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ณัฐพร ฉายประเสริฐ*

ตัวแบบการสรางความผูกพันตอองคการของทีมงาน
ที่มีความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม 

จังหวัดปทุมธานี
Organizational Commitment Model of a Team with Locus of Control: 

Case Study in Industrial factory, Pathumthani Province

*นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยปทุมธานี

บทคัดย่อ
  วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพื่อศึกษา 1) เพื่อ

ศึกษาและวิเคราะห์ตัวแบบการสร้างความผูกพันต่อ

องค์การของทีมงานที่มีความเชื่ออ�านาจควบคุมตนเอง 

กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดปทุมธานี 2) 

เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริม สนับสนุนและ

มีความสัมพันธ์กับตัวแบบการสร้างความผูกพันต่อ

องค์การของทีมงานที่มีความเชื่ออ�านาจควบคุมตนเอง 

กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดปทุมธานี 

3) เพื่อเสนอตัวแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์การ

ของทีมงานที่มีความเชื่ออ�านาจควบคุมตนเอง กรณี

ศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดปทุมธานี โดย

ใช้กรอบในการศึกษาได้แก่แนวคิดและทฤษฎีว่าด้วย

ความเชื่ออ�านาจควบคุมตนเองทีมงานและการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การรูปแบบของการวิจัยใช้ทั้งเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ ส่วนเครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูล

ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก ได้สัมภาษณ์พนักงาน

และผู้บริหารจ�านวน 10 คน เมื่อได้ข้อมูลส�าคัญจึงน�า

มาพัฒนาแบบสอบถามแล้วสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 

ได้แก่ ผู้บริหารและพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 

จังหวัดปทุมธานี จ�านวน 20 โรงงาน โรงงานละ 20 

ตัวอย่าง ได้จ�านวนประชากร 385 ราย และวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูปด้านสถิติ

เชิงพรรณนา และการวิเคราะห์รายละเอียดทั้งตัวแปร

ต้น ตัวแปรแทรก ตัวแปรตาม ที่มีความสัมพันธ์กัน

ตามข้อสมมติฐานของการวิจัย สถิติที่ใช้ได้แก่การ

วิเคราะห์ Path Analysis สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เพยีรสนั (Pearson Correlation) และการวเิคราะห์องค์

ประกอบเชิงส�ารวจ (Exploratory Factor Analysis)

 ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรที่มีความเชื่อ

อ�านาจควบคุมตนเอง มีความกระตือรือร้นสูง มีแรง

จูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท�างานสูง มีความเชื่อมั่นใน

เหตุผลมั่นคงและเด็ดเดี่ยวและทุ่มเทการท�างานให้กับ

องค์การ มกีระบวนการและขัน้ตอนในการตดัสนิใจ ท�าให้

องค์การเกิดความน่าเชื่อถือ และยังท�าให้พนักงานที่เข้า

มาใหม่ปรบัตวัเข้ากับสภาพแวดล้อมได้ดีเพราะมีหวัหน้า

งานและพนักงานเก่าสอนงานและให้ค�าแนะน�าอื่น ๆ  จึง
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สามารถปรับตัวเข้ากับงานและเพื่อนร่วมงานได้ดี ไม่มี

ความวิตกกังวลในการท�ำงาน 2) ปัจจัยที่ส่งเสริม

สนับสนุน และมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น 

ตัวแปรแทรก และตัวแปรตาม พบว่า มีความสัมพันธ ์

กันทุกตัวแปร เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ อย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01 เนื่องจากผลการวิเคราะห์ที ่

ได้มีค่าออกมาเข้าใกล้ 1 ทุกตัวแปร ซึ่งข้อมูลเชิง

คุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ เป็นการสนับสนุนผล 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณที่ได้ 3) การเสนอตัว

แบบการสร้างความผูกพันต่อองค์การของทีมงานที่

มีความเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง กรณีศึกษาโรงงาน

อุตสาหกรรม ในจังหวัดปทุมธานี ตัวแบบความเชื่อ

อ�ำนาจควบคุมตนเอง ประกอบด้วย ความกระตือรือร้น 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความเชื่อมั่นในเหตุผลมั่นคงและ

เดด็เดีย่วการตดัสนิใจ การปรบัตวัเข้ากบัสภาพแวดล้อม 

ความวิตกกังวล และการรับค�ำแนะน�ำอื่น ๆ ตัวแบบ

ทีมงาน ประกอบด้วย วัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วม 

การมีส่วนร่วม การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 

ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 

และความสมัพนัธ์ในทมี ตวัแบบความผกูพนัต่อองค์การ 

ส่วนท่ีโรงงานควรด�ำเนินการค่าตอบแทน โอกาสความ

ก้าวหน้า และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ท�ำให้เกิดการ

ธ�ำรงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ ความพยายาม

ทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ และการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ส่วนข้อเสนอ

แนะส�ำหรับโรงงานอุตสาหกรรม ควรให้ความส�ำคัญกับ

ความผูกพันต่อองค์การ เกี่ยวกับค่าตอบแทน โอกาส

ความก้าวหน้า และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ค�ำส�ำคัญ: ความเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง ทีมงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ

Abstract
	 The Research on “organizational 

commitment from a team with locus of 

control: case study of industrial factories 

in Pathumthani Province.” objectives are 

as follows :First, to study and analyzed the 

organizational commitment from a team with 

locus of control model case study of industrial 

factories in Pathumthani Province. Second, to 

study and analyzedsupporting factors that’s 

contributes and relates to the organizational 

commitment from a team with locus of control 

model case study of industrial factories in 

Pathumthani Province. And third to present the 

organizational commitment from a team with 

locus of control model case study of industrial 

factories in Pathumthani Province. Case 

study of industrial factories in Pathumthani 

Province frameworks are concept and theory 

concerning locus of control team and forming 

organizational commitment. The context of 

quantitative and qualitative statistical analysis 

the methodology used in the study include and 

in-depth interviews with 10 employees and 

employers which then developed to rigorous 

questionnaires the sample of administrators 

and employees in 20 industrial factories in 

Pathumthani Province, 20 sample each with 

the population of 385 individuals. The statistical 

analysis involved the application of the SPSS 

where the research hypothesis software on 

the dependent variables, the intermediate and 

the explanatory variables, along with person 

correlation coefficients.
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	 The study results were as follows; 

