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หทยัรัตน ตันสุวรรณ. (2550).  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศ
ในองคกรทีม่ีผลตอประสิทธภิาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศ
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 รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา. 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ 1) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญโดยจําแนกลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพ 2) เพื่อวิเคราะหปจจัยดานอายุ ดานประสบการณทํางาน
ดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ จํานวน 250 คน เก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสําเร็จรูปทาง
สังคมศาสตรสําหรับคอมพิวเตอร สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ถาพบความ
แตกตางรายคูใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการวิจัยพบวา 
  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ย 37 ป 11 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึน
ไป สถานภาพโสด รายไดเฉลี่ยตอเดือน 33,001 บาทขึ้นไป และมีอายุงานเฉลี่ย 11 ป 10 เดือน 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับปานกลาง และดาน
ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ดานความรูสึก และ 
ดานความพฤติกรรมที่แสดงออก มีความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมาก  สวนดานการรับรูมีความ
จงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับปานกลาง  
  พนกังานมีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกรโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อ
พิจารณาแตละดาน พบวา มีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับดี คือ ดานความ
รับผิดชอบ ดานความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานมาตรฐานงาน ดานการใหรางวัล ดานความ
ขัดแยงและดานโครงสรางองคกร และมีความคิดเหน็ดานบรรยากาศในองคกรโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง คือ ดานการสนับสนุน 
   พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานประสิทธิภาพการทํางาน มีระดับความคิดเห็นใน
ดานประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับดี 
   



  พนกังานที่มีรายไดตอเดือน และระดับการศึกษาแตกตางกัน มปีระสิทธิภาพทํางาน 
แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ .05 สวนพนักงานที่มเีพศ และสถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพทํางานไมแตกตางกนั 
  ประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศในองคกรดานโครงสรางองคกร 
บรรยากาศในองคกรดานการสนับสนนุ บรรยากาศในองคกรดานมาตรฐานงาน และบรรยากาศใน
องคกรดานความขัดแยง สามารถรวมทาํนายประสิทธภิาพการทํางานของพนักงานในทิศทางเดยีวกนั 
สวนบรรยากาศในองคกรดานความรับผิดชอบ และบรรยากาศในองคกรดานความอบอุน สามารถรวม
ทํานายประสทิธิภาพการทาํงานของพนักงานในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 68.4 อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 
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The purposes of this research are: 1) to study efficiency performance of 

employees, characterized by gender, educational level, average income per month and 
marital status.; 2) to analyze factors affecting efficiency performance of employees Officials 
Industrial Estate Authority of Thailand. The sample was 250 employees of Officials Industrial 
Estate Authority of Thailand. A questionnaire was used to collect data which were analyzed 
by percentage, mean, standard deviation independent t-test, one-way analysis of variance, 
dependent t-test, LSD method and multiple regression analysis; processed by SPSS for 
Windows version 11. 

The research revealed as follows : 
1. The majority of employees of Officials Industrial Estate Authority of Thailand are 

female, 37 years and 11 months, graduated in bachelor degree or higher, single status, 
33,001 baht income per month or higher and 11 years and 10 months working experience. 

2. Employees’ opinions to organizational culture are at moderate level. 
3. Employees have a good loyalty toward the organization term of overall loyalty; 

affective aspect and behavioral aspect, but they have loyalty in the aspect of cognitive at 
moderate level. 

4. Employees’ have a good opinion toward overall organizational environmental : 
and also the environment in the aspect of responsibility, risk, warmth, standard, reward, 
conflict and structure factor ,but in the aspect of support , they have opinion at moderate 
level. . 

5. Employees’ opinion to efficiency performance is at good level. 
6. There is no significant difference among different gender and marital status on 

the overall employees’ efficiency performance. 



7. There is a significant difference among employees with different average 
income per month and educational level on the overall employees’ efficiency performance, 
at .05 statistically significant levels. 

8. The working experience , the organizational culture, the organizational 
environmental in structure aspect, the organizational environment in support aspect, the 
organizational environment in standard factor and the organizational environment in conflict  
aspect could predict the employees’ efficiency performance in the same way and the 
organizational environment in responsibility aspect and the organizational environment in 
warmth aspect could predict 68.4 percent of the employees’ performance efficiency in the 
opposite way, at .05 statistically significant level. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี เนือ่งจากความกรุณาของ รองศาสตราจารยสุพาดา 
สิริกุตตา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาและแนะนําที่มีคุณคา ชวยเหลือ อีกทั้งยัง
ดูแลตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ในการวิจัยฉบบันี้ดวยความหวงใย นับต้ังแตเร่ิมดําเนนิการจน
สําเร็จเสร็จเรียบรอยสมบูรณเปนสารนิพนธฉบับนี้ ผูวจิัยรูสึกซาบซึง้ในความกรุณาและขอกราบของ
พระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน และอาจารย ดร.รักษพงศ 
วงศาโรจน ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยและ
ใหคําแนะนําตางๆ เพื่อปรับปรุง แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนเปนอยางยิ่ง 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใน  ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ใหความชวยเหลือตลอดจน
ประสบการณทีดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญทุกทานที่
กรุณาตอบแบบสอบถาม พรอมทั้งความชวยเหลือและเอื้อเฟอในดานขอมูลที่เปนประโยชนอยางยิ่งตอ
งานวิจัย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และขอขอบคุณพี่ นอง และเพื่อนๆ ทกุคน ที่คอย
หวงใย ดูแลและคอยชวยเหลือทกุๆ ดาน รวมทัง้ยงัคอยเปนกาํลังใจเสมอมา ทําใหผูวิจยัมคีวามมุ
มานะ พยายามจนประสบความสาํเร็จในวนันี ้
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ภูมิหลัง 
 ในโลกของการทํางานปจจุบันมีการเจริญเติบโตทางดานเศรษฐกิจอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิด
พัฒนาทุก ๆ ดาน ทําใหองคกรสวนใหญมุงเนนการแขงขันในดานตาง ๆรวมทั้งดานธุรกิจตองมีการ
ปรับตัวทั้งในดานการตลาด ดานนโยบาย ดานรูปแบบองคกร เปนตน  เพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุด
แกลูกคา ซึ่งตัวแปรที่สําคัญไดแก “คน” (Man) “เงิน” (Money) “วัตถุดิบ” (Material) “เครื่องจักร” 
(Machine) และ “การบริหารจัดการ” (Management) ทําใหองคกรตองใหความสําคัญกับทั้ง 5 ตัวแปร
นี้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร โดยมีคนเปนตัวแปรสําคัญที่สุด ดังนั้นองคกรตองพยายามทาํให
พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกร มีวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการปรับตัวตอสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วใหกับพนักงาน รวมไปถึงสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวยให
พนักงานใชความรูความสามารถไดอยางเต็มที่ ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะสงผลใหพนักงานมีการทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพ 

 วัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพราะ
วัฒนธรรมองคกรคือระบบของการกระทํา ความเชื่อ และคานิยมรวมกัน รวมทั้งความเขาใจเกี่ยวกับ
เอกลักษณของหนวยงาน วิธีปฏิบัติงานลักษณะของสัมพันธภาพของสมาชิกที่สืบทอดกันมาจนเกิด
พฤติกรรมที่คุนเคยภายในองคกร ซึ่งชี้นําการกระทําและความคาดหวังในหมูสมาชิก (Schermerhorn; 
et al. 1997:267) และยังพบวาวัฒนธรรมองคกรมีผลกระทบตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกรอีก
ดวย โดยในทุกองคกรไมวาจะเปนองคกรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ เปนองคกรภาคเอกชน หรือราชการ
ตางลวนมีวัฒนธรรมองคกรทั้งสิ้น เพื่อใหทุกคนทํางานอยูรวมกันในองคกรนี้มีระเบียบแบบแผนที่
เปนไปในทางเดียวกัน มีระบบการทํางานเปนหนึ่งเดียว มีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน  
 นอกจากนี้ส่ิงที่ผูบริหารจําเปนตองเขาใจคือ เร่ืองความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน 
เพราะความจงรักภักดี เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมของ
องคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย และคานิยมขององคการ
(นภาเพ็ญ โหมาศวิท. 2533 : 14; อางอิงจาก Buchanan.1977) อันจะมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน 
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 บรรยากาศองคการเปนอีกปจจัยที่มีความสําคัญ และมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน เพราะบรรยากาศในองคกรนั้นสงผลตอสุขภาพทั้งทางกายและใจของพนักงาน โดย
ส่ิงแวดลอมในที่ทํางานของพนักงานในองคกรมีผลตอการปฏิบัติงานขององคกร และกําหนดพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงานในองคกร 

 ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา  “ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดี
ตอองคกร และบรรยากาศในองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ” เนื่องจากการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.)
เปนองคกรที่มีศักยภาพ และมุงมั่นสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพอยางแทจริง เพื่อความสําเร็จตอ
องคกรและคุณประโยชนตอสังคม การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.)เปนรัฐวิสาหกิจ สังกัด
กระทรวงอุตสาหกรรม โดยเปนผูจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรมสงเสริมและสนับสนุนเอกชนหรือองคกรของ
รัฐจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรม  จัดใหมีบริการในระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ซึ่งจําเปนแกการ
ประกอบอุตสาหกรรม  รวมทั้งสงเสริมและสนับสนุนใหเอกชนลงทุนและใหบริการในระบบ
สาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ซึ่งจําเปนแกการประกอบอุตสาหกรรม จัดใหมีระบบและการจัดการ 
ดานสิ่งแวดลอม การปองกันและบรรเทาอุบัติภัยจากอุตสาหกรรม และอนุญาต อนุมัติ การประกอบ
กิจการในนิคมอุตสาหกรรมและจัดใหมีสิทธิประโยชน ส่ิงจูงใจ และการอํานวยความสะดวกแกการ
ประกอบอุตสาหกรรม มีพนักงานที่มีความหลากหลายในดานตําแหนง หนาที่ และประสบการณ
ทํางาน  

 ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร และ
บรรยากาศในองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพื่อจะไดนําขอมูลจากการศึกษา
คร้ังนี้มาใชเปนแนวทางในการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ใหมีความตั้งใจ 
ทุมเทกําลังกายและใจ รูสึกจงรักภักดีตอองคกร นอกจากนี้ยังสามารถทําใหองคกรสามารถหาแนวทาง
ปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคง
อยูกับองคกรไดยาวนานที่สุด และปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด ทั้งนี้ก็เพื่อประโยชนตอการพัฒนาองคกรและการบริหารงานขององคกรในภายภาคหนาตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

