
บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั เมซโซ่ จ ากดั (ส านกังานใหญ่)” ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.4 ขอ้มูลเบ้ืองตน้บริษทั 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 

ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
การท่ีจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้นั้นย่อมตอ้งอาศยับุคลากรในองค์การท่ีจดัว่าเป็น 

ทรัพยากรท่ีส าคญัในการด าเนินงานภายใตเ้ง่ือนไขต่าง ๆ ให้เป็นไปในทิศทางท่ีองค์การมุ่งหวงัไวส่ิ้ง
หน่ึงท่ีองค์การและสมาชิกภายในองค์การสามารถปรับเขา้หากนัไดน้ัน่ก็คือ การจดับรรยากาศภายใน
องค์การให้เอ้ือต่อการรับรู้ท่ีดีของสมาชิกในการท างานซ่ึงจะส่งผลต่อความผูกพนัในการท างาน โดย
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไว ้ดงัน้ี (Organizational Climate) 

Forehand and Gilmer (1964, p. 361 – 382 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์, 2557, หน้า 18) ได้
ใหค้วามหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์ารเป็นลกัษณะท่ีอธิบายถึงภาพขององคก์ารหน่ึง ท่ีรับรู้และรู้สึกได้
โดยพนกังานในองค์การ ซ่ึง 1) ท าให้องค์การนั้นแตกต่างไปจากองค์การอ่ืน ๆ 2) เป็นลกัษณะท่ีคงอยู่
เป็นระยะเวลาท่ียาวนาน และ 3) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 

Litwin and Stringer (1968 อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559, หนา้ 10) ไดใ้ห้ความหมายไว้
วา่ เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล ซ่ึงเก่ียวกบัองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารทั้งทางตรงและ
ทางออ้มตามความคาดหวงัและแรงจูงใจของแต่ละบุคคลในองคก์าร 

Gilmer (1971, p. 28 อา้งถึงใน อจัฉรา เฉลยสุข, 2556, หนา้ 34) ให้ความหมายไวว้า่ บรรยากาศ
องค์การ คือ ลกัษณะท่ีแตกต่างกนัในองค์การหน่ึงกบัองค์การหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ นอกจากน้ียงัมีผลต่อองค์การ เพราะบุคคลจะต้องมีปฏิสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน 
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ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ จึงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนไม่วา่จะเป็นการฝึกอบรม ความพึงพอใจในงาน 
และสุขภาพจิต 

Hoy (1978 อ้างถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์, 2557, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศ
องค์การว่า ลักษณะภายในท่ีท าให้องค์การหน่ึงแตกต่างไปจากองค์การอ่ืน ๆ และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลและองคก์าร 

Brown and Moberg (1980, p. 420 อ้าง ถึ งใน  รัช นู  เรืองโอชา , 2554, หน้ า  21) ก ล่ าวว่ า
บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การวางรูปแบบและความคาดหวงัของสมาชิกต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ของ
องค์การ ซ่ึงบรรยากาศองค์การเป็นตวัก าหนดทศันคติท่ีดี และความพึงพอใจของพนกังานท่ีจะอยู่ใน
องค์การ หากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองค์การ ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณานั้นก็คือ บรรยากาศ
องคก์าร ซ่ึงมีความส าคญัต่อสมาชิกองคก์ารในทุกระดบัไม่วา่จะเป็นระดบัผูบ้ริหารหรือบุคลากรอ่ืน ๆ 
ในองค์การและบรรยากาศองค์การยงัมีความส าคญัต่อการบริหารงานอีกด้วย ซ่ึงหากจะวิเคราะห์
พฤติกรรมการท างานของสมาชิกในองค์การ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ จะต้อง
พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์าร หรือบรรยากาศองค์การซ่ึงมีอิทธิพลในการก าหนดทศันคติและ
พฤติกรรมในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์าร 

Dessler (1980, p. 192 อ้างถึงใน อชิระ เลขพัฒน์ , 2557, หน้า 8) ได้ให้ความหมายของ
บรรยากาศองค์การไวว้่า เป็นการรับรู้ท่ีบุคคลมีต่อองค์การท่ีเขาก าลงัท างานอยู่และ ความรู้สึกท่ีมีต่อ
องคก์าร เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ใน
อีกแง่มุมหน่ึง คือ ขวญัและพฤติกรรมของบุคลากรไม่ได้เป็นส่ิงท่ี ข้ึนอยู่กับความเป็นผู ้น าหรือ 
โครงสร้างองคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

Steers (1991 อา้งถึงใน ปรียาภรณ์ แสงแก้ว, 2559, หน้า 26) ได้มองบรรยากาศองค์การในแง่
ของบุคลิกภาพของมนุษยใ์นองคก์ารมองเห็นไดโ้ดยสมาชิกขององคก์ารและไดต้ั้งขอ้สังเกตไว ้ดงัน้ี 

 1. บรรยากาศองคก์ารท่ีแทจ้ริง ย่อมข้ึนอยู่กบัความเช่ือของสมาชิกในองค์การท่ีมีความเช่ือว่า 
“ควรจะเป็น” มากกวา่ “ท่ีเป็นอยู”่ ถา้หากวา่สมาชิกในองค์การท่ีมีความเช่ือวา่บรรยากาศควรเป็นแบบ
เผด็จการ เขาจะตอ้งมีความคาดหวงัต่อไปวา่เขาจะตอ้งปฏิบติัตนอยา่งเผด็จการแมว้า่ฝ่ายผูบ้งัคบับญัชา
ระดบัสูงจะพยายามท าตวัเป็นประชาธิปไตยก็ตาม 

 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะต่าง ๆ ขององค์การ การกระท าและผลท่ีเกิดข้ึนในด้าน 
บรรยากาศและยงัเช่ือวา่บรรยากาศขององค์การนั้น ยอ่มมีลกัษณะเฉพาะไม่ซ ้ าแบบในแต่ละองคก์ารท่ี
แตกต่างกนัออกไป  
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Gibson at el. (2000 อา้งถึงใน หรรษมน ประสาทแก้ว, 2554, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของ
บรรยากาศองคก์ารวา่ หมายถึง คุณลกัษณะสภาพแวดลอ้มของงานในองคก์ารท่ีสามารถรับรู้ทั้งทางตรง
หรือทางออ้ม และมีบทบาทส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของสมาชิกในองคก์าร 

Stringer (2002 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2558, หน้า 35) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า คือ 
การรับรู้ หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบ
ไปดว้ยการผสมผสานระหวา่งบรรทดัฐาน คุณค่า ความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร และเป็นปัจจยัท่ีมุ่งส่งเสริมใหส้ามารถท างานกนัเป็นทีมได ้

Bower and Ostroff (2004 อา้งถึงใน สุธีรา แกว้พิจิตร, 2558, หนา้ 8) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คือ 
การรับรู้ร่วมกนักบัส่ิงท่ีองคก์ารเป็นอยู ่เช่น ในแง่ของการปฏิบติังาน นโยบาย ขั้นตอนการปฏิบติังาน 
หรือส่ิงท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 

รติกรณ์ จงวิศาล (2554 : 11) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า เป็นการรับรู้ และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และลกัษณะเฉพาะขององค์การเป็น   
ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 

บุญฑริก แจ้งเจริญกิจ (2556 : 16) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไวว้่า หมายถึง 
องคป์ระกอบจากสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองคก์าร เป็นส่ิงท่ีบุคลากรในองคก์ารสามารถรับรู้ไดท้ั้ง
ทางตรงและทางออ้มและเป็นส่ิงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารได ้เป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็น
ถึงลกัษณะเฉพาะต่าง ๆ ขององคก์ารนั้น ๆ ดว้ย 

กุลิสรา ภาณุชไพศาล (2557 : 18) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไวว้่า หมายถึง 
ลกัษณะท่ีเป็นองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่นองคก์ารท่ีจะท าให้เกิดเป็นการรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม 
อีกทั้ งจะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน และจะมี อิทธิพล
โดยตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ดงันั้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ความหมายของบรรยากาศองคก์าร เป็นลกัษณะภายในท่ีอธิบาย
ถึงภาพลกัษณ์ท่ีท าให้องคก์ารหน่ึงแตกต่างไปจากองค์การหน่ึง เป็นการรับรู้ของบุคคลมีต่อองคก์ารท่ี
เขาก าลงัท างานอยู่และความรู้สึกท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมใน
องค์การหรือบรรยากาศองค์การทั้งทางตรงและทางออ้มตามความคาดหวงัและแรงจูงใจของแต่ละ
บุคคล บรรยากาศในองคก์ารท่ีแสดงออกมาให้เห็นนั้น มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนไม่วา่จะเป็น
การฝึกอบรม ความพึงพอใจในงาน และสุขภาพจิต ยอ่มเป็นตวัก าหนดทศันคติและพฤติกรรมท่ีส าคญั
ของพนกังานท่ีท างานในองคก์ารนั้น 

 



    10 

 

 

ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ และความกา้วหนา้ขององคก์าร

ในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะอิทธิพลท่ีมีต่อทศันคติและพฤติกรรมในการท างานของพนกังานในองคก์าร 
Kolb, Rubin and McIntyre (1979 อ้างถึงใน  พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หน้า 16) ได้อธิบายว่า

บรรยากาศองคก์ารมีผลกระทบต่อหนา้ท่ีต่าง ๆ ของคนในองคก์าร นอกจากน้ีบรรยากาศองคก์ารจะช่วย
ในการศึกษากระบวนการบริหารโดยเฉพาะในรูปแบบต่าง ๆ ของการบริหารท่ีมีต่อคนพฤติกรรมท่ีมีต่อ
องค์การ การท่ีบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมของคนในองค์การ ท าให้ผูบ้ริหาร
สามารถจดัวางรูปแบบบรรยากาศองค์การ  ท่ีจะตอบสนองต่อความต้องการและความจ าเป็นของ
พนักงานได้อย่างถูกตอ้ง หากตอ้งมีการเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองค์การแล้ว  จะต้องมีการพิจารณา
บรรยากาศองคก์ารเป็นอนัดบัแรก 

Steer and Porten (1979, p. 372 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2558, หน้า 28) ได้อธิบาย
ถึงความส าคัญของบรรยากาศขององค์การว่า เป็นตัวแปรส าคัญในการศึกษาองค์การ วิเคราะห์
พฤติกรรมการท างานของบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์าร ซ่ึงจะไม่ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองค์การ (Internal Environment) ซ่ึงเรียกว่า บรรยากาศองค์การมี
ส่วนก าหนดทศันคติและพฤติกรรมการท างานของคน 

Brown and Moberg (1980 อา้งถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557, หน้า 15) ได้สรุปว่า บรรยากาศ
องคก์ารนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององคก์ารแลว้
ยงัเป็นตวัก าหนดทศันคติท่ีดีและความพึงพอใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารของสมาชิกดว้ย ดงันั้นหากตอ้งการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองค์การแลว้ ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืนคือบรรยากาศ
องคก์าร 

Gibson (1991, p. 525 อา้งถึงใน อจัฉรา เฉลยสุข, 2556, หนา้ 35) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมี
ความส าคญัและเก่ียวขอ้งกบัผูท่ี้ท  างานในองค์การโดยตรง บุคคลท่ีท างานในองคก์ารจะตอ้งรับรู้และ
สามารถสัมผสับรรยากาศในแต่ละองค์การได ้บรรยากาศองค์การหรือสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างหรือ
เปล่ียนแปลงไป มีผลท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคลนั้นเปล่ียนแปลงไปดว้ย 

