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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้การส ารวจด้วยแบบสอบถาม โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อระดับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขต
อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน และทดสอบความตรง
ของเนื้อหาและความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คนได้ระดับความ
เช่ือมั่น 0.959 ผลการวิจัยพบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบ
แบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การวัดความผูกพันในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  
  ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่ออธิบายถึงอิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรพบว่าตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร ตัวแปรด้านการระดม
ความคิดเห็น ตัวแปรด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และตัวแปรด้านประสิทธิภาพในการส่ือสารใน
องค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้บางส่วน เพราะตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์กรจากการทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปร พบว่ามีเพียง 4 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวกและสามารถ
ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้  โดยสามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 66.2   
 
ค ำส ำคัญ: วัฒนธรรมองค์กร, กำรท ำงำนเป็นทีม, กำรติดต่อส่ือสำร, ควำมผูกพันต่อองค์กร, พนักงำน
ระดับปฏิบัติกำร  
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ABSTRACT 
 
 In this study, a quantitative method was conducted by survey research with 
the purpose to study and determine the factors that affect the level of 
organizational commitment in Bang Phli, Samut Prakan. Samples were obtained by 
convenience sampling with the amount of 400 responses and Cronbach's Alpha 
reliability tests were used in this study. The Cronbach's Alpha reliability tests was 
0.959 from 30 participants contributions. 
 The results showed their attitudes toward organizational culture it was found 
that all factors have averages of their also at high level. The hypothesis tests are to 
explain the influence of their attitudes toward each factors which affect 
organizational commitment. The results showed all variables, vision and 
understanding of the organization, brainstorming, success of the performance and the 
communication efficiency within the organization have positive relations with the 
level of organizational commitment significantly at the 0.05 level and partially accord 
to the hypothesis settings. The variables that have a positive influence on the level 
of organizational commitment from 8 variables that have been tested, only 4 
variables that have a positive influence which could explain the variation in the level 
of organizational commitment that could explain the variation in the level of 
commitment to the organization by 66.2 percent. 
 
Keywords : Organizational Culture, Teamwork, Communications, Organizational 
Commitment, Operational Employees 
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         พหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

      
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 
 เนื่องจากในปัจจุบันสภาพ สังคม เศรษฐกิจ การเมือง และการเกิดนวัตกรรมใหม่ๆทางด้านเทคโนโลยี
ท่ีเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังอีกไมน่านประเทศไทยก็จะเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนหรือ AEC 
จึงส่งผลท าให้สภาวะการแข่งขันระหว่างองค์กรเล็กจนถึงองค์ใหญ่ ท้ังภาครัฐและเอกชนทวีความรุนแรง
มากขึ้น ส่งผลท าให้องค์กรต่างๆต้องปรับตัว เปล่ียนแปลงท้ังทางด้านกลยุทธ์ การจัดการบริหารองค์กร 
รวมถึงการพัฒนาบุคลากรของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งกลุ่มบริษัท ส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดก็คือ
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ ถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญต่อองค์กรเราจะสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้ใน
องค์กรได้อย่างไร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
 การศึกษาวัฒนธรรมขององค์กรจะสะท้อนต่อค่านิยม วิสัยทัศน์ และความเช่ือขององค์กรได้อย่าง
ชัดเจน เพราะการท่ีองค์กรใดองค์กรหนึ่งนั้นจะสามารถพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า และก้าวไปในจุดท่ี
เหมาะสม ท่ีส าคัญสามารถพัฒนาได้อย่างยั่งยืนนัน้ คนในองค์กรจะต้องมีพฤติกรรมท่ียึดถือร่วมกัน เป็น
ความนิยมร่วมกันท่ีสร้างรากฐานจากการปฏิบัติจากคนสู่คน  จากกลุ่มสู่กลุ่ม จากสังคมสู่สังคม ค่านิยม
เหล่านั้น หากยึดถือเป็นแนวปฏิบัติร่วมกัน แสดงออกถึงพฤติกรรยมดีๆ ร่วมกันอย่างยัง่ยืนและ
ต่อเนื่อง  องค์กรนั้นจะมี “วัฒนธรรมองค์การ” ท่ีเป็นรากฐานในการพัฒนาองค์กรสู่ความอยู่รอดอย่าง
ยั่งยืนท าให้อยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

การท างานร่วมกันเป็นทีม ถือว่าเป็นหัวใจหนึ่งในการท างานร่วมกัน การท างานเป็นทีมท่ีดีคือ 
ทีมต้องท างานร่วมกันโดยทุกๆคนในทีมงานนั้นจะต้องทุ่มความคิด ทุ่มแรงกาย เพื่องาน เพื่อความส าเร็จ
ของงาน โดยไม่ถือว่าเป็นผลงานของคนคนเดียวแต่ผลงานท้ังหมดเป็นของทีม ทีมท่ีดีควรสร้างบรรยากาศ 
ในการท างานให้มีความไว้เนื้อเช่ือใจกัน มีความผูกพันกันจนก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคี กันในทีม 
เมื่อทีมงานมีประสิทธิภาพท่ีดีในการท างานแล้วนั้น ประโยชน์ท่ีได้ก็คือ การท างานจะเกิดพลังขึ้นอย่าง
มากมาย ผลงานท่ีได้จากการท างานก็เกิดขึ้นมากมาย ผลงานจะมีคุณภาพมากขึ้น ช่วยลดต้นทุนในการ
ท างาน สามารถสร้างส่ิงใหม่ๆหรือนวัตกรรมใหม่ๆได้อีกด้วย ส่วนองค์กรก็ควรมีการส่งเสริม และพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรของตนเองให้มีคุณค่า และคุณภาพในการท างาน การสร้างความผูกพันระหว่าง
เพื่อนร่วมงานเพือ่ช่วยในการเอื้อประโยชน์ในการร่วมกันท างานเป็นทีม สามารถสร้างและพัฒนาทีมให้
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

การให้ความส าคัญเรื่องการติดต่อส่ือสารกันภายในองค์กร เป็นส่ิงบ่งช้ีท่ีส าคัญประการหนึ่งใน
ความส าเร็จขององค์กรได้ เป็นศูนย์กลางท่ีท าให้บุคลากรในองค์กรรับรู้และเข้าใจในส่ิงเดียวกัน การมีการ
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ส่ือสารที่ดีภายในองค์กรจะสามารถสร้างความมั่นคงและความสัมพันธ์อย่างเหนียวแน่นให้องค์กรยังคงอยู่
ได้ ช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรต่างๆภายในองค์กรเดียวกัน สร้างความไว้วางใจ
ต่อกัน ช่วยท าให้ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการ และน าองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น หากขาด
การส่ือสารก็ไม่สามารถท่ีจะท าให้การงานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตแก่บุคลากรได้ 

ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์กรจะต้องให้ความส าคัญในทุกๆเรื่อง ท่ีจะส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจและความยินดีท่ีจะท างานให้กับองค์กร หากบุคลากรท างานด้วยความรู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ีแล้วก็จะก่อให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพในและสิทธิผลโดยรวมของ
องค์การ เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ แต่ในทางตรงกันข้ามหากมีความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานหรือการท างานเป็นทีมต่ า การติดต่อส่ือสารด้อยคุณภาพ ไม่มีความใส่ใจในการท างานของ
บุคคลากร ส่งผลให้ไม่มีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว องค์กรก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ เพื่อประโยชน์
และความก้าวหน้าขององค์กรแล้ว จะต้องท าให้บุคคลากรเกิดความผูกพันและมีความต้องการท่ีจะท างาน
กับองค์กรตลอดไป  

คอร์ปโปเรท ลีเดอร์ซิพ คอร์นซิว (Corporate Leadership Council) ได้ให้ความหมายของ 
ความผูกพันของพนักงานว่าหมายถึง ผลรวมที่แสดงให้เห็นว่าพนักงานผูกพันต่อบางส่ิงบางอย่าง หรือบาง
คนในองค์การของเขาเหล่านั้น ส่งผลของการแสดงออกว่ามีความผูกพันหรือต้องใจกับ องค์การเพียงใด 
คือ การท่ีพนักงานทาํงานหนักและอยู่กับองค์กรยาวนาน แต่ท้ังนี้ภายในองค์กรธุรกิจ ยังประสบปัญหา
การโยกย้ายงาน และการลาออกอย่างมากมาย อาจเกิดจากสาเหตุต่างๆ เช่นวัฒนธรรมในองค์กร การ
ท างานเป็นทีม เพื่อนร่วมงานรวมถึง การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ท่ีท าให้พนักงานไม่รู้สึกว่าผูกพันกับ
องค์กร  

จากปัญหาท่ีเกิดขึ้นนับว่าเป็นปัญหาท่ีส าคัญขององค์กรท้ังขนาดเล็กและขนาดใหญ่ในการบริหาร
บุคลากร ส่ิงท่ีต้องพัฒนาส าหรับการสร้างความผูกพันภายในองค์กรให้เกิดข้ึน จะต้องด าเนินการแก้ไข
ปัญหาโดยเน้นท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการภายในองค์กร ท้ังนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัยกับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการเป็นกรณีศึกษา เนื่องจากเขตนี้มีโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมี
พนักงานระดับปฏิบัติการเป็นจ านวนมาก 
              ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาของการวิจัยในประเด็นการศึกษาดังนี ้

1. การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ                  
      จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีของ Denison (1990) พบว่าวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อ

ขององค์การตามท่ีต้องการได้ เมื่อวัฒนธรรมนั้นกอ่ให้เกิดลักษณะ ท้ัง 4 ส่วนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ คือ การมีส่วนร่วมในการท างานและการผูกพันต่อองค์กร การปรับตัวต่อ
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การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท้ังภายนอก และภายในองค์การ การประพฤติปฏิบัติท่ีสม่ าเสมอ 
และมีพันธกิจท่ีชัดเจน  

Porter & Smith (1982) ได้กล่าวถึงผลของความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานไว้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรเปน็ความสัมพันธ์ท่ีเข้มแข็งของบุคคล ต่อองค์การท าใหพ้นักงานมีลักษณะ 3 ลักษณะ 
คือ มีความเช่ืออย่างแรงกล้า ยอมรับค่านิยม และในเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจและยินดีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี  เพื่อท างานให้กับองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษา
สถานภาพสมาชิกขององค์การไว้ 

งานวิจัยของ นฤมล โพชะเรือง (2555) เรื่องการศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การปัญหาการรับรู้
วัฒนธรรมองค์การของพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด(มหาชน)และแนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์การ
ของพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด(มหาชน) และงานวิจัยโดย พิเชฐ ทรวงโพธิ์ วันทนีย์,       ภูมิ ภัทราคม 
และ ธีร์ธนิกษ์ ศิริโวหาร (2553) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรกรมทรัพยากรน้ าบาดาล  

2. การท างานร่วมกันเป็นทีมมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ                  
      จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีของ ลีโอนาร์ด โยง เรื่อง "หลักการบินของฝูงห่านไซบีเรีย 

ผลัดกันน า ผลัดกันตาม” กล่าวว่า ”หลักการบินของห่านไซบีเรีย สอนถึงการท างานเป็นทีม และสอน
วิธีการท างานร่วมกับผู้ร่วมงานคนอืน่ๆ อย่างยุติธรรม หน่วยงานท่ีต้องการความอยู่รอด และพัฒนาของ
องค์กรในยามท่ีทรัพยากรมีอยู่จ ากัด จ าเป็นต้องมีร่วมแรงร่วมใจบินกันไปเป็นกลุ่ม ซึ่งจะท าให้องค์กรนั้น
สามารถพัฒนาศักยภาพ ภายใต้ขีดความสามารถท่ีมี โดยท่ีทุกฝ่ายต่างก็พอใจ ไม่เกิดความขัดแย้งและยัง
ได้รับการพัฒนาความสามารถในตัวเองอยู่ตลอดเวลา" 
                 งานวิจัยโดย สัมมนา สีหมุ่ย (2553) เรื่องการศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
บุคลากร อบต.ในเขตอ.โนนไทย จ.นครราชสีมา ซึ่งพบว่าการท างานเป็นทีมสร้างประสิทธิภาพของงาน
ได้มากขึ้น และงานวิจัย เรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การในระดับสมาชิกของ
ทีมงาน ท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับทีมงาน ความผูกพันต่อองค์การในระดับองค์กร และ
คุณภาพการท างานเป็นทีมของอุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทย : กรณีศึกษาเฉพาะบริษัทโตโยต้า
มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากัด โดย ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2552) พบว่าความผูกพันต่อองค์การในระดับ
สมาชิกของทีมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับทีมงาน ความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับองค์กร และคุณภาพการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

3. การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ                  
            จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดโดย ทองใบ  สุดชารี (2542) เรื่องความจ าเป็นท่ีต้องมีการ
ส่ือสารในองค์กร ได้กล่าวว่า องค์กรจ าเป็นจะต้องมีการส่ือสารด้วยเหตุผลหลายประการเช่นลักษณะของ
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องค์กร วัฒนธรรมขององค์กร เป้าหมายและระดับขององค์กร ความต้องการเป็นอิสระของบุคลากร 
ขนาดขององค์กร และคุณภาพของชีวิตในการท างานของบุคลากร ดังนั้นผู้บริหารผู้น าขององค์กรและเป็น
ศูนย์กลางของการส่ือสารภายในองค์กรจ าเป็นจะต้องค านึงถึงส่ิงต่างๆ ให้การส่ือสารภายในองค์กรเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบทขององค์กร และน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้เป็นผลส าเร็จ 
               งานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมกับประสิทธิภาพการ
ส่ือสารภายในองค์กรของบริษัทน าเท่ียวในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ของ ธราธร บุ้งทอง(2555) 
พบว่าประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมจึงควรมีการก าหนดนโยบาย การวางแผนการด าเนินงาน และแนวทางพัฒนาการส่ือสาร
ภายในองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน จะท าให้การท างานมีความชัดเจนเป็นท่ีเข้าใจร่วมกันใน
องค์กร  เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย สร้างความเจริญก้าวหน้ามั่นคงทางธุรกิจให้กับองค์กร และประสบ
ความส าเร็จในการท างานต่อไป 
               จากประเด็นปัญหาและเหตุผลท่ีกล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสารที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี สมุทรปราการ โดยก าหนดเป็น
วัตถุประสงค์ดังนี้ 

 
1.2 วัตถุประสงคใ์นกำรวิจัย 
  การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสารท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ดังนี้ 
  1.2.1 เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
  1.2.2 เพื่อศึกษาการท างานร่วมกันเป็นทีมท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
  1.2.3 เพื่อศึกษาการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
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1.3 ขอบเขตในกำรวิจัย 
  การก าหนดขอบเขตในการวิจัยนี้จะอธิบายในแต่ละประเด็นหัวข้อดังต่อไปนี ้

1.3.1 รูปแบบและประเภทวิธีกำรวิจัย  
      งานวิจัยช้ินนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
ข้อมูลการท างานร่วมกันเป็นทีม และข้อมูลการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร เขตบางพลี จังหวัด
สมุทรปราการ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1.3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
               ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขต
บางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ท้ังนี้เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนมาก จึงไม่สามารถทราบจ านวนกลุ่ม
ประชากรท้ังหมดได้ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีจะใช้ในการวิจัย โดยใช้ตารางการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคล่ือน 
+- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างประชากรจ านวน 400 คน โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
                   1. วันท่ี 28 ก.ค. 2557 และวันท่ี 29 ก.ค. 2557 จ านวน 200 คน 

               2. วันท่ี 1 ส.ค. 2557 และวันท่ี 2 ส.ค. 2557 จ านวน 200 คน 
 1.3.3   ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
          การก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี ้
               1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

   1. ข้อมูลศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย วสัิยทัศน์ ระเบียบแบบแผนการ
ประพฤติปฏิบัติ และความเข้าใจในองค์กร 
   2. ข้อมูลศึกษาการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมประกอบด้วย ด้านการจัดต้ังทีมงาน
ด้านการระดมความคิดเห็น ด้านการวางบรรทัดฐาน และด้านความส าเร็จในการท างาน 
   3. ข้อมูลศึกษาการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ประกอบด้วยประสิทธิภาพในการ
ส่ือสารในองค์กร และทิศทางการติดต่อส่ือสาร 

               1.3.3.2 ตัวแปรตำม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
1. ข้อมูลระดับความผูกพันของพนักงานระดับปฏบิัติการ ประกอบด้วย 

ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีและ
เต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร และ ความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
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1.3.4 กำรก ำหนดกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
  จากการได้ก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยแล้ว ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 
กลุ่ม คือการวัดระดับความส าคัญด้านการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วิสัยทัศน์ ระเบียบแบบแผนการ
ประพฤติปฏิบัติ และความเข้าใจในองค์กร การวัดระดับความส าคัญด้านการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 
ได้แก่ ด้านการจัดต้ังทีม ด้านการระดมความคิดเห็น ด้านการวางบรรทัดฐาน และด้านความส าเร็จในการ
ท างาน การวัดระดับความส าคัญด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ได้แก่ ทิศทางการติดต่อส่ือสาร และ
ประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือการวัดระดับความผูกพันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ประกอบไปด้วยความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความทุ่มเท
ความพยายามและเต็มใจอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์กร และความปรารถนาเป็นอย่างสูงท่ีจะคง
ความเป็นหนึ่งในสมาชิกขององค์กร 
  ท้ังนี้จะท าการทดสอบในลักษณะการทดสอบแบบตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของ
ตัวแปรอิสระท่ีมีต่อตัวแปรตามเป็นแต่ละรายตัวแปร โดยผู้วิจัยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย
ได้ดังต่อไปนี ้
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
          ตัวแปรอิสระ                                                     
 

 
 
          กลุ่มตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ตัวแปรด้ำนกำรศึกษำวัฒนธรรมองค์กรที่มีผล
ต่อควำมผูกพันต่อองค์กร  

1.วิสัยทัศน์ ความเข้าใจในองค์กร 
2.ระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ 
 ตัวแปรด้ำนกำรปฏิบัติงำนร่วมกันเป็นทีมที่มี

ผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร  
1.ด้านการจัดต้ังทีม 
2.ด้านการระดมความคิดเห็น 
3.ด้านการวางบรรทัดฐาน 
4.ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรด้ำนกำรติดต่อสื่อสำรภำยในองค์กรท่ี
มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร  

1. ทิศทางการติดต่อส่ือสาร  
2. ประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร 

ตัวแปรด้ำนระดับควำมผูกพันต่อองค์กร 
1. ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 
2. ความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี
และเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร 
3. ความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร 
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1.4 สมมุติฐำนกำรวิจัยและวิธีกำรทำงสถิติ 
 1.4.1  สมมุติฐำนกำรวิจัย 
          การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานรว่มกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสารที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ มีการก าหนด
สมมุติฐานดังนี้ 