 1.  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญโดยจําแนกลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
และสถานภาพ 
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 2.  เพื่อวิเคราะหปจจัยดานอายุ ดานประสบการณทํางานดานวัฒนธรรมองคกร ความ
จงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ใชเปนแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาวิธีการ เพื่อทําใหเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 
 2. สามารถใชเปนขอมูลในการหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น และเพื่อ
รักษาพนักงานที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกรตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญที่ปฏิบัติงานอยูภายในอาคารการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เลขที่ 618 ถนน
นิคมมักกะสัน แขวงมักกะสัน เขตราชเทวี กรุงเทพฯจํานวนทั้งสิ้น 250 คน 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญที่ปฏิบัติงานอยูภายในอาคารการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เลขที่ 618 ถนน
นิคมมักกะสัน แขวงมักกะสัน เขตราชเทวี กรุงเทพฯโดยใชวิธีการทําสํามะโน (Census) โดยจะเก็บ
ขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร คือจากจํานวนพนักงานทั้งหมดเทากับ 250 คน  
  
 ตัวแปรที่ศึกษา       
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ประกอบดวย  
   1.1.  ลักษณะทางดานประชากรศาสตร 
    1.1.1.เพศ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 
     1.1.1.1 ชาย 
     1.1.1.2 หญิง 
    1.1.2. การศึกษา แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
     1.1.2.1.   ตํ่ากวาปริญญาตรี 
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     1.1.2.2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     1.1.2.3.  ปริญญาโท 
    1.1.3. สถานภาพ แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
     1.1.3.1. โสด 
     1.1.3.2. สมรส / อยูดวยกัน 
     1.1.3.3. หมาย /หยาราง / แยกกันอยู 
    1.1.4.รายไดเงินเดือน แบงออกเปน 5 กลุม คือ 
     1.1.4.1. ตํ่ากวาหรือเทากับ 11,000 บาท 
     1.1.4.2. 11,001 – 22,000 บาท 
     1.1.4.3. 22,001 – 33,000 บาท 
        1.1.4.4. 33,001 บาทขึ้นไป 
    1.1.5.ประสบการณทํางาน.................ป  
    1.1.6.อายุ.................ป  
   1.2. ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
    1.2.1. ดานการดูแลเอาใจใส 
    1.2.2. ดานความนาเชื่อถือ 
    1.2.3. ดานความคิดสรางสรรค 
    1.2.4.ดานความกลาตัดสินใจ 
   1.3. ความจงรักภักดีตอองคกร 
    1.3.1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
    1.3.2. ดานความรูสึก 
    1.3.3. ดานการรับรู 
   1.4.  บรรยากาศในองคกร 
    1.4.1. ดานโครงสรางขององคกร 
    1.4.2. ดานความรับผิดชอบ 
    1.4.3. ดานการใหรางวัล 
    1.4.4. ดานความเสี่ยงของงาน 
    1.4.5. ดานความอบอุน 
    1.4.6. ดานการสนับสนุน 
    1.4.7. ดานมาตรฐานงาน 
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    1.4.8. ดานความขัดแยง 
  2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ ประสิทธิภาพการทํางาน 
 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1. วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) หมายถึง คานิยมและความเชื่อที่มี
รวมกันอยางเปนระบบที่เกิดขึ้นในการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ และใชเปน
แนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญนั้น 
ซึ่งในที่นี้จะประกอบดวย 
   1.1. ดานการดูแลเอาใจใส (Caring) หมายถึง ทรัพยสินที่มีคาสุดของการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ การทํางานรวมกันเพื่อส่ิงที่ถูกตองแกลูกคา เพื่อน
รวมงาน และพันธมิตรทางธุรกิจยินดีในความสําเร็จของเพื่อนรวมงาน และใหความสําคัญกับการสราง 
และรักษาความสัมพันธที่ยาวนานกับคูคา 
   1.2. ดานความนาเชื่อถือ (Credible) หมายถึง การเคารพซึ่งกันและกัน การรวมกัน
ทํางานเพื่อความสําเร็จ การมีจรรยาบรรณ การรักษาผลประโยชนของ การนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญและรับผิดชอบตอการกระทํา 
   1.3. ดานความคิดสรางสรรค (Constructive) หมายถึง การแสวงหาแนวคิดใหม ๆ
เพื่อนําเสนอสินคาและบริการที่มีคุณภาพแกลูกคาอยางตอเนื่อง รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ภายในการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ เพื่อสรางความเขมแข็งในการทํางาน
รวมกัน 
   1.4. ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous) หมายถึง การตัดสินใจและลงมือทําจาก
การเรียนรูและประสบการณ ตระหนักวาเมื่อมีโอกาส เมื่อนั้นมีความรับผิดชอบ โดยความรับผิดชอบ
ตองมาพรอมกับความรูสึกเปนเจาของในงานนั้น ๆ 
  2. ความจงรักภักดี (Organizational Loyalty) หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกซึ่ง
ความเคารพรักตอผูบังคับบัญชาของ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
โดยความจงรักภักดีประกอบดวยมิติสามมิติ คือ 

 2.1.  ดานพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
   2.2.  ความรูสึก (Affective aspect) 

 2.3   การรับรูโดยไมสงสัยผูนําของตน (Cognitive aspect) 
  3. บรรยากาศในองคกร หมายถึง สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานของพนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ทั้งในดานสถานที่ทํางาน วัสดุอุปกรณ ความเปน
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ธรรมของหัวหนางาน โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน รวมทั้งการไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน
รวมงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
   3.1. ดานโครงสรางองคกร (Structure) หมายถึง ความชัดเจนของการแบงงาน ผัง
การปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ข้ันตอนในการดําเนินงาน กฎขอบังคับ รวมถึงการบริหารงานของ
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญดวย เพื่อใหเปนแนวทางในการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย 
   3.2.  ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การเอาใจใสตองานที่ตน
ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติจนสําเร็จและเชื่อถือได ซึ่งเปนหนาที่ของพนักงานแตละคน 
   3.3.  ดานการใหรางวัล (Reward) หมายถึง ผลตอบแทนตาง ๆ ที่เปนแรงจูงใจให
ปฏิบัติงาน เชน การไดเลื่อนตําแหนง การไดรับคํายกยอง การไดเพิ่มเงินเดือน เปนตน 
   3.4.  ดานความเสี่ยงของงาน (Risk) หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานไดรับ
ความอิสระในขอบเขตที่จํากัด คือ ใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในงานของตัวเอง เพื่อให
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว เชน มีอํานาจในการตัดสินใจในการจัดลําดับข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานในสวนของตัวเอง แตตองปฏิบัติใหสําเร็จตามเปาหมาย 
   3.5.  ดานความอบอุน (Warmth) หมายถึง มิตรภาพที่ดีภายในการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่ดี ไดรับการยอมรับ มี
ความเปนกันเองในองคกร 
   3.6.  ดานการสนับสนุน (Support) หมายถึง การไดรับความชวยเหลือหรือการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เชน ไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมความรู เปนตน 
   3.7.  ดานมาตรฐานงาน (Performance standards) หมายถึง การกําหนด
วัตถุประสงคไวอยางชัดเจน ซึ่งเปนที่ยอมรับของพนักงานที่จะปฏิบัติ เพื่อเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความ
เขาใจและเชื่อถือได ทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติ 
   3.8.  ดานความขัดแยง (Conflict) หมายถึง เหตุการณที่ผูรวมงานในฝายมีความ
คิดเห็นหรือทัศนคติที่ไมตรงกันหรือไมสอดคลองกัน ทําใหตองมีการตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่งเพื่อ
เปนการยุติและเปนที่พอใจของทั้ง 2 ฝาย 
  4. ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ตามระเบียบวิธีปฏิบัติงานที่กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวโดย
ใชวัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณรวมทั้งแรงงานคนนอยที่สุดและเหมาะสมกับผลงานที่ไดรับ 
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กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่อง :  ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร และ
บรรยากาศในองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองคกรมาจากรายงานการวิจัยหลายทาน 
ในเรื่องความจงรักภักดีนํามาจาก Hoy & Rees และในเรื่องบรรยากาศในองคกรมาจาก Litwin & 
Stringer มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยในสวนตัวอิสระ และรวมทั้งประมวลแนวคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการทํางานจาก Harrington Emerson และรายงานการวิจัยหลายทานมาเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัยในสวนของตัวแปรตาม 
 
ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- การศึกษา 
- สถานภาพ 
- รายไดตอเดือน 
- อาย ุ
- ประสบการณทํางาน 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  
1 ดานการดูแลเอาใจใส 
2ดานความนาเชื่อถือ 
3ดานความคิดสรางสรรค 
4ดานความกลาตัดสินใจ 

ความจงรักภักดีตอองคกร 
- ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
- ดานความรูสึก 
- ดานการรับรู 

บรรยากาศในองคกร 
1 ดานโครงสรางขององคกร 
2 ดานความรับผิดชอบ 
3 ดานการใหรางวัล 
4 ดานความเสี่ยงของงาน 
5 ดานความอบอุน 
6 ดานการสนับสนุน 
7 ดานมาตรฐานงาน 
8 ดานความขัดแยง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานการนิคม
อุ ต ส า ห ก ร ร ม แ ห ง
ประเทศไทยสํานักงาน
ใหญ 
 
 

t-test 

F-test 

Regression 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ ที่แตกตางกันมี

ผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญที่
แตกตางกัน 

 2.  ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร และ
บรรยากาศในองคกรสามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมเอกสารและแนวคิด รวมถึงงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการวิจัย ดังนี้ 