Harris and Desimone (1994 อ้างถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หน้า 16) กล่าวว่า บรรยากาศ
องคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จ ถา้หากบรรยากาศไม่
เอ้ืออ านวย การวางแผนและการน าไปใช้ก็จะท าได้ล าบาก เช่น หากพนักงานและผูจ้ ัดการต่างไม่
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั พนกังานก็จะไม่ร่วมมืออยา่งเตม็ท่ี ท าใหก้ารพฒันาฝึกอบรมทกัษะของพนกังาน
ในองคก์ารไม่ประสบผลส าเร็จ 
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ดงันั้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร คือ บรรยากาศองคก์ารเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อหน้าท่ีต่าง ๆ ของคนในองค์การ และเป็นตวัแปรส าคญัในการศึกษา
องค์การ เพราะบุคคลท่ีท างานในองค์การจะตอ้งรับรู้และสัมผสักับบรรยากาศในแต่ละองค์การได ้
บรรยากาศองค์การหรือสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกนัไป มีผลท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคคลนั้นเปล่ียนแปลงไป เรียกได้ว่า บรรยากาศองค์การมีส่วนก าหนดทศันคติและพฤติกรรมการ
ท างานของคนในองคก์าร 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศขององค์การ อาจเรียกไดว้า่มีองคป์ระกอบหรือมีมิติ มีนกัวิชาการหลายท่านใช้เป็น

แนวทางในการก าหนดตวัแปร เพื่อใชว้ดับรรยากาศขององคก์ารซ่ึงมีอยูม่ากมาย โดยมีนกัวชิาการหลาย
ท่านไดเ้สนอองคป์ระกอบของบรรยากาศไวด้งัน้ี 

Forehand and Gilmer (1964 อา้งถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557, หน้า 17) กล่าวว่า บรรยากาศ
องคก์ารประกอบดว้ยกลุ่มของคุณลกัษณะท่ีกล่าวถึงองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง ท่ีท าให้เกิดความแตกต่าง
ไปจากองค์การอ่ืน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การนั้นซ่ึงบรรยากาศในองคก์ารมี
องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

1. ขนาดและโครงสร้างองค์การท่ีมีขนาดใหญ่จะมีความมัน่คงและมีความเป็นทางการ ขนาด
ขององคก์ารโดยส่วนมากจะมีความส าคญั ส่วนโครงสร้างขององคก์ารก็มีความส าคญัเช่นกนัจะมีความ
เก่ียวข้องกับขนาดขององค์การท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน ท าให้ระยะทางระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงและ
ผูป้ฏิบติังานจะห่างไกลกนัมากข้ึน 

2. ลกัษณะของความเป็นผูน้ าจะมีอยู่หลายแบบ และการปฏิบติัของผูน้ าจะเป็นแรงกดดนัท่ี
ส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การ ซ่ึงจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและการตอบสนองความ
พึงพอใจของบุคลากร 

3. ความซบัซ้อนของระบบภายในสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระบบ ซ่ึงองคก์ารจะมีความแตกต่างกนั
ในเร่ืองของความซับซ้อนของระบบท่ีน ามาใช้ ความซับซ้อนอาจจะมีความหมายว่าเป็นจ านวน และ
ลกัษณะท่ีมีการเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งส่วนต่าง ๆ ของระบบ 

4. เป้าหมายขององค์การย่อมมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั เป็นเป้าหมายท่ีมีการก าหนดข้ึนส าหรับ
องคก์าร แมก้ระทัง่ในองคก์ารธุรกิจเป้าหมายก าไรเป็นเป้าหมายท่ีส าคญัของธุรกิจ ซ่ึงมีความแตกต่างอยู่
ในรูปของการใหน้ ้าหนกัเม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายอ่ืน ๆ 

5. ลกัษณะการติดต่อส่ือสารจะเป็นมิติท่ีส าคญัอย่างหน่ึงของบรรยากาศในองค์การ เพราะว่า
ลกัษณะภายในองค์การจะแสดงให้เห็นถึงลกัษณะของสถานภาพการจดัระเบียบเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ี
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และการเก่ียวขอ้งระหว่างกนัของกลุ่มการติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนมาสู่เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างไปสู่
เบ้ืองบนหรือตามแนวนอนภายในองคก์ารจะให้ความรู้เก่ียวกบัปรัชญาการบริหารโดยภาพรวมภายใน
องคก์ารได ้

Litwin and Stringer (1968 อ้างถึงใน ปรียาภรณ์ แสงแก้ว, 2559, หน้า 28) ได้พัฒนาแบบ
แบบสอบถามท่ีใช้ในการวดับรรยากาศองค์การข้ึน โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาน้ีคือ Revised of 
Improved Climate Questionnaire (Form B) ซ่ึงไดก้ าหนดบรรยากาศองคก์ารไว ้9 ดา้น ดงัน้ี 

1. โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับข้อบงัคบั    
ในกลุ่ม ระเบียบ กฎเกณฑแ์ละกระบวนการท่ีด าเนินการอยู ่โดยมุ่งเนน้ท่ีการปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่ง
เคร่งครัดและตรวจสอบแนวทางอย่างละเอียดหรือมีลกัษณะยืดหยุ่นและไม่เป็นทางการซ่ึงจะส่งผล 
กระทบต่อพฤติกรรมระหวา่งบุคคลและพฤติกรรมของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน  

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานว่าเป็นนายของตวัเอง 
โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบหรือมีการตดัสินใจซ ้ า เม่ือมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีท า   

3. ความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง ความรู้สึกถึงมิตรภาพท่ีดีภายในกลุ่มท่ีท างานร่วมกนัเนน้ท่ี
ความสัมพนัธ์อนัดีในหมู่พนกังานดว้ยความเป็นมิตรและมีกลุ่มสังคมท่ีไม่เป็นทางการ 

4. การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ถึงความช่วยเหลือของหัวหนา้งาน และพนกังาน
คนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม ซ่ึงเนน้ความร่วมมือสนบัสนุนจากหวัหนา้และลูกนอ้ง  

5. การให้รางวลั (Reward) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการให้รางวลัส าหรับการ
ปฏิบติังานท่ีดี เนน้การให้รางวลัทางบวกมากกวา่การลงโทษ รับรู้ถึงความยุติธรรมของนโยบายในการ
จ่ายค่าตอบแทนและการเล่ือนต าแหน่ง  

6. การยอมรับความขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) หมายถึง ความรู้สึกของหัวหน้าและ 
พนักงานคนอ่ืน ๆ ท่ีต้องการฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง เน้นการน าปัญหามาเปิดเผยมากกว่าการไม่ 
สนใจปัญหาหรือเพิกเฉยต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน ตวัอย่างเช่น หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานยินดีรับฟังความ 
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนั เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนก็น ามาตกลงแกไ้ข 

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standards) หมายถึง การรับรู้ความส าคัญของ 
มาตรฐานการปฏิบติังานและเป้าหมายท่ีชดัเจน เนน้การปฏิบติังานท่ีดี ปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีวางไว ้มีเป้าหมายส่วนตวัและเป้าหมายส่วนรวมท่ีทา้ทาย  

8. ความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การ (Organizational Identity) หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็น 
เจ้าของบริษทัและเป็นสมาชิกท่ีส าคญัคนหน่ึงของทีมท่ีท างานร่วมกันถือเป็นความภาคภูมิใจของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร  
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9. ความเส่ียง (Risk) หมายถึง ความรู้สึกถึงความเส่ียงและความทา้ทายในงานและในองค์การ 
เน้นท่ีการค านวณถึงความเส่ียงหรือการปฏิบัติงานท่ีดีและปลอดภัย ซ่ึงหาวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการ
ปฏิบติังาน 

Steers (1977, p. 104 – 109 อ้างถึงใน ธีรวีร์  รุจพงษ์จันทร์ , 2557, หน้า 29) ได้อธิบายถึง
บรรยากาศองคก์าร โดยไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารออกเป็นมิติต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความมากหรือน้อยของวิธีการท างาน (Methods) ท่ีใช้
ในการปฏิบติังานซ่ึงก าหนดข้ึนโดยองคก์าร 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างรางวลั – การลงโทษ (Reward - Punishment Relationship) ความมาก
หรือน้อยของการให้รางวลั เช่น การเล่ือนต าแหน่งและการข้ึนเงินเดือน ซ่ึงอยู่บนพื้นฐานของผลงาน
และความดีความชอบ แทนท่ีจะอยูบ่นพื้นฐานของการพิจารณาตามระบบอาวโุสหรือความชอบพอและ
อ่ืน ๆ 

3. การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) ความมากหรือน้อยของการคลุมอ านาจใน
การตดัสินใจท่ีส าคญัไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูง 

4. การเนน้การบรรลุถึงเป้าหมาย (Achievement Emphasis) ความปรารถนาของคนในองค์การ
ท่ีจะท างานไดเ้ป็นอยา่งดี เพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

5. เนน้การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) ความมากหรือนอ้ย
ท่ีองค์การพยายามจะสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร ดว้ยการจดัให้มีการฝึกอบรมและ
การพฒันาท่ีเหมาะสม 

6. ความมั่นคง /ความ เส่ี ยง (Security Versus Risk) ความมากห รือน้อยของแรงกดดัน 
(Pressures) ในองคก์าร ซ่ึงน าไปสู่ความรู้สึกท่ีไม่มัน่คงและกระวนกระวาย (Anxiety) ของสมาชิก 

7. ความเปิดเผย/การป้องกันตวัเอง (Openness Versus Defensiveness) ความมากหรือน้อยท่ี
บุคคลจะพยายามปกปิดความผดิและถือดี แทนท่ีจะติดต่อคบหากนัอยา่งเปิดเผยและร่วมมือกนั 

8. สถานภาพและขวญัก าลงัใจ (Status and Morale) ความรู้สึกทัว่ ๆ ไปของคนในองคก์ารถือวา่
เป็นส่ิงท่ีดีท่ีจะท างานดว้ยกนั 

9. การยอมรับการส่งขอ้มูลกลบั (Recognition and Feedback) ความมากหรือน้อยท่ีบุคคลรับรู้
วา่ผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายบริหารคิดอยา่งไรกบัการปฏิบติังานของเขา และความมากหรือน้อยของการ
ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

10. ความสามารถและความคล่องตวัทัว่ไปขององค์การ (General Organizational Competence 
and Flexibility) ความมากหรือน้อยท่ีองค์การรับรู้ว่าเป้าหมายขององค์การคืออะไร และกระท าตาม
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เป้าหมายนั้นอยา่งมีความคล่องตวั และแสวงหาส่ิงใหม่ ๆ รวมทั้งความมากหรือนอ้ยของการคาดคะเน
ปัญหา มีการพฒันาวิธีการใหม่ ๆ และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ให้ผูป้ฏิบติังาน ก่อนท่ีปัญหาจะกลายเป็น
วกิฤตการณ์ 

Steers and Porter (1979 อา้งถึงใน อภิพงศ ์โชติรัตน์, 2557, หนา้ 18) ไดมี้ก าหนดมิติบรรยากาศ
องคก์าร ดงัน้ี 

1. โครงส ร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง การท่ีองค์การจัดให้ มีการอธิบายถึง
กระบวนการท างานและวธีิการท่ีจะท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งส าเร็จลุล่วง  

2. ความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวลัและการลงโทษ (Reward Punishment Relationship) 
หมายถึง การท่ีองคก์ารจดัให้มีการใหร้างวลั เช่น การเล่ือนขั้นต าแหน่งและการเพิ่มเงินเดือนท่ีตั้งอยูบ่น
พื้นฐานของผลการปฏิบติังานและระบบคุณธรรม แทนท่ีจะเป็นระบบอาวโุสหรือระบบอุปถมัภ์  

3. การรวบอ านาจตดัสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ขอบเขตการตดัสินใจท่ีส าคญั ๆ 
จะถูกรวบอ านาจหนา้ท่ีไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูง  