1.1. วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
1.2.  การท างานร่วมกันเป็นทีมมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
1.3.  การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

      กำรทดสอบสมมุติฐำนทั้งสำมข้อจะท ำกำรทดสอบที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ 0.05 
      1.4.2  วิธีทำงสถิติทีใช้ส ำหรับงำนวิจัย   
            วิธีทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

          2.1. การรายงานผลงานวิจัยด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2.2. การรายงานผลงานวิจัยด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานข้อท่ี 1.1, 1.2 และ1.3 โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis)            

 
1.5 ข้อตกลงเบื้องต้น 

ข้อตกลงเบ้ืองต้น ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ดังนี ้
 1.5.1 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ รู้ถึงวัฒนธรรมของ 

องค์กรของตนเอง การท างานเป็นทีมของตนเอง และวิธีการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร  
        1.5.2 การวิจัยในครั้งนี้ถือว่า ความแตกต่างในเรื่อง อายุ เพศ การศึกษา รายได้ ตลอดจน
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์กร ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 
        1.5.3 ทัศนคติ มุมมอง และพฤติกรรมในการท างานภายในองค์กรของแต่ละคนจะขึ้นอยู่กับ
ความรู้สึกส่วนตัวของพนักงานแต่ละคนซึ่งจะแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กรอย่างชัดเจน  
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1.6 ข้อจ ำกัดของงำนวิจัย 
       ข้อจ ากัดของงานวิจัยนี้ผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี ้
       1.6.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการโดยตรงท่ีท างานอยู่บริเวณ เขต
บางพลี จังหวัดสมุทรปราการโดยใช้วิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire)จากกลุ่มตัวอย่าง ไมร่วม
การสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่าง หรือวิธีการอื่นๆ  
       1.6.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตบางพลี จังหวัด 
สมุทรปราการ โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือน กรกฎาคม พ.ศ.2557  
       1.6.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตบางพลี จังหวัด 
สมุทรปราการ จะท าการทดสอบหาความสัมพันธ์และความแตกต่างของกลุ่มตัวแปรทางด้านวัฒนธรรม
องค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการส่ือสารภายในองค์กรซึ่งเป็นตัวแปรอิสระท่ีมีต่อกลุ่มตัวแปร
ความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 

 
1.7 นิยำมค ำศัพท์ 
        นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยนี้มีดังนี ้
          1.7.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ คือ ผู้มีหน้าท่ีต้องท างานหรือปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย
จากองค์กร 
          1.7.2 เขตอ าเภอบางพลี จังหวัด สมุทรปราการ เป็นอ าเภอท่ีมีพื้นท่ีมากท่ีสุดในจังหวัด
สมุทรปราการ เป็นที่ต้ังของท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ และโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆมากมาย 
          1.7.3 วัฒนธรรมองค์กร คือ ส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่รวมเอาข้อสมมุติ ค่านิยม
และความเช่ือ ท่ีสมาชิกขององค์การมีร่วมกัน และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับ
โครงสร้างในการก าหนดรูปแบบต่อพฤติกรรมในองค์กร 
          1.7.4 การท างานร่วมกันเป็นทีม คือ การรวมตัวของบุคคล กลุ่มท่ีมีทักษะต่างๆท่ีช่วยให้การ
ท างานของทีมมีความสมบูรณ์ขึ้น โดยมีข้อตกลง มีจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ในการท างาน และมีแนวทาง
ในการท างานท่ีทุกคนมีส่วนรับผิดชอบร่วมกัน 
          1.7.5 การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร คือ การถ่ายโอน การติดต่อส่ือสารกันในองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จก็ต่อเมื่อ สามารถส่งผลต่อความหมาย และผู้รับเกิดความเข้าใจถูกต้อง การส่ือสารนั้นอาจมี
หลายลักษณะ คือเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคล หรือเป็นเครือข่ายในองค์กร 
          1.7.6 ความผูกพันต่อองค์กร คือ ทัศนคติทางบวกท่ีพนักงานมีต่อองค์กร และต่อค่านิยมของ
องค์กร พนักงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีท่ีตนได้รับ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรม อารมณ์ และการรับรู้ ระหว่างการท าหน้าท่ีตามบทบาทของตน 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
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1.8 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกงำนวิจัย 
        ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 
          1.8.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปเป็นข้อเสนอแนะในการใช้บริหาร และเสริมสร้างความ
ผูกพันท่ีดีต่อองค์กร ให้แกบุ่คลากรในองค์กรได้  
          1.8.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปเป็นข้อเสนอแนะ แก้ไข และปรับปรุงการบริหาร จัดการคน
ภายในองค์กร ในด้านต่างๆได้ ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม และด้านการ
ติดต่อส่ือสารภายในองค์กร  
          1.8.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปเป็นแนวทางเบ้ืองต้นส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนา
องค์กรในแง่มุมอื่นๆ ได้ นอกจากการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม และ
ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
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คลากรนั้นจึงเป็นความจ าเป็น ขององค์กรต่างๆท่ีต้องการประสบความส าเร็จในการด าเนิน
กิจการขององค์กรท่ีจะต้องพัฒนาความจงรักภักดี ความรู้สึกผูกพันกับองค์กรให้เกิดข้ึนกับบุคลากร 
เพราะเบ้ืองหลังความส าเร็จ เพราะความจงรักภักดี คือความมั่นคงถาวรขององค์กรทุกองค์กรอย่าง
แท้จริง ด่ังค ากล่าวที่ว่า “ใช้เงินจ้างคนท างานให้เราได้ แต่ใช้เงินซื้อความจงรักภักดีให้เราไม่ได้” ไม่มี
ผู้บริหารคนใดส่ังให้บุคลากรจงรักภักดีได้ นอกจากความคิดจิตใจภายในของบุคลากรเองท่ีถูกหล่อหลอม 
จนแสดงออกเป็นพฤติกรรม  

 การท่ีองค์กรหรือผู้บริหารจะได้ความจงรักภักดีจากบุคลากร บางครั้งก็ต้องค านึงว่าองค์กร
หรือผู้บริหารได้ให้ความจงรักภักดีแก่บุคลากรบ้างหรือยังดังค ากล่าวที่ว่า “หากเราหวังว่าจะได้อะไรจาก
ใคร ลองถามในใจ เราเคยให้อะไรแก่เขาบ้างหรือยัง” ในการสร้างความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นในตัวบุคคล
นั้น ควรจะมีการศึกษาอย่างละเอียดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ และพฤติกรรมองค์การ เพราะเป็นศาสตร์
พื้นฐานในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับบุคคล และการสร้างแรงขับให้กับบุคคลเพื่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆท่ี
ต้องการ ตลอดถึงการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีดีของผู้บริหาร และการจัดการองค์กรท่ีดีเอื้อต่อการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรท่ีก่อให้เกิดความจงรักภักดีของบุคลากร ซึ่งสามารถปรับไปใช้ได้ท้ังองค์กรด้าน
การศึกษา องค์กรทางด้านธุรกิจ หรือองค์กรอื่นๆท้ังภาครัฐและเอกชน 

 
2.6 งำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 
  2.6.1 รายงานวิจัยโดย ศศิธร ทิพโชติ และ มนู ลีนะวงศ์ (2557) เรื่อง จริยธรรมในองค์กร 
และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ท่ีมีผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
บริษัทเอกชนใน กรุงเทพมหานครจ าแนกตามลักษณะ ส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาจริยธรรมในองค์กรท่ีมีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรท่ีมี ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานบริษัทเอกชนใน กรุงเทพมหานคร พนักงาน
บริษัทเอกชน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้คือพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน กรุงเทพมหานครจ านวน 400คน เครื่องมือ
ท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม  
  ผลการวิจับพบว่าเมื่อวเิคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ องค์กร พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ท่านภูมิใจท่ีจะบอกใครๆเสมอ ว่าท างานท่ีบริษัทนี้ กฎระเบียบต่างๆของบริษัทปฏิบัติได้ง่าย ท่าน ยอมรับ
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เป้าหมายและค่านิยมของบริษัทท่ีเป็นอยู่ ในปัจจุบัน และท่านยอมรับระบบการบริหารงาน ของบริษัทใน
ปัจจุบัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04, 3.95, 3.92 และ 3.84 ตามล าดับ 
  ผลการวิจัยสรุปได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะ สร้างสรรค์ และลักษณะต้ังรับ-
เฉ่ือยชา มีผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์กร สามารถ
อธิบายได้ว่า การทงานของพนักงานเป็นการท างานท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร ต้องมี
ไมตรีสัมพันธ์ มีการสนับสนุนซึ่งกนัและกัน ยอมรบัการมอบหมายงานจากผู้บริหาร คล้อยตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารเพื่อหลีกเล่ียงการขัดแย้งในการท างานเป็นแนวทางท่ีท าให้พนักงานรู้สึกมั่นคง 
ปลอดภัยและก้าวหน้าในการท างาน และจะส่งผลให้ประสบผลส าเร็จในการท างาน 

 2.6.2 รายงานวิจัยโดย ปองปรัชญ์ บือราแง (2554) เรื่องการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อการ
สร้างบรรยากาศองค์การ: กรณีศึกษา ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล  

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการสร้างบรรยากาศ
องค์การของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล เพื่อศึกษาลักษณะการท างานเป็นทีม
ของพนักงานท่ีท างานในองค์กร และการสร้างบรรยากาศองค์กร และเพื่อศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับการท างาน
เป็นทีมท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้คือพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลจ านวน 265 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม 

 ผลการวิจัยพบว่าผู้ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง มีอายุระหว่าง 31-35 ปี วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี และมีรายได้เฉล่ียอยู่ระหว่าง 5,000-
15,000 บาท การศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในส านักงานสลากกิน
แบ่งรัฐบาลสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านเสรีภาพในการแสดงความเห็น และด้านการมอบหมายการท างาน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการ
อภิปรายกันอย่างเปิดเผยในภาพรวม ด้านความไว้วางใจต่อกัน และด้านความขัดแย้งกันในกลุ่ม อยู่ใน
ระดับปานกลางเรียงตามล าดับ 

 ผลการศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับการสร้างบรรยากาศองค์การของพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลสรุปได้ว่า การสร้างบรรยากาศองค์การของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มิติการสนับสนุน มิติความเป็นหนึ่งเดียวกัน มิติมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน มิติโครงสร้างองค์การ มิติความรับผิดชอบ มิติความขัดแย้ง มิติความอบอุ่น มิติรางวัล 
และมิติความเส่ียงภัย อยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ และพบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการ
สร้างบรรยากาศองค์การ ในมิติโครงสร้างองค์การ มิติรางวัล มิติความเส่ียง มิติการสนับสนุน มิติ
มาตรฐานในการท างาน มิติความขัดแย้ง มิติความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกัน และด้านภาพรวม ส่วนท่ี
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แตกต่างกันคือระดับการศึกษามีผลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การ ในมิติโครงสร้างองค์การและมิติ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อการสร้าง
บรรยากาศองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  2.6.3 รายงานวิจัยโดย ธัญญารัตน์ อินทร์เมือง (2554) เรื่องประสิทธิภาพของการส่ือสาร
ภายในองค์กรกับความส าเร็จในการด าเนินงาน ของมหาวิทยาลัยนเรศวร  
  การศึกษาครั้งนี้ศึกษาด้วยวัตถุประสงค์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการส่ือสารภายใน
องค์กรกับความส าเร็จในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร โดยผู้วิจัยได้แบ่งวิธีวิจัยเป็น 2 ส่วน คือ 
การใช้วิธีการวิจัยเชิง ปริมาณ การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรม.นเรศวร จ านวน 300 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการใช้วิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ เก็บข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์บุคคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการด าเนินงานของม.
นเรศวร  

 ผลการศึกษาพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันท้ัง 3 ตัว มีค่าเป็น
บวกท้ังหมด มีนัยส าคัญทางสถิติจ านวน 3 ค่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าต้ังแต่ 0.177 – 0.508 
แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง ตัวแปรพยากรณ์คู่ท่ีมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด คือ ความคาดหวังปัจจัยในการสร้างบรรยากาศการส่ือสารภายในองค์กร 
(การจัดให้มีส่ือในการติดต่อท่ีมีคุณภาพ) กับความพึงพอใจการส่ือสารภายในองค์กร (การสร้างบรรยากาศ
ท่ีดีในการส่ือสาร) ส่วนคู่ท่ีมีค่าต่ าสุด คือ ด้านการคาดหวังปัจจัยในการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการส่ือสาร
ภายในองค์กร (การจัดให้มีส่ือในการติดต่อท่ีมีคุณภาพ) กับความพึงพอใจในการส่ังการขององค์กรจากส่ือ
ต่างๆ (บันทึกข้อความ/หนังสือราชการ/ค าส่ัง) อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ ประสิทธิภาพการ
ส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน  

 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรพบว่าสามารถเกิดขึ้นได้ องค์กรควร
ก าหนดเป็นนโยบาย ประกอบด้วยนโยบายด้านการเผยแพร่กระจายข่าวสารภายในองค์กร นโยบายด้าน
การสร้างบรรยากาศการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กร และ นโยบายด้านการสร้างความพอใจการส่ือสาร
ภายในองค์กร ท้ังนี้ ประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กร ซึ่งหมายถึง การส่ือสารที่ ถูกต้องและมีผล
ตามวัตถุประสงค์ ท าให้ผู้ส่งสารและผู้รับสารมีความเข้าใจท่ีตรงกันอย่างถูกต้อง และได้รับข่าวสารท่ี
รวดเร็วนั้น มีความสัมพันธ์ และส่งผลให้การด าเนินงานของม.นเรศวรประสบผลส าเร็จ    

 ในส่วนความคาดหวังของบุคลากรต่อปัจจัยการสร้างบรรยากาศการส่ือสารภายในองค์กร 
และความพึงพอใจการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรพบว่ามีความคาดหวังระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาปัจจัย
รายด้านพบว่าปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การจัดให้มีส่ือใน การติดต่อท่ีมีคุณภาพ รองลงมา คือ การจัดให้
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มีช่องทางต่างๆในการติดต่อส่ือสารที่มีประสิทธิภาพการอ านวยความสะดวกให้พนักงานสามารถติดต่อกัน
ได้  การท าให้บุคคลมีความพอใจในงานของตัวเอง การสร้างความพอใจในระบบวิธีการการติดต่อส่ือสาร 
การให้ข้อมูลข่าวสารต่างๆท่ีเพียงพอ และการเพิ่มพูนความรู้ของบุคลากรหรือพนักงานในองค์กร
ตามล าดับ และผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรในระดับมาก  

 เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยรายด้านพบว่าความพึงพอใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการส่ือสาร รองลงมา คือ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเอาใจใส่ลูกน้อง และให้ความร่วมมืออย่างดีในการ
ท างานด้านข่าวสารความเคล่ือนไหวหรือสภาพแวดล้อมในหน่วยงานคุณภาพของส่ือต่างๆการตอบสนอง
จากฝ่ายบริหาร ผู้บังคับบัญชามีความคิดกว้างไกลใจเป็นธรรม ข่าวสารขององค์กรด้านการเงิน นโยบาย 
เป้าหมายและการเปล่ียนแปลงและมีการส่ือสารแนวนอน และเป็นส่วนตัวตามล าดับ ความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของม.นเรศวร ต้องใช้กระบวนการส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพเป็นตัวขับเคล่ือนท่ี
ส าคัญ  

 รวมถึงการสร้างความพอใจทางด้านการส่ือสารภายในองค์กรให้เกิดข้ึนต่อบุคลากรในองค์กร
ด้วย องค์กรจะต้องให้ข้อมูลท่ีเพียงพอแก่บุคลากรทุกคน โดยการก าหนดนโยบายทางด้านการสร้างความ
พอใจการส่ือสารภายในองค์กรให้ครอบคลุมเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการส่ือสาร   
เพื่อสร้างความพอใจให้กับบุคลากรท่ีท างานอยู่ในองค์กรทุกคน ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจะมีความพอใจ
ผู้บังคับบัญชาท่ีมี ความคิดกว้างใจเป็นธรรม มีความสนใจในความรู้สึกของลูกน้อง และช่วยลูกน้อง
แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ พนักงานก็จะมีความพอใจต่อข้อมูลข่าวสารที่พวกเขาได้รับ                  
ถ้าข่าวสารนั้นมีเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน แผนงาน ความเป็นไปต่าง ๆ ในหน่วยงาน และ
ข่าวความเคล่ือนไหวของคนใน องค์กรตลอดจนคุณภาพของส่ือต่าง ๆ ท่ีให้ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรท่ีเช่ือถือ
ได้ ชัดเจน รวดเร็ว ทันสมัย และมีเนื้อหาสาระครบถ้วน จะท าให้บุคลากรมีความพอใจองค์กรท่ีจัดให้มี
แบบการส่ือสารในแนวนอน และเปิดโอกาสให้บุคลากรส่ือสารกันเองเป็นการส่วนตัวจะสร้างความพอใจ
ให้กับบุคลากร เพราะก่อให้เกิดความเป็นอิสระท่ีจะติดต่อกันและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันได้  

 ในแง่ของผู้บังคับบัญชาจะมีความพอใจท่ีมีลูกน้องท่ีเอาใจใส่ สนใจในการปฏิบัติงานและให้
ความร่วมมือในการส่งข้อมูลขึ้นมายังผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารระดับสูง ขณะเดียวกันผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรย่อมท่ีจะมีความพอใจ ถ้าหากข้อมูลท่ีส่งขึ้นไปยังผู้บริหารได้รับการเอาใจใส่ และพิจารณาด้วยดี 
แม้ว่าผู้บริหารไม่อาจยอมรับและเห็นคล้อยตามกับข้อมูลทุก อย่างท่ีส่งขึ้นไปก็ตาม สรุปได้ว่า
ประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรจะมีข้ึนได้นั้นองค์กรควรก าหนดเป็นนโยบายเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กร ซึ่งนโยบายท่ีจะท าให้การส่ือสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพนั้น 
ประกอบด้วยนโยบายด้านการเผยแพร่กระจายข่าวสารภายในองค์กร นโยบายด้านการสร้างบรรยากาศ
การส่ือสารภายในองค์กร และนโยบายด้านการสร้างความพอใจการส่ือสารภายในองค์กร 
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 2.6.4 รายงานวิจัยโดย กัมปนาท วอขวา (2555) เรื่อง ความผูกพันของพนักงานในระบบจ้าง

เหมาแรงงานต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จ ากัด 
 การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับปัจจัยเกี่ยวกับงานระดับความผูกพันต่อ

องค์กรและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมา
แรงงานท่ีมีต่อบริษัท เอชอาร์ทรานส์ เซอร์วิส จ ากัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานฝ่ายผลิต
และพนักงานขับรถฟอร์คลิฟท์ของบริษัท เอชอาร์ทรานส์ เซอร์วิส จ ากัด โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจ านวน 
270 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม  