 1. แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศในองคกร 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 5. ประวัติความเปนมาการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1.  แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร  
 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและ
ปฏิบัติโดยสมาชิกขององคกร เนื่องจากองคกรจะสรางวัฒนธรรมที่พิเศษของพวกเขาเองขึ้นมาแมแต
องคการภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดงวิถีทางของการดําเนินงานที่แตกตางกันวัฒนธรรมองคกร
ที่ดีจะตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม วัฒนธรรมองคกรที่เปนอุปสรรคตอบริษัท
เพื่อที่จะเผชิญกับการคุกคามทางการแขงขัน หรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม 
สามารถนําบริษัทไปสูการชะงักงันและความลมเหลวในที่สุด 
 ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของพวกเขา และ
เปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปนเพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม องคกรทุกแหงตางมีวัฒนธรรมของพวก
เขาเอง แมวาจะมีคํานิยามของวัฒนธรรมองคการอยูหลายอยาง โดยทั่วไปวัฒนธรรมหมายถึงวิถีชีวิต
ขององคกร วิถีทางที่เรากระทําอยู ณ ที่นี้ หัวใจสําคัญของวัฒนธรรมคือ คานิยมรวมที่ถูกสันนิษฐานวา
เปนสวนหนึ่งตามธรรมชาติขององคกร วัฒนธรรมจะนําไปสูกฎของพฤติกรรมที่อาจจะเขียนไวเปน
หรือไมเปนลายลักษณอักษรที่กระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคการ ยิ่งกวานั้น วัฒนธรรมจะมี
ผลกระทบโดยตรงตอความสอดคลองระหวางพนักงานและองคกรดวย ดังนั้น วัฒนธรรมจะเปนปจจัย
สําคัญอยางยิ่งที่กําหนดระดับความพอใจของพนักงาน 
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 องคกรสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรของพวกเขา เพื่อที่จะสนับสนุนการคิดคนสิ่ง
ใหมและความสามารถแขงขนัไดอยางไร ประการแรก วัฒนธรรมที่ไมเสริมสรางจะตองถูกยอมรบัโดย
ผูบริหารระดับสูงวาเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงที่จาํเปน เมื่อปญหาทางวัฒนธรรมไดถูกยอมรับ
แลว สมยศ นาวีการ (สมยศ นาวีการ. 2546:119-135) ไดกลาวถึงขอเสนอแนะของโรเบิรต เอฟ. อัล
เล็นวาการเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมจะมีอยูส่ีข้ันตอน คือ 
 ข้ันตอนที1่ วฒันธรรมปจจบัุนจะถกูวิเคราะหอยางรอบคอบและอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง
จะตองถูกระบ ุ เราจะตองพัฒนาแผนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขึ้นมา โดยมุงทีเ่ปาหมายการสราง
ความเปนเลิศขององคกร 
 ข้ันตอนที ่  2 สมาชิกขององคกรจะไดรับการแนะนาํกระบวนการเปลี่ยนแปลง การประชุมเชิง
ปฏิบัติการและการฝกอบรมจะถูกดําเนนิการ เพื่อที่จะติดตอส่ือสารความจาํเปนของการเปลีย่นแปลง
วัฒนธรรมและแถลงเปาหมายใหมของบรษิัทแกพนกังาน 
 ข้ันตอนที่ 3 การแปรสภาพองคกรไดบรรลุความสําเร็จ นี่คือหวัใจของการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม นโยบาย โครงการ และระเบยีบวิธีปฏิบัติงานของบริษทัตองถูกเปลีย่นแปลงเพื่อที่จะบรรลุ
เปาหมายที่ถกูกําหนดไว ณ ข้ันตอนที ่1 และถูกติดตอส่ือสาร ณ ข้ันตอนที ่2 
 ข้ันตอนที ่ 4 ผูบริหารระดับสูงไดขอมูลปอนกลับและประเมินวัฒนธรรมที่ถูกสรางขึน้มาใหม 
วัฒนธรรมเกาอาจจะตองดาํเนินการปรับปรุงที่จําเปน เพือ่ที่จะสนับสนนุความมัน่คงและความตอเนื่อง
ของวัฒนธรรมแบบสิ่งมีชวีติที่ตองการวฒันธรรม “ใหม” จะตองสนับสนนุการกอรางใหมขององคกร 
เพื่อใหเปนบริษัทที่ตระหนักถึงความตองการของลูกคา และปจจัยสําคัญอยางอืน่ภายใน
สภาพแวดลอม 
 1.1. วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองคกร (สมยศ นาวีการ. 2546:122-123) 
  โดยทั่วไปเราสามารถกลาวไดวา รากฐานของวัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเห็นคานิยม
และความเชื่อของผูกอต้ังของพวกเขา แตวัฒนธรรมจะถูกปรับปรุงเมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป 
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมจะทําใหวัฒนธรรมองคกรบางอยางลาสมัยไป และแมแตไรประโยชน
ไปเลย  รากฐานใหมของวัฒนธรรมจะตองถูกเพิ่มเขามาเมื่อรากฐานเกาถูกละทิ้งไปเพื่อที่จะรักษา
ความสําเร็จของพวกเขาเอาไว 

1.2 .  ผลกระทบของวัฒนธรรมตอกลยุทธ  (สมยศ นาวีการ. 2546:124) 
  วัฒนธรรมองคกรอาจสนับสนุนหรือขัดขวางการดําเนนิกลยทุธของบริษัทได เพราะวา
วัฒนธรรมจะสะทอนอดีต การปรบัปรุงวัฒนธรรมองคการจะตองเกิดขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม ส่ิงที่สําคญั คือ การเปลี่ยนแปลงกลยุทธจะตองตามมาดวยการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมที่สอดคลองกัน มฉิะนัน้แลวกลยุทธจะลมเหลว 
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  สมยศ นาวีการ (2546: 119-135) ไดกลาวถงึแนวคิดของเอ็ดการ เอช. ไชน นักวิจัย
ทางการบริหารซึ่งชี้ใหเห็นวาบริษัทที่ติดตามการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมอาจจะกําหนดกลยุทธ
ข้ึนมาที่เหมาะสมบนพืน้ฐานของการเงนิ ผลิตภัณฑหรือการตลาด แตกลยุทธจะไมถูกดําเนนิการ
เพราะวากลยทุธตองการ “สมมุติฐาน คานิยม และวธิีการทํางานใหม” ที่แตกตางไปจากวัฒนธรรม
องคกรเดิม องคกรสามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธและโครงสรางของพวกเขาได แตจะพบวาพนักงานหัน
กลับไปสูวิธีการดําเนินงานกอนหนานี้ของพวกเขาได ถาพวกเขาไมยอมเผชิญหนากับสมมุติฐาน
รากฐานทางวฒันธรรมของพวกเขา 
 1.3.  สวนผสมของวัฒนธรรมองคการ  (สมยศ นาวีการ. 2546:132-135) 
  เทรเร็นซ ดีล และ อัลเลน เคนเนดี้ (สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135; อางอิงจาก 
Trerence Deal ;& Allene Kennedy) ไดกลาววา “การดํารงอยูอยางแทจริง” ขององคกรจะอยู 
“ภายในหัวใจและจิตใจของพนกังานของพวกเขา” วัฒนธรรมองคกรจะหมายถึงการผสมผสานของ
คานิยม เร่ืองราว วีรบุรุษ และงานพิธี ที่มีความหมายอยางมากตอบุคคลที่ทาํงานอยูภายในองคกร 
  คานิยม (Values) หมายถงึ ส่ิงทีม่ีความสําคัญที่สุดตอเรา คานิยมจะเปนมาตรฐานที่มี
อิทธิพลเกือบทุกดานของชวีติเรา การใชดุลยพนิิจทางศลีธรรมของเรา การตอบสนองของเราตออิทธิพล
เกือบทุกดานของชีวิตเรา การใชดุลยพนิิจทางศีลธรรมของเรา การตอบสนองของเราตอบุคคลอื่น 
ความผูกพนัของเราตอเปาหมายขององคกร คานิยมจะถูกพิจารณาวาเปนหลักการพื้นฐานทาง
วัฒนธรรมขององคกร คานยิมที่เขมแขง็จะทําใหพนักงานรูวาพวกเขาถูกคาดหวังใหปฏิบัติอยางไร และ
การกระทําอะไรจะถูกยอมรบั โดยทั่วไป คานิยมขององคกรจะมีคุณลักษณะสามอยาง 1) คานิยม
ยืนยนัเพื่อบางสิ่งบางอยางทีสํ่าคัญภายในองคกร 2)ผูบริหารจะเปลีย่นแปลงและสื่อสารคานิยมไปยัง
สมาชิกขององคกรและ 3)สมาชิกทุกคนขององคกรจะรบัรูและรวมกันภายในสภาพแวดลอมขององคกร 
คานิยมอาจจะถูกพิจารณาวาเปนหนาทีห่รือความดีเดน คานิยมที่มุงหนาที่จะชี้ใหเห็นวา สมาชิกของ
องคกรควรจะดําเนนิงานของพวกเขาอยางไร พวกเขาจะตองใหบริการระดับไหนหรือคุณภาพของ
สินคาที่คาดหมายไว คานยิมที่มุงความดีเดนจะมุงความเชี่ยวชาญของหนวยธุรกิจ การสรรหาผูบริหาร
ระดับสูงที่เชีย่วชาญ และการสงเสริมบริษัทตอสาธารณชน ลวนแตเปนการสรางคานยิมที่มุงความ
ดีเดน การสรางคานิยมรวมจะเปนกุญแจที่สําคัญอยางยิง่ตอการพฒันาวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง 
คานิยมจะเปนแกนของวัฒนธรรมองคกรทุกองคกร ในฐานะที่เปนหัวใจปรัชญาของบริษัท เพื่อการ
บริหารที่เปนเลิศ คานิยมจะสรางความรูสึกของทศิทางรวมแกพนักงานทกุคนและใหแนวทางแก
พฤติกรรมประจําวนัของพวกเขา โดยขอเท็จจริงเราเชื่อวาบริษัทจะบรรลุความสําเร็จอยูบอยครั้ง 
เนื่องจากพนกังานของพวกเขาผูกพนัยึดเอาและดําเนินตามคานิยมขององคกร 
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  เร่ืองราว (Stories) จะเปนสวนผสมที่สําคัญอีกอยางหนึง่ของวฒันธรรมองคกรเรื่องราว
หรือเกร็ดเล็ก ๆ นอย ๆ จะมีพลังภายในการถายทอดวฒันธรรม เพราะวาเรื่องราวจะคลายกับแผนทีท่ี่
ชวยใหบุคคลรูวาสิง่ตาง ๆ ถกูกระทําอยางไร เร่ืองราวจะเปนการบรรยายทีถู่กเลาซ้าํทามกลาง
พนกังาน และโดยปรกติจะอยูพืน้ฐานของขอเท็จจริง 
  วีรบุรุษ (Heroes) จะเปนแบบจําลองบทบาทของบริษทัภายในการดาํเนนิงาน การแสดง
ใหเหน็คุณลักษณะและการสนับสนนุวฒันธรรมองคกรที่เปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นคุณลกัษณะ
และการสนับสนุนวัฒนธรรมองคกรทีเปนอยู พวกเขาจะแสดงใหเห็นจุดเดนของคานิยมที่บริษัท
ตองการเสริมแรงดวย “วีรบุรุษคือนักจูงใจที่ยิง่ใหญผูวเิศษ บุคคลที่ทกุคนตองพึง่พาเมื่อความยุงยากได
เกิดขึ้น” เรามกัจะพบวาวีรบุรุษเปนพระเอกของเรื่องราวที่ถายทอดกันภายในองคกร เชน โทมัส วตัสัน 
ณ ไอบีเอ็ม สตีเวน จ็อบ ณ แอปเปลคอมพิวเตอร วิลเลยีม พาลีย ณ ซีบีเอส และ ลีไอเอ คอคคา ณ ไค
รสเลอร ตางเปนบุคคลที่โดดเดน และมีคุณสมบัติของวีรบุรุษของเรื่องราวทีถู่กบอกเลากนัภายใน
บริษัทของพวกเขา แมแตภายหลงัจากทีพ่วกเขาไดลวงลบัไปแลว 
  พิธีและงานพธิี (Rituals and Ceremonies) สวนผสมอยางสุดทายของวัฒนธรรมองคกร
คือ พิธีและงานพิธทีี่เปนสญัญาณภายนอกของสิ่งที่องคกรใหคุณคา เหมือนกับสัญลักษณพิธีจะเปน
แนวทางของพฤติกรรมภายในชีวิตองคกรประจําวนั พธิีอาจจะมทีัง้ระเบียบวธิีการประเมินผลและการ
ใหรางวัล การประชุมพนกังานเปนประจํา การเลี้ยงอําลา การจัดสรรที่จอดรถยนต และการจัด
ตารางเวลาการทํางาน งานพิธีจะคลายคลึงกับพธิ ี แตจะเปนการแสดงที่ละเอียดกวาที่เกดิขึ้นไม
บอยครั้ง การฟงคําปราศรัย และการเลี้ยงมอบรางวัล ตางเปนตัวอยางของงานพิธ ีดวยพธิีและงานพิธี
ผูมีสวนรวมสามารถปลกูฝงความเขาใจ และความเชื่อวาเปนสิ่งทีสํ่าคัญตอวัฒนธรรมองคกรโดยการ
เฉลิมฉลองดวยกัน 
  ไดมีนักวิชาการอีกหลายทาน  ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรไวหลายทัศนะ
สามารถสรุปไดดังนี ้
  สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540:11) ไดใหนยิามวัฒนธรรมองคกรวาเปนสิ่งตาง ๆ อัน
ประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤตกิรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ 
และขอสมมติพื้นฐานของคนจํานวนหนึง่หรือสวนใหญภายในองคกร 
  จากองคกรประกอบของความหมายขางตนที่ไดกลาวมาจึงสรุปไดวา วฒันธรรมองคกร 
หมายถงึ คานยิม ความเชื่อ ความเขาใจ และพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคกรที่ยดึถือปฏิบัติรวมกัน 
และมีการถายทอดสูสมาชกิใหมขององคการ จากความหมายของวฒันธรรมองคกรที่ไดกลาวมาแลว
พบวามีผูใหนยิามแตกตางกันออกไป ซึ่งโดยสรุปแลวจะเหน็วาในการใหนิยามวัฒนธรรมองคการ
โดยมากจะกลาวถงึสวนประกอบตาง ๆ ดังนี ้
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1. กลาวถึงองคประกอบของวฒันธรรมองคกร เชน เปนวิถีชีวิต ความเชื่อ ทัศนคต ิ
คานิยม ขอสมมติพื้นฐาน และความหมายรวมกนั เปนตน 