4. การให้ความส าคญักบัความส าเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของ
บุคคลในองคก์ารท่ีตอ้งการท างานท่ีดี และไดมี้ส่วนสนบัสนุนต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร   

5. การให้ความส าคญัต่อการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) 
หมายถึง การท่ีองค์การให้การสนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน ให้มีการฝึกอบรมและ
การพฒันาท่ีเหมาะสม  

6. ความมัน่คงและความเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึง ระดบัของความกดดนัภายใน
องคก์ารท่ีน าไปสู่ความรู้สึกท่ีไม่ปลอดภยัและความวติกกงัวลของสมาชิกในองคก์าร 

7. การเปิดเผยตนและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness Versus Defensiveness) หมายถึง 
การท่ีบุคคลพยายามปกปิดความผิดพลาดของตนเองและพยายามแสดงออกถึงส่ิงท่ีดีในการติดต่อ 
ส่ือสาร 

8. สถานภาพและขวญัก าลงัใจ (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกทัว่ ๆ ไปของบุคคลท่ี
คิดวา่องคก์ารเป็นสถานท่ีดีในการท างาน  

9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึง การท่ี 
พนกังานแต่ละคนในองคก์ารไดรั้บรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงผลงานของตน และมีการสนบัสนุน
ตนในการท างาน  

10. สมรรถนะและความยืดหยุ่นขององค์การ (General Organizational Competence and 
Flexibility) หมายถึง การท่ีองค์การรับรู้ว่าอะไรคือเป้าหมายขององค์การและการด าเนินการตาม 
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เป้าหมายนั้น ๆ โดยวธีิท่ีสร้างสรรคแ์ละมีความยดืหยนุ รวมทั้งไดมี้การคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงปัญหาและ
มีการพฒันาวธีิการทกัษะใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

Kelly (1980, p. 486 อ้างถึงใน เบญจพร ก ล่ินสีงาม , 2559, หน้า 11) กล่าวว่า การศึกษา
บรรยากาศองคก์าร เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกและทศันคติของบุคลากรในองคก์าร มีองค์ประกอบ 6 
ดา้น ดงัน้ี 

1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์การเก่ียวกบัองค์ประกอบของ
งานท่ีเกิดจากโครงสร้างขององคก์าร ขั้นตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑ ์และระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ 

2. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบัความมีอิสระ
ในการแสดงออกและมีอิสระท่ีจะแสดงความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในดา้นลบ 

3. โครงสร้างของรางวลัตอบแทน (Reward) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกบัการไดรั้บ
รางวลัตอบแทนจากการปฏิบติังานท่ีตนไดป้ฏิบติัตามเป้าหมายขององค์การ โดยมีความยุติธรรมและ
เป็นไปตามความสามารถ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน เป็นตน้ 

4. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) การให้การพิจารณา หมายถึง การ
รับรู้ของบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบัสัมพนัธภาพท่ีดีภายในองคก์าร และการไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานรวมถึงผูบ้งัคบับญัชา 

5. การยอมรับความขดัแยง้ (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์การ
เก่ียวกบัความแตกต่างทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การ การยอมรับในความคิดเห็นท่ีมีความ
แตกต่างกนั โดยมีการเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 

6. การเปล่ียนแปลงในองค์การ (Organizational Change) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรใน
องคก์ารเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์าร จากการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นองคก์ารตลอดจน 
ความรู้สึกท่ีมีต่อความสามารถในการยดืหยุน่ขององคก์าร เพื่อรองรับเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 

Dubrin (1984, pp.127-129 อ้าง ถึ งใน  พ สิษฐ์  ศ รี สุ จ ริต , 2559, หน้ า  20) ได้ มี ก ารแบ่ ง
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นการมีส่วนร่วม หมายถึง เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือ
ใชอ้ านาจไดอ้ยา่งเต็มท่ีในการท างาน และโอกาสในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในการท างาน 

2. ดา้นโครงสร้าง หมายถึง ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และขั้นตอนใน
การท างาน ตลอดจนวธีิการในการส่ือสารระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 
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3. ด้านการให้รางวลั หมายถึง องค์การมีความชัดเจนและมีความเหมาะสมในการให้รางวลั
ผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีความยุติธรรม ตลอดจนการท่ีบุคลากร
รับรู้วา่ตนจะไดรั้บรางวลัตอบแทนเม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

4. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง มีความรู้สึกถึงความเป็นมิตรภายในองค์การ 
การยอมรับให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาส
กา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การจดัให้มีการฝึกอบรมและการพฒันาความรู้ความสามารถ  รวมทั้งการ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดใ้ชแ้นวคิดและวธีิการทกัษะใหม่ ๆ ในการท างาน 

6. ดา้นการควบคุม หมายถึง ลกัษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึน 
เพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนั ตลอดจนมาตรฐานในการ
ท างานท่ีองคก์ารก าหนด เพื่อใหบุ้คลากรมีการปรับปรุงและการพฒันาผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

Stringer (2002 อ้างถึงใน นิกัญชลา ล้นเหลือ , 2554, หน้า 10) ได้มีการพัฒนาและศึกษา
บรรยากาศองคก์าร รวมถึงไดก้ าหนดบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 

1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานไดมี้การจดัโครงสร้างท่ีดี 
และมีค าอธิบายบทบาทหนา้ท่ี และความรับผิดชอบของบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน โครงสร้างท่ีควรท าให้
บุคลากรรับรู้ว่างานของทุกคนได้มีการระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจนว่าใครควรท างาน
อะไร และใครมีอ านาจในการตดัสินใจ การรับรู้ถึงโครงสร้างท่ีดียอ่มมีผลอยา่งยิ่งในการกระตุน้ให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

2. มาตรฐาน  (Standard) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีแรงผลักดันให้มีการ
ปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มระดบัความสามารถของผูป้ฏิบติังานต่อการท างานท่ีมีมาตรฐานสูง 
หมายความว่า บุคคลจะมองหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานเสมอ มาตรฐานต ่าสะทอ้นให้เห็นว่าความ
คาดหวงัต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีค่อนขา้งต ่า 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าได้รับความไวว้างใจ และ
ไดรั้บมอบหมายอ านาจในการปฏิบติังาน ท่ีสามารถด าเนินการไดโ้ดยไม่ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานในความรับผดิชอบของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

4. การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่หน่วยงานมีการให้รางวลั
เม่ือมีการปฏิบติังานได้ดี การได้รับการยอมรับโดยการมุ่งเน้นท่ีรางวลัและค าติชมหรือการลงโทษ    
การยอมรับในระดบัต ่าหมายความวา่ เม่ือปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดมี้การใหร้างวลัอยา่งสม ่าเสมอ  



    17 

 

 

5. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจและก าลงัใจท่ี
สมาชิกมีให้กนั การสนับสนุนในระดบัสูง หมายถึง การท่ีบุคคลรู้ว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ไดรั้บการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการสนบัสนุนในระดบัต ่า
บุคคลจะรู้สึกโดดเด่ียวและอา้งวา้ง ไม่ไดรั้บการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

6. ความยึดมัน่ผูกพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร และระดบัความยึดมัน่ผกูพนัท่ีมีต่อจุดหมายขององคก์าร ความรู้สึกยึดมัน่ผกูพนั
ในระดับสูงบุคคลจะมีความยึดมั่นผูกพันและปฏิบัติงานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ 
นอกจากน้ีความยึดมัน่ผูกพนัท่ีมีต่อองค์การในระดบัต ่าบุคคลจะไม่รู้สึกยินดียินร้ายกบัองค์การและ
จุดมุ่งหมายขององคก์าร 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิดของ Stringer (2002 อา้งถึงใน นิกญัชลา ลน้เหลือ, 2554, หนา้ 10) 
ท่ีไดมี้การพฒันาและได้ศึกษาบรรยากาศขององค์การไว้ รวมถึงไดก้ าหนดบรรยากาศขององค์การไว ้   
6 ด้าน ดังน้ี  1. ด้านโครงสร้าง  (Structure) 2. ด้านมาตรฐาน  (Standard) 3. ด้านความรับผิดชอบ
(Responsibility) 4. ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) 5. ด้านการสนับสนุน (Support) 6. ด้าน
ความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) โดยผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดทั้ง 6 ดา้น มาศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง และไดน้ ามาพฒันาแบบสอบถามใหเ้น้ือหามีความครอบคลุมและมีความถูกตอ้ง 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีส าคญัในการด าเนินธุรกิจขององค์การ เพราะมีความสัมพนัธ์

ระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร ซ่ึงเป็นทศันคติของความพึงพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานมีต่อองคก์าร รวมทั้งการ
ใชค้วามพยายาม ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีนกัวิชาการ
หลายท่านไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี  

Sheidon (1971 อา้งถึงใน สรรพสิฎฐ์ ตั้งใจ, 2555, หน้า 20) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนั
วา่เป็นทศันคติของผูป้ฎิบติังาน ซ่ึงมีความเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร เป็นการประเมินองคก์าร
ในดา้นบวก และมีการใชค้วามพยายามในการท างานเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 

Buchanan (1974, p. 19 อา้งถึงใน ปุณยจ์รีย์ แสงอากาศ, 2557, หน้า 10) ให้ความหมายไวว้่า 
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ มีความผูกพนัต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร รวมทั้งเป็นการปฏิบติังานของตนให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร มีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญั 3 ประการ คือ 
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1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับองค์การ (Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม
ตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์ารวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 

2. การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้
และผลประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง ความยึดมัน่ในองค์การและปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

Porter and Steer (1977, p. 46 อา้งถึงใน พชัรินทร์ ผวินิล, 2556, หนา้ 24) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความผูกพนัต่อองค์การว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยง
ทั้งหมดระหว่างพนกังานและองค์การ ซ่ึงรวมไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความ
เขม้ขน้ท่ีเป็นคุณลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานให้กบัองคก์าร โดยความผกูพนัน้ี
จะมีคุณลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ารและเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

Mowday (1982, p. 27 อา้งถึงใน ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค, 2555, หนา้ 14) ให้ความหมายของ
ความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดี เพราะความผูกพนัจะเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและเป็นการผลักดันให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อสร้างสรรค์ให้
องคก์ารอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน ดงันั้น อาจกล่าวไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ี
มีต่อองคก์ารอยา่งเหนียวแน่น โดยความรู้สึกท่ีดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติัตนให้
เกิดประโยชน์ และบุคคลท่ีมีความผกูพนัจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารเสมอ 

Marsh and Mannari (1989 อา้งถึงใน โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ,์ 2556, หน้า 8) ได้ให้ค  านิยามว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับความมากหรือน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของ  หรือความ
จงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และการประเมินองคก์ารในทางท่ีดี 

Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน ณัฏฐ์ญา เทพมาศ , 2557, หน้า 17) ได้ให้ความหมายความ
ผกูพนัต่อองค์การ คือ ลกัษณะความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองค์การ รวมถึงมีความเก่ียวขอ้งกบัการ
ตดัสินใจของสมาชิกในองคก์าร โดยแบ่งความผกูพนัออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่  

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ของพนกังานทางดา้นจิตใจท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร  
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2. ความผกูพนัต่อเน่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ของพนกังานในดา้นค่าตอบแทนและการลาออก
จากองคก์าร  

3. ความผูกพนัท่ีตั้ งใจจะอยู่ต่อท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้ของพนักงานในด้านกฎระเบียบและ
ขอ้บงัคบัขององคก์าร 

Steers (1991 อา้งถึงใน พาสนา เจือนาค, 2555, หน้า 19) ให้ความหมายของค าวา่ ความผูกพนั
ต่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อยา่งแรงกล้าของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึง
สามารถแบ่งลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารไดเ้ป็น 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานในฐานะสมาชิกขององคก์าร 
3. ความปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
โดยท่ีความผูกพนัต่อองค์การยงัแสดงออกมาในดา้นของความจงรักภกัดีต่อองค์การ ซ่ึงเป็น