 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 31-40 
ปี ระดับการศึกษาต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนต้น สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี รายได้เฉล่ีย
ต่อเดือนระหว่าง 7,001-10,000 บาท และส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายผลิตระดับปัจจัยเกี่ยวกับงานและ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุและระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกันส่วนภาพรวมระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความ
ผูกพันต่อองค์กร ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนด้านงานท่ีรับผิดชอบด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ
รวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับต่ า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความเต็มจ่ีจะท างาน
ให้แก่องค์กร ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะอยู่ในองค์กร ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ความสัมพันธ์กับผุ้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร และด้าน
มีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายองค์กร พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจะเห็นได้ว่าปัจจัย
ต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน์ 

  
งานวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสารที่มีผล

ต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ สามารถ
อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

  2.1. ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาท่ีใช้ในการวิจัย 
         2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วิสัยทัศน์ ความ
เข้าใจในองค์กร และระเบียบแบบแผนประพฤติปฏิบัติ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม ได้แก่ ด้านการจัดต้ัง 
ทีม ด้านการระดมความคิดเห็น ด้านการวางบรรทัดฐาน และด้านความส าเร็จในการท างาน 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารในองค์กร ได้แก่ ทิศทางการ 
ติดต่อส่ือสาร และประสิทธิภาพในการส่ือสารภายในองค์กร 
                     2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับระดับความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ได้แก่ ความเช่ือมั่นในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ความทุ่มเทพยายามอย่างเต็มท่ีและ
เต็มใจต่อการท างานเพื่อองค์กร และ ความปรารถนาอย่างสูงท่ีจะคงเป็นสมาชิกส่วนหนึ่งขององค์กร           

         2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง จ านวน 4 เรื่อง ได้แก่   
   2.6.1 รายงานวิจัยเรื่องจริยธรรมในองค์กร และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 

ท่ีมีผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   2.6.2 รายงานวิจัยเรื่องเรื่องการท างานเป็นทีมท่ีมผีลต่อการสร้าง

บรรยากาศองค์การ: กรณีศึกษา ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล 
                           2.6.3 รายงานวิจัยเรื่องประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กรกับความส าเร็จ 

ในการด าเนินงาน ของมหาวิทยาลัย นเรศวร  
                     2.6.4 รายงานวิจัยเรื่อง ความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมาแรงงาน
ต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จ ากัด 

 
2.1  ประวัติความเป็นมา และความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกนัเป็นทีม และการติดต่อส่ือสารที่มี
ผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ท้ังนี้ผู้วิจัย
จะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 
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 ประวัติและความเป็นมาของเขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ อ าเภอบางพลีมีเนื้อที่
ประมาณ 323.88 ตารางกิโลเมตร ประวัติความเป็นมาของอ าเภอบางพลีในจังหวัดสมุทรปราการ นั้น
เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ในประวัติศาสตร์ เป็นสองนัย คือ เมื่อพ.ศ. 2041 ในสมัยรัชกาลสมเด็จพระ
รามาธิบดีท่ี 2  ได้โปรดเกล้าให้ขุดคลองส าโรงขึ้นและได้พบเทวรูปส าริด 2 องค์ ท่ีคลองทับนาง มีจารึก
ช่ือว่า “พญาแสนตา” กับ “บาทสังขรณ์” พระองค์จึงได้จัดท าพิธีบวงสรวงสังเวยเทวรูปนั้น  สถานท่ีท่ีท า
พิธีบวงสรวงจึงเรียกว่า “บัตรพลี” นานๆ เข้าจึงเพี้ยนเป็น “บางพลี” 

 ส่วนข้อสันนิษฐานอีกประเด็นหนึ่ง คือกล่าวกันว่า เมื่อ พ.ศ. 2136 สมเด็จพระนเรศวรได้ยก
ทัพขับไล่ข้าศึกมาทางทิศตะวันออกของกรุงศรีอยธุยามาถึงยังต าบล หนึ่งซึ่งไม่ปรากฏนาม ณ ท่ีแห่ง
นั้น พระองค์ส่ังให้หยุดทัพพักไพร่พลและในช่วงเวลาพักนั้น พระองค์ได้ประหารชีวิตทหารคนหนึ่งท่ีคิดคด
ทรยศต่อพระองค์ได้จัดท าพิธีบวงสรวง ปลูกสร้างศาลเพียงตาพร้อมท้ังเครื่องเซ่นสังเวยประดามี  และ
ทรงต้ังจิตอธิษฐานต่อเทวาอารักษ์และส่ิงศักดิ์สิทธิ์ท้ังหลายว่าถ้าพระองค์มีบุญญาธิการสามารถปกครอง
ไพร่ฟ้าข้าแผ่นดินให้มีความสุขร่มเย็นแล้ว  ขอให้พระองค์มีชัยชนะแก่อรริาชศัตรูทั้งมวลแล้วจึงได้
ประหารชีวิติทหารผู้นั้น  ส่วนการศึกสงครามในครั้งนัน้พระองค์ก็ประสพชัยชนะอย่างเด็ดขาด สถานท่ีท่ี
พระองค์กระท าพิธีกรรมบวงสรวงนัน้ ชาวบ้านจึงเรียกว่า“บางพลี” 
  ในอดีตชาวบ้านบริเวณนี้จะมีอาชีพขุดบ่อเล้ียงปลาเป็นส่วนใหญ่ ท่ีดินบางแห่งก็เป็นท่ีรกร้าง
ว่างเปล่ายังไม่เจริญรุ่งเรืองเช่นในปัจจุบัน ในปัจจุบันความเจริญได้เริ่มเข้ามาในวิถีชีวิตของผู้คน
เปล่ียนแปลงไป ชาวไร่ชาวนาเกษตรกรได้ขายท่ีดินให้นายทุนเพื่อก่อสร้างบ้านจัดสรร โรงงาน
อุตสาหกรรมต่างๆมากมาน อาคารบ้านเรือนได้เกิดขึ้น ทุ่งนา บ่อปลา ได้หายไปจากพื้นท่ี ประชากรต่าง
ถิ่นได้อพยพเจ้ามาอยู่เนื่องจากได้เป็นโรงงานอุตสาหกรรมของบริษัทใหญ่ๆ เช่น บริษัทไทยซัมมิต ยาน
ภัณฑ์ สมบูรณ์กรุ๊ป CPF เป็นต้น ท าให้มีแรงงานท่ีเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวนมากท่ีเข้ามาอาศัย
ในเขตนี้ 

 ความส าคัญในการใช้กรณีศึกษาความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญต่อองค์กร องค์กรหลายองค์กร จะประสบความส าเร็จได้ปัจจัยส าคัญ
อย่างหนึ่งท่ีช่วยผลักดันและจะมองข้ามไปไม่ได้คือความสุข และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
เหมือนกับเป็นบ้านหลังท่ีสองของพนักงาน เมื่อมีความสุขในการท างานก็จะมีพลังท่ีจะช่วยขับเคล่ือน
องค์กรให้พัฒนาไปข้างหน้า โดยปกติมนุษย์มีความต้องการ มีความคาดหวัง มีบุคลิก ลักษณะ ในลักษณะ
ของความแตกต่างกัน การท่ีจะให้คนปฏิบัติงานในองค์กรเกิดความกระตือรือร้นท างานให้องค์กรเต็มท่ี 
และบรรลุวัตถุประสงค์ให้มากท่ีสุด มีความเช่ืออยู่ว่าการท่ีจะให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายข้ึนอยู่กับ
สภาพความพึงพอใจ เน้นความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ท างาน ท้ังนี้เมื่อบุคคลากรมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ก็จะท างานอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถด้วยความกระตือรือร้น จนงานนั้นประสบ
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ความส าเร็จ แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ไม่ความผูกพันต่อ
องค์กร ประสิทธิภาพของงานก็จะอยู่ในระดับต่ าหรือลดลง 

 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ี
เกิดจากการปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทน คือผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้นมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานนั้นๆ เกิดขวัญและก าลังใจ ส่ิงเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อการท างานท้ังส้ิน ซึ่งท้ังหมดนี้จะส่งผลต่อความส าเร็จและความเป็นไปได้ตามเป้าหมาย
ขององค์กรนัน้ ๆ 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร  
  วิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องโดย สุขสรรค กันตะบุตร (2552) 
เรื่อง วิสัยทัศน์และการพัฒนาองค์กร ไดกลาวถึงค าจ ากัดความของวิสัยทัศน ความส าคัญของวิสัยทัศน
และลักษณะส าคัญของวิสัยทัศนท่ีจะสงผลกระทบตอการด าเนินงานขององคกรในเชิงบวก นอกเหนือจาก
นี้ ไดกลาวถึงปจจัยต่าง ๆท่ีผูน าท่ีประสบความส าเร็จใชในการน าองคกรของตนไปสูองคกรท่ีเปนเลิศหรือ
ท าใหวิสัยทัศนเปนความจริง ผูเขียนมีความหวังเปนอยางยิ่งวาหากองคกรในประเทศไทยโดย เฉพาะอยา
งยิ่งองคกรท่ีเปนของคนไทยน างานวิจัยมาประยุกตใชกับองคกรของตนแลวองคกรเหลานี้จะสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และขีดความสามารถขององค์กรในการแขงขันกันในเวทีการคาโลกไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
  เมื่อองคกรของคนไทยในประเทศไทยมีสมรรถภาพดังกลาวแลวเศรษฐกิจโดยรวมของ
ประเทศก็จะแข็งแกรงขึ้นอยางยั่งยืน ปัจจัยหลัก ๆ ในการท าใหวิสัยทัศนใหเ้ปนจริง ซึ่งมีผลงานวิจัย
รองรับได้แก่  การจัดท าแผนงานหลักจากท่ีผูน าองคกรไดก าหนดวิสัยทัศนแลว ผูน าท่ีประสบความส าเร็จ
จะท าการประเมินสถานภาพปจจุบันขององคกรของตน และท าการจัดท าแผนงานปฏิบัติขององคกรเพื่อ
ลดหรือก าจัดชองวางระหวางสถานะภาพปจจุบันและภาพในอนาคต หรือวิสัยทัศนนั่นเอง  การส่ือสาร
และตีความวิสัยทัศนงานวิจัยพบวาผูน าท่ีสามารถน าองคกรไปสูความส าเร็จนั้น ส่ือสารวิสัยทัศนของ
ตนใหกับบุคลากรท้ังหมดในองคกรทราบท้ังนี้เพื่อวาสมาชิกทุกคนในองคกรจะสามารถน าเอาวิสัยทัศน
นั้นไปตีความเพื่อไกดการท างานประจ าวันของตน  
  การจัดระบบแบบแผนการจัดการขององคกรใหสอดคลองกับวิสัยทัศน ผูน าท่ีประสบ
ความส าเร็จมักจะจัดระบบการจัดการในองคกรใหสนับสนุนแกการบรรลุแหงวิสัยทัศน ระบบการจัดการ
ท่ีพบบอย ๆ คือ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โครงสรางองคกร การประเมินผลงานของบุคลากร และ
ระบบการใหรางวัล เชน การท าใหองคกรเปน Flat Organization หรือการใหรางวัลแกบุคลากรท่ีมี
พฤติกรรมท่ีสนับสนุนตอการบรรลุแหงวิสัยทัศน การกระตุนหรือกอใหเกิดก าลังใจแกพนักงานนอกจาก
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การใหรางวัลแกพนักงานท่ีมีพฤติกรรมสอดคล้องกับวิสัยทัสนดังกลาวแลวงานวิจัยพบวาผูน าท่ีประสบ
ความส าเร็จมักจะคอยสนับสนุนชวยเหลือพนักงานท้ังทางดานรางกาย และจิตใจโดยเฉพาะอยางยิ่งใน
เวลาท่ีพนักงานรูสึกท้อแท หรือหมดก าลังใจในการท างานนอกจากนี้แลวผูน าท่ีประสบความส าเร็จยังชอบ
มอบหมายงานท่ีมีความท้าทายใหแกพนักงานดวย และการใหอ านาจแก่พนักงานในการตัดสินใจ
ผลงานวิจัยจ านวนมากไดบงช้ีวา ผูน าแห่งองคกรท่ีประสบความส าเร็จในการกระจายอ านาจในการ
ตัดสินใจใหแกพนักงานในทุกระดับนอกจากการใหอ านาจในการตัดสินใจแลว ผูน ายังไดสงเสริมไห้
พนักงานไดเรียนรูและพัฒนาทักษะท่ีมีความจ าเปนต่อการตัดสินใจของตนเองดวยพนักงานในองคกร
เหล่านี้มักจะเปนกลุมคนท่ีติดตอโดยตรงกับลูกคาหรือผูใชบริการ   

 ระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องโดย สาริสา จันทรสาขา (2553) 
เรื่อง สมรรถนะการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบัติในหน้าท่ีทางด้านการเงินและพัสดุ ของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม กล่าวว่าการท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายนั้นจะต้องมี
ความรู้สึกนึกคิดท่ีเป็นของตนเองเกี่ยวกับงาน ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการรับรู้ในงานของผู้ปฏิบัติงานเป็น
ส่ิงจ าเป็นยิ่งท่ีจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานของผู้ปฎิบัติงานทุกระดับดังนั้นในสภาวะการเปล่ียนแปลง
อันเกิดจากผลของการพัฒนาด้านเทคโนโลยีท่ีได้ก้าวรุดหน้าอย่างรวดเร็ว ได้ส่งผลให้องค์กรต้องปรับตัว
ให้สมดุลและตามทันกับการเปล่ียนแปลงนั้น ภายใต้กระบวนการปรับตัว คนจะเป็นศูนย์กลางและมี
ความส าคัญมากท่ีสุด ดังนั้นการบริหารบุคคลจึงมีความส าคัญมากขึ้นในองค์กรปัจจุบันและอนาคต 
องค์กรจะต้องมีความสามารถท่ีจะสรรหาพัฒนา และธ ารงก าลังคนท่ีมีคุณภาพสูงไว้ การพัฒนาบุคคล
จะต้องสามารถปรับเปล่ียนคนในองค์กรให้มีความสามารถตรงตามท่ีต้องการโดยมุ่งเน้นสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายของบุคลากรท่ีสนับสนุนต่อความส าเร็จต่อองค์กรและคุณลักษณะ
ท่ีสัมพันธ์กับความส าเร็จของงานจ าเป็นต้องอาศัยความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรและ
เจ้าหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องโดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทางการเงิน และการพัสดุ
ท่ีมีระเบียบกฎเกณฑ์เข้ามาเกี่ยวข้อง การปฏิบัติงานท่ีผิดพลาดหรือขัดต่อกฎระเบียบย่อมส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินงานในส่วนของภาพรวมของมหาวิทยาลัยได้  

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม  
  ด้านการจัดต้ังทีม งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องคือ เรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพของฝ่ายวิศวกรรมโครงการแผนกก่อสร้างบริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน) (ม.ป.ป.) มีวัตถุประสงค์คือ เพื่อให้ทราบถึงอุปสรรค หรือ ข้อจ ากัดต่างๆ ท่ีปิดกั้นการสร้าง
ทีมงานในฝ่ายวิศวกรรมโครงการแผนกก่อสร้างบริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
เพื่อศึกษาปัจจัยและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อเสนอแนะ
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แนวทางในการส่งเสริมการท างานเป็นทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานฝ่ายวิศวกรรมโครงการ แผนก
ก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด(มหาชน)  
  จากการศึกษาพบว่า การฝึกอบรมและกิจกรรมช่วยให้บุคลากรและทีมงานมีความรู้ 
ความสามารถ และความเข้าใจน าไปสู่การปฏิบัติได้ โดยพนักงานควรจะมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายในการท างาน นอกจากนี้ยังมีความคิดเห็นสอดคล้องการจัดให้มีกิจกรรมร่วมกันเพื่อกระชับ
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงานและควรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและปรึกษาหารือระหว่าง
สมาชิกในทีมงาน ส่วนข้อเสนอแนะได้แก่จัดสรรงานให้เหมาะกับคนท่ีความเหมาะสมและลดขั้นตอนการ
ท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้นเพื่อลดข้อผิดพลาดในการส่ือสาร การจัดระดับความยากง่ายของงานและตาม
กลุ่มงานและการจัดระบบการประเมินงานโครงการตามจริงแทนการปิดงานในรอบปี 
  ด้านการระดมความคิดเห็น พิชิต เทพวรรณ์ (2548) กล่าวว่าในการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ว่าองค์การจะต้องจัดใหบุ้คลากรมีฝึกการเรียนรู้ตลอดเวลาสร้างวัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง สนับสนุนให้บุคลากรมีการเรียนรู้เปิดโอกาสให้กล้าเส่ียงและมีอิสระในการตัดสินใจในการ
แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพื่อใหบุ้คลากรในองค์กรน าส่ิงท่ีได้เรียนรู้มาใช้สร้างสรรค์
และพัฒนาปรับปรุงงานแลกเปล่ียนความรู้และกระจายข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกัน เสริมสร้างบรรยากาศ
ท่ีเป็นกันเอง ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์จงรักภักดีต่อองค์กร ไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน มีความตระหนักต่องานมีความรับผิดชอบ และมีความร่วมมือกันในการท างาน การส่งเสริมให้
บุคลากรมีเวทีท่ีจะพูดคุยแลกเปล่ียนกันเรื่องงานเพื่อช่วยกันค้นคว้าหาวิธีใหม่ๆ ในการท างาน 
แลกเปล่ียนข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน ส่งเสริมให้พนักงานได้มโีอกาสและกล้าออกความคิดเห็น รวมท้ัง
เป็นการส่งเสริมความเสมอภาคในองค์การด้วย  