1) The analysis indicated that high locus of 

control in connection with high enthusiasm, 

motivation for achievement, firm and resolute 

believe in reasoning and dedication to the 

organization. Data, processes and procedures 

used in decision making creates organizational 

commitment in employees not only does it helps 

creates organizational credibility, but also helps 

new employees adapt to new environment as 

a result of a boss and experience employees 

with teaching and giving good advice makes 

adaption to work and co-workers smooth and 

anxiety-free. 2) Study and analysisof supporting 

factors that’s contributes and relates to the 

organizational commitment from a team 

with locus of control model case study of 

industrial factories in Pathumthani. Analyzing 

the dependent variables, the intermediate and 

the explanatory variables, the study discovers 

relations in all factors as hypothesized with the 

level of significance at .01 and from analysis, all 

variables were closed to 1 in which qualitative 

statistic data received from interviews supports 

the analyzed quantitativestatistic data.3) 

Presenting the organizational commitment 

from a team with locus of control model case 

study of industrial factories in Pathumthani. 

The locus of control’s model comprise with 

enthusiasm, motivation for achievement, firm 

and resolute believe in reasoning, anxiety, 

environmental adaption and acceptance of 

advices. The team’s model comprise with 

shared objectives and goals, participation, 

support, trust, frankness, confrontation of 

problems and in-team relationships. The 

organizational commitment model comprise 

with compensation from factories, chance 

of improvement and Quality of work life 

creates retention of organization’s employees, 

dedication in work for organization’s success 

and acceptance of organization’s goals and  

values. The research made the recommen- 

dation that the entrepreneurshould take an 

interest in the organizational commitment 

regarding compensation, chance of improvement 

and Quality of work life.

บทน�ำ
	 อุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี ประกอบ 

ด้วยอุตสาหกรรมการผลิตที่หลากหลายประเภทและมี

ความเชื่อมโยงกันในลักษณะของโซ่อุปทาน (Supply 

Chain) ตั้งแต่ทรัพยากร ผู้จัดหา ผู้ผลิต ผู้จ�ำหน่าย 

และผู้บริโภค โดยมีระบบโลจิสติกส์ที่ดี และอื่น ๆ 

จังหวัดปทุมธานีเป็นจังหวัดที่มีความเจริญเติบโตทาง

ด้านเศรษฐกิจอย่างรวดเร็วท�ำให้มีการเปลี่ยนแปลง

สภาพทางสังคม จากเดิมที่เป็นสังคมชนบทกลายเป็น

สังคมเมืองและมีการเปล่ียนแปลงการผลิตจากภาค

เกษตรกรรมเป็นการผลิตในภาคอุตสาหกรรม สภาพ

การณ์ดังกล่าวท�ำให้จังหวัดปทุมธานีเป็นแหล่งรองรับ

การเข้ามาหางานท�ำจากคนในทุกภูมิภาคของประเทศ  

รวมทั้งแรงงานต่างด้าวจ�ำนวนมากที่เข้ามาหางานท�ำ 

และที่ส�ำคัญปัญหาค่าแรงปรับสูงขึ้นตามอัตราค่า 

แรงงานขั้นต�่ำใหม่ในวันที่ 1 เมษายน 2554 ที่ผ่าน

มา เม่ือเทียบกับค่าแรงขั้นต�่ำฐานเดิมตามประกาศ

เม่ือวันที่ 1 มกราคม 2554 จะพบว่า เป็นอัตรา

ที่ สูง ข้ึนแบบก้าวกระโดดโดยเฉพาะจังหวัดที่ เป ็น

ศูนย์กลางอุตสาหกรรมและบรกิารเช่น กรงุเทพมหานคร 

สมุทรสาคร สมุทรปราการ นนทบุรี นครปฐม ปทุมธานี 

เดิมได้รับค่าแรงขั้นต�่ำวันละ 215 บาท เพิ่มเป็น 300 
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บาท ซึ่งเท่ากับเพิ่มอีก 85 บาท หรือร้อยละ 40 ดังนั้น

โรงงานอุตสาหกรรมจึงได้รับผลกระทบมากที่สุด โดย 

เฉพาะอุสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อมได้ปลด 

คนงานออกไปจ�ำนวนมาก เพื่อลดต้นทุนและปรับตัว

ให้อยู่ต่อไปได้ นอกจากนี้ยังมีอุตสาหกรรมที่ย้ายฐาน

การผลิตไปยังประเทศเพ่ือนบ้านที่มีค่าแรงถูกกว่า ใน

ปี 2555 มีการประเมินอุตสาหกรรมขนาดกลางและ

ขนาดย่อมประมาณ 2 แสนราย ที่จะต้องเลิกกิจการ 

หรือไม่ก็ต้องย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศเพื่อนบ้าน 

(หนังสือพิมพ์แนวหน้า วันพุธที่ 7 พฤศจิกายน 2555)

	 เนื่องจากผลกระทบที่เกิดจากภาวะเศรษฐกิจ

โลก น�้ำมันขึ้นราคา มีผลกระทบมาถึงประเทศไทย

และโดยเฉพาะจังหวัดปทุมธานีที่ค ่าแรงสูงขึ้นแล้ว

ยังเกิดเหตุการณ์น�้ำท่วมในปี 2554 ที่เป็นผลท�ำให้ 

โรงงานอุตสาหกรรมเกิดความเสียหายจึงหยุดการ

ผลิตไประยะหนึ่ง เพื่อปรับปรุงพัฒนาการด�ำเนินงาน

ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ให้

ทันกับความต้องการของตลาดในประเทศและต่าง

ประเทศ จึงต้องใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ�ำกัดให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด จากทรัพยากรการบริหารคือ คน 

(Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) การ

จัดการ(Management) และเคร่ืองจักร (Machine) 