2. เปนการยึดถือปฏิบัติรวมกันภายในองคกร 
3. มีการถายทอดไปยังสมาชิกโดยวิธีตาง ๆ 

 รอบบินส (Robbins. 1994:467) ใหความหมายวัฒนธรรมองคกรวา หมายถงึ ระบบของ
ความหมายรวมกันที่เกิดจากสมาชกิขององคกร ทําใหสามารถแยกความแตกตางขององคกรหนึง่ออก
จากองคกรอื่น ๆ ได 
 ฮอฟสเฟด (Hofstede. 1997:180) ไดใหนิยามวัฒนธรรมองคกรวาเปนแบบแผนความคิด
ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคกร ซึ่งมีผลใหสมาชิกขององคกรนั้น
แตกตางไปจากสมาชิกขององคกรอื่น 

1.4. หนาที่ของวัฒนธรรมองคกร 
  วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่มคุีณคาเพราะความเชื่อและคานิยมรวมทาํใหยกระดับความ
รวมมือและความผูกพัน ซึง่พฤตกิรรมดังกลาวสงผลตอประสิทธิภาพโดยตรง วัฒนธรรมองคกรชวย
สรรคสรางบูรณการในองคกร ทําใหเกิดกลุมที่มีความเชื่อ คานยิม รวมทัง้ปฏิสัมพันธของสมาชิกกับ
วัฒนธรรมองคกรและความชัดเจนของภารกิจ (Mission) จะทําใหสามารถทํานายประสิทธิผลองคกร
ได รวมทัง้การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการตอบรับในทางบวกตอการเปลี่ยนแปลงองคกรได 
 1.5. ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
  วัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องคอนขางจะเปนนามธรรม เนือ่งจากเกี่ยวของกับคานิยม และ
ความเชื่อของคนซึ่งเปนสิ่งทีจ่ะสังเกตเหน็ไดยาก จึงควรเขาใจถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคกรเพื่อ
จะชวยใหมองเห็นภาพไดชัดเจนยิง่ขึ้น ซึ่งนกัวิชาการมีความคิดเหน็เกีย่วกับลักษณะของวัฒนธรรม
องคกรคือ 
  กอรดอน (Gordon. 1999: 344-345) รอบบินส (Robbins. 1994:245) และ เชอรเมอร
ฮอรน และคณะ (Schermerhon; et al. 1991:352) ไดศึกษาถงึคณุลักษณะสําคัญของวัฒนธรรม
องคกรโดยใหสมาชิกขององคกรตาง ๆ แสดงความเหน็สรุปวาคุณลักษณะที่สําคัญมีอยูหลายประการ
ดวยกนัคือ 
   1. การสงเสรมินวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk Talking) คือ
การที่สมาชิกขององคกรไดรับการกระตุนใหสรรคสรางนวัตกรรมใหม ๆ กลาเสีย่งในการดําเนินการ 
ดวยการแสวงหาโอกาส และยอมรับความคิดใหม 
   2. การใสใจตอรายละเอียด (Attention to Detail) คือระดับความคาดหวังที่สมาชิก
องคกรแสดงออกซึ่งความถกูตองในการวิเคราะห 
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   3. การมุงผลผลิต (Outcome Orientation)  คือระดับการบริหารมุงการปฏิบัติเพือ่
ผลลัพธหรือผลผลิตมากกวาการใสใจตอเทคนิคและวธิกีารในการทาํใหบรรลุผล 
   4. การใหความสําคัญกับสมาชิก (People Orientation) คือการตัดสินใจทางการ
บริหารที่ใหความสนใจในผลลัพธ ที่จะกระทบตอสมาชกิในองคกร ผูบริหารใหความยุติธรรมเคารพใน
สิทธิของบุคคล ใหการสนับสนุน และไมสรางแรงกดดัน 
   5. การทํางานเปนทมี (Team Orientation) คือระดับที่กิจกรรมในงานตาง ๆ จดัขึ้น 
เพื่อใหความสาํคัญกับงานตาง ๆ เปนทีม มากกวาเนนความสามารถของรายบุคคล 
   6. การมุงสูชัยชนะ (Aggressiveness) คือระดับที่สมาชิกในองคกรแขงขันกนัทาํงาน
มากกวาทาํงานสบาย 
   7. การมุงรักษาความมั่นคง (Stability) คือระดับที่กิจกรรมตาง ๆ ในองคกรมุงรักษา
ไวซึ่งสถานภาพเดิมใหสามารถคาดการณส่ิงตาง ๆ ไดดวยการยึดถือกฎระเบียบ  
   8. การติดตอส่ือสาร (Communication) คือระดับการติดตอส่ือสารที่จํากัดอยูเฉพาะ
กับสายบงัคับบัญชาอยางเปนทางการ 
   9. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) คือ การใหความสําคัญ
กับการพัฒนาวิชาชีพตามระบบขั้นตอน  ใหโอกาสในการฝกอบรมใหเกิดการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
   10. การใหความดีความชอบ (Performance-Reward) คือการใหรางวัลตาม
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน โดยมีบรรทัดฐานในการพิจารณาความดีความชอบ 
   11. การตัดสินใจ (Decision Making) คือการตัดสินใจและแกไขความขดัแยง 
   12. การวางแผน (Planning) ระดับการใหความสําคญักับการวางแผนระยะสัน้และ
ระยะยาวการวางแผนเชงิรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเร่ิมเชิงรุก (Proactive) และการมีสวนรวม
ในการวางแผนจากสมาชกิองคการ 
   13. การปฏิบัติทางการบริหาร (Management Practice) ความยุติธรรมและ
สอดคลองของนโยบายกับการปฏิบัติในการบริหาร การติดตอส่ือสารที่ชัดเจน การสรางสภาพแวดลอม
ที่สะดวกสบายในการทํางาน การชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
   14. การปฏิบัติงานตามสบาย (Easygoingness) เนนสภาพของความสงบ อดทน ใจ
เย็นและความขัดแยงต่ํา 
   15. การรักษาความอยูรอด (Fortress) ใหความสําคญัของการแข็งขันเพื่อความอยู
รอด ใหโอกาสปฏิบัติงานแกสมาชิก แตไมประกันความมั่นคงในงาน 
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   16. วัฒนธรรมสโมสร (Club) ใหความสําคัญกับความจงรักภักดีละการทํางานเพื่อ
ประโยชนของกลุม ยึดความอาวุโส ไมมีโอกาสกาวหนาอยางรวดเร็ว 
   16. การยึดความสามารถเฉพาะตัว (Baseball Team) ใหความสําคัญกับ
ความสามารถเฉพาะตัวสูง ใหรางวัลตอบแทนเปนตัวเงินสูงจากผลงาน ความผูกพันในงานไมสําคัญ
เทากับผลงาน 
   17. การใหความอิสระแกบุคคล (Individual Autonomy) คือระดับของความ
รับผิดชอบอิสระและโอกาสที่บุคคลในองคกรไดรับการริเร่ิมเพื่อดําเนินการตาง ๆ 
   18. การยอมรบัความขัดแยง (Conflict Tolerance) คือระดับที่มีความขัดแยงแฝงอยู
ในความสัมพนัธระหวางหมูเพื่อฝูงและกลุมทํางาน แตยงัมีความเต็มใจ ซื่อสัตยตอกนั 
   19. การชี้นาํ (Direction) คือระดับองคกรที่กําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน และ
ความคาดหวงัในผลการทํางาน 
   20. การแสดงตัว (Identify) คือระดับทีส่มาชิกในองคกรแสดงตวัวาเปนสวนหนึง่ใน
องคกร 