ความสัมพนัธ์ท่ีแต่ละบุคคลตั้งใจจะมอบส่ิงท่ีดีและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพื่อจุดมุ่งหมายท่ีจะช่วย
ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรือง 

Spector (1997 อา้งถึงใน ฐิติมา หลกัทอง, 2557, หน้า 10) ให้แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ความผูกพันท่ีต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะ
ท างานในองคก์ารอย่างต่อเน่ือง เพราะเขาพิจารณาถึงตน้ทุนท่ีไดล้งทุนไปในขณะท่ียงัเป็นสมาชิกของ
องคก์าร และจะตอ้งสูญเสียถา้ไดอ้อกจากองคก์ารไป 

2. ความผูกพันทางอารมณ์  (Affective commitment) เป็นเป้าหมายของปัจเจกบุคคลและ
เป้าหมายขององคก์ารท่ีสอดคลอ้งกนั หมายถึง ความแรงกลา้ต่อความปรารถนาของบุคคลท่ีจะท างาน
อยา่งต่อเน่ืองในองคก์าร เพราะวา่เขาเห็นดว้ยหรือตอ้งการท่ีจะท าเช่นนั้นซ่ึงเป็นการผกูมดัทางอารมณ์
ของการเป็นส่วนหน่ึงและมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

3. ความผูกพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานของสังคม  (Normative commitment) โดยแนวคิดน้ีมอง
ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความจงรักภกัดี และมีความตั้งใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมา
จากบรรทดัฐานขององค์การและสังคม คือ การท่ีบุคคลรู้สึกว่าเม่ือเขา้ไปเป็นสมาชิกในองค์การยอ่มมี
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร เพราะเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม ความผกูพนัต่อองค์การเป็นหนา้ท่ี
หรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
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Strellioff (2003 อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ , 2557, หน้า 6) อธิบายว่า “Engagement” มี
ความหมายเช่นเดียวกบั “Commitment” หมายถึง ความผูกพนัซ่ึงเป็นสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งอารมณ์
และเหตุผลของบุคคลในดา้นงานและองคก์าร ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ คือ  

1. การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองค์การในดา้นบวกให้แก่บุคคลอ่ืนไดฟั้งไม่ว่าจะเป็นเพื่อน
ร่วมงาน ครอบครัว ลูกคา้ และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ  

2. การอยู่กับองค์การ (Stay) คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การและมีความ
ตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งแทจ้ริงแมท่ี้อ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ท่ีดีกวา่  

3. การรับใช้ (Serve) คือ ภูมิใจในงานท่ีท าว่ามีส่วนสนบัสนุนองค์การให้ประสบความส าเร็จ
และหากจ าเป็นก็พร้อมและมีความยนิดีท่ีจะท างานท่ีหนกัมากข้ึน 

Charles (2006 อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนั
ต่อองค์การว่า เป็นความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศทั้ งเวลา สติปัญญา และแรงกายของ
บุคลากรท่ีใส่ไปในการท างาน ซ่ึงเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานได้ให้ความหมายของค าว่า “ความ” หมายถึง เร่ือง เช่น
เน้ือความ เกิดความ และไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ “ผูกพนั” หมายถึง มีความเป็นห่วงกงัวลเพราะรัก
ใคร่ ก่อให้เกิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม องคก์ารเป็นศูนยร์วมของกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกนั
ท าให้เกิดเป็นหน่วยงานเดียวกนั เพื่อด าเนินกิจการตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายหรือใน 
ตราสารจดัตั้ง ซ่ึงอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องคก์ารของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษทัจ ากดั 
สมาคมหรือหน่วยงานระหวา่งประเทศ เช่น องคก์ารสหประชาชาติ จึงกล่าวไดว้า่ ความหมายของความ
ผูกพนัต่อองค์การน่าจะ หมายถึง การเกิดความกงัวล รักใคร่ ในหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงก่อให้เกิด
พนัธะท่ีจะตอ้งปฎิบติัตาม  (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน 2542: 231 อา้งถึงใน อจัฉรียา อ่อนศรี, 
2558, หนา้ 5) 

ดงันั้น ผูว้ิจยัไดส้รุปความหมายของความผูกพนัต่อองค์การไดว้่า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
ระหวา่งบุคคลและองคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วน
เก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีการยอมรับในองคก์ารจึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดี
และตั้งใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีอยู่ท  างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไว ้ซ่ึงการเป็น
สมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม ท่ีบ่งบอกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 
 



    21 

 

 

ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยูร่อดขององคก์าร ซ่ึงสามารถท านาย

การลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผู ้
ท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การต ่าหรือไม่มี ซ่ึงผลดีก็จะตกอยู่กบัองค์การและผูป้ฏิบติังาน นอกจากน้ียงัมี
นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

Porter & Streers (1973 อ้างถึงใน  ฐิติมา หลักทอง, 2557, หน้า 12) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นขั้นตอนหน่ึงในสามของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในกระบวนการท่ีเก่ียวกบั
องคก์าร (Organizational attachment) ไดแ้ก่ 

1. การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร (Organizational entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคลเลือกเขา้เป็น
สมาชิกในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง เรียกวา่ ขั้นท่ีหน่ึง (First stage) 

2. การมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ี
จะมีความผูกพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองค์การ โดยความผูกพนัต่อองค์การจะเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึกของ
บุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์การและ
ความตั้งใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงในความรู้สึกเช่นน้ีท า
ให้ความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างไปจากความเก่ียวพนักบัองคก์าร หรือความเป็นสมาชิกในองค์การ 
โดย Steers and Porter พบว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การในระดบัสูงจะมีการขาดงานและการ
ลาออกจากงานในระดบัท่ีต ่า มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองค์การ และพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องค์การในระดบัท่ีต ่าย่อมน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดับท่ีต ่า และมีแนวโน้มท่ีจะถอยห่างจาก
องคก์าร รวมถึงมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกจากงานของพนกังาน  (Absenteeism and turn over) เป็นขั้นตอน
สุดทา้ยของขบวนการเก่ียวกบัองคก์าร (Organizational attachment process) 

Buchanan II. (1974, p.533-546 อ้างถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557, หน้า 9) กล่าวว่า 
ความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใด เพราะความผกูพนั
เป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างความรู้สึกนึกคิดของมนุษยก์ับจุดมุ่งหมายขององค์การ ซ่ึงการเช่ือมโยงน้ี
สามารถแสดงออกไดท้างพฤติกรรมและการรับรู้ โดยท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร
และเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแขง็แกร่งท่ีดีในองคก์าร รวมทั้งลดการควบคุมหรือส่ิงท่ีจะ
มากระทบจากภายนอกอีกด้วย โดยสรุปแลว้ความผูกพนัต่อองค์การเป็นเง่ือนไขส าหรับองค์การทาง
สังคมท่ีจะประสบความส าเร็จ นอกจากน้ียงัได้กล่าวเพิ่มเติมอีกว่าความผูกพนัของผูบ้ริหารท่ีมีต่อ
องค์การมีส่วนส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์การ เพราะผูบ้ริหารท่ีอยู่ตรง
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ระดบัน้ีจะตอ้งมีความรับผิดชอบในการรักษาองค์การให้คงอยู่รอด ดงันั้นจึงจ าเป็นต่อการบริหารและ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ และยงัมีความเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกรับผดิชอบและการอุทิศตนเพื่อเก้ือกูล
ใหอ้งคก์ารอยูใ่นภาพท่ีสามารถปฏิบติังานต่อไปได ้

Baron (1986 อา้งถึงใน ปุณยจ์รีย ์แสงอากาศ, 2557, หน้า 13) ให้ความเห็นไวว้่า ความผูกพนั 
ต่อองคก์ารมีผลกระทบท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล ดงัน้ี 

1. ถ้าบุคคลมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ระดบัของการขาดงานหรือการเปล่ียน
งานก็มีนอ้ย 

2. ถา้บุคคลมีความผกูพนัต่อองค์การในระดบัสูง บุคคลจะไม่พยายามหาโอกาสในการเปล่ียน
งานใหม่ 

3. ถ้าบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง จะมีความพยายามและตั้งใจในการท างาน
อุทิศก าลงักายและก าลงัสติปัญญาแก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

4. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง มักมีผลมาจากความพึงพอใจในการท างานอยู่ใน
ระดบัสูง 

Withey and Cooper (1989 อ้างถึงใน ทิพจุฑา ชุนเกศา , 2557, หน้า 528-539) พบว่า การท่ี
สมาชิกขาดความผกูพนักบัองคก์ารจะสามารถส่งผลกระทบต่อองคก์ารในดา้นลบ โดยเฉพาะอยา่งยิง่จะ
ก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉย (Neglect) ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีและน าไปสู่การลาออกจากองคก์ารในท่ีสุด 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้เน่ืองจากพนกังานท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเป็นผูท่ี้ยินดีท่ีจะอุทิศแรงกายและแรงใจ เพื่อปฏิบติังานในหน้าท่ีของตน
ให้ดีท่ีสุดและดีกว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การน้อย ซ่ึงการท่ีพนักงานจะมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัการไดรั้บการตอบสนองจุดมุ่งหมายจากองคก์าร 

Fazzi, Robert A. (1994, p. 17-19 อ้างถึงใน พชัรินทร์ ผิวนิล, 2556, หน้า 34) ได้ให้ความส าคญั
ของความผูกพนัต่อองค์การว่ามีผลต่อการบริหารงานสมยัใหม่ โดยเห็นวา่ความผูกพนัต่อองค์การนั้น
สามารถท่ีจะน าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์การและเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ี
จะตอ้งสร้างความผูกพนัและความจงรักภกัดีต่อพนักงานเพื่อลดความสูญเสียของบุคลากรท่ีมีค่าแก่
องคก์ารไป 

Etzioni (1999 อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หน้า 9) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
คืออ านาจท่ีองค์การมีเหนือบุคลากรอนัเป็นส่ิงท่ีฝังรากลึกอยู่ในธรรมชาติของบุคลากรน าไปสู่ความ
เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร โดยลกัษณะของความเก่ียวขอ้งน้ีจะปรากฏอยูใ่น 3 รูปแบบ จดัอนัดบัตามขั้นของ
ความผกูพนัจากสูงสุดจนไปถึงไม่มีความผกูพนัเกิดข้ึนเลย ดงัน้ี 
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1. ความเก่ียวขอ้งในด้านจริยธรรม (Moral Involvement) มีรากฐานมาจากความรู้สึกในด้าน
บวกและการปลูกฝังให้มีความรู้สึกอันแรงกล้าต่อองค์การ อันมีรากฐานมาจากความรู้ภายในต่อ
เป้าหมาย ค่านิยม และบรรทดัฐานขององคก์าร 

2. ความเก่ียวข้องท่ีเกิดจากการคิดค านวณ (Calculating Involvement) จะเป็นความรู้สึกท่ีมี
ความรุนแรงนอ้ยลงและข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ท่ีมีพฤติกรรมแลกเปล่ียนกนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
และความผกูพนัต่อองคก์ารเม่ือบุคลากรประเมินวา่เขาไดรั้บผลประโยชน์และการแลกเปล่ียนท่ีมีความ
เท่าเทียมกนัในองคก์าร 

3. ความเก่ียวข้องในลักษณะท่ีแปลกแยก  (Alimentative Involvement) คือ  ความรู้สึก ท่ี
ปราศจากความผูกพนัต่อองค์การเกิดข้ึนเม่ือสมาชิกมีความรู้สึกว่าถูกบังคบั โดยสถานการณ์ของ
องคก์ารและพวกเขาไม่รู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงของการเป็นสมาชิกในองคก์าร 