องค์ประกอบทั้ง 5 มีความส�ำคัญมาก แต่องค์ประกอบ

แรกคือคน เป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดในการด�ำเนินงาน 

เพราะคนหรือพนักงานเป็นปัจจัยที่สร ้างคุณค่าให้

องค์การ ท�ำให้เกิดมูลค่าเพิ่ม ดังนั้น หากมีพนักงานมี

ความเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง (Locus of Control) 

จะท�ำให้องค์การได้พนักงานที่มีคุณภาพและมีศักยภาพ 

มีบุคลิกภาพเป็นตัวของตัวเอง มีความกระตือรือร้นต่อ

การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม และพยายามปรับ 

ตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมนั้น ๆ เห็นคุณค่าและ 

ความพยายามของตนเองและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 

เป็นผู้ท่ีมีการตัดสินใจดี สามารถควบคุมสถานการณ์ได้ 

และมีความเชื่อมั่นในตนเอง เชื่อมั่นในเหตุผล มั่นคง

และเด็ดเดี่ยว (Rotter, 1966: 169-214; Rotter,1982: 

171; Strickland, 1997; Strickland, 1977: 221) 

จะท�ำให้โรงงานอุตสาหกรรมก้าวพ้นความล้มเหลว 

และปรับตัวให้คงอยู่ต่อไปอย่างมั่นคง พนักงานที่ม ี

ความเชื่อในอ�ำนาจการควบคุมตนเอง จะมีความ 

สามารถในการท�ำงานเป็นทีม (Team Work) มีการ

ประสานกันโดยการร่วมมือร ่วมใจกันของกลุ ่มซึ่ง

สมาชิกมีความรับผิดชอบและกระตือรือร้นที่จะท�ำงาน

ให้บรรลุผลส�ำเร็จได้ มากกว่าท�ำงานคนเดียว (Goyal, 

1993: 232) และยังท�ำให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์การท�ำให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน และ

ท�ำงานให้กับองค์การด้วยจิตและวิญญาณ เป็นพลัง 

ให้กับผู ้บริหาร พนักงาน กรรมการ และที่ปรึกษา 

ทุกคน ท�ำงานอย่างเต็มศักยภาพ เป็นการรักษา

ทรัพยากรบุคคลที่มีค่าให้ปฏิบัติงานกับองค์การด้วย

ความวิริยะ อุตสาหะ เสียสละ มีการจ้างงานในระยะยาว 

ท�ำให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท�ำงาน หากมี 

การท�ำงานเป็นทีม ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน

ท�ำงานให้กับองค์การ จะผูกพันกับความกับเป้าหมาย

ที่ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จะท�ำงานด้วยความรัก

ความความผูกพันต่อองค์การ (สมยศ นาวีการ, 2544: 

10-11) และได้แสดงออกทั้งในด้านพฤติกรรมและ 

จิตใจ เช่น พร้อมที่จะอุทิศกายและใจของตนเพื่องาน 

โดยไม่มีใครบังคับ เกิดขึ้นเองภายในจิตใจ เป็นการ

แสดงให้เห็นถึงความผูกพันต่อองค์การ เพื่อการท�ำงาน

และพยายามท�ำทุกสิ่งทุกอย่างให้องค์การมีความมั่นคง

และเจริญก้าวหน้า (พิสิฐ พูลสวัสดิ์, 2548: 1) 

	 พนักงานมีความเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง 

ที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง เชื่อว่าความส�ำเร็จเกิดจาก

ความสามารถของตนเอง เมื่อท�ำงานเป็นทีม จะมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ (Selart, 2005) และท�ำให้พนักงาน

มีความผูกพันกับงาน ทีมงาน และองค์การ ก่อให้เกิด

ความรัก ความไว้วางใจในทีมงาน จะเกิดพลังความคิด 

ริเริ่มสร้างสรรค์ เกิดนวัตกรรม มีการเปลี่ยนแปลง 

และพัฒนาทั้งคนและงาน เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่าง 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงค์ 
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ส่วนตัวและวตัถปุระสงค์ขององคก์าร ส่งผลให้พนกังาน

มีความมุ่งมั่นในการท�ำงาน มีความผูกพันต่อองค์การ 

และจงรักภักดี ท�ำให้เกิดทุนทางปัญญาขององค์การ 

ดังนั้นจะเกิดการยกระดับและพัฒนาอุตสาหกรรมใน

ประเทศไทยให้มีความก้าวหน้า มั่นคง และเติบโตอย่าง

ยั่งยืนต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

	 การวิจัยเร่ืองตัวแบบการสร้างความผูกพัน 

ต่อองค์การของทีมงานที่มีความเช่ืออ�ำนาจควบคุม

ตนเอง กรณีศกึษาโรงงานอตุสาหกรรม จงัหวดัปทมุธานี 

	 1.	 เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การของทีมงานที่มีความเชื่ออ�ำนาจ

ควบคุมตนเอง กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด

ปทุมธานี 

	 2.	 เพื่อศึกษาและวิเคราะห์องค์ประกอบ ที่

สนับสนุนและมีความสัมพันธ์กับตัวแบบการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การของทีมงานที่มีความเชื่ออ�ำนาจ

ควบคุมตนเอง กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด

ปทุมธานี 

	 3.	 เพื่อเสนอตัวแบบการสร้างความผูกพัน 

ต่อองค์การของทีมงานที่มีความเช่ืออ�ำนาจควบคุม

ตนเอง กรณีศกึษาโรงงานอตุสาหกรรม จงัหวดัปทมุธานี 

ขอบเขตการวิจัย 
	 การวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้ท�ำการวิจัยเฉพาะ

โรงงานอุตสาหกรรม ที่ตั้งอยู ่ ในจังหวัดปทุมธานี 

ทั้งหมด รวม 3,224 แห่ง การสุ่มตัวอย่าง อย่างง่าย 

เลือกโรงงานมาทั้งหมด 20 โรงงาน สอบถามผู้บริหาร

และพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตจังหวัด

ปทุมธานี

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยที่เน้นการ

ด�ำเนินงานที่เรียกว่าการวิจัยแบบผสมผสานโดยใช้ทั้ง 

วิธีวิจัยเชิงคุณภาพและวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้น 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 1.	ประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้ง