 1.6.ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว (สรอยตระกูล อรรถมานะ 2545:91)  
 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Needs Theory) นี้เปนทฤษฎีด้ังเดมิเกี่ยวกับ
การจูงใจที่อับราฮัม เอช มาสโลว (Abrahum H. Maslow) ไดเสนอไว อาจกลาวไดวาสาระสาํคญัของ
ทฤษฎีก็คือ เนนย้ําในเรื่องความตองการของมนุษย มนุษยทกุคนนั้นมีความตองการอยูตลอดเวลา
อยางไมมทีี่ส้ินสุด และเปนความตองการที่เปนกลุมเปนชุดทีม่ีการจัดลําดับไวเปนหลัน่ชัน้ ความ
ตองการระดับชั้นที่ตํ่าที่สุดคอื ความตองการพืน้ฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Basic Physiological 
and Biological Needs) และระดับสูงสุดก็คือความตองการที่จะประสบความสาํเร็จหรือความตองการ
ประจักษตน (Self-Fulfillment หรือ Self-Actualization Needs) ความตองการตาง ๆ จัดตามลําดับชั้น
ตํ่าไปสูงดังนี ้
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ภาพประกอบ 1 แสดงความตองการลําดับข้ันของ มาสโลว 

  
 มาสโลว มคีวามเห็นวาบคุคลที่พยายามที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐานใหมากกอนที่
จะเกิดพฤติกรรมมุงไปตอบสนองความตองการชัน้เหนอืข้ึนไปจนถงึชัน้ความตองการที่จะประสบ
ความสาํเร็จสูงสุด ความตองการชัน้ตน ๆ ตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการชัน้สูงจะเขามา
มีบทบาทตอความรูสึกอนัมสีติของบุคคลนั้น ๆ ดังนัน้จุดสําคัญในความคิดของมาสโลวก็คือ ความ
ตองการใดที่ไดรับการตอบสนองอนัทาํใหเกิดความพึงพอใจแลว ความตองการนั้นก็จะไมเปนแรง
กระตุนอีกตอไป แตความตองการในระดับสูงกวาจะกลายเปแรงขับดันหรือจงูใจแทน อันจะเปนเหตุทํา
ใหบุคคลตองสรางพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการของตนนัน้ตอไป 
ในสวนของคานิยมหรือวัฒนธรรมองคกร สามารถศึกษาได 4 ปจจัย คือ 
  1. ดานการดูและเอาใจใส (Caring) ตามความหมายในดานวฒันธรรมองคกรของ
องคกรจะหมายถึง องคตระหนกัวาพนักงาน คือ ทรัพยสินที่มีคาสุดขององคกร การทํางานรวมกนัเพื่อ
ส่ิงทีถู่กตองแกลูกคา เพื่อนรวมงาน และพันธมิตรทางธุรกิจยินดีในความสาํเร็จของเพื่อนรวมงาน และ
ใหความสําคญักับการสราง และรักษาความสัมพนัธทีย่าวนานกับคูคา 
  2. ดานความนาเชื่อถือ (Credible)ตามความหมายในดานวัฒนธรรมองคกรจะหมายถงึ 
การเคารพซึง่กันและกนั การรวมกนัทาํงานเพื่อความสาํเร็จ การมีจรรยาบรรณ การรักษาผลประโยชน
ของบริษัท และรับผิดชอบตอการกระทํา 
  3. ดานความคิดสรางสรรค (Constructive) ตามความหมายในดานวัฒนธรรมองคกร
ขององคกร จะหมายถงึ การแสวงหาแนวคิดใหม ๆเพื่อนําเสนอสินคาและบริการที่มคุีณภาพแกลูกคา

ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด 
(Self-Actualization Needs) 

ความตองการที่จะไดรับความยกยองและเปนที่ยอมรับ 
(Esteem, Recognition Needs) 

ความตองการในทางสังคม ความรักใคร และความเปนเจาของ 
(Social, Affiliative and Belonging Needs) 

ความตองการในความปลอดภัยและความมั่นคง 
(Safety, Security Needs) 

ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ 
(Basic Physiological and Biological Needs) 
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อยางตอเนื่อง รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ภายในทมีงานเพือ่สรางความเขมแข็งในการทํางาน
รวมกัน 
  4. ดานความกลาตัดสินใจ (Courageous) ตามความหมายในดานวัฒนธรรมองคกร จะ
หมายถึง ความปราถนาที่จะเปนผูนําในตลาด การตัดสินใจและลงมือทําจากการเรียนรูและ
ประสบการณ ตระหนักวาเมื่อมีโอกาส เมื่อนั้นมีความรับผิดชอบ โดยความรับผิดชอบตองมาพรอมกับ
ความรูสึกเปนเจาของในงานนั้น ๆ 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร  
 การศึกษาในเรื่อง ความจงรักภักดีตอองคกร ไดมีนกัวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดและ
แนวทางการศกึษาไว ทัง้ในแงความหมาย ความสําคญั และปจจัยที่มีอิทธพิลตอความจงรักภักดีตอ
องคกร และผลที่ไดรับจากความจงรักภักดตีอองคกร 
 2.1.ความหมายของ “ ความจงรักภักดีตอองคกร “ 
  อนันตชัย คงจนัทร ( 2529 : 38 – 39) อธบิายวา การขาดความจงรักภักดีตอองคกร อาจ
สงผลใหเกิดพฤติกรรมองคการที่ไมพงึประสงคไดแก การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทํางาน 
และการโยกยายเปลี่ยนงาน 
  ภรณี กีรติบุตร ( 2529 : 14 – 17) แยกความจงรักภักดีตอองคกรเปน 2 ลักษณะ คือ 
ความจงรักภักดีอยางเปนทางการตอองคกร ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทาํงานตามเวลากําหนด 
และแสดงความผูกพนัทางใจ และความรูสึก (Commitment) หมายถึง พนกังานมีความผูกพนัหรือ
สนใจอยางจรงิจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง เพื่อองคการจะได บรรลุถึง
เปาหมายไดสะดวกขึ้น จึงสรุปไดวา ความจงรักภักดตีอองคกร หมายถึงทัศนคติของสมาชกิที่เปนไปใน
ทางบวกตอองคกร 
  บุญยาณ ีจันทรเจริญสุข ( 2538 : 14) สรุปความหมายของความจงรักภักดีตอองคกรวา
เปนทัศนคติหรือ ความรูสึกของบุคลากรตอองคกร ในลักษณะที่สอดคลองกับวตัถุประสงค และ
คานิยมขององคกร เปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกาํลังกายและความผูกพัน ตอสังคมที่เขาเปน
สมาชิกอยู 
  สเตียร (Steers. 1977 : 46) ใหความเหน็วา ความจงรกัภักดีตอองคกรเปนความเขมขน
ของความสัมพันธของพนักงานแตละคนที่เขากนัไดเปนอยางดียิง่กบัองคกรรวมถงึการเกี่ยวของกับ
องคการหรือผูกพนักับองคกรอยางลึกซึ้ง ซึ่งลกัษณะดังกลาวจะเกิดขึ้นไดเฉพาะกับองคกรใดองคกร
หนึง่เพียงองคกรเดียวเทานัน้ 
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  พอรตเตอร (นภาเพ็ญ โหมาศวทิ. 2533 : 14 – 15; อางอิงจาก Porter. 1974) ใหคํา
จํากัดความของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปนลักษณะความสัมพนัธของบุคคลที่มีตอองคกรบงชี้
ออกมาในรูป 

  1. ความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะยงัคงความเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป 
  2. ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 
  3. มีความเชื่ออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมเปาหมายขององคกร 

  บูชานนั (นภาเพ็ญ โหมาศวิท. 2533 : 14; อางอิงจาก Buchanan.1977) ความ
จงรักภักดีตอองคกร เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผกูพนัที่มีตอเปาหมายและคานยิมของ
องคกร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย และคานิยมขององคกร ซึ่ง
ความจงรักภักดีตอองคกรประกอบดวย 3 สวน คือ 
   1. ความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันกับองคกร (Identification) แสดงออกตามเปาหมาย
และคานิยมขององคกรของผูบริโภค 
   2. ความเกีย่วโยงกบัองคกร (Involvement) ความรูสึกรักและผูกพนัตอองคกร 
   3. ความผูกพนัและจงรักภักดีตอองคกร 
  เชลดอน (Sheldon. 1991) มีความเห็นวา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนทัศนคตขิอง
ผูปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคกรผูปฏิบัติงานมีความรูสึกจงรักภักดีตอ
องคกร จะตัง้ใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
  ดังนัน้จากการสรุปตามคําจาํกัดความของนักวชิาการแตละทาน ความหมายของความ
จงรักภักดีตอองคกร ก็คือ การที่สมาชิกแตละคนในองคกรมีความรูสึกที่ดีตอองคการ มีความหวงใยใน
ความสาํเร็จขององคกรแสดงออกเปนพฤติกรรมโดยการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร เต็ม
ใจปฏิบัติงานอยางเตม็ความสามารถ และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 2.2.แนวคิดเกี่ยวกับ “ความจงรักภักดีตอองคกร” 
  แนวคิดในการศึกษาเรื่องของความจงรักภักดีตอองคกร (อนันตชัย คงจันทร. 2529 : 35 – 
37) ไดสรุปไวเปนดังนี้ 

1. แนวความคิดทางดานทัศนคติ 
   แนวความคิดทางดานทัศนคติ เปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจในการศึกษาเรื่องนี้

มากกวาแบบอื่นๆ กลุมสนบัสนุนแนวความคิดนี้มองความผกูพนัตอองคกร วาเปนความรูสึกของบุคคล
ที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร ผูนําในการศึกษาความจงรกัภักดีตอองคกรในแนวความคิดนี้ 
คือ ศาสตราจารยไลแมน พอรตเตอร ( Lyman W. Porter) แหงมหาวิทยาลัย California, Irvine และ
คณะ ซึ่งไดใหความหมาย ความจงรักภักดตีอองคกรวา หมายถงึ  
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- ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
- ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็ที ่ทีจ่ะทาํงานเพื่อองคกร 
- ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว 

   นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการอืน่ๆ อีกทีจ่ัดอยูในกลุมแนวความคิดนี้ซึง่คางก็อธิบายเรื่อง
ของความจงรกัภักดีตอองคกรไปในดานของทัศนคติ หรือความรูสึกผูกพันที่บุคคลมตีอองคกร 
ความรูสึกที่วาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนความเต็มใจทีจ่ะทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกร 

  2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม 
    แนวความคิดนี้มองความจงรักภักดีตอองคกรในรูปของความสม่าํเสมอของ
พฤติกรรม เมือ่มีความจงรักภักดีตอองคกร ก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องหรือความ
คงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนือ่งในการทาํงาน โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงทีท่ํางาน การที่
บุคคลผูกพันตอองคกรและพยายามที่จะรักษาความเปนสมาชิกภาพไว โดยไมโยกยายไปไหนก็
เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดกับผลเสียทีจ่ะเกิดขึ้น หากละทิง้สภาพของสมาชกิ หรือลาออกจาก
องคกรไปอยางถี่ถวนแลว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลกัษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่
จะสูญเสียไป 
    ทฤษฎทีี่มีชื่อเสียง จัดวาเปนพืน้ฐานของแนวความคดินี้ คือ ทฤษฎีที่เรียกวา 
Side-bet Theory ซึ่ง Howard S. Becker ไดสรุปข้ึน สาระสําคัญของทฤษฎีนี้คือ การพิจารณาความ
จงรักภักดีตอองคกรวาเปนผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบซึง่น้ําหนักวา ถาหากเขาลาออกจาก
องคกรไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง การที่คนๆหนึง่เขาไปเปนสมาชกิขององคกรหรือหนวยงานอยูชวง
ระยะเวลาหนึง่ เขาก็ไดลงทนุเวลา กําลงักาย กาํลังปญญา กาํลังใจ ในชวงเวลานั้นใหกับองคกร และ
ยอมเสียโอกาสบางอยางไป เชน โอกาสจะไปทํางาน หรือเปนสมาชกิขององคกรอื่นบุคคลนั้นยอมหวงั
ประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาว อาทิเชน บําเหน็จบํานาญก็เทากบัเขาลงทุน
แรงกายสติปญญาลงไปโดยไดประโยชนไมคุมคาเพราะฉะนัน้การทีค่นๆหนึง่จะเขามาทํางานหรือเปน
สมาชิกขององคกรยิ่งนานเทาไร ก็เหมือนกับเขาลงทนุอยูในองคการนัน้มากขึ้นเทานัน้ ความจงรักภักดี
ก็จะมากาขึน้ตามระยะเวลาและยากตอการที่จะละทิ้งองคการไป เพราะหมายถงึประโยชนที่จะเสียไป
มากขึ้น 

  3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตอง หรือบรรทัดฐานของสังคม 
    แนวความคดินี้ มองความจงรักภักดีตอองคกรวาเปนความผูกพนัและเต็มใจที่จะ
อุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคกรและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขามา
เปนสมาชิกขององคกรก็ตองมีความจงรักภกัดีตอองคกร เพราะนัน่คือ ความถกูตอง และความ
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เหมาะสมที่จะทํา ความจงรักภักดีตอองคกรนัน้เปนหนาทีห่รือพนัธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมตีอการ
ปฏิบัติหนาที่ในองคกร  
    หรืออาจกลาวสรุปจากแนวความคิดทัง้ 3 แนวคิด ไดวา ความจงรักภักดีตอ
องคกร เปนสิ่งที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวางบคุคลกับองคกร ถาคนยิ่งมีความจงรักภกัดีตอ
องคกรสูงมากขึ้นเทาไร  แนวโนมที่จะลาออก หรือทิ้งองคกรไปก็จะนอยลงเทานั้น 
    (Peter M. Blau ;& W. Reicheard Scotts) ชี้ใหเหน็วาผลผลิตของคนงานมีสวน
สัมพันธเปนอยางมากตอความจงรักภกัดีจากผูใตบังคับบัญชามีความสะดวกในการสั่งการและงาย
พอที่จะกระตุนใหลูกนองทาํงานมากขึน้ 
 2.3. องคประกอบของความจงรักภักดี 
  ความจงรักภักดีปรกอบดวย 3 มิติ คือ พฤติกรรมทีแ่สดงออก (Behavioral aspect) 
ความรูสึก (Affective aspest) และการรบัรู (Cognitive aspect) 
  เครื่องชี้วัดความจงรักภกัดีจําแนกเปนดานไดดังนี้ (Hoy & Rees) 
   1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก คือความไมอยากยายไปจากหวัหนา เมือ่หัวหนายาย
ไปที่อ่ืนก็ตองการยายตาม 

   2. ดานความรูสึก คือความรักที่จะทาํงานกบักับหวัหนา ความพึงพอใจในหวัหนา 
    3. ดานการรับรู คือความเชื่อมั่นและไววางใจในหวัหนา ความเชื่อถอืในหัวหนาแม
ผูอ่ืนจะมีปฏิกริิยาตอการตัดสินใจของหวัหนา ความรูสึกวาหัวหนายนิดรัีบผิดชอบแทนเมื่อตนเอง
บกพรอง 

  จากขอมูลขางตนสรุปวาความจงรักภักดีมีความสําคัญตอองคกรและมีความสัมพันธตอ
ผลผลิตของคนงานโดยผูบังคับบัญชาที่ไดรับความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชาจะสามารถบริหาร
จัดการอยางมีประสิทธิภาพ 

  จอหนสนัและเวนนาเบิล (Johnson  ;& Venable) ไดใชเครื่องมือแบบเดียวกนัศึกษา
ความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีของครูตอผูใหญ ทั้งในระดับประถมศึกษาและมัธยมศกึษา กับ
พฤติกรรมการใชกฎระเบียบและความสัมพันธกับหนวยเหนือของครูใหญ  ความจงรักภักดใีนทีน่ี้ 
หมายถงึ ความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพรักตอผูบังคับบัญชา ความจงรักภักดี
ประกอบดวยมิติสามมิติคือ 
   1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
   2. ความรูสึก (Affective aspect) 
   3. การรับรูโดยไมตองสงสัยวาผูบังคับบัญชา คือ ผูนําของตน(Cognitive aspect)  
 พฤติกรรมและความรูสึกที่เปนเครื่องชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกตามดานดังนี ้
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  1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
 - ความไมอยากยายไปจากองคกร 
 - ความตองการที่จะยายตามองคกร เมื่อองคกรยายไปที่อ่ืน 

  2. ดานความรูสึก 
   -  ความรักทีจ่ะทํางานกับองคกร 
   -  ความพงึพอใจในองคกร 
  3. ดานการรับรู 
   -  ความเชื่อมัน่และไววางใจในองคกร 
   -  ความเชื่อถือในผูบังคับบัญชาและองคกรแมคนอื่นจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจ
ขององคกร 
   -  ความรูสึกวาองคกรและผูบังคับบัญชายนิดีรับผิดชอบแทน     เมื่อตัวเองบกพรอง 
   -  ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภกัดีตอองคกร 
 2.4. ปจจัยทีม่ีผล หรือมีความสัมพันธกับความจงรกัภักดีตอองคกร 
  ปจจัยทีม่ีผลหรือมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคกร     หรือทีเ่รียกวา 
Organizational Commitment แบงได เปน 4 ปจจัยใหญ ๆ (อนันตชยั คงจนัทร. 2539 : 36 – 38) ดังนี ้

   1. คุณลักษณะสวนบุคคล 
   2. คุณลักษณะที่เกีย่วกับงาน 
   3. คุณลักษณะที่เกีย่วกับองคกร 
   4. ประสบการณจากการทาํงานที่ผานมากับองคกรนัน้ 

 2.5. คุณลักษณะสวนบุคคล 
  จากการศึกษาวิจัยพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลหลายๆ อยางมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคกร อาทิเชน  
   - อาย ุ

 - เพศ 
 - สถานภาพในการทํางาน 
 - อายุการทาํงาน 
 - ระดับการศึกษา 

 นอกจากนี ้ มกีารศึกษาในเรื่องปจจัยทีเ่กีย่วกับบุคลกิภาพ (Personality) และพบวาปจจยั
หลายๆ อยางมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอองคกร อาทิเชน แรงจงูใจในการทํางาน การ
ตระหนักหรือเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความตองการของคน เปนตน 
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 2.6. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน 
  ปจจัยในสวนที่เกีย่วของกับหนาทีก่ารงาน พบวามีความสัมพันธตอความจงรักภักดีตอ

องคกร ไดแก 
  - ขอบเขตของงาน 
  - ความทาทายของงาน 
  - ความเขาใจในหนาที่หรือบทบาทในการทํางาน 
  - จํานวนของภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
  - ความพอใจในการทํางาน 
  - ระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
  - อ่ืนๆ 

 2.7.คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคกร 
  ปจจัยหลายๆ อยางที่เกีย่วกับองคกร หรือโครงสรางขององคการทีพ่บวามีความสมัพันธ
กับความจงรักภักดีตอองคกร ไดแก 

  - การกระจายอํานาจในองคกร 
  - ความสาํคัญของหนาที่งานของตนตอองคกร หรือเพื่อนรวมงาน 
  - ความชัดเจนของกฎขอบังคับ 
  - ข้ันตอนตางๆ ในการทํางาน 
  - ความเปนเจาของในกิจการ (Worker Ownership) 
  - การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานขององคกร 