 ด้านการวางบรรทัดฐาน งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเรื่อง งานวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 
ของราชการไทย (ม.ป.ป.) กล่าวว่า องค์การเป็นหน่วยงานทางสังคม ท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ สมาชิกทุกคนจะต้องร่วมแรงร่วมใจด าเนินกิจกรรมต่างๆตามภาระหน้าท่ีและ
บทบาทของตน ในระหว่างการปฏิบัติงานสมาชิกก็จะเรียนรู้ว่าควรจะคิดปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะท างานให้
ลุล่วงด้วยดี และเมื่อองค์การเผชิญปัญหา สมาชิกก็จะหาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกัน แนวทางใดท่ีปฏิบัติ
แล้วสามารถแก้ปัญหาได้ เป็นท่ียอมรับ ก็จะกลายเป็นบรรทัดฐานการปฏิบัติ สมาชิกท่ีมาใหม่ก็จะเรียนรู้
ว่า เมื่อมาเป็นสมาชิกองค์การแห่งนี้ เขาควรจะคิด จะรู้สึกและแสดงออกอย่างไรเมื่อพบกับเหตุการณ์ท้ังดี
และร้ายภายใต้สถานการณ์ท่ีองค์การเผชิญในแต่ละวัน ดังนัน้ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การจึงอยู่ท่ี
การมีท าหน้าท่ีต่างๆ ข้างบน ตัวอย่างเช่น ระบบราชการองค์การประเภทหนึ่งท่ีให้ความส าคัญกับรูปแบบ 
พิธีการ และความเป็นทางการ มีการก าหนดโครงสร้าง ระเบียบ กฎเกณฑ์ และแนวปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
ในองค์การแบบนี้จะมีแบบแผนพฤติกรรมท่ีเน้นอ านาจของผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานท่ีต้องยึดระเบียบ
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กฎเกณฑ์ สมาชิกสามารถคาดการณ์และท านายส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นได้ว่าหากไม่ท าตามระเบียบและบรรทัด
ฐานขององค์การจะเกิดอะไรขึ้น การมีระเบียบกฎเกณฑ์ให้ยึดถือ ท าให้สมาชิกรู้สึกมั่นใจว่าอะไรคือส่ิง
ถูกผิดในองค์การ ความมั่นคง  
  ความมเีสถียรภาพจึงเป็นส่ิงท่ีพึงประสงค์ เมื่อเกิดความขัดแย้งในองค์การก็ใช้การแก้ปัญหา
ด้วยการตั้งคณะกรรมการขึ้นมาพิจารณาหรือมอบหมายบุคคลผู้หนึ่งท าหน้าท่ีประสานความเข้าใจ และ
มักใช้ค าส่ังระเบียบเป็นเครื่องมือในการควบคุม จากการที่ได้ทบทวนองค์ความรู้พบว่า วัฒนธรรมองค์การ
มีหลายแบบ หลายประเภท วัฒนธรรมแต่ละประเภทก็เอื้ออ านวยให้แสดงพฤติกรรมบางอย่าง และเป็น
อุปสรรคต่อพฤติกรรมบางอย่าง พฤติกรรมท่ีได้รับการแสดงซ้ าๆ เพราะพฤติกรรมเช่นนั้นให้รางวัลแก่ผู้
แสดง จึงเกิดเป็นบรรทัดฐานและก่อให้เกิดค่านิยมในการปฏิบัติราชการขึ้น ส่วนพฤติกรรมท่ีแสดงแล้ว
ข้าราชการรู้สึกว่าถูกลงโทษ ก็จะไม่แสดงอีก ในท านองเดียวกัน ค่านิยมของข้าราชการท่ีได้รับการยอมรับ
จากกลุ่มหรือองค์การก็จะน าไปสู่การสร้างแบบแผนพฤติกรรมและเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การในท่ีสุด 

 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน บทความท่ีเกี่ยวข้อง โดย สุเมธ งามกนก (2551) เรื่อง 
การสร้างทีมงาน กล่าวว่าทีมงานคือกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกันมีการประสานงาน บทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ เพื่อไปสู่เป้าหมายเดียวกันคือความส าเร็จของงาน การท างานเป็นทีมต้องอาศัยปฏิสัมพันธ์ต่อ
กัน ในการส่ือสาร การประสานงาน การช่วยเหลือ ซึ่งกันและกันเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
กิจกรรมบางอย่างท่ีต้องการการท างานเป็นกลุ่ม เช่น คณะกรรมการ การท างานเป็นกลุ่มต้องการ การ
ท างานร่วมกันมากกว่าก่อให้เกิดการสร้างงาน กลุ่มก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการตัดสินใจ ภายใต้เงื่อนไข
ท่ีแน่นอน การท างานคนเดียวนั้นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถย่อมท าได้ แต่อาจมีข้อจ ากัด จึงต้องอาศัย
การท างานร่วมกับบุคคลอื่นเพื่อช่วยกันสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพ ดังนั้นความส าเร็จของการท างานร่วมกัน
อย่างมีปีประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าขององค์การ การเรียนรู้วิธีการ
ท างานแบบใหม่ ๆ ท่ีมุ่งเน้นการตอบสนอง ความต้องการของสังคม หนึ่งในหลายวิธีท่ี น ามาสู่ความส าเร็จ
คือ การอาศัยทีมงานซึ่งมีความพร้อมเพรียงและประสานการท างานเป็นอย่างดี โดยมีเป้าหมายสูงสุด
ร่วมกันคือ สร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการสมาชิกของทีมงานจะต้องสามัคคี กลมเกลียวกัน และ
พร้อมท่ีจะร่วมมือกันท าทุกส่ิงทุกอย่างท่ีจะให้ผลงานออกมาดีดังนั้นการสร้างทีมงานจึงเป็นส่ิงส าคัญ การ
มอบหมายบทบาทให้กับสมาชิกแต่ละคนเป็นส่ิงส าคัญในการสร้างทีมงาน การเปล่ียนบทบาทของสมาชิก
เป็นส่ิงท่ีดีท่ีจะได้ฝึกทักษะด้านการเป็นผู้น า ด้านการส่ือสาร และด้านสังคม การสร้างทีมงานจะส าเร็จได้
ต้องอาศัยภาวะผู้น า และกลยุทธ์ของ ผู้บริหารในการสร้างทีมงาน ดังนั้น หากผู้บริหาร ให้ความส าคัญต่อ
ทีมงาน และสร้างทีมงานท่ีมีคุณภาพขึ้นมา ทีมงานนั้นจะช่วยสร้างคนท่ีมีประสิทธิภาพขึ้นมาท้ังนี้เพราะ
การท างานเป็นทีมจะท าให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและ กัน และเห็นแบบอย่างในการท างานของ
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เพื่อนร่วมงาน สถานการณ์ดังกล่าวท าให้องค์กรมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพเพิ่มขึ้นและจะช่วยพัฒนาองค์กรให้
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึน้ต่อไป 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร  
  ทิศทางการติดต่อส่ือสาร งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องโดย ศรีสุนันท์ อนุจรพันธุ์ (2556) เรื่อง
พฤติกรรมด้านการส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ซึง่ส่งผลต่อการพัฒนา
องค์กร กรณีศึกษา“บริษัท Business Online จ ากัด (มหาชน) กล่าวว่า การส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีจะ
ช่วยสร้างการเข้าใจในนโยบายของผู้บริหารได้ และเป็นส่ิงเช่ือมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 
และเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรในทางบวก เพราะนโยบาย การจัดการขององค์กร 
การบริหารงานในองค์กร เป็นส่วนส าคัญ และเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ การ
ส่ือสารภายในองค์กรจึงเป็นส่ิงจ าเป็นยิ่งส าหรับกิจกรรมและการด าเนินงานต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในองค์กร 
ท้ังนี้หากการส่ือสารภายในองค์กรนั้นดี ชัดเจน ก็จะส่งผลให้การท างานตามนโยบายขององค์กรนั้นเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน พนักงานในองค์กรเกิดความเข้าใจ และพึงพอใจในนโยบายได้อย่างชัดเจน จากนั้นจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ขั้นตอนการท างานขององค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น จะต้องท า
ใหก้ารส่ือสารระหว่างบุคลากรในแผนกหรือฝ่ายต่างๆ ท้ังภายในและภายนอกองค์กรเป็นไปอย่างคล่องตัว
เพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน เกิดการประสานงานกัน และมีความร่วมมือกันท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้การท างานขององค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย และประสบผลส าเร็จด้วยด ี  
  ผลการวิจัยคือ มีปัญหาและอุปสรรคในการส่ือสารภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร 
คือ ด้านผู้ส่งสาร (Sender) ซึ่งขาดทักษะความเข้าใจในการพูดและการเขียนจูงใจโน้มน้าวให้ผู้รับสารมี
ความพร้อมก่อนท่ีจะรับสารนั้น ๆ และด้านสารข้อมูลท่ีส่ือออกมา (Message) ซึ่งองค์กรมีการแจ้ง
ข่าวสารกระท าไม่สม่ าเสมอ พนักงานเช่ือว่าพฤติกรรมการส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีจะส่งผลดีต่อการ
พัฒนาองค์กร คือพนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรเกิดความร่วมมือร่วมใจ
ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย พนักงานในองค์กรสามารถท างานไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้บรรลุ
เป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว อีกท้ังยังสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นได้ทันเวลา ลดปริมาณความ
ผิดพลาดในการท างานท่ีเกิดขึ้น และพนักงานมีความพึงพอใจในรูปแบบการส่ือสารภายในองค์กรใน
ทิศทางต่างๆอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก  

 ประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องโดย สุภวรรณ พวงไกรสร (2550) 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการส่ือสารในองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 
บริษัท  วิว แอนด์ ซี.เอส.จ ากัด กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารเข้ามามีบทบาทในกระบวนการบริหารอยา่ง
หลีกเล่ียงไม่ได้ ผู้บริหารหลายคนท่ีท าหน้าท่ีก ากับดูแลงานบริหารจัดการบางครั้งมักจะได้รับข่าวสาร
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ข้อมูลท่ีสับสน ไม่ชัดเจน ท าให้เกิดความเข้าใจผิดกัน ท าให้การปฏิบัติงานส่วนรวมไม่บรรลุเป้าหมายหรือ
ผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้ ส่งผลเสียหายต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานขึ้นได้ 
ผู้บริหารจึงต้องตระหนักอยู่เสมอว่าจะมีวิธีการติดต่อส่ือสารอย่างไร มีวิธีด าเนินการเลือกรูปแบบอย่างใด 
ท่ีเมื่อส่ือสารออกไปแล้ว พนักงานผู้รับจะเข้าใจข่าวสารนั้นให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้อย่าง
ราบรื่น สร้างแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลท่ีเกิดจากประสิทธิภาพการส่ือสารได้ดียิ่งขึ้น  
  การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรจึงเป็นส่ิงส าคัญ ท่ีจะท าให้สมาชิกภายในองค์กรท างาน
อย่างไรให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้มากท่ีสุด ถ้าการติดต่อส่ือสารในองค์การเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการท างานก็จะมีสูงขึ้น หากการติดต่อส่ือสารในองค์กรเต็มไปด้วยอุปสรรค
และปัญหา ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานก็จะลดต่ าลง การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรจึงมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งต่อพนักงานทุกคนท่ีจะหาวิธีการปฏิบัติงานแล้วเกิดประสิทธิผล เพราะถ้าประสิทธิภาพการ
ส่ือสารในองค์กรไม่ดีพอ ประสิทธิผลในการงานของพนักงานภายในองค์กรก็จะไม่เกิดขึน้จนบรรลุ
วัตถุประสงค์ จึงมีความจ าเป็นท่ีผู้บริหารองค์กรต้องรีบหันมาให้ความสนใจในเรื่องการติดต่อส่ือสาร
ภายในให้มากขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการส่ือสารกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่าง
มีคุณภาพ วิธีการ และรูปแบบช่องทางให้เกิดความเหมาะสม รวมถึงการให้ความส าคัญกับบุคคลท่ีท า
หน้าท่ีของงานด้านขบวนการติดต่อส่ือสารต้องมีความรู้ ความเข้าใจ การใช้ภาษาท่ีถูกต้อง ผู้ปฏิบัติหน้าท่ี
ท าหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ และเป็นไปตามธรรมชาติของคน ขจัดปัญหาความสับสน องค์กรก็จะก้าวไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างดี 

 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีระดับความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

 ความเช่ือมั่นในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องโดย จันทนา 
ล้ีรุ่งเรืองพร (2552) เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท มิตซุย โอ.เอส.เค.ไลน์ ประเทศไทย
จ ากัด แผนกโลจิสติกส์ ผลการวิจัยพบว่า ประเด็นระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษทันั้น 
ความผูกพันโดยภาพรวม ความเช่ือมันในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจเต็มท่ี
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูง แต่ความ
ต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ความผูกพันกันโดยรวมของพนกังานแตกต่างไปตามระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน แผนกที
ปฏิบัติงาน เมือศึกษาโดยละเอียดพบว่าความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
แตกต่างไปตามระยะเวลาการท างานและการตัดสินใจแก้ปัญหา ความเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มทีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การแตกต่างไปตามระยะเวลาการท างาน และจ านวนวันลากิจ 
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ความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การแตกต่างไปตาม ระดับการศึกษาและแผนกท่ี
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจต่อองค์การ และความสุขต่อองค์การท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันแตกต่างกัน 

 การทุ่มเทพยายามอย่างเต็มท่ีและเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องโดย   
ธีรภัทร วานิชพิทักษ ์(2556) เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ร่วมเจริญพัฒนา จากัด 
(แว่นท็อปเจริญ) พนักงานบริษัทท่ีปฏิบัติงานอยู่ในส่วนส านักงานใหญ่ กล่าวว่าความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง ความพยายามท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถเสียสละ
อุทิศตนเพื่อให้บริษัทประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายเกิดประโยชน์ต่อบริษัท และมีความห่วงใยต่อ
ความเป็นไปของบบริษัท จากการเจริญเติบโตและเปิดขยายสาขาอย่างต่อเนื่องส่ิงท่ีเป็นปัญหาคืองานด้าน
บุคลากรเพราะต้องการพนักงานปริมาณมากในการด าเนินงานท้ังในส่วนสาขาเพื่อรองรับการบริการของ
ลูกค้าและในส่วนส านักงานใหญ่ท่ีเป็นฝ่ายสนับสนุนทีมงานสาขาจากส่ิงนี้สะท้อนถึงความผูกพันต่อ
องค์การโดยน าดัชนีช้ีวัดท่ีส าคัญตัวหนึ่งมาพิจารณา คืออัตราการลาออกจากงานของพนักงานซึง่มีอตัรา
เพิ่มข้ึนในแต่ละปี และกระทบต่อองค์การในด้านการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน อย่าง
หนึ่งคือการสรรหาพนักงานใหมเ่ข้ามาร่วมงาน และงานของบริษัทเป็นงานท่ีต้องใช้ทักษะในด้านวิชาชีพ
และองค์ความรู้จากรุ่นหนึ่งสู่รุ่นหนึ่งซึ่งพนักงานต้องผ่านการฝึกอบรมในสายงานหน้าท่ีๆตนเองรับผิดชอบ
ชอบซึ่งมีการฝึกอบรม ตามหลักสูตรและระยะเวลาตามมาตรฐานท่ีทางบริษัทก าหนด ท าใหพ้นักงานท่ี
ผ่านการฝึกอบรมแล้วมีความรู้ความสามารถในงานท่ีปฏิบัติเป็นอย่างดี ทางบริษัทต้องการรักษาพนักงาน
เดิมท่ีมีคุณภาพไว้ไห้อยู่คู่กับบริษัทเพราะเป็นก าลังส าคัญของบริษัทในการถ่ายทอดงาน และสร้างขวัญ
ก าลังใจใหก้ับพนักงานรุ่นหลังโดยใช้แนวทางพี่สอนน้องเพื่อกอ่ให้เกิดความช านาญและเช่ียวชาญในงานท่ี
ปฏิบัติอย่างรวดเร็วมากขึ้น  

 ทางบริษัทมีแนวทางและวัฒนธรรมขององค์การในการดูแลพนักงานเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้มีศูนย์ฝึกอบรมและพัฒนาแกพ่นกังาน ให้มีความพร้อมในการให้ความรู้กับพนักงาน ใหค้วามส าคัญ
กับพนักงานทุกต าแหน่งและมีนโยบายท่ีชัดเจน คือดูแลพนักงานอย่างญาติพี่น้อง ให้โอกาส 
ความก้าวหน้าและเติบโตในสายงานและข้ามสายงานตามความสามารถของพนักงาน  และจัดรายได้ 
สวัสดิการต่างๆ ตามความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ซึ่งเป็นการจูงใจและปลูกฝังพนักงานให้เกิดความผกู
พันต่อองค์การอย่างยั่งยนืเพื่อก่อให้เกิดการทุ่มเทและมีใจรักในงานท่ีท าพร้อมท่ีจะท างาน เพื่อองค์การรอ
ย่างแท้จริง เป็นการลดปัญหาการลาออกของพนักงานท่ีอยู่กับบริษัทมานานและช่วย สร้างพนักงานรุ่น
ใหม่ ท าให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร พร้อมท่ีจะทุ่มเทการท างานและ เป็นก าลังส าคัญในการ
พัฒนาบริษัทต่อไป 

 ความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องของ ปชานนท์ 
ชนะราว ีกล่าวว่า ความจงรักภักดี : พลังแห่งการพัฒนาและอยู่รอด กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

https://plus.google.com/100054395897182607154
https://plus.google.com/100054395897182607154
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เป็นหนึ่งในบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรทุกคน ขณะท่ีมีปัญหาในการท างานนั้นเป็นเพราะบุคลากรมักรู้แต่
สิทธิของตน แต่ไม่รู้สิทธิขององค์กร และบุคลากรรู้แต่หน้าท่ีขององค์กรท่ีปฏิบัติต่อตนเอง แต่ไม่รู้ว่า
ตนเองมีหน้าท่ีต่อองค์กรอย่างไร การพฒันาหรือสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรให้เกิดข้ึนในตัวบุคลากร
นั้นจึงเป็นความจ าเป็น ขององค์กรต่างๆท่ีต้องการประสบความส าเร็จในการด าเนินกิจการขององค์กรที่
จะต้องพัฒนาความจงรักภักดี ความรู้สึกผูกพันกับองค์กรให้เกิดข้ึนกับบุคลากร เพราะเบ้ืองหลัง
ความส าเร็จ เพราะความจงรักภักดี คือความมั่นคงถาวรขององค์กรทุกองค์กรอย่างแท้จริง ด่ังค ากล่าว
ท่ีว่า “ใช้เงินจ้างคนท างานให้เราได้ แต่ใช้เงินซื้อความจงรักภักดีให้เราไม่ได้” ไม่มีผู้บริหารคนใดส่ังให้
บุคลากรจงรักภักดีได้ นอกจากความคิดจิตใจภายในของบุคลากรเองท่ีถูกหล่อหลอม จนแสดงออกเป็น
พฤติกรรม  

 การท่ีองค์กรหรือผู้บริหารจะได้ความจงรักภักดีจากบุคลากร บางครั้งก็ต้องค านึงว่าองค์กร
หรือผู้บริหารได้ให้ความจงรักภักดีแก่บุคลากรบ้างหรือยังดังค ากล่าวที่ว่า “หากเราหวังว่าจะได้อะไรจาก
ใคร ลองถามในใจ เราเคยให้อะไรแก่เขาบ้างหรือยัง” ในการสร้างความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นในตัวบุคคล
นั้น ควรจะมีการศึกษาอย่างละเอียดเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ และพฤติกรรมองค์การ เพราะเป็นศาสตร์
พื้นฐานในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับบุคคล และการสร้างแรงขับให้กับบุคคลเพื่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆท่ี
ต้องการ ตลอดถึงการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีดีของผู้บริหาร และการจัดการองค์กรท่ีดีเอื้อต่อการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรท่ีก่อให้เกิดความจงรักภักดีของบุคลากร ซึ่งสามารถปรับไปใช้ได้ท้ังองค์กรด้าน
การศึกษา องค์กรทางด้านธุรกิจ หรือองค์กรอื่นๆท้ังภาครัฐและเอกชน 