นี้คือ ผู ้บริหารและพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม

จังหวัดปทุมธานี ทั้งหมด รวม 3,224 โรงงาน (ข้อมูล 

ณ กันยายน 2555) เนื่องจากจังหวัดปทุมธานีเป็น 

พื้นที่ทางเศรษฐกิจที่ส�ำคัญของประเทศไทยในการ

ประกอบการอุตสาหกรรม ดังนั้นจึงท�ำการสุ่มตัวอย่าง 

อย่างง่าย เลือกโรงงานมาทั้งหมด 20 โรงงาน เนื่องจาก

ไม่ทราบจ�ำนวนประชากรที่เป็นบุคลากรในโรงงาน

อุตสาหกรรมในเขตจังหวัดปทุมธานีว่ามีจ�ำนวนเท่าไหร่

จึงเลือกขนาดตัวอย่างที่ใช้เพื่อการประมาณยอดรวม

ของประชากร โดยวธิกีารค�ำนวณแบบไม่ทราบประชากร 

ได้ 385 ตัวอย่าง และเก็บข้อมูลจากโรงงานในจังหวัด

ปทุมธานี โรงงานละ 20 ตัวอย่าง

	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล

 		  2.1	 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ

โดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้

วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์เจาะลึกด้วยตนเอง เลือกกลุ่ม

ตัวอย่างท�ำการสัมภาษณ์เพื่อสอบถามความเห็นและ

ประสบการณ์ของผู ้บริหาร และพนักงาน โรงงาน

อุตสาหกรรม ในจังหวัดปทุมธานี ตามแบบสัมภาษณ์

เชิงลึก มีจ�ำนวน 10 ท่าน เนื่องจากนักวิจัยหลายท่านได ้

ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกดังกล่าวในงานวิจัยของ 

Pipe, Conner, Dansky, Schraeder, and Caruso 

(2005) เมื่อได ้ข ้อมูลส�ำคัญแล ้วจึงน�ำไปพัฒนา

แบบสอบถาม

		  2.2	 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 

ใช้แบบสอบถามที่ผ ่านการพัฒนาแล้วไปสอบถาม

พนักงานและผู ้บริหารที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสา- 

หกรรมด้วยวิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย สุ่มจากโรงงานมา

ทั้งหมดมา 20 โรงงาน ขนาดตัวอย่างที่ใช้การประมาณ

ยอดรวมของประชากร โดยวิธีการแบบไม่ทราบจ�ำนวน

ประชากร ได้จ�ำนวนพนักงาน และผูบ้รหิาร 385 ตวัอย่าง

การเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าวจะท�ำให้ผู ้วิจัยได้รับ
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ข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากเป็นการแจกแบบสอบถาม

ให้กับผู้ตอบโดยตรง วิธีการดังกล่าวมีนักวิจัยนิยมใช้

แพร่หลาย เช่น Story, Winter, Premo, Kailes and 

Winters (2003)

	 3.	การวิเคราะห์ข้อมูล

		  3.1	 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของ 

ผู้ตอบแบบสอบถามใช้ค่าร้อยละ (Percentage) ส่วน

ในหมวดหมู ่ของตัวแปรอิสระ ตัวแปรแทรก และ 

ตัวแปรตาม ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อเปรียบเทียบดู

การกระจายของข้อมูล

		  3.2	 สถิติเชิงอนุมาน (Quantitative 

Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการทดสอบ

ความ สัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ ตัวแปรแทรก และ

ตัวแปรตาม สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson 

Correlation) การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) 

การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) โดยการ

วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) และ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ (Exploratory 

Factor Analysis)

สรุปผลการวิจัย
	 1.	ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง	

		  กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานและผู้บริหาร 

ของโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดปทุมธานี จาก 

จ�ำนวน 20 โรงงาน โรงงานละ 20 คนได้ทั้งส้ิน 385 คน 

พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

ผู้ชาย มีจ�ำนวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 50.60 ส่วน

ใหญ่มีอายุ 20-25 ปี มีจ�ำนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 

44.40 ระดับการศึกษา บุคลากรส่วนใหญ่ระดับการ

ศึกษาปริญญาตรี มีจ�ำนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 

42.30 ประสบการณ์การท�ำงานส่วนใหญ่ มปีระสบการณ์

การท�ำงาน อยู่ระหว่าง 1 - 5 ปี จ�ำนวน 175 คน คิด

เป็นร้อยละ 45.50 สถานภาพการจ้าง ส่วนใหญ่เป็น 

พนักงานประจ�ำ จ�ำนวน 304 คนคิดเป็นร้อยละ 79.0 

การปฏิบัติงานประจ�ำ บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน

โรงงาน จ�ำนวน 271 คน คิดเป็นร้อยละ 70.4 ต�ำแหน่ง

งานส่วนใหญ่ต�ำแหน่งพนักงาน จ�ำนวน 325 คน คิด

เป็นร้อยละ 84.42 ภูมิล�ำเนา ส่วนใหญ่อยู่ในภาคกลาง 

จ�ำนวน 157 คนคิดเป็นร้อยละ 40.8 รองลงมาอยู่ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ�ำนวน 112 คน คิดเป็น

ร้อยละ 29.1 อยู่ในภาคใต้ จ�ำนวน 62 คน และภาคเหนือ 

54 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 และคิดเป็นร้อยละ 14

	 2.	ผลการวิเคราะห์ความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ตนเองความเชื่ออ�ำนาจควบคุมภายใน ผลการศึกษา

พบว่า ความคิดเห็นอยู่ระดับมากทุกด้าน ส่วนใหญ่

ด้านความเชื่อมั่นในเหตุผลมั่นคงละเดด็เดีย่ว รองลงมา 

การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

การตดัสนิใจ และการชกัชวนให้เชือ่ตามโดยไม่มีเหตผุล 

ตามล�ำดบัเมือ่พจิารณาภาพรวมทัง้หมด บคุลากรมรีะดบั

ความเชื่ออ�ำนาจภายใน อยู่ในระดับมาก (X  = 3.71) 

ความเชื่ออ�ำนาจภายนอก ในภาพรวมผลการศึกษา 

พบว่า ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ด้านแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ มีระดับความคิดเห็นสูงสุด รองลงมา ด้าน 

การแสวงหาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา และการรับค�ำแนะน�ำ 

อื่น ๆ ความวิตกกังวล และความกระตือรือร้น อยู่

ระดับปานกลาง

	 3.	ผลการวิเคราะห์ทีมงาน ผลการศึกษาพบ

ว่า ระดับความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ ทุกด้านอยู่ใน 

ระดับมาก ด้านความสัมพันธ์ระหว่างทีม มีระดับ 

ความคิดเห็นสูงสุด รองลงมา ด้านการมีส่วนร่วม ด้าน

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย และด้านความเปิดเผยต่อ

กันและเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาตามล�ำดับ เมื่อพิจารณา

ภาพรวมทั้งหมด บุคลากรมีระดับของทีมงาน อยู่ใน

ระดับมาก (X  = 3.68) 

	 4.	ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ 

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านความพยามทุ่มเทการ

ปฏิบัติงานเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ มีระดับความ

คิดเห็นสูงสุด รองลงมา ด้านการยอมรับเป้าหมายและ



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

52

ค่านิยมขององค์การ ด้านค่าตอบแทน ด้านคุณภาพชีวิต

การท�ำงาน ด้านการธ�ำรงรกัษาความเป็นสมาชกิภาพของ

องค์การ และด้านโอกาสความก้าวหน้า ตามล�ำดับเมื่อ

พิจารณาภาพรวมทั้งหมด บุคลากรมีระดับความผูกพัน

ต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก (X  = 3.67) 

อภิปรายผล
	 การอภิปรายผลในครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ใช้ข้อมูล 

เชิงปริมาณท่ีได้จากผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น

ของกลุ ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามผนวกกับการ

วิเคราะห์เชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของ

ผู้บริหารและพนักงาน โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด

ปทุมธานี โดยจะอภิปรายในประเด็นการวิเคราะห์ความ

สัมพันธ์ระหว่างตัวแปร แนวคิดต่าง ๆ ที่ได้จากการตั้ง

สมมติฐานและการทบทวนวรรณกรรม รายละเอียดดัง

ต่อไปนี้

	 1.	ผลการศึกษาและวิเคราะห์ ปัจจัยด้าน

ความเชือ่อ�ำนาจควบคมุตนเอง ปัจจยัด้านทมีงาน ปัจจยั

การสร้างความผูกพันต่อองค์การกรณีศึกษาโรงงาน

อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี

	 ผลการศึกษาตามกรอบแนวคิด ทฤษฎี และ

การสมัภาษณ์เชงิลกึ พบว่า ตวัแปรแทรกอิสระความเช่ือ

อ�ำนาจควบคุมตนเอง (Locus of Control) ได้พัฒนา

มาจากงานของ Rotter (1982: 171) มีองค์ประกอบ 2 

ประการ ความเชื่ออ�ำนาจภายในตน (Internal Locus 

of Control) ประกอบด้วย 1) การปรับตัวเข้ากับสภาพ

แวดล้อม 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การตัดสินใจ 

4) เชื่อมั่นในเหตุผล มั่นคงและเด็ดเดี่ยว 5) การ

ชักชวนให้เชื่อตามโดยไม่มีเหตุผลส่วนความเชื่ออ�ำนาจ

ภายนอกตน (External Locus of Control) ประกอบ 

ด้วย 1) ความกระตือรือร้น 2) การแสวงหาข้อมูล 

เพื่อแก้ปัญหา 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 4) ความวิตก 

กังวล 5) การรับค�ำแนะน�ำอ่ืน ๆ ตัวแปรแทรกปัจจัย

ด้านทีมงาน (Teamwork) พัฒนามาจากแนวคิดของ 

Woodcock (1993: 75-116), Johnson & Johnson 

(200013-15), Dyer (1995: 15-16) ประกอบด้วย 1) 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วม (Objectives and 

Goals) 2) ความเปิดเผยและการเผชิญหน้าเพื่อแก้

ปัญหา(Openness and Confrontation) 3) การ

สนับสนุนและความไว้วางใจกัน (Support and Trust) 

4) การมีส่วนร่วม (Participation) 5) ความสัมพันธ์

ระหว่างทีมตัวแปรตาม ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ

องค์การ (Organization Commitment) 

	 ผลการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยด้านความ 

เชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง กรณีศึกษาโรงงานอุตสา- 

หกรรม จังหวัดปทุมธานีพบว่าสอดคล้องกับแนวคิด

ของ Strickland (1977: 221) กล่าวว่าบุคคลที่มีความ

เชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเองแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 1) 

บุคคลที่มีความเชื่ออ�ำนาจภายในตน เป็นบุคคลที่มี

ความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ ที่ได้รับเกิดจากการกระท�ำของ

ตนเอง ไม่ว่าจะเป็นในด้านดีหรือด้านร้ายก็ตาม 2) 

บุคคลที่มีความเชื่ออ�ำนาจภายนอกตน เป็นบุคคลที่มี 

ความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ ที่ได้รับนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับการ 

กระท�ำของตนเอง แต่ขึ้นอยู่กับสาเหตุต่าง ๆ จาก

ภายนอก เช่น โชคชะตาความบังเอิญ บุคคลอื่น ๆ  หรือ 

ลักษณะที่ไม่อาจจะเปลี่ยนแปลงได้ภายในตัวบุคคล

สอดคล้องกบัแนวคดิความเชือ่อ�ำนาจควบคมุตนเองของ 

Porter & Rotter (1983: 442-443) มีองค์ประกอบ 

2 ด้าน คือ ความเชื่ออ�ำนาจภายในตน และความเชื่อ

อ�ำนาจภายนอกตน ในการท�ำวิจัย เพราะเป็นแนวคิดที่

ส่งผลต่อความเชือ่ม่ันในการแสดงพฤตกิรรมการท�ำงาน

ของบุคคลในองค์การ ซึ่งหากมีความเชื่อที่สามารถน�ำไป

ยึดถือและปฏิบัติได้อย่างถูกต้องก็จะช่วยให้การปฏิบัติ

งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

	 ผลการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยด้าน ทีม

งาน กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 

พบว่าสอดคล้องกับแนวคิดของ Mark (1997: 9-12) 