ดงันั้น ผูว้ิจยัไดส้รุปความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การไดว้่า ความผูกพนัเป็นทศันคติท่ี
ส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารในรูปแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นความสัมพนัธ์ท่ี
มีความเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเนน้ท่ีขอบเขตของความรู้สึก
ของบุคคลให้มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร รวมถึงค่านิยมในการเป็นสมาชิก
ขององคก์ารและความตั้งใจในการปฏิบติังาน การท่ีสมาชิกขาดความผกูพนัต่อองคก์ารจะสามารถส่งผล
กระทบต่อองคก์ารในดา้นลบ แต่ถา้สมาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีสูงจะส่งผลในดา้นบวก 
ความรู้สึกท่ีแตกต่างกนัท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ผู ้วิจ ัยได้ท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จากการทบทวน

วรรณกรรมและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามรายละเอียดของแนวคิด ดงัน้ี 
Steers (1977 อา้งถึงใน ธนรัฐ นาทอง, 2556, หน้า 10) กล่าวว่า เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ของความ 

ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้บ่งปัจจยัออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ คือ 
1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Person Characteristics) ได้แก่ อายุ ระดับ การศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างานในองคก์าร และระดบัต าแหน่ง 
2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูป้ฏิบัติงานรับผิดชอบอยู ่

ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน งานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลสะทอ้นของงาน  

3. ประสบการณ์จากการท างานในองคก์ารนั้น (Work Experiences) หมายถึง สภาพการท างาน
ท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บ ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 
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ความเช่ือถือไดข้ององคก์าร ความพึ่งพาไดข้ององคก์าร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์าร 

Mowday et al. (1982, p.25-35 อา้งถึงใน รัชมงคล ค ้าชู, 2556, หน้า 13-14) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ี
ก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ส่วน  

1. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในองคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีผลดา้นบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ี
มีอายุมากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะผูกพนัต่อองค์การ
มากกว่า นอกจากน้ีในกลุ่มพนักงานผูห้ญิงก็มีแนวโน้มจะผูกพนัมากกว่าพนักงานผูช้าย ส่วนระดบั
การศึกษามีผลดา้นลบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า จะผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูง  

2. ลักษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวข้อง (Role-Related Characteristics) ได้แก่ งานท่ีมี
ความส าคญั งานท่ีมีบทบาทเด่นชดัและบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานท่ีท างานท่ีมีความส าคญั มีความขดัแยง้ในบทบาทและความไม่
ชดัเจนในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งต ่า มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

3. ลกัษณะดา้นโครงสร้างขององคก์าร (Structural Characteristics) ไดแ้ก่ ระบบขององค์การท่ี
มีแบบแผนการกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนในการเป็นเจา้ของ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ดา้นบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ องคก์ารท่ีให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ มีการกระจายอ านาจพนกังานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง  

4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงานในองค์การ 
การพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกว่างานมีความส าคญั เป็นส่ิงท่ีมี
อิทธิพลดา้นบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท่ีพึงพอใจในงาน เช่น 
ทศันคติของกลุ่มดา้นบวกในหมู่เพื่อนร่วมงาน การรู้สึกวา่องคก์ารไดพ้บกบัความคาดหวงัของพนกังาน 
การรู้สึกว่าองค์การสามารถไวว้างใจได้ ความรู้สึกว่าตนเองส าคญัต่อองค์การ พนักงานก็จะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

Steers & Porter (1983 อา้งถึงใน ดวงกมล เนตรสวสัด์ิ, 2557, หน้า 27) ไดส้รุปส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. โครงสร้างขององคก์าร (Structural Characteristics) จะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผน 
มีหน้าท่ีท่ีชดัเจน มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสตดัสินใจในการมี
ส่วนร่วม และมีความเป็นทางการ 
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2. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 

3. ลักษณะของบทบาท  (Role-related Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูป้ฏิบัติงาน
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ เช่น งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน การป้อนขอ้มูล
กลบั การตีความหมายของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชดั และการมีความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บรู้และเรียนรู้เม่ือ
เขา้ไปท างานในองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร การรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถใน
การพึ่งพาไดแ้ละการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

Allen and Mayer (1990, p.1-18 อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557, หนา้ 11-12) ไดศึ้กษาเร่ือง
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยพิจารณาว่าความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นสามารถแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐานของสังคม โดยปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น คือ 

1. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) คือ การ
รับรู้ลกัษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงานและ
ทกัษะในการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย การรับรู้วา่องคก์ารสามารถไวว้างใจได ้การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม
ในการบริหารปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนกังานจนแสดงออกเป็นความรู้สึกถึงความผกูพนั
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร รู้สึกวา่ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและ
อุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง (Continuance 
Commitment) ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจลาออกและ
การรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ เกิดจากการคิดคน้งานของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่
บนตน้ทุนท่ีบุคคลใหแ้ก่องคก์าร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 

3. ปั จจัย ท่ี ก่อให้ เกิดความผูกพัน ต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสั งคม  (Normative 
Commitment) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหารและ
ส่ิงท่ีได้รับจากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ี
บุคคลได้รับจากองค์การ ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ เม่ือ
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วิเคราะห์ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การใน 3 ลักษณะ ท่ีกล่าวมาขา้งต้นสามารถ
อธิบายไดด้งัน้ี 

1) ความผูกพนัดา้นจิตใจ เกิดจากปัจจยั 3 ประการ คือ คุณลกัษณะของบุคคล คุณลกัษณะ
ของงานและประสบการณ์ในการท างาน 

2) ความผูกพนัดา้นการคงอยูเ่กิดจากปัจจยั 2 ประการ คือ ความมากหรือน้อยในการลงทุน
ไปกบัองคก์าร และทางเลือกท่ีมีหากคิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร 

3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อน และหลงั
ท่ีเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ  ได้แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว กระบวนการ           
หล่อหลอมขดัเกลาจากองคก์าร 

Burke (2003 อ้างถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557, หน้า 10-11) บริษัทท่ีปรึกษางาน
ทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ได้ท าการวิจยัในเร่ืองความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ โดย
กล่าวถึงส่วนประกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนักงานในแนวคิด Employee Engagement 
Model ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงปัจจยั 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. องคก์าร (Company) องคก์ารตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี 
2 ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยติุธรรม ให้การสนบัสนุนและมีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 
3. เพื่อนร่วมงาน (Work Group) ตอ้งใหค้วามร่วมมือในการท างานท่ีดี 
4. ลกัษณะงาน (The Job) งานตอ้งมีความทา้ทาย มีระบบการประเมินผลงานท่ีดี 
5. ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนกังานตอ้งมีโอกาสเขา้ไปมี

ส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง 
6. ลูกคา้ (Customer) ตอ้งสามานรถตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงต่อลูกคา้ได ้
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิดของ Buchanan (1974, p. 19 อา้งถึงใน ปุณยจ์รีย ์แสงอากาศ, 2557, 

หน้า 10) ท่ีไดมี้การพฒันาและไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้รวมถึงไดก้ าหนดองค์ประกอบของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ประการ ดงัน้ี 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) 
2. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) 3. ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Loyalty) โดยผูว้ิจยัได้น า
แนวคิดและองคป์ระกอบทั้ง 3 ประการ มาศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และไดน้ ามาพฒันา
แบบสอบถามใหเ้น้ือหามีความครอบคลุมและมีความถูกตอ้ง 
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ตารางที ่1 สรุปผลการวจิยัตามกรอบแนวคิดของ Buchanan 1974 

ล าดับที ่ ผู้วจัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 

1 กรกช  
สุขช่วย : 2554 

ความผูกพนัต่อองค์กรของวิศวกร
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

พบว่า วิศวกรการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
อยู่ในระดับมาก ท าให้วิศวกร 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความ
พึงพอใจต่อหัวหน้างานและ
เพื่อนร่วมงาน รวมถึงลกัษณะ
งานและปริมาณงานท่ีท า โดย
ความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

 

2 ชยัวฒัน์  
โอสถอ านวยโชค  
: 2555  

ปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับ
คว ามผู ก พัน ต่ อ อ งค์ ก ารขอ ง
พนักงานบ ริษัท ท่ีป รึกษาด้าน
ระบบคอมพิวเตอร์ กรณี ศึกษา
พนักงานบ ริษัท ท่ีป รึกษาด้าน
ระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง 

พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท า ง าน  ไ ด้ แ ก่  ส ว ัส ดิ ก าร 
เงินเดือน ผลตอบแทน และ 
ความมั่น ค งในการท างาน 
เพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์
กับผู ้ใต้บังคับบัญชารวมถึง 
ความก้าวหน้าในการท างาน 
ความส าเร็จในการท างาน และ
การได้รับการยอมรับนับถือ
ของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษา
ด้านระบบคอมพิวเตอร์ โดยมี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนั
ต่อองคก์าร 
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ตารางที ่1 (ต่อ) สรุปผลการวจิยัตามกรอบแนวคิดของ Buchanan 1974  

 

 

ล าดับที ่ ผู้วจัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 

3 ธนพล  
แสงจนัทร์ : 2555  

อิทธิพลคุณภาพชีวิตท่ีส่งผลต่อ
ประสิท ธิภาพการท างานผ่าน
ความผูกพัน ของอ งค์ ก รของ
พ นั ก ง าน  บ ริ ษั ท  ฟ อ ล ค อน 
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 

พบวา่ ความผุกพนัต่อองค์กรมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน โดย
เป็นความสัมพนัธ์ในทางบวก 
ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่มีความ
พึ งพอใจต่อ ส่ิ งตอบแทน ท่ี
ได้รับจากบริษทั รวมถึงความ
มัน่ใจในความก้าวหน้าในงาน 
รู้ สึ ก ป ล อด ภั ย  ไ ด้ รั บ ก าร
ส่งเสริมสุขภาพ และมีสัมพนัธ์
ภาพกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี 

4 สุดารัตน์  
ครุฑสึก : 2557  
 

ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงาน ความผูกพัน ต่อ
องค์กรและการส่ือสารในองค์กร
ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พบว่า ความผุกพันต่อองค์กร 
ด้านความเช่ือถือและยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร  ไม่ส่งผลต่อการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์กร เพราะไม่
ว่าองค์กรจะมีค่านิยมเป็นแบบ
ใดพนกังานทุกคนก็เต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานด้วยแรงกาย แรงใจ
รวมถึงความสามารถท่ีมีน าพา
องคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้
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ตารางที ่1 (ต่อ) สรุปผลการวจิยัตามกรอบแนวคิดของ Buchanan 1974  

 

2.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบับรรยากาศองค์การ 

 วรเดช เพลิดพร้ิง (2555) ได้ท าการวิจยัเร่ืองบรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั สตาร์ คลัเล่อร์ จ  ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบั

บรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สตาร์ คลัเล่อร์ จ  ากดั กลุ่มตวัอย่าง 

ไดแ้ก่ พนกังาน บริษทั สตาร์ คลัเล่อร์ จ ากดั จ  านวน 150 คน ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ทดสอบสมมติฐานการศึกษาโดยใช้ t-test, F-test และเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี LSD ผลการวิจยัพบว่า 

ล าดับที ่ ผู้วจัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 

5 ชวลิต  
กะล าพกั : 2559 
 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
การท างานกับความผูกพัน ต่อ
อ งค์ ก ร  ข อ ง ผู ้ ช่ ว ย พ ย าบ าล 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ 