 2.8. ประสบการณจากการทํางาน 
  ประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางทํางานกับองคกร ก็มีผลตอความจงรักภักดีตอ
องคกร ประสบการณในการทํางานที่พบวามีความสัมพันธตอความจงรักภักดีตอองคกร ไดแก 
   - ความรูสึกไววางใจ และเชือ่ถือ ที่สมาชิกมีตอองคกร 
   - ความตระหนักถงึความสาํคัญของสมาชิกตอองคกร 
   - ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
   - ทัศนคตทิี่ดีของเพื่อนรวมงาน ตอองคกร 
   - ความรูสึกวา ตนเองไดรับคาตอบแทนที่ยติุธรรม 
   - ลักษณะความเปนผูนําของผูบังคับบัญชา 
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 2.9. ผลของความจงรักภักดีตอองคกร 
  ผลของความจงรักภักดีตอองคกร (Outcomes of Organizational Commitment) จาก
การศึกษาวิจัย พบวาความจงรักภักดีตอองคการมีผลตอพฤติกรรมดังตอไปนี้ (อนันตชัย คงจันทร. 
2529 : 36 – 38) คือ 
   1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวาคนที่มีความจงรักภักดีตอ
องคกรสูง จะมีแรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความจงรักภักดีตํ่า ไดมีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอ
พิสูจนนี้ซึ่งผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีตอองคการกับอัตราการขาดงาน 
แตผูศึกษาไดต้ังขอสังเกตวาความสัมพันธนั้นเปนความสัมพันธทางออม และก็ไมใชปจจัยเดียว หรือ
เปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหคนขาดงาน หากแตเปนปจจัยหนึ่งที่ผลตอแรงจูงใจในการมาทํางานของ
สมาชิกองคกร 
   2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน จากการศึกษาของนักวิชาการ พบวาความ
จงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในทํางานดวย 
   3. การเปลี่ยนงาน นักวชิาการทางดานองคกร เชื่อวาความจงรักภักดตีอองคกรมีผล
กับการหมุนเวยีนเปลีย่นงานของพนกังาน แตก็พบวามีความสมัพนัธในลักษณะทางออมโดยผานตัว
แปรอื่นๆ เชน พบวาความผูกพนัตอองคกรมีความสมัพันธกับความปรารถนาที่จะอยูทํางานกับองคกร
ตอไป (Desire to stay) และมีความสัมพันธในทางกลับกันกับความตั้งใจในการหางานอื่น (Intensive 
to Search for Another Job) 
  ความจงรักภักดีตอองคกร นับวามีความสําคัญอยางยิง่ตอองคกร กลาวคือ นอกจาก
องคกรจะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแลว องคกรยังตองสามารถ
รักษาบุคคลซึง่มีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการพยายามสรางทัศนคติของความจงรักภักดี ตอองคกรให
เกิดกับสมาชิกขององคกร 
  ดังนัน้ จงึสามารถสรุปประเด็นสําคัญของความจงรักภักดีตอองคกรไดดังนี ้
   1. ความจงรักภักดีตอองคกรสามารถ ใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวา
ความพึงพอใจในงาน เพราะความจงรักภกัดีเปนแนวความติดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึง
พอใจในงาน 

   2. ความจงรักภักดีตอองคกร  เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคกรรวมกันของ 
สมาชิกทําใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มที่ 

 3. ความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสาน ระหวางความตองการของบุคคล 
ในองคกรกับเปาหมายและคานิยมขององคกร เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 

4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
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5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึง่เปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคกรมีความ 
รักและผูกพนัตอองคกรของคนนัน่เอง 

 จากแนวคิดเกีย่วกับความจงรักภักดีตอองคกรที่กลาวมาแลวสามารถนาํไปใชในองคการได
แตจะไดผลดีเพียงไรนัน้เปนผลเนื่องจากความสามารถของผูทีน่ํามาใช เชน ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
เพื่อหาวธิีจูงใจพนกังานใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร ซึง่ขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคล   และ
สถานการณทีแ่ตกตางกนั  ดังนั้น การที่จะทาํใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรกัภักดีตอองคกรจึ่งตอง
ศึกษาในเรื่องของบุคลิกภาพและความตองการของบุคคล เพื่อที่จะไดสามารถอธบิายพฤติกรรมตางๆ 
ของบุคคลไดเปนอยางด ี

 
3.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศในองคกร 
 3.1. ความหมายของบรรยากาศในองคกร 
  ในการศึกษาบรรยากาศในองคกรนัน้ มีความจาํเปนอยางยิ่ง เพราะบรรยากาศที่ดีใน
องคกรนัน้จะสามารถสงตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานรวมทั้งสามารถกอใหเกิดความ
ผูกพนัตอองคกรได โดยสิ่งแวดลอมในทีท่ํางานของพนักงานในองคกรมีผลตอการปฏิบัติงานของ
องคกร ดังที ่พอรทเตอรและเสตียร (Porter ;& Steer. 1983:364) กลาววา สภาพแวดลอม เปนตัวแปร
สําคัญการศึกษาองคกรของมนุษย ทัง้นี้เพราะสภาพแวดลอมเปนปจจัยหนึ่งที่กาํหนดพฤตกิรรมของ
ผูปฏิบัติงานในองคกร ทาํใหมีผูสนใจศกึษาเรื่อง ส่ิงแวดลอมหรือบรรยากาศในที่ทาํงานหลายทาน 
และไดใหความหมายไว ดังนี ้
  ฟอรแฮนด และกิลเมอร (สมยศ นาวกีาร. 2536:298;อางอิงจาก Forehand ;& Gilmer. 
n.d.) ใหความหมายของบรรยากาศในองคกรไววา เปนกลุมคุณลักษณะทีท่ําใหองคกรนั้นแตกตางจาก
องคกรอื่น สวน เดสสเลอร (ลัดดา สัจพันโรจน. 2545:16;อางองิจาก Dessler. 1976:417) ให
ความหมายของบรรยากาศในองคกรวา หมายถึง ความเขาใจหรือการรับรูที่บุคคลมีตอประเภทของ
องคกรที่เขากาํลังทํางานอยู และความรูสึกของเขาที่มีตอองคกรในแงของความเปนตัวของตัวเอง การ
เปดโอกาส โครงสราง การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหการสนับสนุน 
ในขณะที ่สเตยีร (กนกพร วรมานะกุล. 2542:12;อางองิจาก Steers n.d.) ใหความหมายบรรยากาศใน
องคกรไววา หมายถงึ ลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกร และมีผลตอพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคกร และเปนสิ่งที่บุคคลรับรู (Perceive) วาองคกรของตนเองนั้นมีลักษณะอยางไร 
ถึงแมวา ผูบริหารจะไดพยายามใหความเอาใจใสตอพนกังาน (Employee-Centered) แตถาพนกังาน
รับรูวาบรรยากาศองคกรเปนแบบเผด็จการ (Authoritarian)  
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  ลิทวนิ และสตริงเจอร (นภาพร ศรีประดิษฐกุล. 2541:25-26;อางอิงจาก Litwin  ;& 
Stringer. 1968:46-65) ไดแบงลักษณะบรรยากาศออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
   1. บรรยากาศองคกรมุงการประสานสัมพนัธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 
    1.1 เปดโอกาสใหเกิดการรวมกลุมและมีความสัมพนัธทีอ่บอุน จริงใจ 
    1.2 ใหการสนบัสนุนและสรางแรงจงูใจแกบุคลากร 
    1.3 ใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  และมีโครงสรางองคกรที่บีบบังคับนอย 
    1.4 ใหการยอมรับวาบุคลากรมีสมาชกิของกลุม 

  2. บรรยากาศมุงการใหอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
    2.1 มีการกําหนดโครงสรางองคกรในรูปของกฎ ระเบียบ และขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

2.2  บุคลากรยอมรับ ความรับผิดชอบในตําแหนง  อํานาจหนาที ่สถาบนัอยูใน 
ระดับสูง 

2.3  กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ที่เปนทางการ  ในการแกไขปญหาขอขัดแยง 
และความเห็นที่ไมลงรอย 
   3. บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 
    3.1 เนนความรับผิดชอบสวนตน 
    3.2 มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ 
    3.3 ใหการยอมรับและรางวลัสําหรับผูที่มผีลการปฏิบัติงานดี 
    3.4 สรางความประทับใจที่บุคลากรเปนสวนหนึ่งของความกาวหนา และ
ความสําเร็จของทีม 
  สวนในประเทศไทยนัน้ สมยศ  นาวกีาร (2536:192) กลาวถงึบรรยากาศองคกรวาเปน
กลุมลักษณะของสภาพแวดลอมของงานของพนกังานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออมและ
บรรยากาศองคกรเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มอิีทธิพลตอการทํางานของพวกเขา นอกจากนี ้
วัลยลิกา สวัสด์ินฤเดช (2539:8)   กลาววา  ส่ิงแวดลอมในทีท่ํางาน หมายถึง ทุกสิง่ทุกอยางที่อยู
รอบตัวมนุษย ทั้งที่มีชวีิต และไมมีชีวิตทัง้ที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ และที่มนุษยสรางขึ้น ทั้งที่มองเหน็
ได และไมสามารถมองเหน็ไดอันจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานหรอืเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานให
ดําเนนิไปไดอยางมีประสิทธภิาพ  บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานได  ส่ิงแวดลอมในทีท่ํางานเปน
บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่เอื้อตอการทํางานของบุคลากร เพือ่ใหงานดําเนนิไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ไดแก สถานทีท่ํางาน วัสดุอุปกรณในทีท่ํางาน และสัมพนัธภาพระหวางบุคคลตาง ๆ ใน
ที่ทาํงาน รวมทั้งการมีความรูสึกวาองคกรมีความยุติธรรม มีโอกาสกาวหนาได ซึ่งหากบุคลากรมี
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ความรูสึกที่ดี มีความพงึพอใจตอส่ิงแวดลอมในที่ทาํงานยอมจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกร
ดวย 
  และบรรยากาศองคกร ยังหมายถงึ กลุมหรือคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่
บุคคลปฏิบัติงานอยู ภายในสภาพแวดลอมดังกลาวนีบุ้คคลที่ปฏิบัติงานหรือพนกังานสามารถรับรูได
ทั้งทางตรงและทางออม โดยบรรยากาศดังกลาวจะเปนแรงกดดันทีสํ่าคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤตกิรรม
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร หรืออีกนยัหนึง่บรรยากาศในองคกร จะหมายถงึ เจตคติ 
คานิยม ปทัสถาน และความรูสึกของคนทํางานในองคกรที่เกิดขึ้นบอย ๆ ส่ิงตางๆ เหลานี้ยอมเกิดขึ้น
ไดจากผลของการมีปฏิสัมพนัธระหวางบุคคลในโครงสรางขององคกร และมีผลกระทบตอบุคคลใน
องคกร (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 2540:541) 
  จากความหมายของบรรยากาศในองคกรตามทีน่ักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว 
พอจะสรุปไดวาบรรยากาศในองคกร หมายถึง สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญทั้งในดานสถานทีท่ํางานวสัดุอุปกรณความเปนธรรมของ
หัวหนางาน โอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงานรวมทั้งการไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 
 3.2. ความสําคัญของบรรยากาศในองคกร 
  ในดานความสําคัญของบรรยากาศในองคกรนั้น มีผูที่ไดศึกษาถงึความสาํคัญในองคกร
ไวหลายทาน ไดแก บราวน และโมเบอรก (จเร นาคจู. 2544;อางอิงจาก Brown ;& Moberg. 
1980:367) กลาววา ส่ิงแวดลอมในองคกรมีอิทธพิลตอสมาชิกในองคกรเพราะจะชวยวางรูปแบบความ
คาดหวงัของสมาชิกในองคกร ตอองคประกอบตาง ๆ ขององคกรที่จะชวยกระตุนใหมีทัศนคติที่ดีตอ
องคกร และความพอใจที่จะอยูในองคกร สวนในประเทศไทยนัน้ วัลยลิกา  สวัสด์ินฤเดช (2539:8) 
สรุปไววา ส่ิงแวดลอมมีความสัมพนัธกบัทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน กลาวคือ หาก
ผูปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดลอมของหนวยงานที่ตนทํางานอยูแลวเขาจะรูสึกพอใจที่จะทํางานนั้น
อยางเตม็ความสามารถจนทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด 
 3.3. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศในองคกร 
  แนวคิดเกี่ยวกบับรรยากาศในองคกร มีมาตั้งแตยุคการจัดการทางวิทยาศาสตรเปน
ทรรศนะการจัดการโดยใชหลักเหตุผลและวิทยาศาสตรเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรตาม
แนวคิดของ เทยเลอร (ลัดดา สัจพนัโรจน. 2545;อางอิงจาก Tayler. n.d) โดยยุค ดังกลาวให
ความสาํคัญเกี่ยวกับการพฒันาระบบขององคกร การแบงงานกนัทาํความรวมมือกันระหวางผูบริหาร
และพนกังาน การจัดโครงสรางองคกร ซึ่งแนวคิดนี้กอใหเกิดบรรยากาศในองคกรขึ้น โดยบรรยากาศ
องคกรมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอ่ืนในลักษณะ 3 ประการ ไดแก บรรยากาศในองคกร
บางอยางทาํใหผลการปฏิบัติงานของพวกเขาอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอืน่ ผูบริหารมีอิทธิพล
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ตอบรรยากาศในองคกรของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงานของพวกเขาเองภายในองคกร 
และความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคกรมีผลกระทบตอการปฏบัิติงานตามความพอใจของบุคคล
ในองคกร (สมยศ  นาวีการ. 2536:330) 
  ในป 1963 ฮัลปน และครอฟท (กนกพร  วรมานะกุล. 2542:14 อางอิงจาก Halpin ;& 
Croft. n.d.) ไดสรางเครื่องมือสําหรับวดับรรยากาศในองคกรที่มีชือ่วา OCDQ (Organizational 
Climate Description Questionnaire) ซึ่งไดจากการศึกษา พอจะสรปุไดวา ปจจัยที่เปนองคประกอบ
ของบรรยากาศในองคกรมี 8 องคประกอบ ไดแก 
   1. การพิจารณา การจัดการ ซ่ึงเกีย่วของกับตัวบุคคล 