ได้ศึกษาเรื่อง ทีมงานในโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า  

การปฏิบัติงานที่จะประสบความส�ำเร็จนั้นขึ้นอยู ่กับ 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งพบว่าการจะท�ำให้ทีมงาน 
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มีประสิทธิภาพนั้น ต้องมีการสร้างทีมงานให้มีส่วนร่วม

ในการปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน

	 ผลการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยด้าน ความ

ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม 

จังหวัดปทุมธานี พบว่าสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Ellemers, de Gilder and Hevvel (1998 cited 

in Schultz & Schultz, 2002: 253) ความผูกพัน

ของพนักงานท่ีมีต่อผู้บริหารระดับสูง เป็นอีกประเด็น

หนึ่งที่ใช้ในการพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงน่าจะ

มีประสิทธิภาพมากกว่าใช้ความผูกพันต่อองค์การโดย

ภาพรวม มีงานวิจัยช้ินหนึ่งที่สนับสนุนความคิดนี้ งาน

วิจัยดังกล่าวได้ศึกษาจากพนักงานจ�ำนวน 977 คนใน

ประเทศเนเธอร์แลนด์ พบว่า ความผูกพันที่พนักงานมี

ต่อทีมงาน มีความแตกต่างกับความผูกพันที่พนักงาน

มีต่อองค์การ ความผูกพันและความสัมพันธ์ภายในทีม

งานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

และมีความส�ำคัญต่อพนักงาน

	 2.	ผลการศึกษาและวิ เคราะห ์หาความ

สัมพันธ์ของปัจจัยด้านความเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง 

ปัจจัยด้านทีมงาน ปัจจัยการสร้างความผูกพันต่อ

องค์การ กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด

ปทุมธานี

		  2.1	 ความเชื่ออ�ำนาจภายในตนมีความ

สัมพันธ์กับทีมงานมีรายละเอียดดังนี้

 		   	 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ความเชื่ออ�ำนาจภายในตน ด้านการปรับตัวเข้ากับสภาพ 

แวดล้อมของทีมงาน พบว่า ความสัมพันธ์ในทีมงาน 

ด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับการ

สัมภาษณ์เชิงลึกของ เผด็จ จิตกระจ่าง (ผู้จัดการโรงงาน 

บริษัทบ้านกลางวิศวกรรม จ�ำกัด) การให้พนักงานใหม่

ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้ โดยให้พนักงานเก่า 

สอนงานเป็นพี่เลี้ยงให้พนักงานใหม่เพื่อให้เกิดความ

สัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานเก่าและพนักงานใหม่และ

มีหัวหน้าคอยให้ค�ำแนะน�ำ ท�ำให้พนักงานปรับตัวเข้า 

กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาได้ดี

	 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างความเช่ือ

อ�ำนาจภายในตน ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ กับทีมงาน 

ด้านต่าง ๆ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ 

การศึกษาของ Atkinson and Feather (1966) 

ศึกษาพบว่า ความเชื่ออ�ำนาจภายในตน - ภายนอกตน 

เป็นลักษณะทางจิตที่เป็นพื้นฐานส�ำคัญของแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ เพราะความรู ้สึกว ่าตนสามารถควบคุม

สถานการณ์การกระท�ำได้ดีเพียงใด เป็นปัจจัยที่ก�ำหนด

ความพยายามในการท�ำงานของบุคคล ดังนั้น บุคคลที่ 

มีความเชื่ออ�ำนาจภายในตนสูง มักจะเป็นบุคคลที่

ประสบความส�ำเร็จในการท�ำงานและมีแรงจูงใจในการ

	 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความ 

เชื่ออ�ำนาจภายในตน ด้านการตัดสินใจ กับทีมงาน 

ด้านต่าง ๆ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ

การศึกษาของ Mark (1997: 9-12) ได้ศึกษาเรื่อง 

ทีมงานในโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า การปฏิบัติงานที ่

จะประสบความส� ำ เ ร็ จนั้ นขึ้ นอยู ่ กั บทีมงานที่ มี

ประสทิธภิาพ ซึง่พบว่าการจะท�ำให้ทมีงานมปีระสทิธภิาพ

น้ัน ต้องมีการสร้างทีมงานให้มีส่วนร่วมตัดสินใจใน 

การปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่ออ�ำนาจ

ภายในตน ด้านความเชื่อม่ันในเหตุผลม่ันคงและ 

เด็ดเด่ียวกับทีมงานด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์ทาง

บวกในระดับสูง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของ กฤษฎา กุลภัทร

ภักดี (ผูจ้ดัการบรษัิท ททีซี ีน�ำ้ด่ืมสยาม จ�ำกัด) พนักงาน

รักในองค์การท�ำให้มุ่งม่ันในการท�ำงาน มีการพัฒนา

พนักงานและให้ผลตอบแทนสูง ยังสอดคลองกับ วัชชัย 

สุทธิรักษ์ (ผู้จัดการทั่วไป บริษัท K & Beam จ�ำกัด) 

ความมุ่งมั่นของพนักงานส่งผลให้องค์การมีผลก�ำไร 

และตัวพนักงานก็จะได้รับผลตอบแทนที่น่าพึงพอใจ

ด้วย เช่น ได้รับโบนัส และเบี้ยขยัน สอดคล้องกับการ
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ศึกษาของ Wagner & Hollenbeck, (1992) กล่าวว่า 

ผู้ที่มีความเชื่ออ�ำนาจภายในตนบุคคล หากมีสิ่งจูงใจ 

จะท�ำงานได้ดีกว่า องค์การมีนโยบายการงานท�ำงาน

เป็นทีม ทีมงานมีความมุ ่งมั่นในการท�ำงานและมี

ความมั่นคงทางอารมณ์ ท�ำให้พนักงานได้ถ่ายทอด

ประสบการณ์ และท�ำให้การท�ำงานของทมีงานลลุ่วงอย่าง

มีประสิทธิภาพ เกิดความรัก ความสามัคคี 

	 ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความเชื่ออ�ำนาจภายในตนกับทีมงาน พบว่า มีความ

สัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงในทุกด้าน และด้านที่มี

ความสัมพันธ์ในระดับสูงสุด ดังนี้ ด้านการปรับตัวเข้า

กับสภาพแวดล้อมกับการสนับสนุนและความไว้วางใจ

ต่อกันมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (.652) และรองลง

มาวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วม (.625) ด้านแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับการสนับสนุนและความ 

ไว้วางใจต่อกันในระดับสูง (.601) และรองลงมา (.554) 

การตัดสินใจ มีความสัมพันธ์กับการสนับสนุนและ

ไว้วางใจต่อกันในระดับสูง (.603) และรองลงมาด้าน

วัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วม (.581) ความเช่ือมั่นใน

ตนเอง เชื่อมั่นในเหตุผล มั่นคงและเด็ดเดี่ยวมีความ

สัมพันธ์กับการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันใน

ระดับสูง (.607 ) และรองลงมาเป็นด้านการมีส่วน

ร่วม (.574) ด้านการชักชวนให้เช่ือตามโดยไม่มีเหตุผล

มีความสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมใน

ระดับสูง (.489) และรองลงมาเป็นด้านการเผชิญหน้า

เพื่อแก้ปัญหา (.479)

		  2.2	 ความเชื่ออ�ำนาจภายนอกตนมีความ

สัมพันธ์กับทีมงาน มีรายละเอียดดังนี้

			   การวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่าง

ความเชื่ออ�ำนาจภายนอกตน ด้านความกระตือรือร้นกับ 

ทีมงานด้านต่าง ๆ พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกใน

ระดับต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การ

วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่ออ�ำนาจ 

ภายในตน ด้านความกระตือรือร้นกับทีมงาน มีความ

สัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ .01 สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึก พรสุดา 

สุขนิมิต (ผู้จัดการฝ่ายผลิต บริษัท จอมธนา จ�ำกัด 

(ไอศกรีม ครีมโม)) พนักงานทุกคนมีความกระตือ 

รือร้น และทุ่มเทให้กับการท�ำงาน องค์การย่อมเห็น

คุณค่าในการตอบแทนเสมอและยังเป็นการสร้างความ

ส�ำเร็จให้องค์การท�ำให้องค์การบรรลุเป้าหมาย

	 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความ

เชื่ออ�ำนาจภายนอกตน ด้านการแสวงหาข้อมูลเพื่อแก้ 

ปัญหากับทีมงานด้านต่าง ๆ พบว่า มีความสัมพันธ์ 

ทางบวกในระดับปานกลาง (.485) อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิตทิีร่ะดับ .01 สอดคล้องกับการศึกษาของ James & 

Wright (1993: 3-8), Hsu (2011: 233-248) เสนอว่า 

คนที่มีความเชื่อในอ�ำนาจภายนอกตน เชื่อว่าโอกาส 

โชค โชคชะตา มีผลมากกว่าการก�ำหนดชีวิตของตนเอง 

ความส�ำเร็จและความล้มเหลวไม่ได้เกิดจากความ

พยายามของตน

	 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความ 

เชื่ออ�ำนาจภายนอกตน ด้านการรับค�ำแนะน�ำอื่น ๆ กับ

ทีมงานด้านต่าง ๆ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกใน

ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานการวิจัยสอดคล้องกับการ

ศึกษาของ James & Wright (1993: 3-8), Hsu 

(2011: 233-248) เสนอว่าคนที่มีความเชื่อในอ�ำนาจ

ภายนอกตน เชื่อว่าโอกาส โชค โชคชะตา มีผลมากกว่า

ในการก�ำหนดชีวิตของตนเอง ความส�ำเร็จและความ 

ล้มเหลวไม่ได้เกิดจากความพยายามของตนท�ำให้

ยอมรับค�ำแนะน�ำจากบุคคลอื่น ๆ

		  2.3	 ความสัมพันธ ์ระหว ่างทีมงานกับ 

ความผูกพันต่อองค์การมีรายละเอียด ดังนี้

 			   การวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่าง 

ทีมงาน ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วม กับความ

ผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ  พบว่า มีความสัมพันธ์ทาง 

บวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ 

.01 สอดคล้องกับการศึกษาของ คนิษฐา พันธุ์มวานิช 

(2551) ได้ท�ำการศึกษาเรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับความ
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ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส�ำนักพิมพ์มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราชผลการวิจัยพบว่าบุคลากรส�ำนัก 

พิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีระดับความ

ผูกพันต่อองค์การในด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ด้านความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความตั้งใจ

และทุ่มเทการท�ำงานเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ และ

ด้านความปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ

ในระดับมาก ส�ำหรับด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ 

เป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง

	 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง ทีม

งาน ด้านความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อ

แก้ปัญหากับความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ พบ

ว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับการศึกษา 

ของ Ryan (1995) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับทัศนคติที่เกี่ยวกับงาน เช่นเดียว

กับความพึงพอใจ การได้รับการสนับสนุนจากการ

วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างทีมงานด้านการมีส่วน

ร่วมกับความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ พบว่า มี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับการศึกษาของ Steers,  

and Portor (1979) โดยผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

ความผูกพันต่อองค์การ เช่น การศึกษาถึงสาเหตุ และ 

ผลท่ีเกิดขึ้นของความผูกพันต่อองค์การของกลุ ่ม

บุคลากรที่ท�ำงานอยู ่ในโรงพยาบาล พบว่า อายุ 

สถานภาพสมรส และการมีส่วนร่วมในงานมีความ

สัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

	 3.	การสร้างตัวแบบทีมงานที่มีความเชื่อ

อ�ำนาจควบคุมตนเอง : กรณศีกึษาโรงงานอตุสาหกรรม

ในจังหวัดปทุมธานี

		  3.1	 ผลจากการวิเคราะห์พบว่าบุคลากร

ที่มีเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเองมีความกระตือรือร้นสูง 