พบว่า  คุณ ภาพ ชีวิต ในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัสูงกบัความผูกพนัต่อ
องค์กร คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ของผู ้ ช่ วยพ ยาบ าล 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าท่ี
อยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็นถึง
องค์ ก รให้ ค ว ามส าคัญ กับ
บุคลากร โดยมีการปรับปรุง
คุณภาพ ชีวิตการท างานใน
องคก์รอยูเ่สมอ เพราะบุคลากร
เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญยิ่งต่อ
องคก์ร  
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พนกังานบริษทั สตาร์ คลัเล่อร์ จ  ากดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

ในภาพรวมเห็นดว้ยอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นเอกลกัษณ์ขององค์การ

และความจงรักภกัดีของกลุ่ม รองลงมา คือ ด้านความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน ด้านความ

รับผิดชอบในงานของบุคคล ดา้นมาตรฐานของการปฏิบติังานและความคาดหมาย ดา้นโครงสร้างของ

องค์การ ด้านความอบอุ่น ด้านความขดัแยง้และความอดทนต่อความขดัแยง้ ด้านการสนับสนุน และ

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงาน บริษทั สตาร์ คลัเล่อร์ 

จ  ากดั ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบั การศึกษาอายงุานปัจจุบนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความ

คิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

 ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557) ได้ท าการวิจยัเร่ืองคุณลักษณะของผูต้ามและบรรยากาศองค์การท่ีมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยสีารสนเทศและ

การส่ือสาร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1. ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะผูต้ามกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงาน 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนักงาน 3. คุณลักษณะผู ้ตามท่ี มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                    

4. บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั

คร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จ านวน 400 คน          

สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 4 ระดับ 

ประกอบดว้ยระดบัปฏิบติัการ ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง เคร่ืองมือท่ี

ใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและ

วเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธี Stepwise ผลการวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน โดยรวมรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเวน้ผูต้ามแบบ  

ห่างเหิน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า ส่วนผูต้ามแบบเอาตวัรอด มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า อยา่งไม่มี

นยัส าคญัทางสถิติ และผูต้ามแบบเฉ่ือยชา มีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 ส่วนบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีความสัมพนัธ์กนัอยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน 

โดยดา้นท่ีมีค่าความสัมพนัธ์สูงสุด คือ มิติการยอมรับ รองลงมา คือ มิติการสนบัสนุน และดา้นท่ีมีค่า

ความสัมพนัธ์ต ่าสุด คือ มิติความรับผิดชอบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ียงัพบว่า
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คุณลกัษณะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และผูต้ามแบบปรับตามมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบรรยากาศองคก์าร ดา้นมิติการยอมรับ มิติการ

สนบัสนุน มิติโครงสร้างของงาน มิติความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มิติมาตรฐานในการปฏิบติังาน และ

มิติความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 อภิพงศ ์โชติรัตน์ (2557) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนั

ในการท างานของพนกังานยา่นอโศกกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

รับรู้บรรยากาศในองคก์ารของพนกังานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในการท างานนั้น โดยภาพรวมพบวา่อยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 ส าหรับผลการ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การรับรู้บรรยากาศในองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของ

พนักงานย่านอโศกท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความอบอุ่น และด้านการสนับสนุน        

ดา้นโครงสร้าง ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา และดา้นการควบคุม โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64, 3.55, 3.42 และ 3.41 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65, 0.55, 0.64, 0.69 

และ 0.71 ตามล าดับ ส่วนการรับรู้บรรยากาศในองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของ

พนกังานยา่นอโศก ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง พบเพียงดา้นเดียว คือ ดา้นการให้รางวลัโดย

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ

ผูกพนัในการท างานของพนักงานย่านอโศก โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 

และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานมีความ

ผกูพนัในการท างานอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก ความผูกพนัจาก

มาตรฐานสังคมและความผูกพนัต่อเน่ือง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38, 3.16 และ 2.99 และมีค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72, 0.70 และ 0.71 ตามล าดบั 

 พรอุมา นุ่นคง (2558) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง บรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้กบัแรงจูงใจใน

การท างานของพนักงานบริษัท  บ้านซูซูกิ จ  ากัด และบริษัทในเครือ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้กบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

บริษทับา้นซูซูกิ จ  ากดั และบริษทัในเครือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานจริงใน

บริษทับา้นซูซูกิ จ  ากดั และบริษทัในเครือบา้นซูซูกิ จ  านวน 316 คน ไดท้  าการวเิคราะห์โดยใชค้่าความถ่ี 

และค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ โดยใช้ค่า



    32 

 

 

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  ( Pearson Correlation) ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองค์การท่ีเอ้ือต่อการ

เรียนรู้ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทับา้นซูซูกิ จ  ากดั และบริษทั

ในเครือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 สุธีรา แกว้พิจิตร (2558) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การกบัความ

เป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร กรณีศึกษา บริษทัผูใ้ห้บริการอาหารกลางทะเล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการ

ศึกษา 1. ระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในบริษทัผูใ้ห้บริการกลางทะเล 2. ระดบัความเห็นต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงาน  3. ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนกังาน  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล น าผลจากแบบสอบถามมาทดสอบหา ความเช่ือมัน่ (Reliability Coefficient) 

มีค่า เท่ากบั 0.825 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานในบริษทัผูใ้ห้บริการกลางทะเลใน

ต าแหน่งผูป้ฏิบัติงาน จ านวน 100 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  ได้แก่ การแจกแจง

ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติ

แบบ t-Test, F- Test (ANOVA) และสถิติหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยวิเคราะห์แบบ ( Pearson 

Correlation) ผลการวิจยัพบว่า 1. พนักงานบริษทัผูใ้ห้บริการกลางทะเลมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ

องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 2. พนกังานมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

ในระดบัมาก ซ่ึงผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่บรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร 

 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 วรวรรณ ตอวิวฒัน์ (2555) ได้ท าการวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อ

องค์การ กรณีศึกษา ขา้ราชการกรมศุลกากร ท่ีสังกดัส่วนกลาง (คลองเตย) ผลการวิจยัพบว่า ในด้าน

ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวมพบว่า มีค่าเฉล่ีย 3.32 ขณะท่ีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ

โดยรวมมีค่าเฉล่ียสูงกวา่คือ 3.68 เม่ือทดสอบอิทธิพลของตวัแปรดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานต่อการ

พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ตวัแปรดา้นความภูมิใจในองค์การท่ีมีคุณค่าทางสังคม รายได้

และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ลกัษณะการ

บริหารความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การร่วมกนัได ้

ร้อยละ 42.1 ส่วนตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกลกัษณะ โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ

และความกา้วหน้าและความมัน่คง ไม่มีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่ง
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ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ตนเองมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงมี

ความแตกต่างและสวนทางกัน กล่าวคือ ด้านความมั่นคง เห็นว่าองค์การมีความมั่นคงสูง แต่ด้าน

ความกา้วหนา้ เห็นวา่ยงัมีโอกาสในความกา้วหนา้นอ้ย 

 ณัฎฐชัย เศวตโชติธนพงษ์ (2556) ได้ท าการวิจยัเร่ือง คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ซีพี ออล์ล จ ากัด (มหาชน) ในสังกัดจงัหวดัสมุทรปราการ          

ผลการวิจยัพบว่า คุณลักษณะผูน้ าของผูบ้ริหารบริษทั ซีพี ออล์ล จากัด (มหาชน) ในสังกัดจงัหวดั

สมุทรปราการ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อนัดบัแรก คือ คุณลกัษณะผูน้ าดา้นบุคลิกภาพ รองลงมา คือ 

คุณลกัษณะผูน้ าดา้นคุณธรรมและจริยธรรม คุณลกัษณะผูน้ าดา้นการบริหารงาน และคุณลกัษณะผูน้ า

ดา้นความเป็นผูน้ าตามล าดบั ส่วนความผกูพนัต่อองคก์าร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อนัดบัแรก คือ 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพองค์การ รองลงมา คือ ด้าน

ความเช่ือมัน่ ดา้นการยอมรับในองคก์าร และดา้นความเตม็ใจทุ่มเทเพื่อองคก์าร ตามล าดบั คุณลกัษณะ

ผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องค์การของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ . 01 เม่ือพิจารณา       

รายดา้น พบว่า ดา้นความเป็นผูน้ า ด้านการบริหารงาน ดา้นบุคลิกภาพ และดา้นคุณธรรมจริยธรรมมี

ความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความเช่ือมัน่ และการยอมรับ

ในองค์การ ด้านความเต็มใจทุ่มเทเพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกในองค์การ      

ในทางบวกตั้งแต่ระดบัปานกลางถึงระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะ

ผูจ้ดัการและพนักงานของบริษทัซีพี  ออล์ล จ ากดั (มหาชน) ทราบถึงบทบาทในหน้าท่ีการงานตาม

ต าแหน่งท่ีตนไดรั้บหมายเพื่อให้มีผลงานตามเป้าหมายขององคก์าร โดยอาศยักฎเกณฑ์ขอ้บงัคบับญัชา 

เนน้บทบาท หนา้ท่ีตามต าแหน่ง และเนน้ผลงานท่ีเกิดจากการท างานตามโครงสร้าง รวมทั้งความส าคญั

กบัการมีความสัมพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิกในกลุ่ม 

 นงค์เยาว ์แสวงผล (2557) ได้ท าการวิจยัเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจ ความผูกพนัในองค์การ 

การมีส่วนร่วม และสมรรถนะบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท    

กาสะลอง เซรามิคส์ จ ากดั จงัหวดัล าปาง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นอิทธิพลของ

แรงจูงใจความผูกพนัในองค์การ การมีส่วนร่วม สมรรถนะบุคลากรและประสิทธิภาพการปฏิบติัการ 

ตลอดจนศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ ความผกูพนัในองคก์าร การมีส่วนร่วม และสมรรถนะบุคลากรท่ีมี
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ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั กาสะลอง เซรามิคส์ จ ากดั จงัหวดัล าปาง โดย

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนกังานบริษทั จ านวน 185 คน เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถามและสถิติ

พรรณนาวเิคราะห์ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์สมการโครงสร้าง

ด้วยเทคนิค  (SMART PLS–Graph 3.0) ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นใน     

ระดบัมากทุกปัจจยั โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นสมรรถนะบุคลากร

ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นแรงจูงใจ และดา้นความผกูพนัในองค์การ การวิเคราะห์ตวัแบบ

สมการโครงสร้างพบว่า สมรรถนะบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังานของ

พนกังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อสมรรถนะบุคลากร ดา้นแรงจูงใจมีอิทธิพล

ต่อสมรรรถนะบุคลากรและความผกูพนัธ์ในองคก์ารมีอิทธิพลต่อสมรรถนะบุคลากร 

 วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนักงานบริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรชั่น จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) อยูใ่นระดบั

ปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ ากดั 

(มหาชน) ท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี

ต่างกนั จะมีปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังาน บริษทั เนชัน่ 

บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ ากดั (มหาชน) กบัปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์กนั 

และมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก ปัจจยัดา้นความตอ้งการของพนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง 

คอร์ปอร์เรชั่น  จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันและมี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

 ชลิตา แค่มจันทึก (2559) ได้ท าการวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใน     
การท างาน ความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อระดับความคิดเห็นพฤติกรรมการท างาน: กรณีศึกษา
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรม 
การท างาน ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างานและ
อิทธิผลของปัจจัยแรงจูงใจ  ความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม       
การท างาน โดยใช้วิธีส ารวจเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 ชุด   
ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30–45 ปี มีระดับการศึกษา  
ปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 5 ปีข้ึนไป มีความเห็นต่อแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียเป็น 
3.88 ความเห็นต่อแรงจูงใจด้านปัจจยัค ้ าจุน มีค่าเฉล่ียเป็น 3.71 ความเห็นต่อแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ียเป็น 
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3.78 ความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียเป็น 3.90 ผลการวิจยัระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการ
ท างานของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างานรวม มีค่าเฉล่ีย
เป็น 3.83 และพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกัน            
มีพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่วนเพศท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการ
ท างานท่ีไม่ต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจมีผลต่อระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างานและปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อระดบัความคิดเห็นพฤติกรรมการท างาน 
 