 
2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
  2.6.1 รายงานวิจัยโดย ศศิธร ทิพโชติ และ มนู ลีนะวงศ์ (2557) เรื่อง จริยธรรมในองค์กร 
และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ท่ีมีผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
บริษัทเอกชนใน กรุงเทพมหานครจ าแนกตามลักษณะ ส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาจริยธรรมในองค์กรท่ีมีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรท่ีมี ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานบริษัทเอกชนใน กรุงเทพมหานคร พนักงาน
บริษัทเอกชน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้คือพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน กรุงเทพมหานครจ านวน 400คน เครื่องมือ
ท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม  
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  ผลการวิจับพบว่าเมื่อวเิคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ องค์กร พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ท่านภูมิใจท่ีจะบอกใครๆเสมอ ว่าท างานท่ีบริษัทนี้ กฎระเบียบต่างๆของบริษัทปฏิบัติได้ง่าย ท่าน ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมของบริษัทท่ีเป็นอยู่ ในปัจจุบัน และท่านยอมรับระบบการบริหารงาน ของบริษัทใน
ปัจจุบัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04, 3.95, 3.92 และ 3.84 ตามล าดับ 
  ผลการวิจัยสรุปได้ว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะ สร้างสรรค์ และลักษณะต้ังรับ-
เฉ่ือยชา มีผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองค์กร สามารถ
อธิบายได้ว่า การทงานของพนักงานเป็นการท างานท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร ต้องมี
ไมตรีสัมพันธ์ มีการสนับสนุนซึ่งกนัและกัน ยอมรบัการมอบหมายงานจากผู้บริหาร คล้อยตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารเพื่อหลีกเล่ียงการขัดแย้งในการท างานเป็นแนวทางท่ีท าให้พนักงานรู้สึกมั่นคง 
ปลอดภัยและก้าวหน้าในการท างาน และจะส่งผลให้ประสบผลส าเร็จในการท างาน 

 2.6.2 รายงานวิจัยโดย ปองปรัชญ์ บือราแง (2554) เรื่องการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อการ
สร้างบรรยากาศองค์การ: กรณีศึกษา ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล  

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการสร้างบรรยากาศ
องค์การของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล เพื่อศึกษาลักษณะการท างานเป็นทีม
ของพนักงานท่ีท างานในองค์กร และการสร้างบรรยากาศองค์กร และเพื่อศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับการท างาน
เป็นทีมท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้คือพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลจ านวน 265 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม 

 ผลการวิจัยพบว่าผู้ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง มีอายุระหว่าง 31-35 ปี วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี และมีรายได้เฉล่ียอยู่ระหว่าง 5,000-
15,000 บาท การศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในส านักงานสลากกิน
แบ่งรัฐบาลสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านเสรีภาพในการแสดงความเห็น และด้านการมอบหมายการท างาน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการ
อภิปรายกันอย่างเปิดเผยในภาพรวม ด้านความไว้วางใจต่อกัน และด้านความขัดแย้งกันในกลุ่ม อยู่ใน
ระดับปานกลางเรียงตามล าดับ 

 ผลการศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับการสร้างบรรยากาศองค์การของพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลสรุปได้ว่า การสร้างบรรยากาศองค์การของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มิติการสนับสนุน มิติความเป็นหนึ่งเดียวกัน มิติมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน มิติโครงสร้างองค์การ มิติความรับผิดชอบ มิติความขัดแย้ง มิติความอบอุ่น มิติรางวัล 
และมิติความเส่ียงภัย อยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ และพบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการ
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สร้างบรรยากาศองค์การ ในมิติโครงสร้างองค์การ มิติรางวัล มิติความเส่ียง มิติการสนับสนุน มิติ
มาตรฐานในการท างาน มิติความขัดแย้ง มิติความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกัน และด้านภาพรวม ส่วนท่ี
แตกต่างกันคือระดับการศึกษามีผลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การ ในมิติโครงสร้างองค์การและมิติ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อการสร้าง
บรรยากาศองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  2.6.3 รายงานวิจัยโดย ธัญญารัตน์ อินทร์เมือง (2554) เรื่องประสิทธิภาพของการส่ือสาร
ภายในองค์กรกับความส าเร็จในการด าเนินงาน ของมหาวิทยาลัยนเรศวร  
  การศึกษาครั้งนี้ศึกษาด้วยวัตถุประสงค์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการส่ือสารภายใน
องค์กรกับความส าเร็จในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร โดยผู้วิจัยได้แบ่งวิธีวิจัยเป็น 2 ส่วน คือ 
การใช้วิธีการวิจัยเชิง ปริมาณ การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรม.นเรศวร จ านวน 300 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการใช้วิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ เก็บข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์บุคคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการด าเนินงานของม.
นเรศวร  

 ผลการศึกษาพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันท้ัง 3 ตัว มีค่าเป็น
บวกท้ังหมด มีนัยส าคัญทางสถิติจ านวน 3 ค่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าต้ังแต่ 0.177 – 0.508 
แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง ตัวแปรพยากรณ์คู่ท่ีมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด คือ ความคาดหวังปัจจัยในการสร้างบรรยากาศการส่ือสารภายในองค์กร 
(การจัดให้มีส่ือในการติดต่อท่ีมีคุณภาพ) กับความพึงพอใจการส่ือสารภายในองค์กร (การสร้างบรรยากาศ
ท่ีดีในการส่ือสาร) ส่วนคู่ท่ีมีค่าต่ าสุด คือ ด้านการคาดหวังปัจจัยในการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการส่ือสาร
ภายในองค์กร (การจัดให้มีส่ือในการติดต่อท่ีมีคุณภาพ) กับความพึงพอใจในการส่ังการขององค์กรจากส่ือ
ต่างๆ (บันทึกข้อความ/หนังสือราชการ/ค าส่ัง) อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ ประสิทธิภาพการ
ส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน  

 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรพบว่าสามารถเกิดขึ้นได้ องค์กรควร
ก าหนดเป็นนโยบาย ประกอบด้วยนโยบายด้านการเผยแพร่กระจายข่าวสารภายในองค์กร นโยบายด้าน
การสร้างบรรยากาศการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กร และ นโยบายด้านการสร้างความพอใจการส่ือสาร
ภายในองค์กร ท้ังนี้ ประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กร ซึ่งหมายถึง การส่ือสารที่ ถูกต้องและมีผล
ตามวัตถุประสงค์ ท าให้ผู้ส่งสารและผู้รับสารมีความเข้าใจท่ีตรงกันอย่างถูกต้อง และได้รับข่าวสารท่ี
รวดเร็วนั้น มีความสัมพันธ์ และส่งผลให้การด าเนินงานของม.นเรศวรประสบผลส าเร็จ    
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 ในส่วนความคาดหวังของบุคลากรต่อปัจจัยการสร้างบรรยากาศการส่ือสารภายในองค์กร 
และความพึงพอใจการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรพบว่ามีความคาดหวังระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาปัจจัย
รายด้านพบว่าปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การจัดให้มีส่ือใน การติดต่อท่ีมีคุณภาพ รองลงมา คือ การจัดให้
มีช่องทางต่างๆในการติดต่อส่ือสารที่มีประสิทธิภาพการอ านวยความสะดวกให้พนักงานสามารถติดต่อกัน
ได้  การท าให้บุคคลมีความพอใจในงานของตัวเอง การสร้างความพอใจในระบบวิธีการการติดต่อส่ือสาร 
การให้ข้อมูลข่าวสารต่างๆท่ีเพียงพอ และการเพิ่มพูนความรู้ของบุคลากรหรือพนักงานในองค์กร
ตามล าดับ และผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรในระดับมาก  

 เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยรายด้านพบว่าความพึงพอใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการส่ือสาร รองลงมา คือ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเอาใจใส่ลูกน้อง และให้ความร่วมมืออย่างดีในการ
ท างานด้านข่าวสารความเคล่ือนไหวหรือสภาพแวดล้อมในหน่วยงานคุณภาพของส่ือต่างๆการตอบสนอง
จากฝ่ายบริหาร ผู้บังคับบัญชามีความคิดกว้างไกลใจเป็นธรรม ข่าวสารขององค์กรด้านการเงิน นโยบาย 
เป้าหมายและการเปล่ียนแปลงและมีการส่ือสารแนวนอน และเป็นส่วนตัวตามล าดับ ความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของม.นเรศวร ต้องใช้กระบวนการส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพเป็นตัวขับเคล่ือนท่ี
ส าคัญ  

 รวมถึงการสร้างความพอใจทางด้านการส่ือสารภายในองค์กรให้เกิดข้ึนต่อบุคลากรในองค์กร
ด้วย องค์กรจะต้องให้ข้อมูลท่ีเพียงพอแก่บุคลากรทุกคน โดยการก าหนดนโยบายทางด้านการสร้างความ
พอใจการส่ือสารภายในองค์กรให้ครอบคลุมเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการส่ือสาร   
เพื่อสร้างความพอใจให้กับบุคลากรท่ีท างานอยู่ในองค์กรทุกคน ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจะมีความพอใจ
ผู้บังคับบัญชาท่ีมี ความคิดกว้างใจเป็นธรรม มีความสนใจในความรู้สึกของลูกน้อง และช่วยลูกน้อง
แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ พนักงานก็จะมีความพอใจต่อข้อมูลข่าวสารที่พวกเขาได้รับ                  
ถ้าข่าวสารนั้นมีเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน แผนงาน ความเป็นไปต่าง ๆ ในหน่วยงาน และ
ข่าวความเคล่ือนไหวของคนใน องค์กรตลอดจนคุณภาพของส่ือต่าง ๆ ท่ีให้ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรท่ีเช่ือถือ
ได้ ชัดเจน รวดเร็ว ทันสมัย และมีเนื้อหาสาระครบถ้วน จะท าให้บุคลากรมีความพอใจองค์กรท่ีจัดให้มี
แบบการส่ือสารในแนวนอน และเปิดโอกาสให้บุคลากรส่ือสารกันเองเป็นการส่วนตัวจะสร้างความพอใจ
ให้กับบุคลากร เพราะก่อให้เกิดความเป็นอิสระท่ีจะติดต่อกันและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันได้  

 ในแง่ของผู้บังคับบัญชาจะมีความพอใจท่ีมีลูกน้องท่ีเอาใจใส่ สนใจในการปฏิบัติงานและให้
ความร่วมมือในการส่งข้อมูลขึ้นมายังผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารระดับสูง ขณะเดียวกันผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรย่อมท่ีจะมีความพอใจ ถ้าหากข้อมูลท่ีส่งขึ้นไปยังผู้บริหารได้รับการเอาใจใส่ และพิจารณาด้วยดี 
แม้ว่าผู้บริหารไม่อาจยอมรับและเห็นคล้อยตามกับข้อมูลทุก อย่างท่ีส่งขึ้นไปก็ตาม สรุปได้ว่า
ประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กรจะมีข้ึนได้นั้นองค์กรควรก าหนดเป็นนโยบายเพื่อเพิ่ม
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ประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กร ซึ่งนโยบายท่ีจะท าให้การส่ือสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพนั้น 
ประกอบด้วยนโยบายด้านการเผยแพร่กระจายข่าวสารภายในองค์กร นโยบายด้านการสร้างบรรยากาศ
การส่ือสารภายในองค์กร และนโยบายด้านการสร้างความพอใจการส่ือสารภายในองค์กร 

 2.6.4 รายงานวิจัยโดย กัมปนาท วอขวา (2555) เรื่อง ความผูกพันของพนักงานในระบบจ้าง
เหมาแรงงานต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จ ากัด 

 การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับปัจจัยเกี่ยวกับงานระดับความผูกพันต่อ
องค์กรและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมา
แรงงานท่ีมีต่อบริษัท เอชอาร์ทรานส์ เซอร์วิส จ ากัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานฝ่ายผลิต
และพนักงานขับรถฟอร์คลิฟท์ของบริษัท เอชอาร์ทรานส์ เซอร์วิส จ ากัด โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจ านวน 
270 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม  

 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 31-40 
ปี ระดับการศึกษาต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนต้น สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี รายได้เฉล่ีย
ต่อเดือนระหว่าง 7,001-10,000 บาท และส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายผลิตระดับปัจจัยเกี่ยวกับงานและ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุและระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกันส่วนภาพรวมระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความ
ผูกพันต่อองค์กร ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับความสัมพันธ์ที่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนด้านงานท่ีรับผิดชอบด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ
รวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับต่ า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความเต็มจ่ีจะท างาน
ให้แก่องค์กร ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะอยู่ในองค์กร ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ความสัมพันธ์กับผุ้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร และด้าน
มีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายองค์กร พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจะเห็นได้ว่าปัจจัย
ต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
              งานวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสารที่มี
ผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ  
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี ้

                  3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากร 
3.3 ขั้นตอนและกระบวนการการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 บทสรุป 
 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
       งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยแบบเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีมรีูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ข้อมูลระดับความส าคัญของการศึกษาวัฒนธรรมในองค์กร ข้อมูลระดับความส าคัญของการปฏิบัติงาน
ร่วมกันเป็นทีม ข้อมูลระดับความส าคัญของการการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร และข้อมูลระดับความ
ผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการเขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 6 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1   ใบขอขออนุญาตเก็บข้อมูล  
          3.1.1.2   ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา รายได้ และระยะเวลา
ท่ีปฏิบัติงานในองค์กร โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ (Ordinal Scales) 
3. การศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ (Ordinal Scales) 
4. รายได้  ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ (Ordinal Scales) 



25 
 

 

5. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานภายในองค์กร  ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ 
(Ordinal Scales) 

  3.1.1.3   ข้อมูลระดับความส าคัญของการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
  ข้อมูลประกอบด้วย วิสัยทัศน์ ความเข้าใจในองค์กร ระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ 
โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

          3.1.1.4   ข้อมูลระดับความส าคัญของการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 
  ข้อมูลประกอบด้วยด้านการจัดต้ังทีม ด้านการระดมความคิดเห็น ด้านการวางบรรทัดฐาน 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

3.1.1.5   ข้อมูลระดับความส าคัญของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
     ข้อมูลประกอบด้วยทิศทางการติดต่อส่ือสาร ประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร โดยมี
ระดับการวัดแบบ อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

                   ส าหรบัการวัดระดับความส าคัญจะมีระดับการวัดดังนี้ 
                                1. ระดับความส าคัญท่ีสุด        มีค่าคะแนนเป็น 1 
                                2. ระดับความส าคัญน้อย           มีค่าคะแนนเป็น 2 
                                3. ระดับความส าคัญปานกลาง          มีค่าคะแนนเป็น 3 
                                4. ระดับความส าคัญมาก                 มีค่าคะแนนเป็น 4 
                                5. ระดับความส าคัญมากท่ีสุด           มีค่าคะแนนเป็น 5 
                  ส าหรับการวัดระดับความส าคัญเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
                                         ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย 
                                       4.21 – 5.00                มากที่สุด 
                                       3.41 – 4.20                มาก 
                                       2.61 – 3.40                ปานกลาง 
                                       1.81 – 2.60                น้อย 
                                       1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 

3.1.1.6   ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร  
     ข้อมูลประกอบด้วย ความเช่ือมั่นในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร  ความทุ่มเท 
ความพยายามอย่างเต็มท่ี และเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร  ความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็น
หนึ่งในสมาชิกขององค์กร  โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
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ส าหรับการวัดระดับความผูกพันจะมีระดับการวัดดังนี้ 
                        1. ระดับความผูกพันน้อยท่ีสุด     มีค่าคะแนนเป็น 1 
                              2. ระดับความผูกพันน้อย         มีค่าคะแนนเป็น 2 
                              3. ระดับความผูกพันปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
                              4. ระดับความผูกพันมาก         มีค่าคะแนนเป็น 4 
                              5. ระดับความผูกพันมากท่ีสุด     มีค่าคะแนนเป็น 5 
                       ส าหรับการวัดระดับความผูกพันเปน็ช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
                                             ค่าเฉลี่ย              ความหมาย 
                                             4.21 – 5.00           มากที่สุด 
                                             3.41 – 4.20           มาก 
                                             2.61 – 3.40           ปานกลาง 
                                             1.81 – 2.60           น้อย 
                                             1.00 – 1.80           น้อยที่สุด 

 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 1 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
งานวิจัย 

             3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
   เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว ได้น าแบบสอบถาม
มาท าการทดสอบความน่าเช่ือถือ โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ 
พนักงานบริษทัระดับปฏิบัติการจ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวล
หาค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.959 ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 3.1: แสดงผลการทดสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า 
      

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.959 37 
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สามารถแยกการค านวณออกเป็นแต่ละด้านได้ดังนี้  
ด้านการศึกษาวัฒนธรรมในองค์กร ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เท่ากับ 
0.752 ดังนี ้
 
ตารางท่ี 3.2 : แสดงผลการทดสอบความน่าเช่ือถือด้านการศึกษาวัฒนธรรมในองค์กร 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.752 7 
 

 
ด้านท างานร่วมกันเป็นทีม ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เท่ากับ 0.930 
ดังนี ้
 
ตารางท่ี 3.3 : แสดงผลการทดสอบความน่าเช่ือถือด้านท างานร่วมกันเป็นทีม 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.930 15 
 

 
ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
เท่ากับ 0.846 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.4 : แสดงผลการทดสอบความน่าเช่ือถือด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.846 6 
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ด้านการวัดความผูกพันต่อองค์กร ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เท่ากับ 
0.888 ดังนี ้
 
ตารางท่ี 3.5 : แสดงผลการทดสอบความน่าเช่ือถือด้านการวัดความผูกพันต่อองค์กร 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.888 9 
 

  
 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามเวลาท่ีก าหนดไว้ในการศึกษาโดย
จะท าการแจกแบบสอบถามในวันท่ี 28 กรกฎาคม พ.ศ. 2557               
       
3.2 กลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากร 
       ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานบริษัทระดับปฏิบัติการ ในเขต
บางพลี จังหวัด สมุทรปราการ ท้ังนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 400 คน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างท่ีจะใช้โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ท่ีระดับความ
เช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคล่ือน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คนโดยมีการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
               1. วันท่ี 28 ก.ค. 2557 และวันท่ี 29 ก.ค. 2557 จ านวน 200 คน 
               2. วันท่ี 1 ส.ค. 2557 และวันท่ี 2 ส.ค. 2557 จ านวน 200 คน 