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท�ำงานสูงมีความเชื่อมั่น

ในเหตุผลมั่นคงและเด็ดเดี่ยวและทุ ่มเทการท�ำงาน

ให้กับองค์การมีข้อมูล มีกระบวนการและขั้นตอนใน

การตัดสินใจท�ำให้เกิดความเชื่อมั่นต่อพนักงานและ 

องค์การและยังท�ำให้พนักงานทีเ่ข้ามาใหม่ปรบัตวัเข้ากับ

สภาพแวดล้อมได้ดีเพราะมีหัวหน้างานและพนักงานเก่า

สอนงานและให้ค�ำแนะน�ำอื่น ๆ จึงสามารถปรับตัวเข้า 

กับงานและเพื่อนร่วมงานได้ดีไม่มีความวิตกกังวล 

ในการท�ำงานสอดคล้องกับการศึกษาของ ปรมาภรณ์ 

รุ่งแสงอโณทัย (2554) ความเชื่ออ�ำนาจควบคุมภายใน

ตนและความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตของ

พนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานผลศึกษาพบว่า พนักงาน

ฝ่ายผลิตการความที่มีความเชื่ออ�ำนาจควบคุมต่าง 

การคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกันพนักงานฝ่ายผลิตที่มี

ความผูกพันต่อองค์การต�่ำมีคุณภาพชีวิตสุขภาพการ

พัฒนาด้านจิตใจดีกว่าพนักงานฝ่ายผลิตมีความผูกพัน

ต่อองค์การสูงและสอดคล้องกับงานวิจัยของ Alberto 

Moriones and MatinKintana (2009: 207-226) 

ซึ่งพบว่าวิธีหนึ่งที่สามารถสร้างความผูกพันให้เกิดกับ

พนักงานได้นั้นคือ การให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ

ท�ำงาน เพราะเป็นกระบวนการหนึ่งที่ท�ำให้พนักงาน 

ได้เรียนรู้กระบวนการในการท�ำงาน เข้าใจหน้าที่และ

ความส�ำคัญในงานที่ตนได้รับซึ่งส่งผลที่สามารถสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงานได้

ข้อเสนอแนะ
	 1.	ข้อเสนอแนะในการวิจัย

 		  1.1	 การสร ้างความผูกพันต ่อองค ์กร 

จากผลการวิจัยครั้งน้ีพบว่าองค์ประกอบความผูกพัน

ต่อองค์การสูงที่สุด จะเป็นการธ�ำรงรักษาความเป็น

สมาชิกขององค์การบุคลากรประสงค์ที่จะอยู่กับโรงงาน 

โดยความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อความส�ำเร็จของ

องค์กรการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและการมีโอกาสความก้าวหน้า

และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน กล่าวได้ว่าความผูกพันต่อ

องค์การ จะเกิดจากความรู้สึกภายในจิตใจของบุคลากร 

การเกิดความรู้สึกของการเป็นเจ้าของ ดังนั้น การสร้าง

ความผูกพันที่มีต่อพนักงาน องค์การควรมีความเอื้อ



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

56

อาทร ซึ่งสามารถท�ำได้โดย 

			   1.1.1 จัดการสัมมนาภายในจัดท�ำ

ในลักษณะของ “dinner talk” เดือนละ 1 คร้ังโดย

เชิญ ผู้บริหารมาเข้าร่วมฟัง “success story” ของ

พนักงานที่ท�ำงานส�ำคัญ ๆ จนประสบความส�ำเร็จ	

			   1.1.2 ให้ทุนการศึกษา ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากร ได้ศึกษาหาความรู้จากภายนอก 

โดยให้ทุนการศึกษาแก่พนักงานได้ศึกษาต่อ และส่ง 

ไปสัมมนา/อบรม ดูงาน 

			   1.1.3 ใช้หลักการบริหารจัดการที่ดี 

(Good Governance) 

			   1.1.4 พัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

โดยการปรับปรุงโรงงานและลักษณะงาน 

		  1.2	 การบริหารทีมงาน องค์การควรส่ง

เสริมการท�ำงานเป็นทีม โดยก�ำหนดนโยบายให้ชัดเจน 

สร้างการมีส่วนร่วมในการก�ำหนดวัตถุประสงค์และเป้า

หมายร่วมกัน ส่งเสริม สนับสนุน ให้ทีมงานมีความ

สัมพันธ์ที่ดี ท�ำให้เกิดความเช่ือใจไว้วางใจต่อกัน ร่วม

คิดร่วมท�ำ ร่วมแก้ปัญหา โดยเฉพาะผู้บริหารต้องมี

ความจริงใจ และสนับสนุนการท�ำงานเป็นทีม จะท�ำให้

บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัย พร้อมที่จะ 

เสียสละให้แก่องค์การ

	 2.	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

		  จากการศึกษา ตัวแบบความผูกพันต่อ

องค์การของทีมงานที่มีความเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง

และตัวแปรที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางในการ

วิจัย รายละเอียดมีดังนี้

		  2.1	 จากผลการศึกษาครั้ง น้ีผู ้วิจัยพบ

ว่าการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน

สามารถสร้างขึ้นได้จากการการท�ำงานเป็นทีม ซึ่งท�ำให้

มีพลังในการคิดและการกระท�ำ และสาเหตุส่วนหน่ึง

เนื่องจากพนักงานเกิดความรู้สึกของการเป็นเจ้าของ

ร่วม จึงเกิดความมุ่งม่ันและจงรักภักดีต่อองค์การ 

ดังนั้นข้อเสนอแนะส�ำหรับงานวิจัยครั้งต่อไปผู ้วิจัย 

ขอเสนอให้มีการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปร การสร้างความ

รู้สึกเป็นเจ้าของที่มีผลต่อความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การ 

		  2.2	 จากผลการศึกษาครั้ง น้ีผู ้วิจัยพบ

ว่าการสร้างความผกูพนัต่อองค์การของทมีงานทีมี่ความ

เชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง ที่เกิดจากของทีมงานที่มี 

ความเชื่ออ�ำนาจควบคุมภายในตนเอง ทีมงานจะต้องมี

ผูน้�ำ ควรบรหิารทมีงานแบบมีส่วนร่วมให้ความยุตธิรรม

เสมอภาคเท่าเทียมกันในทีมงาน ดังนั้น ข้อเสนอส�ำหรับ

งานวิจัยครั้งต่อไป เสนอให้มีการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปร

แทรกคือภาวะผู้น�ำ
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