2.4 ข้อมูลเบือ้งต้นบริษัท 

บริษัท เมซโซ่ จ ากดั 

 ทีต่ั้งบริษัท 
66 ถนนวภิาวดีรังสิต ซอย 20 แขวงจอมพล เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 10900 

 ความเป็นมาของบริษัท 

      บริษทั อินเทอร์เมซโซ่ จ ากดั ได้ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 27 กุมภาพนัธ์ 2547 สาขาแรก คือ สาขา

ลาดพร้าว 15 และได้เปิดท าการขาย 2 เมษายน 2547 ไดก่้อตั้งข้ึนโดยกลุ่มผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์

หลายปีในธุรกิจน้ีโดยตรง และยงัไดป้ระสบความส าเร็จในการบริหารร้านกาแฟและเบเกอร่ีสิบกวา่แห่ง

ในหา้งสรรพสินคา้ชั้นน าในประเทศไทย (เซ็นทรัล เดอะมอลล ์และอ่ืน ๆ)  

คาเฟ อินเทอเมซโซ่ คือ ช่ือแบรนด์เดิม ซ่ึงต่อมาไดมี้การเปล่ียนช่ือเป็น คาเฟ เมซโซ่ เน่ืองจาก
ตอ้งการให้ลูกคา้สามารถจ าช่ือร้านไดง่้ายข้ึนและความหมายของค าว่า คาเฟ เมซโซ่  มีความหมายว่า 
คัน่กลางหรือก่ึงกลาง ไดเ้กิดข้ึนจากความคิดของนกัธุรกิจคนไทยกลุ่มหน่ึง ซ่ึงตอ้งการน า Concept ของ
รสชาติกาแฟแบบไทย ๆ (ตะวนัออก) มาผสมผสานกบัรสชาติและรูปแบบร้านตะวนัตก เพื่อเผยแพร่ใน
ประเทศไทยพร้อมทั้งแนะน าเคร่ืองด่ืมร้อน เยน็ ป่ัน และอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากกาแฟ และมีผลิตภณัฑ์
ประเภทอาหารวา่งอีกดว้ย 

 ต่อมาเม่ือเดือนพฤศจิกายน 2551 บริษทัไดมี้การเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ โดยมีการขยายสาขา 
เพิ่มอีกมากมายและได้มีการเปล่ียนช่ือแบรนด์อีกคร้ังเป็น เมซโซ่ ภายใต้ Concept การท างานท่ีว่า    
Fresh Delicious Just for You (สด อร่อย ส าหรับคุณ) ทั้ งน้ีเหตุผลของการเปล่ียนช่ือแบรนด์ เพราะ
ตอ้งการให้ลูกคา้จ าช่ือแบรนด์ไดง่้ายข้ึน และจะไดต้อกย  ้าถึง Concept การขายวา่เป็นร้านกาแฟสดท่ีมี
สินคา้เบเกอร่ีอบสดใหม่และราคาคุม้ค่าท่ีคอยให้บริการลูกคา้ และในปี 2556 บริษทั อินเทอร์เมซโซ่ 
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จ ากดั ไดเ้ปล่ียนช่ือบริษทั ฯ ใหม่อีกคร้ังเป็น บริษทั เมซโซ่ จ ากดั เพื่อตอกย  ้าถึงความเป็นแบรนด์ผูน้  า
ดา้นกาแฟกบัผูบ้ริโภคใหจ้ดจ าไดม้ากยิง่ข้ึน 
 พนัธกจิ 

 มอบสินคา้ดี บริการเยี่ยม และรอยยิ้ม เพื่อสร้างความประทบัใจให้กบัลูกคา้ทุกท่าน ท่ีมาใช้
บริการอยา่งสม ่าเสมอ 
 วสัิยทัศน์ 

เป็นน าในธุรกิจเคร่ืองด่ืมและเบเกอร่ีระดบัโลกในประเทศไทยและประเทศอ่ืน ๆ 

 เป้าหมายขององค์การ 

1. สร้าง Mezzo ให้เป็นท่ีรู้จกัอยา่งกวา้งขวาง ในดา้นคุณภาพ พรีเม่ียม บริการดีเลิศ ในราคาท่ี
คุม้ค่าท่ีสุด 

2. ท าใหลู้กคา้ทุกรายยนิดีเป็นลูกคา้ประจ าของ Mezzo 
3. สร้างระบบงานภายในให้มีความเขม้แขง็ มีประสิทธิภาพ และมีการตรวจสอบซ่ึงกนัและกนั

ในแต่ละแผนก 
4. มีเครือข่ายพนัธมิตรการคา้ท่ีมัน่คง พร้อมท่ีจะเติบโตไปดว้ยกนั 
5. อบรมบุคลากร เพื่อใหมี้โอกาสกา้วหนา้ตามความสามารถ 
6. ดูแลและสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานทุกคน ให้ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิต 

ท่ีดี 
7. บริหารงานอยา่งมืออาชีพ มีคุณธรรมทางธุรกิจ และมีวฒันธรรมขององคก์ารท่ีดี 

 สโลแกน 

 Fresh Delicious Just for You / “สด อร่อย ส าหรับคุณ” 
 เป้าหมายเร่ืองการพฒันา 

 1. พฒันาบุคลากร 

เมซโซ่ มุ่งท่ีจะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ โดยยึดหลักความส าเร็จและ

ความกา้วหนา้ของพนกังาน คือ ความส าเร็จของบริษทั 

 2. มาตรฐานและคุณภาพ 

เมซโซ่ มุ่งท่ีจะมอบผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพและดีท่ีสุดและไดม้าตรฐานในราคาท่ีสมเหตุสมผล

ให้กบัลูกคา้ทุกคนท่ีมาใชบ้ริการและเนน้ย  ้า (Concept: Fresh Delicious Just for You) สด อร่อย ส าหรับ

คุณ 
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3. การบริการท่ีดีเยีย่ม 

เมซโซ่ มุ่งท่ีจะมอบการบริการท่ีดีสุด และสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้กบัลูกคา้ทุกท่านท่ีเขา้

มาใชบ้ริการท่ีสาขา ทุกสาขา โดยใชค้  าวา่ Host เป็นตวัวดัมาตรฐานการบริการ 

 4. สร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ 

เมซโซ่ มุ่งท่ีจะตอบสนองความพึงพอใจให้กับลูกค้าท่ีมารับบริการในสาขาสูงสุด ด้วย

ผลิตภณัฑท่ี์ดีท่ีสุดใหก้บัลูกคา้ท่ีเขา้มาใชบ้ริการ 

 5. ทีมงานท่ีดีเยีย่ม 

เมซโซ่ มุ่งเน้นท่ีจะพฒันาทีมงาน เพื่อสร้างความสามคัคี เสียสละช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

รวมทั้งทีมงาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความส าเร็จและกา้วไปพร้อม ๆ กนั 

 ปัจจุบันมีสาขาทั้งหมด 90 สาขา 

 1. ซอยวิภาวดี 1 (การบินไทย) 2. ซอยพหลโยธิน 24 3. โรงพยาบาลวิภาวดี 4. ห้างสรรพสินคา้

เซ็นทรัลพลาซ่า รัตนาธิเบศร์ 5. ห้างสรรพสินคา้เซียร์ รังสิต 6. ห้างสรรพสินคา้ฟิวเจอร์พาร์ค รังสิต      

7. อาคารรสา 8. ห้างสรรพสินคา้ไอที สแควร์ (หลกัส่ี) 9. ห้างสรรพสินคา้เซ็นทรัลพลาซ่า ลาดพร้าว            

10. ห้ างสรรพ สินค้า เซ็นท รัลพลาซ่ า พระราม  3  11. ห้ างสรรพ สินค้า เซ็ นท รัล  พระราม  2                      

12. ห้างสรรพสินคา้เซ็นทรัลพลาซ่า ป่ินเกลา้ 13. ห้างสรรพสินคา้เซ็นทรัล บางนา 14. อาคารเสริมมิตร 

ทาวเวอร์ 15. ห้างสรรพสินคา้เซ็นทรัลพลาซ่า แจง้วฒันะ 16. โรงพยาบาลเมโย 17. ห้างสรรพสินคา้ 

ฟอร์จูน ทาวเวอร์ 1 18. โรงพยาบาลธนบุรี 2 19. โรงพยาบาลสินแพทย ์20. โรงพยาบาลแพทยรั์งสิต                

21.โรงพยาบาลวชิยัเวช อาคาร 5 22.โรงพยาบาลวิภารามพฒันาการ 23. ป๊ัมปิโตรนาส กม. 6 24. อาคาร

บางกอก ทาวเวอร์ 25. ห้างสรรพสินค้าฟอร์จูน ทาวเวอร์ 2 26. โรงพยาบาลธนบุรี 2 อาคาร 2               

27. พลาซ่า ลากูน ว ังหิน 28. โรงพยาบาลวิภาวดี 4 29. ป๊ัมปิโตรนาส กม. 37 30. โรงพยาบาล            

ไทยนครินทร์ 31. โรงพยาบาลมหาชัย 2 32. อาคารชินวตัร ทาวเวอร์ 3 33. เพียวเพลส 34. อาคารทู 

แปซิฟิก นานา 35. โรงพยาบาลเสรีรักษ ์36. เคิร์ฟเซเวน่ ฯ พฒันาการ 37. โรงพยาบาลเอกชล (จ.ชลบุรี) 

38. อาคารช านาญเพ็ญชาติ 39. โรงพยาบาลวิภาราม ปากเกร็ด 40. โรงพยาบาลกรุงไทย ปากเกร็ด        

41. อาคารชิโน -ไทย ทาวเวอร์ 42. โรงพยาบาลราชธานี 43. โรงพยาบาลบางปะกอก 1 44. มหาวทิยาลยั

รังสิต ตึกวิทยาศาสตร์ 45. เพียวเพลส รังสิต คลอง 2 46. City Park มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์รังสิต      

47. J-Park ศรีราชา 48. มหาวิทยาลยัมหิดล 49. โรงพยาบาลเมืองสมุทรปากน ้ า 50. โรงพยาบาลบางโพ 

51. โรงพยาบาลวิภารามพัฒนาการ ตึก Mri 52. โรงพยาบาลไทยนครินทร์ ชั้ น  3 53. Markland        
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พทัยาเหนือ 54. ห้างสรรพสินคา้ Mega บางนา 55. อาคารเลา้เป้งงว้น 56. โรงพยาบาลกรุงเทพ - รังสิต          

57. บีไฮวพ์ 58. ห้างสรรพสินค้าเดอะมอลล์ งามวงศ์วาน  59. ธัญญาพาร์ค 60. อาคารทีซีไอเอฟ 

(เดอะเนชั่นทาวเวอร์) 61. โรงพยาบาลกรุงเทพพระประแดง 62. ห้างสรรพสินค้าบ๊ิกซี ซุปเปอร์          

เซ็นเตอร์ รังสิต คลอง 3 63. โรงพยาบาลนครธน 64. Paseo Park ถนนกาญจนาภิเษก 65. โรงพยาบาล

เอ ก ชั ย  จั ง ห วัด ส มุ ท รส าค ร  66. ห้ า งส ร รพ สิ น ค้ า  Gate Way เอ ก มั ย  67. The Point Plaza                          

68. ห้างสรรพสินคา้ Mike Shopping Mall พทัยา 69. โรงพยาบาลวิภารามอมตะนคร 70. อาคารยามาฮ่า 