 
3.3 ขั้นตอนและกระบวนการการเก็บรวบรวมข้อมูล 
       ส าหรับขั้นตอนและกระบวนการการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
   3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตบางพลี จังหวัด 
สมุทรปราการท่ีจะท าการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตบางพลี 
จังหวัด สมุทรปราการ ท่ีไม่ติดภารกิจใดๆ 
       3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพื่อให้พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตบางพลี จังหวัด สมุทรปราการ ให้ทราบถึงความ
ต้องการของผู้วิจัย และมีความเข้าใจในข้อค าถามในแบบสอบถาม  
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        3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตบางพลี จังหวัด 
สมุทรปราการ โดยใหร้ะยะเวลา 30 นาทีถึง 1 ช่ัวโมงในการท าแบบสอบถาม หลังจากนั้นจึงท าการเก็บ
แบบสอบถามกลับคืนมา 
      3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีได้ท าเสร็จแล้วมาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ และน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมในเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   

 
3.4  สมมุติฐานการวิจัย 
  การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสารท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัด สมุทรปราการ มีการก าหนด
สมมุติฐานดังนี้ 
      3.4.1 วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

      3.4.2 การท างานร่วมกันเป็นทีมมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
      3.4.3 การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
         การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย   
            วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

       3.5.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
        3.5.2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานท้ังสามข้อโดยจะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
(Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
  การศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสาร
ท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัด สมุทรปราการ ในครั้ง
นี้  ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผู้วิจัยขอน าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

  4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับวัฒนธรรมองค์กร 
  4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 
  4.4  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
  4.5  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  4.6  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่งประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  รายได้เฉล่ียต่อเดือน และ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กร  ได้ผลดังตารางท่ี 4.1 ดังนี้   
 
ตารางท่ี 4.1:  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
- ชาย 
- หญิง 

 
174 
226 

 
43.5 
56.5 

รวม 400 100.0 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ): จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
2. อายุ 

- ต่ ากว่า 30 ปี 
- 31 – 40 ปี 
- 41 – 50 ปี 
- 51 ปีข้ึนไป 

 
220 
133 
26 
21 

 
55.0 
33.3 
6.5 
5.2 

รวม 400 100.0 
3. ระดับการศึกษา 

- ต่ ากว่าปริญญาตรี 
- ปริญญาตร ี
- ปริญญาโทขึ้นไป 

 
46 
279 
75 

 
11.6 
69.7 
18.7 

รวม 400 100.0 
4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

- น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 
- 10,001 – 20,000 บาท 
- 20,001 – 30,000 บาท 
- 30,001 บาทขึ้นไป 

 
28 
120 
120 
132 

 
7.0 
30.0 
30.0 
33.0 

รวม 400 100.0 
5. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์กร 

- ต่ ากว่า 3 ปี 
- 3 – 5 ปี 
- 6 ปี ขึ้นไป 

 
159 
106 
135 

 
39.5 
26.6 
33.9 

รวม 400 100.0 
  

 จากตารางท่ี 4.1  ผลการวิจัยพบว่า  กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 56.5  มีอายุต่ ากว่า 30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.0 รองลงมาอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3  มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี มากท่ีสุด จ านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 69.8 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,001 บาท
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ขึ้นไป จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรต่ ากว่า 3 ปี มาก
ท่ีสุด จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8   

 
4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเป็นรายด้าน และโดย
ภาพรวมแล้วได้ผลการวิจัยตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.2  ดังนี้ 
 
ตารางท่ี  4.2: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเป็นรายด้านและในภาพรวม 

 

วัฒนธรรมองค์กร X S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.  ด้านวิสัยทัศน์ ความเข้าใจในองค์กร 3.67 0.74 มาก 
2.  ด้านระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ 4.04 0.59 มาก 

รวม 3.86 0.61 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.2  ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยด้านระเบียงแบบแผนการประพฤติปฏิบัติมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 ขณะท่ีด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 
  หลังจากได้ท าการวิเคราะห์ในภาพรวมและเป็นรายด้านแล้ว ต่อไปจะเป็นการน าเสนอระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเป็นรายข้อมีรายละเอียดดังปรากฏในตารางท่ี 4.3  ดังนี้  
 
ตารางท่ี  4.3: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเป็นรายข้อในด้านวิสัยทัศน์ และความ        
              เข้าใจในองค์กร 

 

วิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร X S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.1 ท่านสามารถบอกแนวทางในการด าเนิน
บทบาทภารกิจขององค์กรได้ 

3.74 0.90 มาก 

1.2  องค์กรให้ความส าคัญต่อบุคคลภายในองค์กร 3.58 1.00 มาก 
1.3  ท่านได้รับการพัฒนาทักษะเสมอ 3.68 0.97 มาก 

รวม 3.67 0.74 มาก 



32 
 

 

  จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อ1.1) ท่านสามารถบอกแนวทาง
ในการด าเนินบทบาทภารกิจขององค์กรได้ ข้อ1.3) ท่านได้รับการพัฒนาทักษะเพื่อเตรียมความพร้อม
เสมอ และข้อ1.2) องค์กรให้ความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74  3.68 และ 3.58 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี  4.4:  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรเป็นรายข้อ ในด้านระเบียบแบบแผนการ
               ประพฤติปฏิบัติ 

 

ระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ X          S.D. ระดับความคิดเห็น 

2.1  ท่านปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอยู่เสมอ 3.90 0.80 มาก 
2.2  ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ ได้อย่างอิสระ 

3.71 1.00 มาก 

2.3  ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

4.24 0.73 มาก 

2.4  การเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ ๆ ถือเป็นส่วน
หนึ่งในการท างานของท่าน 

4.30 0.73 มากท่ีสุด 

รวม 4.04 0.59 มาก 
  

  จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในด้าน
ระเบียบแบบแผนการปฏิบัติในภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 โดยเรียงล าดับตาม
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ ๆ ถือเป็นส่วนหนึ่งในการท างานของท่าน 
ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเสมอ ท่านปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอยู่เสมอ 
และท่านสามารถน าเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการท างานใหม่ ๆ ได้อย่างอิสระ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30  
4.24  3.71 และ 3.90  ตามล าดับ  

 
4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 
 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมเป็นรายด้าน 
และโดยภาพรวมแล้วได้ผลการวิจัยตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.5  ดังนี ้
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ตารางท่ี 4.5: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมในภาพรวมและเป็นรายด้าน  
 
ความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานเป็นทีมเป็น

รายด้านและในภาพรวม 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านการจัดต้ังทีม 4.09 0.65 มาก 
2. ด้านการระดมความคิดเห็น 3.99 0.72 มาก 
3. ด้านการวางบรรทัดฐาน 3.78 0.72 มาก 
4. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 3.77 0.68 มาก 

รวม 3.90 0.60 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.5  ผลการวิจัย พบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้  ด้านการ
จัดต้ังทีม   ด้านการระดมความคิดเห็น  ด้านการวางบรรทัดฐาน และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09  3.99  3.78  และ 3.77 ตามล าดับ  
  เมื่อได้วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีมในภาพรวมและเป็นราย
ด้านแล้ว ต่อไปเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ซึ่ง
สามารถน าเสนอดังตารางท่ี 4.6 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมในด้านการจัดต้ังทีม 

 

ด้านการจัดต้ังทีม X        S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.1  ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเมื่อ
ท างานเป็นทีม 

4.30 0.74 มาก 

1.2  สมาชิกภายในทีมของท่านมีความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน 

3.93 0.88 มาก 

1.3  ท่านและสมาชิกในทีมเข้าใจวัตถุประสงค์ของ
ทีมในการปฏิบัติงาน 

4.06 0.73 มาก 

รวม 4.09       0.65 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.6  ผลการวิจัยพบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ท่ีสุดจ านวน 1 ข้อ และระดับมาก จ านวน 2 ข้อ เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ท่านมี
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเมื่อท างานเป็นทีม  ท่านและสมาชิกภายในทีมของท่านมีความ
ไว้วางใจซึ่งกนัและกัน สมาชิกภายในทีมของท่านมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30  
4.06  และ 3.93  ตามล าดับ  
 
ตารางท่ี 4.7: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมในด้านการระดมความคิดเห็น 

 

ด้านการระดมความคิดเห็น  X        S.D. ระดับความคิดเห็น 

2.1  ข้อเสนอแนะในการระดมความคิดเห็น
สามารถใช้ปฏิบัติงานได้จริง 

3.85 0.87 มาก 

2.2  ท่านคิดว่าการน าเสนอความคิดเห็นนั้นจะมี
ผลต่อการประเมินผลการท างาน 

3.84 0.96 มาก 

2.3  การระดมความคิดเห็นท าให้เกิดแนวความคิด
หลากหลาย 

4.25 0.79 มากท่ีสุด 

2.4  สมาชิกในทีมสามารถสร้างความคิดใหม่ ๆ ท่ี
เกิดประโยชน์ 

4.03 0.90 มาก 

รวม 3.99       0.72 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.7  ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม
ในด้านการระดมความคิดเห็น ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และเมื่อพิจารณาใน
ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และระดับมาก 3 ข้อ เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ดังนี้  ท่านคิดว่าการน าเสนอความคิดเห็นนั้นจะมีผลต่อการประเมินผลการท างาน  สมาชิกในทีม
สามารถสร้างความคิดใหม่ ๆ ท่ีเกิดประโยชน์  ข้อเสนอแนะในการระดมความคิดเห็นสามารถใช้
ปฏิบัติงานได้จริง  และ ท่านคิดว่าการน าเสนอความคิดเห็นนั้นจะมีผลต่อการประเมินผลการท างาน  โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25  4.03  3.85 และ 3.84 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.8: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมในด้านการวางบรรทัดฐาน 
 

ด้านการวางบรรทัดฐาน  X         S.D. ระดับความคิดเห็น 

3.1 สมาชิกในทีมของท่านยอมรับบทบาท การวาง
บรรทัดฐานร่วมกันในทีม    

3.80 0.82 มาก 

3.2 สมาชิกภายในทีมของท่านมีวิธีการลดความ
ขัดแย้งภายในทีมร่วมกัน 

3.68 0.87 มาก 

3.3 ภายในทีมของท่านมีการจัดล าดับความส าคัญ
ของงานร่วมกนั 

3.84 0.88 มาก 

3.4 ภายในทีมของท่านมีการประชุมตามความ
เหมาะสมระหว่างกัน 

3.77 0.92 มาก 

รวม 3.77 0.72 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นทีมใน
ด้านการวางบรรทัดฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  
สมาชิกภายในทีมของท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของการท างานร่วมกัน  สมาชิกในทีมของท่าน
ยอมรับบทบาทการวางบรรทัดฐานร่วมกันในทีม ภายในทีมของท่านมีการประชุมตามความเหมาะสม
ระหว่างกัน  และ สมาชิกภายในทีมของท่านมีวิธีการลดความขัดแย้งภายในทีมร่วมกัน  โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.84  3.80  3.77 และ 3.68 ตามล าดับ  
 
ตารางท่ี 4.9: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมในด้านความส าเร็จในการ   
             ปฏิบัติงาน 

 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน X        S.D. ระดับความคิดเห็น 

4.1 สมาชิกในทีมของท่านมีกระบวนการในการ
ติดต่อส่ือสารระหว่างกัน    

3.92 0.85 มาก 

4.2 สมาชิกในทีมของท่านสามารถเปล่ียนแปลง
ตนเองได้อย่างสร้างสรรค์ 

3.61 0.88 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ): ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมในด้านความส าเร็จในการ
            ปฏิบัติงาน 

 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน X        S.D. ระดับความคิดเห็น 

4.3 สมาชิกในทีมของท่านประสบความส าเร็จอย่าง
สูงในการปฏิบัติงาน 
4.4 สมาชิกในทีมของท่านมีความสามารถวิเคราะห์
และแก้ไขปัญหาต่างๆได้ 

 3.74 
 

3.80 

0.82 
 

0.76 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.77 0.68 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.9  ผลการวิจัยพบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันใน
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตาม
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  สมาชิกในทีมของท่านมีกระบวนการในการติดต่อส่ือสารระหว่างกัน  
สมาชิกในทีมของท่านมีความสามารถวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้  สมาชิกในทีมของท่านประสบ
กับความส าเร็จอย่างสูงในการปฏิบัติงาน และสมาชิกในทีมของท่านสามารถเปล่ียนแปลงตนเองได้อย่าง
สร้างสรรค์  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92  3.80  3.74  และ 3.61  ตามล าดับ  
 
4.4  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการส่ือสารภายในองค์กรเป็นรายด้าน และ
โดยภาพรวมแล้วได้ผลการวิจัยตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.10  ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.10:  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรในภาพรวมและเป็นราย          
       ด้าน   

 
ความคิดเห็นเก่ียวกับการสื่อสารภายในองค์กรเป็น

รายด้านและในภาพรวม 
X S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านทิศทางของการติดต่อส่ือสาร 3.86 0.75 มาก 
2. ด้านประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร 3.87 0.71 มาก 

รวม 3.86 0.67 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.10  ผลการวิจัย พบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายใน
องค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้อมี
ค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยด้านประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสารใน
องค์กรมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 ใกล้เคียงกับความคิดเห็นในด้านทิศทางของการติดต่อส่ือสารที่มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.86 ตามล าดับ  
  เมื่อได้ท าการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการส่ือสารภายในองค์กรเป็นรายด้านและ
ในภาพรวมแล้ว  ต่อไปเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นการติดต่อส่ือสารภายใน
องค์กรแบบเป็นรายข้อ ดังตารางท่ี 4.11 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.11: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรในด้านทิศทางการ 
               ติดต่อส่ือสาร 

 

ด้านทิศทางการติดต่อสื่อสาร X         S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.1  ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ข้อมูลข่าวสารและ
ค าแนะน าท่ีเกิดประโยชน์ 

3.91 0.94 มาก 

1.2  องค์กรของท่านมีระเบียบท่ีชัดเจนในการ
ติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก 

3.71 1.00 มาก 

1.3  ได้มีการพูดคุยปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงาน
ในระดับเดียวกันภายในหน่วยงาน 

3.93 0.80 มาก 

รวม 3.85 0.74 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายใน
องค์กรในด้านทิศทางการติดต่อส่ือสาร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อยได้ดังนี้ ได้มีการพูดคุยปรึกษาหารือเกี่ยวกับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันภายในหน่วยงาน  
ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ข้อมูลข่าวสารและค าแนะน าท่ีเกิดประโยชน์ และองค์กรของท่านมีระเบียบท่ี
ชัดเจนในการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93  3.91  และ 3.71 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.12: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรในด้านประสิทธิภาพในการ        
      ส่ือสารในองค์กร 

 

ด้านทิศทางการติดต่อสื่อสาร X         S.D. ระดับความคิดเห็น 

2.1  ท่านมีความรู้ความเข้าใจอย่างชัดเจนต่อ
ข้อมูลข่าวสารที่ได้รับขณะปฏิบัติงาน 

3.98 0.78 มาก 

2.2  ข้อมูลท่ีท่านได้รับแต่ละครั้งมีความถูกต้อง
ชัดเจน 

3.80 0.82 มาก 

2.3 มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข้อมูลท่ี
ได้รับเพื่อน าไปปฏิบัติงานต่อไป 

3.81 0.83 มาก 

รวม 3.86 0.70 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายใน
องค์กรในด้านประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86  
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อยได้ดังนี้ ท่านมีความรู้ความเข้าใจอย่างชัดเจนต่อข้อมูลข่าวสารที่ได้รับในขณะปฏิบัติงาน มี
ความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข้อมูลท่ีได้รับเพื่อน าไปปฏิบัติงานต่อไป และ ข้อมูลท่ีได้รับในแต่ละครั้ง
มีความถูกต้องชัดเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98  3.81 และ 3.80ตามล าดับ  

 
4.5  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการวัดความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน 
และโดยภาพรวมแล้วได้ผลการวิจัยตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.13  ดังนี ้
 
ตารางท่ี 4.13: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในภาพรวมและเป็นรายด้าน  

 

การวัดความผูกพันในองค์กร X          S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

3.99  0.84  มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในภาพรวมและเป็นราย
         ด้าน  

 

การวัดความผูกพันในองค์กร X        S.D. ระดับความคิดเห็น 

2. ด้านความทุ่มเทพยายามอย่างเต็มท่ีและเต็มใจ
ในการท างานเพื่อองค์กร 
3. ด้านความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร 

3.79 
 

3.94  

0.77 
 

0.77  

มาก 
 

มาก 

รวม 3.91  0.72  มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.13  ผลการวิจัยพบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันใน
องค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้าน
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้  ด้าน
ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมในองค์กร ด้านความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกในองค์กร และด้านความทุ่มเทพยายามอย่างเต็มท่ีและความเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร  3.99  
3.94 และ 3.79  
  เมื่อได้ท าการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันต่อองค์กร เป็นรายด้าน
และในภาพรวมแล้ว ต่อไปเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพัน
ต่อองค์กรแบบเป็นรายข้อ ดังตารางท่ี 4.14 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.14 : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในด้านความเช่ือมั่นในการ         
       ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

 
ด้านความเชื่อม่ันในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร 
X          S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.1 ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นพนักงานขององค์กรนี้ 3.95 0.95 มาก 
1.2 ท่านคิดว่าองค์กรนี้สามารถแข่งขันกับองค์กรอื่น
ในธุรกิจเดียวกันได้ 

3.99 0.97 มาก 

1.3 ท่านรู้สึกว่าองค์กรได้รับการยอมรับจากสังคม 4.04 0.92 มาก 
รวม 3.99 0.84 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.14  ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันใน
องค์กรในด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับและค่านิยมขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.99 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตาม
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้ ท่านรู้สึกว่าองค์กรได้รับการยอมรับจากสังคม ท่านคิดว่าองค์กรนี้
สามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นในธุรกิจเดียวกันได้ และท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นพนักงานขององค์กรนี้ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04  3.99 และ 3.95  ตามล าดับ  
 
ตารางท่ี 4.15: ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในด้านความทุ่มเทพยายาม         
      อย่างเต็มท่ีและเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร 

 
ความทุ่มเทพยายามอย่างเต็มที่และเต็มใจในการ

ท างานเพื่อองค์กร 
X         S.D. ระดับความคิดเห็น 

2.1 ท่านต้องการท างานกับองค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิด
เปล่ียนงาน 

4.11 0.85 มาก 

2.2 ท่านมีความห่วงใยในการอยู่รอดหรือความ
เป็นไปขององค์กร 

3.86 0.96 มาก 

2.3 ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับทุกคนในองค์กร 3.84 0.93 มาก 
รวม 3.94 0.77 มาก 

