน 

1.ท่านรู้สึกวา่เป็นความรับผิดชอบท่ีจะตอ้งทาํงานอยูก่บัมหาวทิยาลยัน้ีต่อไป      

2.ท่านรู้สึกวา่การลาออกจากมหาวทิยาลยัน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งแมท้่านจะไดรั้บ

ผลประโยชน์มากกวา่ 

     

3.ท่านจะปกป้องมหาวทิยาลยั ถา้มีผูอ่ื้นมากล่าวหาทาํใหม้หาวทิยาลยั 

เส่ือมเสีย 

     

4.ท่านมีความทุ่มเทในการทาํงานใหถู้กตอ้งตามหลกัการ กฏระเบียบ      

5.ท่านจะไม่ลาออกจากมหาวิทยาลยัในขณะน้ี เพราะท่านมีความผกูพนักบั

ผูร่้วมงานทุกคน 

     

 

ตอนที ่4  ข้อคําถามเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอืผู้อืน่  

1. ท่านใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานหนกัและมีงานลน้มือ      

2. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ไดม้าทาํงาน      

3. ท่านใหค้าํแนะนาํและช่วยเหลือพนกังานใหม่ โดยไม่ใช่งานในหนา้ท่ีและไม่

ตอ้งร้องขอ 

     

4. ท่านใส่ใจและใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานของท่านเม่ือเขาทอ้แทห้รือกาํลงั   

ส้ินหวงั 

     

5. ท่านแบ่งปันเคร่ืองมือเคร่ืองใชส่้วนตวัใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน      

พฤติกรรมการสํานึกในหน้าที่  

1. ท่านเป็นคนตรงต่อเวลาในการทาํงานทั้งตอนเขา้งานและหลงัเวลาพกั      

2. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์รอยา่งเคร่งครัด      

3. การทาํงานดว้ยความตั้งใจ โดยใหเ้กิดความผดิพลาดนอ้ยท่ีสุด      
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ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

4. เม่ือท่านไม่สามารถมาปฏิบติังานได ้ท่านจะแจง้ล่วงหนา้เสมอ      

5. ท่านพยายามศึกษาเพิ่มเติมเพื่อพฒันางานประจาํของท่านใหดี้ยิง่ข้ึน      

พฤติกรรมการมีนํา้ใจนักกฬีา  

1. ท่านมีความอดทนอดกลั้นต่อขอ้จาํกดัและความไม่สะดวกต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน      

2. เม่ือถูกตาํหนิเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานท่านจะปรับปรุงแกไ้ขโดยไม่ทอ้แท ้      

3. ท่านไม่กล่าวโทษองคก์ร เม่ือจาํเป็นตอ้งมาทาํงานในวนัหยดุ      

4. ท่านไม่แสดงความกา้วร้าวต่อเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานเม่ือรู้สึกไม่พอใจ      

5. ท่านพยายามมาทาํงานทุกคร้ัง ถึงแมว้า่จะเจบ็ป่วยถา้สามารถมาไดก้็จะมา      

พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อืน่  

1. ท่านปรึกษาหารือกบัหวัหนา้ และเพื่อนร่วมงานก่อนตดัสินใจกระทาํส่ิงใด 

ท่ีก่อใหเ้กิดผลกระทบกบัผูอ่ื้น 

     

2. ท่านไม่ทาํความเดือดร้อนใหก้บัเพื่อนร่วมงาน      

3. ท่านไม่วจิารณ์เพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานผดิพลาด      

4. ท่านคาํนึงถึงการกระทาํของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบกบัเพื่อนร่วมงาน      

5. ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานเสมอ      

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  

1. ท่านใชอุ้ปกรณ์และทรัพยสิ์นของมหาวทิยาลยั อยา่งระมดัระวงั ประหยดั

และคุม้ค่า 

     

2. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัการหรือเขา้ร่วมกิจกรรมของมหาวทิยาลยั      

3. ท่านเสนอความคิดเห็นเพื่อพฒันาหรือสร้างประโยชน์ใหก้บัมหาวทิยาลยั

เสมอ 

     

4. ท่านทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนใหม ่ๆ ในการทาํงานของมหาวทิยาลยั      

5. ท่านใหค้าํแนะนาํท่ีดีเก่ียวกบัวธีิการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน      

 

 

ผู้วจัิยขอขอบพระคุณที่ท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

การแปลค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน 
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การแปลค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่าน 

ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

9 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

10 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

11 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

12 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

13 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

14 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

15 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

16 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

17 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

18 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

19 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

20 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

21 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

22 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

23 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

24 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

25 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
   คนที ่1                 คนที ่2                  คนที ่3 

26 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

27 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

28 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

29 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

30 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

31 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

32 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

33 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

34 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

35 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

36 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

37 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

38 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

39 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

40 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

41 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

42 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

43 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

44 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

45 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

46 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

47 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

48 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

49 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

50 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
คนที ่1                 คนที ่2                  คนที ่3 

51 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

52 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

53 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

54 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

55 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

56 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

57 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

58 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

59 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

60 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

61 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

62 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

63 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญ  

ช่ือ-สกุล ตาํแหน่ง 

1. รองศาสตราจารย ์ดร.อุษาพร  เสวกว ิ ผูอ้าํนวยการสาํนกัประกนัคุณภาพการศึกษา 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สิทธิพร  บุญส่ง  คณบดีคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

3. คุณเตือนใจ  สุตตาชยั บุคลากร ชาํนาญการพิเศษ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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ประวตัผิู้เขยีน 

 

ช่ือ   นางฐาปณี  บุณยเกียรติ 

วนัเดือนปีเกดิ  15  มกราคม  2511 

ทีอ่ยู่   120/20 หมู่ท่ี 2 ตาํบลบางศรีเมือง อาํเภอเมืองนนทบุรี จงัหวดันนทบุรี 

ประวตัิการศึกษา ประกาศนียบตัรวชิาชีพ แผนกการบญัชี วทิยาลยัพาณิชยการธนบุรี 

ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง วทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษา วทิยาเขต

เทคนิคกรุงเทพ 

ปริญญาตรี บญัชีบณัฑิต (บช.บ.) สาขาการบญัชี  มหาวทิยาลยัสยาม 

ประวตัิการทาํงาน นกัวเิคราะห์นโยบายและแผนชาํนาญการ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

เบอร์โทรศัพท์ 08 25525788 

อเีมล์ ta01pae@gmail.com 
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