71. ห้างสรรพสินคา้เดอะมอลล์ บางแค 72. ห้างสรรพสินคา้เซ็นทรัลพลาซ่า เวสตเ์กต 73. โรงพยาบาล

เกษมราษฏร์ สระบุรี 74. อยุธยา ซิต้ี พาร์ค 75. The Street รัชดา 76. โรงพยาบาลศิริราช 77. อาคาร

ภคินท์ รัชดาภิเษก 78. ห้างสรรพสินคา้ Mike Department Store 79. Max Value 80. คลงั วิลล่า โคราช 

81. โรงพยาบาลบางปะกอก รังสิต 2 82. ห้างสรรพสินคา้เดอะมอลล์ โคราช 83. อาคารพาณิชย ์ถนน

ช้างเผือก โคราช 84. AC Mall 85. เรือนวิวาห์ ชลบุรี 86. อาคารพาณิชย ์ยา่โม โคราช 87. โรงพยาบาล

เกษมราษฎร์ บางแค 88. โรงพยาบาลสินแพทย์ เทพารักษ์ 89. โรงพยาบาลวิภาราม แหลมฉบัง            

90. มหาวทิยาลยัรังสิต อาคาร 11 (อาคารรัตนคุณากร) 
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ตารางที ่1 แบบประเมินการสอนงานพื้นฐาน ส าหรับทุกต าแหน่งงาน 

3

1.1

1.2

1.3

1.4

4

1.1

1.2 IL    ICL    IVL    IC   IMZ

1.3 IM  ICM  IMCM

1.4

1.5

1.6 PFJ    STJ    KWJ

5

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5 SF   BF      KWF

1.6

6

1.1

1.2

1.3

1.4

HE   HA   HHA     

 Hot   Black  Tea   :    

 New  Product  (ปัจจบุนั)

ITT   ILT   IGTL 

ICO   IFM 

New  Product  (ปัจจบุนั)

COF    COBF    

TTF   GTF   

CF   MF   CMF    MCMF 

ขัน้ตอนการท าเคร่ืองดื่มเย็น   /  การ Mark Cup  การ Call  Drink   ( 6 คะแนน )

ขัน้ตอนการท าเคร่ืองดื่มป่ัน  /  การ Mark  Cup  การ Call  Drink   ( 6 คะแนน )

 Earlgray    English  Breakfast      

HGTL  HCO   HFM 

IA   IHA  IHET 

1.5

การใช้งานและการดแูลรักษาอุปกรณ์  ( 4 คะแนน )

หม้อต้ม

HC   HL   HCL    

HCM   HMCM      HM

SYF   BYF   MGYF 

Beverage

New  Product  (ปัจจบุนั)

Peach   Lemon  

 Ceylon    Jusmin Green Tea 

เคร่ืองป่ัน 

เคร่ืองชงเอสเพรสโซ่  

เคร่ืองบด 

CCF    VCF    

ขัน้ตอนการเคร่ืองดื่มร้อน  /  การ Mark  Laminate / Mark Cup   การ Call  Drink   ( 5 คะแนน )

 

 

ส่งคืน OJT ตามรอบ Pay  Roll ..............................................................

ท าเคร่ือง ลงช่ือ ลงช่ือ

หมาย ผู้สอน ผู้เรียน

ผ่าน ไม่ผ่าน ผ่าน ไม่ผ่าน ผ่าน ไม่ผ่าน

 
 
 
 

2
2.1  
2.2
2.3  
2.4  
2.5 มาตรฐานการ Pre-Bus  และการเคลียร์โต๊ะ  
2.6  
3

3.1
3.2

3.3
3.4  
4

 
1

1.1
1.2
1.3

1.5
1.6
2

1.1
1.2
1.3
1.4
1.5

Passion  Fruit  Mixed

ตารางการสอนงานพืน้ฐาน ส าหรับทุกต าแหน่งงาน   On The Job Training  :   CM  SCM  MT   Asst.  SM     AAM   AM

Cake   ,  Sandwich

ความเหน็เพิ่มเตมิ

การตดิตามผล ( Follow up)  AAM ,  AM

ครัง้ที่ 3ครัง้ที่ 2

วันที่.............................

สภาพแวดล้อมในการท างาน   เวลาเข้า-เลิกงาน
แนะน าเพ่ือนร่วมงาน

เรียนรู้ผลิตภณัฑ์ Mezzo    ( 4 คะแนน )

เทคนิค 3 เตรียม ก่อนให้บริการลกูค้า

วันที่

ล
 าด

บั

หวัข้อการสอนงาน

ทบทวนกฎระเบยีบข้อบงัคบัในการท างาน

1

วฒันธรรมการท างานสาขา

ความเหน็เพิ่มเตมิ
วันที่.............................

วันที่เร่ิมสอนงาน ........................................................................
การสอนงาน (Coaching)

ช่ือ..............................................................ต าแหน่ง..................................................

วันที่.............................

ครัง้ที่ 1

Thai  Tea   Mixed  ,   Lemon  Tea  Mixed             

Strawberry  Mixed    ,     Kiwi  Mixed                  

Whip Cream  ,   Coffee  Mixed    

3 ยิม้ (3 Impressive Smile)

มาตรฐานในการเป็น Host    การกลา่วทกัทายลกูค้าทกุคน
มาตรฐาน  5 Step การเสิร์ฟ แบบ Mezzo 

    เรียนรู้สินค้าประเภทขนมปัง  เบเกอร่ี

     เรียนรู้สินค้าประเภท Mezzo  X

Green tea  Mixed  ,  Chocolate  Mixed 

  การเตรียมส่วนผสมส าหรับ Beverage   ( 6 คะแนน )

เมล็ดกาแฟ    (Bean)

พืน้ที่สว่นให้บริการลกูค้า 

Caramel  Sauce  ,   Chocolate  Sauce                

Chocolate  Syrup  ,  Syrup 

การตัง้  Shot  Espresso    SG  /  DB

Cookies  ,   Cracker  ,    bread   

การดแูล Condiment Bar

โครงสร้างของ  Shot  Espresso  

มาตรฐานงานบริการ  ( 6 คะแนน )

การดแูลความสะอาดของร้าน    ( 1 คะแนน )

1.4

 Beverage

กาแฟ Mezzo X   ,    นม Mezzo

Bar Espresso   /  Bar Frappe  ( 5 คะแนน )

การปรับระดบัการบด

4   Fundamental   องค์ประกอบการท าเคร่ืองดื่ม
มาตรฐาน Shot  Espresso  

         
2 - 5 

       
 - 1 
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1
1.1 ผกัใบเขียว  แตงกวา มะเขือเทศ  แครอท
1.2 แฮม  อกไก่รมควนั  ทนูา่  ชีส
1.3 ทนูา่ Mix
1.4

2

3
1.1
1.2
1.3 Chocolate / Caramel Sauce    Strawberry  Sauce   sugar icing   
4

1.1
1.2
1.3
1.4
5

1.1
1.2
1.3
1.4

ขัน้ตอนการท า Food  /  การ Mark  Laminate   การ Call    ( 6 คะแนน )

ขัน้ตอนการท า Dessert    /  การ Mark  Laminate   การ Call   ( 4 คะแนน )

Ham&Cheese / Tuna&Chesses / Smokechicken&Chesses
      Vienese   Sandwich

       Croissant    Sandwich 

      Club  Sandwich   

Origano Pork  / Smoke chicken

Banana    Peach        Cookies Crush        Cherry      Mint 
Ice Cream       Honey        Strawberry Jam     

Brownie & Ice Cream  /  Cake & Ice Cream  

  การเตรียมวัตถุดบิส าหรับ Dessert   ( 3 คะแนน )

Waffle  :  Ice Cream Tower   /   Ice Cream Brownie Sundae
Waffle   Banana & Caramel  

เคร่ืองตีแป้ง

    Food    

 & 

Dessert 

    Food           

        &        

     

Desser

American Breakfast 
Mixed Salad  / Mini salad

1.6

Ham&Cheese / Tuna&Chesses / Smokechicken&Chesses

Ham&Cheese / Tuna&Chesses / Smokechicken&Chesses

Ham&Cheese / Tuna&Chesses / Smoke chicken&Chesses
      HamBurgur 

       Waffle  Sandwich 

แป้ง Waffle

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

เตาไมโครเวฟ
เตาอบ

การใช้งานและการดแูลรักษาอุปกรณ์  ( 4 คะแนน )

  การเตรียมวัตถุดบิส าหรับ Food     ( 4 คะแนน )

Waffle   Honey      Waffle   Strawberry 

เตาวอฟเฟิล

       
        

        

1

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

Training  update  21  Nov  60

หวัหน้างาน /  AAM สอนงาน  (Coaching ) (ครบทุกหวัข้อ)                                                                          ช่ือ :  _________________________  วันที่  :  ____________________________

AAM ตดิตามผล ครัง้ที่ 1  (Follow up )  (ผ่าน _____คะแนน/100 % จะต้องท าถกูทุกช่อง)                           ช่ือ :  _________________________  วันที่  :  ____________________________

AAM / AM ตดิตามผล ครัง้ที่ 2  (Follow up )  (ผ่าน _____คะแนน/100 % จะต้องท าถกูทุกช่อง)                    ช่ือ :  _________________________  วันที่  :  ____________________________

AAM /  AM ตดิตามผล ครัง้ที่ 3  (Follow up )  (ผ่าน _____คะแนน/100 % จะต้องท าถกูทุกช่อง)                   ช่ือ :  _________________________  วันที่  :  ____________________________

Cashier 
เม่ือ Key รายการผิด  หรือ เม่ือลกูค้าเปลีย่นสินค้า 

การปิดการขายระหวา่งวนั

การปิดการขายสิน้วนั

โปรโมชัน่ตา่งๆ  และการ Key 

มาตรฐาน  7  Step   แคชเชียร์
หน้าที่แคชเชียร์  ขัน้ตอนการกดเคร่ือง ( 5 คะแนน )

       
 1        

        

ตารางที ่1 (ต่อ) แบบประเมินการสอนงานพื้นฐาน ส าหรับทุกต าแหน่งงาน 

3

1.1

1.2

1.3

1.4

4

1.1

1.2 IL    ICL    IVL    IC   IMZ

1.3 IM  ICM  IMCM

1.4

1.5

1.6 PFJ    STJ    KWJ

5

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5 SF   BF      KWF

1.6

6

1.1

1.2

1.3

1.4

HE   HA   HHA     

 Hot   Black  Tea   :    

 New  Product  (ปัจจบุนั)

ITT   ILT   IGTL 

ICO   IFM 

New  Product  (ปัจจบุนั)

COF    COBF    

TTF   GTF   

CF   MF   CMF    MCMF 

ขัน้ตอนการท าเคร่ืองดื่มเย็น   /  การ Mark Cup  การ Call  Drink   ( 6 คะแนน )

ขัน้ตอนการท าเคร่ืองดื่มป่ัน  /  การ Mark  Cup  การ Call  Drink   ( 6 คะแนน )

 Earlgray    English  Breakfast      

HGTL  HCO   HFM 

IA   IHA  IHET 

1.5

การใช้งานและการดแูลรักษาอุปกรณ์  ( 4 คะแนน )

หม้อต้ม

HC   HL   HCL    

HCM   HMCM      HM

SYF   BYF   MGYF 

Beverage

New  Product  (ปัจจบุนั)

Peach   Lemon  

 Ceylon    Jusmin Green Tea 

เคร่ืองป่ัน 

เคร่ืองชงเอสเพรสโซ่  

เคร่ืองบด 

CCF    VCF    

ขัน้ตอนการเคร่ืองดื่มร้อน  /  การ Mark  Laminate / Mark Cup   การ Call  Drink   ( 5 คะแนน )

 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ทีม่า: (ฝ่ายฝึกอบรบ บริษทั เมซโซ่ จ ากดั (ส านกังานใหญ่) : 2560) 