  
  จากตารางท่ี 4.15  ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันใน
องค์กรในด้านความทุ่มเทพยายามอย่างเต็มท่ีและเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  
เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับทุกคนในองค์กร  ท่านมี
ความห่วงใยในการอยู่รอดหรือความเป็นไปขององค์กร และท่านต้องการท างานกับองค์กรนี้ต่อไปโดยไม่
คิดเปล่ียนงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11  3.86 และ 3.84 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.16:  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในด้านความต้องการอย่างสูง
           ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 
ความต้องการอย่างสูงที่จะคงความเป็นสมาชิก

ขององค์กร 
X         S.D. ระดับความคิดเห็น 

3.1 ท่านคิดว่าท่านสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรนี้
ได้เป็นอย่างดี 

3.59 1.03 มาก 

3.2 ท่านมีความเห็นชอบด้วยหากมีการสับเปล่ียน
หน้าท่ีเพื่อความเหมาะสมในหน่วยงาน 

3.84 0.93 มาก 

3.3 ท่านคิดว่าท่านท างานกับองค์กรนี้เป็นการ
ตัดสินใจท่ีถูกต้อง 

3.95 0.90 มาก 

รวม 3.79 0.77 มาก 
 

  จากตารางท่ี 4.16  ผลการวิจัย พบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันใน
องค์กรในด้านความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  
โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้ ท่านคิดว่าท่านท างานกับองค์กรนี้เป็นการ
ตัดสินใจท่ีถูกต้อง ท่านมีความเห็นชอบด้วยหากมีการสับเปล่ียนหน้าท่ีเพื่อความเหมาะสมในหน่วยงาน 
และท่านคิดว่าท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับองค์กรนี้ได้เป็นอย่างดี  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95  3.84  และ 
3.59  ตามล าดับ  
 
4.6  ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่ออธิบายถึงอิทธิพลของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ    
ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 ในตอนนี้เป็นการน าเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบตัวแปรความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อ (1)  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย (1.1) ด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจ
ในองค์กร  (1.2) ด้านระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ  (2) ปัจจัยการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 
ประกอบด้วย (2.1) ด้านการจัดต้ังทีม  (2.2) ด้านการระดมความคิดเห็น (2.3) ด้านการวางบรรทัดฐาน 
และ (2.4) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และ (3) ปัจจัยการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
ประกอบด้วย (3.1) ทิศทางการติดต่อส่ือสาร (3.2) ประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร รวมท้ังส้ิน 8 ตัว
แปร   ท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วย (1) ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับ
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เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (2) ด้านความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีและเต็มใจในการท างาน
เพื่อองค์กร และ (3) ด้านความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  โดยผู้วิจัยขอ
น าเสนอตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร และการน าตัวแปรดังกล่าวไปสร้างเป็นสมการ
ถดถอยท่ีใช้พยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

 
 ตารางท่ี  4.17:  แสดงตัวแปรพหุคูณท่ีสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพัน ต่อ

        องค์กร 
 

ตัวแปร N R 
Adjusted 

R 2 
P 

ด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร 400 0.736 0.540 .000* 

ด้านการระดมความคิดเห็น 400 0.790 0.623 .000* 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 400 0.812 0.656 .000* 

ด้านประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร 400 0.816 0.662 .000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ตัวแปรด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธพลต่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรมี 4 ตัวแปร ซึ่งได้แก่ ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร ตัวแปรด้าน
การระดมความคิดเห็น  ตัวแปรด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  และตัวแปรด้านประสิทธิภาพในการ
ส่ือสารในองค์กร โดยตัวแปรแรกท่ีน าเข้าสู่สมการคือ ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร มี
ประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ 54.0% เมื่อเพิ่มตัว
แปรด้านการระดมความคิดเห็น ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านประสิทธิภาพในการ
ส่ือสารในองค์กร เข้าสู่สมการแล้ว ท าให้ประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึนอีก 8.3%, 3.4% และ 0.7% ตามล าดับ นั่นคือ เมื่อน าตัวแปรท้ัง 4 ตัวแปรเข้าสู่
สมการจะท าให้มีปฏิสัมพันธ์ในการอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ 66.2% 
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 ตารางท่ี 4.18:  ผลการวิเคราะห์ตัวแปรความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับ  
  ความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได    
  (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร Beta t P 

ด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร  0.420 10.634 .000* 

ด้านการระดมความคิดเห็น  0.236 5.993 .000* 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  0.227 5.971 .000* 

ด้านประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร 0.102 2.810 .005* 

R2 ท่ีปรับแล้ว  =  0.662 ค่าคงท่ี  =  0.549 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันไดพบว่า ตัวแปรด้าน
วิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร ตัวแปรด้านการระดมความคิดเห็น ตัวแปรด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน และตัวแปรด้านประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้บางส่วน เพราะตัวแปรท่ี
มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรจากการทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปร  พบว่า มีเพียง 4 ตัว
แปรที่มีอิทธิพลทางบวกและสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้  
โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 66.2   
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บทที่ 5 
บทสรุป 

 
  การศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสาร
ท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี สมุทรปราการ ในครั้งนี้  เป็น
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การส ารวจ (Survey Research) ด้วย
แบบสอบถาม (Questionnaire)   โดยมีวัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้  
  1. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษา 
เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
  2. เพื่อศึกษาการท างานร่วมกันเป็นทีมท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
  3. เพื่อศึกษาการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตอ าเภอบางพลี 
จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 400 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience 
Sampling) จากนั้นผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได  
(Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 , 0.01 ได้
ผลการวิจัยซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัย 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 226 คน มี
อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 220 คน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 279 คน ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือนมากกว่า 30,001 บาทขึ้นไป จ านวน 132 คน และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรต่ ากว่า 3 
ปี มากท่ีสุด จ านวน 159 คน  
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 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
            ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบ
แบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยด้านระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 
ขณะท่ีด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 
             นอกจากนี้ พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ และความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมากเช่นเดียวกัน  โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อ1.1) ท่านสามารถบอก
แนวทางในการด าเนินบทบาทภารกิจขององค์กรได้  ข้อ1.3) ท่านได้รับการพัฒนาทักษะเพื่อเตรียมความ
พร้อมเสมอ และข้อ 1.2) องค์กรให้ความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 3.68 และ 
3.58  ตามล าดับ 
           ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในด้านระเบียบแบบแผนการปฏิบัติในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ 
และระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ ๆ 
ถือเป็นส่วนหนึ่งในการท างานของท่าน ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเสมอ ท่าน
ปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรอยู่เสมอ และท่านสามารถน าเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการท างานใหม่ ๆ ได้
อย่างอิสระ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 4.24 3.71 และ 3.90 ตามล าดับ     
         ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 
               ผลการวิจัย พบว่า  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการจัดต้ังทีม ด้านการระดมความ
คิดเห็น ด้านการวางบรรทัดฐาน และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09  3.99  
3.78 และ 3.77 ตามล าดับ  
         ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.09 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุดจ านวน 1 ข้อ และระดับมาก 
จ านวน 2 ข้อ เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
เมือ่ท างานเป็นทีม ท่านและสมาชิกภายในทีมของท่านมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน   สมาชิกภายในทีม
ของท่านมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30  4.06  และ 3.93  ตามล าดับ ส่วนระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมในด้านการระดมความคิดเห็น ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และเมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และระดับ
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มาก 3 ข้อ เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านคิดว่าการน าเสนอความคิดเห็นนั้นจะมีผล
ต่อการประเมินผลการท างาน สมาชิกในทีมสามารถสร้างความคิดใหม่ ๆ ท่ีเกิดประโยชน์ ข้อเสนอแนะใน
การระดมความคิดเห็นสามารถใช้ปฏิบัติงานได้จริง และ ท่านคิดว่าการน าเสนอความคิดเห็นนั้นจะมีผล
ต่อการประเมินผลการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20  4.03  3.85 และ 3.84 ตามล าดับ  
           นอกจากนี้ พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นทีมในด้านการวางบรรทัดฐาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมากเช่นเดียวกัน เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ สมาชิกภายในทีมของท่านมี
การจัดล าดับความส าคัญของการท างานร่วมกัน สมาชิกในทีมของท่านยอมรับบทบาทการวางบรรทัดฐาน
ร่วมกันในทีม ภายในทีมของท่านมีการประชุมตามความเหมาะสมระหว่างกัน และ สมาชิกภายในทีมของ
ท่านมีวิธีการลดความขัดแย้งภายในทีมร่วมกัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84  3.80  3.77 และ 3.68 
ตามล าดับ  

    ส าหรับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉล่ีย
ของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
สมาชิกในทีมของท่านมีกระบวนการในการติดต่อส่ือสารระหว่างกันสมาชิกในทีมของท่านมีความสามารถ
วิเคราะห์และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้สมาชิกในทีมของท่านประสบกับความส าเร็จอย่างสูงในการปฏิบัติงาน 
และสมาชิกในทีมของท่านสามารถเปล่ียนแปลงตนเองได้อย่างสร้างสรรค์ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92  
3.80  3.74  และ 3.61 ตามล าดับ  
  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
  ผลการวิจัย พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉล่ียของระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยด้านประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสารในองค์กรมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.87 ใกล้เคียงกับความคิดเห็นในด้านทิศทางของการติดต่อส่ือสารที่มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 
ตามล าดับ  
  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรในด้านทิศทางการติดต่อส่ือสาร 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับ
มากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ได้มีการพูดคุยปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันภายในหนว่ยงาน  ผู้บังคับบัญชาสามารถให้ข้อมูลข่าวสารและ
ค าแนะน าท่ีเกิดประโยชน์ และองค์กรของท่านมีระเบียบท่ีชัดเจนในการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 3.91 และ 3.71 ตามล าดับ  
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 นอกจากนี้ พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรในด้าน
ประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อยได้ดังนี้ ท่านมีความรู้ความเข้าใจอย่างชัดเจนต่อข้อมูลข่าวสารที่ได้รับในขณะปฏิบัติงาน                
มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข้อมูลท่ีได้รับเพื่อน าไปปฏิบัติงานต่อไป และข้อมูลท่ีได้รับในแต่ละครั้ง
มีความถูกต้องชัดเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95  3.91 และ 3.80 ตามล าดับ  
  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการวัดความผูกพันต่อองค์กร 
              ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กร ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้ ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมในองค์กร ด้านความต้องการอย่างสูงท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองค์กร และด้าน
ความทุ่มเทพยายามอย่างเต็มท่ีและความเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร 3.99 3.94 และ 3.91  
  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับ
และค่านิยมขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้  
ท่านรู้สึกว่าองค์กรได้รับการยอมรับจากสังคม  ท่านคิดว่าองค์กรนี้สามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นในธุรกิจ
เดียวกันได้ และท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นพนักงานขององค์กรนี้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04  3.99 และ 3.95 
ตามล าดับ  
  นอกจากนี้ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในด้านความทุ่มเท
พยายามอย่างเต็มท่ีและเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.94 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  เรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับทุกคนในองค์กร ท่านมีความห่วงใยในการอยู่รอดหรือ
ความเป็นไปขององค์กร และท่านต้องการท างานกับองค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิดเปล่ียนงาน   
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 3.86 และ 3.84 ตามล าดับ  

 ส่วนระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองค์กรในด้านความต้องการอย่างสูงท่ี
จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าทุกข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อยได้ดังต่อไปนี้ ท่านคิดว่าท่านท างานกับองค์กรนี้เป็นการตัดสินใจท่ีถูกต้อง ท่านมีความเห็นชอบด้วย
หากมีการสับเปล่ียนหน้าท่ีเพื่อความเหมาะสมในหน่วยงาน และท่านคิดว่าท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
องค์กรนี้ได้เป็นอย่างดี  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 3.84  และ 3.59 ตามล าดับ  
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  ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่ออธิบายถึงอิทธิพลของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย ที่มีอิทธิพล
ต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร 
               ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธพลต่อระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรมี 4 ตัวแปร ซึ่งได้แก่ ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร ตัวแปรด้านการระดม
ความคิดเห็น  ตัวแปรด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และตัวแปรด้านประสิทธิภาพในการส่ือสารใน
องค์กร โดยตัวแปรแรกท่ีน าเข้าสู่สมการคือ ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร  
มีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ 54.0% เมื่อเพิ่มตัว
แปรด้านการระดมความคิดเห็น ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านประสิทธิภาพในการ
ส่ือสารในองค์กร เข้าสู่สมการแล้ว ท าให้ประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึนอีก 8.3%, 3.4% และ 0.7% ตามล าดับ นั่นคือ เมื่อน าตัวแปรท้ัง 4 ตัวแปรเข้าสู่
สมการจะท าให้มีปฏิสัมพันธ์ในการอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ 66.2% 
               เมื่อท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันไดพบว่า ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความ
เข้าใจในองค์กร ตัวแปรด้านการระดมความคิดเห็น ตัวแปรด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และตัวแปร
ด้านประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้บางส่วน เพราะตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรจากการทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปร พบว่า มีเพียง  
4 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวกและสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กร
ได้  โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 66.2   

 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานข้อท่ี 1 วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ผลการวิจัยพบว่า ด้านระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร 
และ ทางด้านระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติงานในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แสดงว่าการ
ท่ีองค์กรมีวัฒนธรรมท่ีดีภายในองค์กรจะสร้างเสริมความผูกพันระหว่างตัวพนักงานกับองค์กร สามารถ
เป็นตัวก าหนดแนวทางการตัดสินในของพนักงานระดับปฏิบัติการได้ว่า การคงอยู่ภายในองค์กรนี้ดีหรือไม่ 
รวมถึงการเต็มใจท่ีจะท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นฤมล โพชะเรือง 
(2555) เรื่องการศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การปัญหาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การของพนักงานบรษิัท ที
โอที จ ากัด(มหาชน)และแนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์การของพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด(มหาชน) ท่ี



50 
 

 

มีผลการวิจัยโดยรวมว่า มีปัญหาภายในองค์กรในเรื่องวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีมายาวนาน เกี่ยวกับเพื่อ
ร่วมงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบต่องานของแต่ละคน รวมถึงการส่ังงานของผู้บังคับบัญชา ซึ่งหากมี
ความสัมพันธ์ที่ดี การเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่กัน ประนีประนอมกัน  
ต่อเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาแล้วก็จะส่งผลถึงวัฒนธรรมองค์กรท่ีดีด้วย และงานวิจัยของ  
ธีร์ธนิกษ์ ศิริโวหาร (2553) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรกรมทรัพยากรน้ าบาดาล ท่ีมีผลการวิจัยโดยรวมว่า การมีความยุติธรรมในการ
ปกครองของผู้บังคับบัญชา การยกย่องชมเชยในโอกาสต่าง ๆ การได้รับการพิจารณาความดีความชอบท่ี
เหมาะสม และการได้รับโอกาสศึกษาเพิ่มพูนความรู้ในการท างานอยู่เสมอ สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับ
พนักงานได้ รวมไปถึงสามารถสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงไปได้ตามเป้าหมายอีก
ด้วย 
 5.2.2 สมมติฐานข้อท่ี 2 การท างานร่วมกันเป็นทีมมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  
 ผลการวิจัยพบว่า ในด้านการจัดต้ังทีม ด้านการระดมความคิดเห็น ด้านการวางบรรทัดฐาน 
และด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แสดงว่าการท างานเป็นทีมนั้นต้อง
อาศัยการร่วมแรงร่วมใจกันท างานก็จะท างานงานท่ีออกมานั้นมีประสิทธิภาพ และส่งผลดีต่อองค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สัมมนา สีหมุ่ย (2553) เรื่องการศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
บุคลากร อบต.ในเขตอ.โนนไทย จ.นครราชสีมา ท่ีมีผลการวิจัยโดยรวมพบว่า ทีมงานในองค์กรมี
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เป็นเพราะว่าบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรให้
ความส าคัญในหน้าท่ีความรับผิดชอบ และยอมรับท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีตามมติของทีมงาน  
มีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดี  มีความเช่ือมั่นและไว้วางใจทีมงาน จึงท าให้
บรรยากาศในการท างานเกิด ความเป็นมิตรท่ีดีต่อกัน ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้
พนักงานทุกส่วนราชการสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันมากขึ้น โดยสนับสนุน
ใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเขา้มามีบทบาทการท างานเป็นทีม และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2552) เรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การในระดับ
สมาชิกของทีมงาน ท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับทีมงาน ความผูกพันต่อองค์การในระดับองค์กร 
และคุณภาพการท างานเป็นทีมของอุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทย : กรณีศึกษาเฉพาะบริษัทโตโยต้า
มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากัด ผลการวิจัยโดยรวมพบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรในระดับสมาชิก
ของทีมงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ท้ังในระดับทีมงานและระดับองค์กร รวมท้ังคุณภาพ
การท างานเป็นทีมส่งผลต่อความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน ดังนั้น องค์การควรจะให
ความส าคัญกับการสงเสริมใหสมาชิกของทีมงานมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น 
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 5.2.3 สมมติฐานข้อท่ี 3 การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ  
 ผลการวิจัยพบว่า ในด้านทิศทางการติดต่อส่ือสาร และประสิทธิภาพในการส่ือสารในองค์กรใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากแสดงในเห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการส่ือสารที่ดีภายในองค์กร และผู้เป็น
ผู้น าองค์กรต้องค านึงถึงส่ิงต่างๆ ให้การส่ือสารภายในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับ
บริบทขององค์กร และน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้เป็นผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดโดย  
ทองใบ สุดชารี (2542) เรื่องความจ าเป็นท่ีต้องมีการส่ือสารในองค์กร ได้กล่าวว่า องค์กรจ าเป็นจะต้องมี
การส่ือสารด้วยเหตุผลหลายประการเช่นลักษณะขององค์กร  วัฒนธรรมขององค์กร  เป้าหมายและระดับ
ขององค์กร ความต้องการเป็นอิสระของบุคลากร ขนาดขององค์กร และคุณภาพของชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร ผู้น าขององค์กรควรเป็นศูนย์กลางของการส่ือสารภายในองค์กร และน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายได้เป็นผลส าเร็จ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธราธร บุ้งทอง (2555) เรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมกับประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กรของบริษัทน าเท่ียวใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีพบว่าประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ และ
ผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการท างาน จึงควรมีการก าหนดนโยบาย การวางแผนการด าเนินงาน 
และแนวทางพัฒนาการส่ือสารภายในองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน จะท าให้การท างานมี
ความชัดเจนเป็นท่ีเข้าใจร่วมกันในองค์กร  เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย สร้างความเจริญก้าวหน้ามั่นคง
ทางธุรกิจให้กับองค์กร และประสบความส าเร็จในการท างานต่อไป 

 
5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัย 
 1. การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เท่านั้น ซึ่งควรมี
การศึกษาวิจัยด้วยเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth interview) ซึ่งจะท าให้ได้ข้อมูลท่ีมีความถูกต้องและครบถ้วนมากยิ่งขึ้น 
 2. ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรอื่น ๆ ท่ีจะสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร และ
ของพนักงานได้มากยิ่งขึ้น เช่น บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการท างาน ภาวะผู้น าขององค์กร  
การบริหารความขัดแย้ง ผลการปฏิบัติงาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน เป็นต้น 
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ภาคผนวก 

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความ

ผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี สมุทรปราการ 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างาน

ร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อส่ือสารที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขต

บางพลี สมุทรปราการ ซึ่งเป็นส่วนหนึง่ของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ 

 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานระดับปฏิบัติการเขตบางพลี สมุทรปราการในการให้

ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยผลการศึกษาท่ีได้ไม่มีผลกระทบใดๆต่อผู้ตอบ

แบบสอบถามท้ังส้ิน จะใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ตอน 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  ท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

1.เพศ 

   1.ชาย      2.หญิง 

2.อายุ 

   1.ต่ ากว่า 30 ปี     2.30-40 ปี 

   3.41-50 ปี      4.มากกว่า 50ปี 
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3.การศึกษา 

   1.ต่ ากว่าปริญญาตรี     2.ปริญญาตรี 

   3.สูงกว่าปริญญาตรี 

4.รายได้ 

   1.น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท   2.10,001-20,000 

บาท 

   3.20,001-30,000 บาท     4.มากกว่า 30,000 

บาท 

5.ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์กร    

   1. ต่ ากว่า 3 ปี      2. 3 ปีแต่ไม่

ถึง 5 ปี 

   3. 6 ปีข้ึนไป     
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการวัดระดับวัฒนธรรมองค์กร 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบท่ีตรงกับความคิดของ

ท่าน  

 

การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความส าคัญ 

น้อย

ที่สุด 

1 

น้อย 

2 

ปาน

กลาง 

3 

มาก 

4 

มาก

ที่สุด 

5 

1. วิสัยทัศน์ ความเข้าใจในองค์กร 

1.1 ท่านสามารถบอกแนวทางในการด าเนินบทบาท

ภารกิจขององค์กรได้ 

     

1.2 องค์กรให้ความส าคัญต่อบุคลากรภายในองค์กร      

1.3 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะ ความสามารถเพื่อ

เตรียมพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ 

     

2.ระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ 

2.1 ท่านปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองค์กรอยู่เสมอ ๆ      

2.2 ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการท างานใหม่ 

ๆ ได้อย่างอิสระ 

     

2.3 ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน

อยู่เสมอ  

     

2.4 การเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ ๆ ถือเป็นส่วนหนึ่งใน

การท างานของท่าน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบท่ีตรงกับความคิดของ

ท่าน  

 

การปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 

ระดับความส าคัญ 

น้อย

ที่สุด 

1 

น้อย 

2 

ปาน

กลาง 

3 

มาก 

4 

มาก

ที่สุด 

5 

1. ด้านการจัดต้ังทีม 

1.1 ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเมื่อท างาน

เป็นทีม 

     

1.2 สมาชิกภายในทีมของท่านมีความไว้วางใจซึ่งกันและ

กัน  

     

1.3 ท่านและสมาชิกในทีมเข้าใจวัตถุประสงค์หลักของทีม

ในการปฏิบัติงาน    

     

2. ด้านการระดมความคิดเห็น 

2.1 ข้อเสนอแนะในการระดมความคิดเห็นสามารถใช้

ปฎิบัติงานได้จริง 

         

2.2 ท่านคิดว่าการเสนอความคิดเห็นนั้นจะมีผลต่อการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

2.3 การระดมความคิดเห็นท าให้เกิดแนวความคิด

หลากหลายช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 
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การปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 

ระดับความส าคัญ 

น้อย

ที่สุด 

1 

น้อย 

2 

ปาน

กลาง 

3 

มาก 

4 

มาก

ที่สุด 

5 

2.4 สมาชิกในทีมสามารถสร้างความคิดใหม่ๆท่ีเกิด

ประโยชน์จากการระดมความคิด 

     

3. ด้านการวางบรรทัดฐาน 

3.1 สมาชิกในทีมของท่านยอมรับบทบาท การวางบรรทัด

ฐานร่วมกันในทีม    

     

3.2 สมาชิกภายในทีมของท่านมีวิธีการลดความขัดแย้ง

ภายในทีมร่วมกัน 

     

3.3 ภายในทีมของท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของงาน

ร่วมกัน 

     

3.4 ภายในทีมของท่านมีการประชุมตามความเหมาะสม

ระหว่างกัน 

     

4. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.1 สมาชิกในทีมของท่านมีกระบวนการในการ

ติดต่อส่ือสารระหว่างกัน    

     

4.2 สมาชิกในทีมของท่านสามารถเปล่ียนแปลงตนเองได้

อย่างสร้างสรรค์ 

     

4.3 สมาชิกในทีมของท่านประสบความส าเร็จอย่างสูงใน

การปฏิบัติงาน 
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การปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 

ระดับความส าคัญ 

น้อย

ที่สุด 

1 

น้อย 

2 

ปาน

กลาง 

3 

มาก 

4 

มาก

ที่สุด 

5 

4.4 สมาชิกในทีมของท่านมีความสามารถวิเคราะห์และ

แก้ไขปัญหาต่างๆได้ 

     

 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบท่ีตรงกับความคิดของ

ท่าน  

 

การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

ระดับความส าคัญ 

น้อย

ที่สุด 

1 

น้อย 

2 

ปาน

กลาง 

3 

มาก 

4 

มาก

ที่สุด 

5 

1. ทิศทางการติดต่อสื่อสาร 

1.1 ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถให้ข้อมูลข่าวสารและ

ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน 

     

1.2 องค์กรของท่านมีระเบียบท่ีชัดเจนในเรื่องการ

ติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก 

     

1.3 ได้มีการพูดคุยปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานในระดับ

เดียวกันภายในหน่วยงาน 
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การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

ระดับความส าคัญ 

น้อย

ที่สุด 

1 

น้อย 

2 

ปาน

กลาง 

3 

มาก 

4 

มาก

ที่สุด 

5 

2.ประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กร 

2.1 ท่านมีความเข้าใจอย่างชัดเจนต่อข้อมูลข่าวสารที่

ได้รับขณะปฏิบัติงาน 

     

2.2 ข้อมูลท่ีท่านได้รับในแต่ละครั้งมีความถูกต้องชัดเจน      

2.3 มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข้อมูลท่ีได้รับเพื่อ

น าไปปฏิบัติงานต่อไป 

     

ตอนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับการวัดความผูกพันต่อองค์กร 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบท่ีตรงกับความคิดของ

ท่าน 

 

การวัดความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 

น้อย

ที่สุด 

1 

น้อย 

2 

ปาน

กลาง 

3 

มาก 

4 

มาก

ที่สุด 

5 

1. ความเชื่อม่ันในการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร 

1.1 ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นพนักงานขององค์กรนี้      

1.2 ท่านคิดว่าองค์กรนี้สามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นใน

ธุรกิจเดียวกันได้ 
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การวัดความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 

น้อย

ที่สุด 

1 

น้อย 

2 

ปาน

กลาง 

3 

มาก 

4 

มาก

ที่สุด 

5 

1.3 ท่านรู้สึกว่าองค์กรได้รับการยอมรับจากสังคม      

2. ความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่และเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร  

2.1 ท่านต้องการท างานกับองค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิด

เปล่ียนงาน 

     

2.2 ท่านมีความห่วงใยในการอยู่รอดหรือความเป็นไปของ

องค์กร 

     

2.3 ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับทุกคนในองค์กร      

3. ความต้องการอย่างสูงที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  

3.1 ท่านคิดว่าท่านสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรนี้ได้เป็น

อย่างดี 

     

3.2 ท่านมีความเห็นชอบด้วยหากมีการสับเปล่ียนหน้าท่ี

เพื่อความเหมาะสมในหน่วยงาน 

     

3.3 ท่านคิดว่าท่านท างานกับองค์กรนี้เป็นการตัดสินใจท่ี

ถูกต้อง 

     

 

**ขอขอบพระคุณอย่างยิ่งท่ีสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามค่ะ** 
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การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 

  

 โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนกังานบริษัทระดับ

ปฏิบัติการจ านวน 30 คน 

Item Statistics 

 Mean Std. 
Deviation 

N 

ท่านสามารถบอกถึงแนวทางในการด าเนินบทบาทและภารกิจ
ขององค์กรได้ 

3.93333 .944433 30 

องค์กรให้ความส าคัญต่อบุคลากรภายในองค์กร 3.73333 1.014833 30 

ท่านได้รับพัฒนาทักษะ ความสามารถเพื่อเตรียมพร้อมในการ
ก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ 

3.86667 1.195778 30 

ท่านปฏิบัติตัวเป็นไปตามวัฒนธรรมองค์กรอยู่เสมอ ๆ 4.10000 .803012 30 

ท่านสามารถท่ีจะเสนอความเห็นหรือวิธีการท างานใหม่ ๆ ได้
อย่างอิสระ 

3.83333 1.019917 30 

ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 4.43333 .678911 30 

การเรียนรู้วิธีการท างานใหม ่ๆ ถือเป็นส่วนหนึ่งในการท างาน
ของท่าน 

4.53333 .571346 30 

ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเมื่อท างานเป็นทีม 4.63333 .556053 30 

สมาชิกภายในทีมของท่านมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 4.30000 .749713 30 

ท่านและสมาชิกในทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์หลักของทีมใน
การปฏิบัติงาน 

4.33333 .606478 30 
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 Mean Std. 
Deviation 

N 

ข้อเสนอแนะในการระดมความคิดเห็นนั้นสามารถใช้
ปฏิบัติงานได้จริง 

4.10000 .959526 30 

ท่านคิดว่าการเสนอความเห็นนั้นจะมีผลต่อการประเมินวัดผล
การปฏิบัติงาน 

4.16667 .912871 30 

การระดมความคิดเห็นท าให้เกิดแนวความคิดหลากหลายช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.63333 .556053 30 

สมาชิกในทีมงานสามารถสร้างความคิดใหม่ๆท่ีเกิดประโยชน์
จากการระดมความคิด 

4.46667 .776079 30 

สมาชิกในทีมของท่านยอมรับบทบาท การวางบรรทัดฐาน
ร่วมกันในทีม 

4.00000 .870988 30 

สมาชิกภายในทีมของท่านมีวิธีการลดความขัดแย้งภายในทีม
ร่วมกัน 

3.93333 .907187 30 

ภายในทีมของท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของงานร่วมกนั 4.00000 1.017095 30 

ภายในทีมของท่านมีการประชุมตามความเหมาะสมระหว่าง
กัน 

3.93333 1.112107 30 

สมาชิกในทีมของท่านมีกระบวนการในการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างกัน 

4.03333 1.033352 30 

สมาชิกในทีมของท่านสามารถเปล่ียนแปลงตนเองได้อย่าง
สร้างสรรค์ 

3.73333 .907187 30 

สมาชิกในทีมของท่านประสบความส าเร็จอย่างสูงในการ
ปฏิบัติงาน 

3.93333 .868345 30 
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 Mean Std. 
Deviation 

N 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถให้ข้อมูลข่าวสารและค าแนะน า
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน 

4.16667 .698932 30 

องค์กรของท่านมีระเบียบท่ีชัดเจนในเรื่องการติดต่อ ส่ือสาร
ระหว่างแผนก 

3.96667 1.098065 30 

ได้มีการปรึกษาหารือพูดคุยกันกับเพื่อนร่วมงานในระดับ
เดียวกันภายในหน่วยงาน 

4.20000 .761124 30 

ท่านมีความเข้าใจอย่างชัดเจนต่อข้อมูลหรือข่าวสารที่ได้รับ
ขณะปฏิบัติงาน 

4.26667 .691492 30 

ข้อมูลท่ีท่านได้รับในแต่ละครั้งมีความถูกต้องชัดเจน 4.06667 .784915 30 

มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข้อมูลท่ีได้รับเพื่อน าไป
ปฏิบัติงานต่อไป 

3.90000 .844863 30 

ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นพนักงานและท างานในองค์กรนี ้ 3.93333 1.142693 30 

ท่านคิดว่าองค์กรนี้สามารถท่ีจะแข่งขันกับองค์กรอื่นในธุรกิจ
เดียวกันได้ 

4.16667 .949894 30 

ท่านรู้สึกว่าองค์กรได้รับการยอมรับจากสังคม 4.13333 .860366 30 

ท่านต้องการท างานกับองค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิดเปล่ียนงาน 3.73333 1.112107 30 

ท่านมีความห่วงใยในการอยู่รอดหรือความเป็นไปขององค์กร 3.96667 .889918 30 

ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับทุกคนในองค์กร 4.03333 .764890 30 

ท่านคิดว่าท่านสามารถปรับพฤติกรรมเข้ากับองค์กรนี้ได้เป็น
อย่างดี 

4.16667 .833908 30 
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 Mean Std. 
Deviation 

N 

ท่านคิดว่าท่านท างานกับองค์กรนี้เป็นการตัดสินใจท่ีดีและ
ถูกต้องแล้ว 

4.03333 .850287 30 

 

ด้านการศึกษาวัฒนธรรมในองค์กร ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เท่ากับ 

0.752 ดังนี ้

Item Statistics 

 Mean Std. 
Deviation 

N 

ท่านสามารถบอกถึงแนวทางในการด าเนินบทบาทภารกิจของ
องค์กรได้ 

3.9333 .94443 30 

องค์กรให้ความส าคัญต่อบุคลากรภายในองค์กร 3.7333 1.01483 30 

ท่านได้รับพัฒนาทักษะ ความสามารถเพื่อเตรียมพร้อมในการ
ก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ 

3.8667 1.19578 30 

ท่านปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมขององค์กรอยู่เสมอ ๆ 4.1000 .80301 30 

ท่านสามารถแสดงหรือเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการท างาน
ใหม่ ๆ ได้อย่างอิสระ 

3.8333 1.01992 30 

ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 4.4333 .67891 30 

การเรียนรู้วิธีการท างานใหม ่ๆ ถือเป็นส่วนหนึ่งในการท างาน
ของท่าน 

4.5333 .57135 30 
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ด้านท างานร่วมกันเป็นทีม ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เท่ากับ 0.930 
ดังนี ้

Item Statistics 

 Mean Std. 
Deviation 

N 

ท่านมีความกระตือรือร้นต้ังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อท างาน
เป็นทีมงาน 

4.6333 .55605 30 

สมาชิกภายในทีมของท่านมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 4.3000 .74971 30 

ท่านและสมาชิกในทีมเข้าใจวัตถุประสงค์หลักของทีมในการ
ปฏิบัติงาน 

4.3333 .60648 30 

ข้อเสนอแนะในการระดมความคิดเห็นสามารถใช้ปฏิบัติงานได้
จริง 

4.1000 .95953 30 

ท่านคิดว่าการเสนอความคิดเห็นนั้นจะมีผลต่อการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

4.1667 .91287 30 

การระดมความคิดเห็นท าให้เกิดแนวความคิดหลากหลายช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

4.6333 .55605 30 

สมาชิกในทีมสามารถสร้างความคิดใหม่ๆท่ีเกิดประโยชน์จาก
การระดมความคิด 

4.4667 .77608 30 

สมาชิกในทีมงานของท่านยอมรับบทบาท การวางบรรทัดฐาน
ร่วมกันในทีม 

4.0000 .87099 30 

สมาชิกภายในทีมของท่านมีวิธีการลดความขัดแย้งภายในทีม
ร่วมกัน 

3.9333 .90719 30 

ภายในทีมของท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของงานร่วมกนั 4.0000 1.01710 30 
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 Mean Std. 
Deviation 

N 

สมาชิกในทีมของท่านมีกระบวนการในการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างกัน 

4.0333 1.03335 30 

สมาชิกในทีมของท่านสามารถเปล่ียนแปลงตนเองได้อย่าง
สร้างสรรค์ 

3.7333 .90719 30 

สมาชิกในทีมของท่านประสบความส าเร็จอย่างสูงในการ
ปฏิบัติงาน 

3.9333 .86834 30 

สมาชิกในทีมของท่านมีความสามารถแก้ไขปัญหาและ
วิเคราะห์ปัญหาต่างๆได้อย่างดี 

4.0333 .61495 30 

 

ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เท่ากับ 
0.846 ดังนี ้

Item Statistics 

 Mean Std. 
Deviation 

N 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถให้ข้อมูลข่าวสารและค าแนะน า
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างชัดเจน 

4.1667 .69893 30 

องค์กรของท่านมีระเบียบท่ีชัดเจนในเรื่องการติดต่อและ
ส่ือสารระหว่างฝ่ายหรือแผนก 

3.9667 1.09807 30 

ได้มีการปรึกษาหารือพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกัน
ภายในหน่วยงาน 

4.2000 .76112 30 
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 Mean Std. 
Deviation 

N 

ข้อมูลท่ีท่านได้รับในแต่ละครั้งมีความถูกต้องชัดเจน 4.0667 .78492 30 

มีความรวดเร็วในการตอบรับและตอบสนองต่อข้อมูลท่ีได้รับ
เพื่อน าไปปฏิบัติงานต่อไป 

3.9000 .84486 30 

 

ด้านการวัดความผูกพันต่อองค์กร ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) เท่ากับ 
0.888 ดังนี ้

Item Statistics 

 Mean Std. 
Deviation 

N 

ท่านมีความภูมิใจท่ีได้เป็นบุคคลากรหรือพนักงานขององค์กรนี ้ 3.93333 1.142693 30 

ท่านคิดว่าองค์กรนี้สามารถแข่งขันสู้กับองค์กรอื่นในธุรกิจ
เดียวกันได้ 

4.16667 .949894 30 

ท่านรู้สึกว่าองค์กรได้รับการยอมรับจากสังคม 4.13333 .860366 30 

ท่านต้องการท างานกับองค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิดเปล่ียนงาน 3.73333 1.112107 30 

ท่านมีความห่วงใยในการอยู่รอดหรือความเป็นไปขององค์กร 3.96667 .889918 30 

ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับทุกคนในองค์กร 4.03333 .764890 30 

ท่านคิดว่าท่านสามารถปรับเปล่ียนตนเองเข้ากับองค์กรนี้ได้
เป็นอย่างดี 

4.16667 .833908 30 

ท่านมีความเห็นชอบด้วยหากมีการสับเปล่ียนหน้าท่ีเพื่อความ
เหมาะสมในหน่วยงาน 

4.20000 .846901 30 
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 Mean Std. 
Deviation 

N 

ท่านคิดว่าท่ีท่านท างานกับองค์กรนี้ เป็นการตัดสินใจท่ีดีและ
ถูกต้อง 

4.03333 .850287 30 
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