 2. การเนนสภาพแวดลอมภายในสถานที่ทาํงาน 
 3. ความรูสึกและอารมณที่แสดงออกมาแตกตางกนัมากระหวางหวัหนากบัลูกนอง 
 4. การรับรูถึงความพึงพอใจของมนุษย 
 5. สัมพนัธภาพภายในองคกร 
 6. แรงจูงใจในการทาํงาน 
 7. การแสดงออกของอารมณ 
 8. ความทุมเทตองาน 

  จากปจจยัทัง้ 8 ประการดังกลาวนี้ ไดชี้ใหเหน็วา บรรยากาศในองคกรที่ประกอบไป
ดวยองคประกอบดานที่เปนความกดดนัของผูบังคบับัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาความคาดหวงั
รูปแบบการจัดการสภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะงานทีท่ํา ส่ิงอาํนวยความสะดวก 
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และวัฒนธรรมองคกร จะมีผลทาํใหบรรยากาศในองคกรแตกตางกนั
ไป รวมทัง้มีผลกระทบตอการรับรูความรูสึกและเจตคติของบุคลากรในองคกรได 

 ลิทวนิ และสตริงเจอร (นภาพร ศรีประดิษฐกุล. 2541:25-26; อางอิงจาก Litwin ;& 
Stringer. 1968:46-65) ไดแบงลักษณะบรรยากาศองคกร เปน 9 มิติ ประกอบดวย 

1. โครงสรางองคการ (Organizational Structure) เปนการรับรูของพนักงานตอ
ลักษณะโครงสรางองคกร เชน ความชดัเจนของการแบงงาน ขอจํากัดของโครงสรางองคกรตอการ
ปฏิบัติงาน และระเบียบตาง ๆ ที่องคกรออกมาวาเปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการรับรูตอความรูสึกรับผิดชอบใน
ภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคกร ความรูสึกเกีย่วกบัความสาํเร็จของงานและความทา
ทายของงาน 

3. การใหรางวัล (Reward) เปนการรับรูการใหความสําคญักับการการใหรางวัลและ
การลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสาํคัญกบัการใหรางวลัแทนการลงโทษยอมเปนสิง่กระตุนความสนใจ
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ของผูปฏิบัติงานดานความสําเร็จ ลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของเขาได การใหรางวัลแสดงให
เห็นวา มีการยอมรับหรือเหน็ดวยกับพฤติกรรมที่กระทําในขณะที่การลงโทษเปนสญัญาณแสดงใหเหน็
วาไมยอมรับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 

4. ความเสีย่งของงาน (Risk) เปนความรูสึกของพนักงานวา การปฏิบัติหนาที่ของ
องคกรนัน้มีความเสีย่งหรือความทาทายอยูในระดับที่เหมาะสม บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงชอบที่
จะยอมรับความเสี่ยงระดับปานกลางในการตดัสินใจ ดังนัน้ บรรยากาศองคกรที่ใหการยอมรับความ
เสี่ยงปานกลางนัน้จะเปนสิง่ที่กระตุนความตองการสาํเร็จของพนกังานได 

5. ความอบอุน (Warmth) เปนการรับรูเร่ืองความอบอุนในองคกร เชน ความรูสึกวา
มีเพื่อนรวมงานที่ดีและไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 

6. การสนับสนุน (Support) การสนับสนุนการทํางานจากผูบังคับบัญชา จะชวยลด
ความกงัวลในสวนที่เกีย่วของกับงานลงได 

7. มาตรฐานงาน (Standard) เปนการรับรูความสาํคัญของการปฏิบัติงานและความ
ชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระดับมาตรฐานทีพ่นักงานกาํหนดนัน้ จะเปนตวักําหนด
แรงจูงใจดานความสาํเร็จของพวกเขาดวย 

8.  ความขัดแยงและการยนิยอมใหมีความขดัแยง (Conflict and Tolerance for 
Conflict) หมายถงึ การรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการสามารถรบัฟงความคิดเห็นที่
แตกตางไปจากความคิดเหน็ของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการ
ปลอยไปโดยไมสนใจปญหา 

9. ความภักดีตอองคกร (Commitment) เปนการรับรูวาตนเองเปนสวนหนึง่ทีม่ีคา
ขององคกรมีความรูสึกเปนเจาของและความจงรักภกัดีที่มีตอองคกรที่ตนทํางานอยู 
 3.4. องคประกอบของบรรยากาศในองคกร 
  องคประกอบของบรรยากาศในองคกรนัน้ไดมีผูศึกษาและรวบรวมองคประกอบของ
บรรยากาศในองคกรไวในรูปมิติ โดย เฟรนส และคณะ(ลัดดา สัจพนัโรจน. 2545:19-20;อางอิงจาก 
French; and others. 1985:532-533) ไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศในองคกรเปนมิติซึง่แบงเปน 
8 มิติไดแก 

1. มิติทางโครงสรางขององคกร (Structure) หมายถงึ การรับรูของผูปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับ ข้ันตอนการดําเนนิงาน ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ซึ่งมี
ผลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรนัน้ ๆ 

2. มิติทางความรับผิดชอบสวนบุคคล (Individual Responsibility) หมายถงึ การ
รับรูเกี่ยวกับความรับผิดชอบ ความเขาใจ และการตัดสนิใจในงานที่ตนปฏิบัติ 
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3. มิติการใหรางวัล และการลงโทษ (Reward and Punishment) หมายถึง การรับรู
ทางดานการใหรางวัล และการถกูลงโทษภายใตสถานการณของการทํางาน โดยการใหรางวลันั้นจะ
ไดผลดีกวาการลงโทษ เนื่องจากรางวัลจะเปนสิง่กระตุนทางดานความสําเร็จในการทํางาน และความ
ผูกพนั ลดความหวาดกลวั และความลมเหลวในการทาํงานได 

4. มิติทางความอบอุน และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถงึ การ
รับรูถึงสัมพนัธภาพภายในองคกร และรับรูถึงการใหความสาํคัญทางดานการสงเสริม และชวยเหลือใน
การปฏิบัติงานทัง้จากผูบังคับบัญชา และผูรวมงาน 

5. มิติทางความเสี่ยง และการยอมรับความเสี่ยง (Risk and Risk Taking) หมายถึง 
การรับรูเกี่ยวกับความเสียงในการปฏิบัติงาน และความทาทายในงาน 

6. มิติความขัดแยง และการยนิยอมใหมีการขัดแยง (Conflict and Tolerance for 
Conflict) หมายถงึ การรับรูถึงความแตกตางของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ของผูปฏิบัติงาน 
โดยในมิตินี้จะเนนการแกปญหามากกวาการเพกิเฉย ไมเอาใจใส 

7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standards 
and Expectations) หมายถงึ การรับรูถึงความสําคัญ และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ไดกําหนด
เปาหมายไวอยางชัดเจน 

8. มิติทางความเปนอันหนึง่อนัเดียวกนั และการจงรักภักดตีอกลุม (Organizational 
Identity and Group Loyalty) หมายถงึ การรับรูความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั การรับรูถึงความเปน
มิตร และการสนับสนนุซึง่กนัและกนั 

  สวน แคมเบล และบีทตี (ลัดดา สัจพนัโรจน. 2545:20-21:อางอิงจาก Cambell ;& 
Beaty. 1971) ไดเสนอมิติของบรรยากาศในองคกรไว 10 ประการ ดังนี ้

1. โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถงึ ความมากนอยของวิธกีาร 
(Methods) ทีใ่ชในการปฏิบัติงาน 

2. ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward-Punishment 
Relationship) หมายถึง ความมากนอยในการใหรางวลั เชน การขึน้เงนิเดือน การเลื่อนตําแหนง ซึ่ง
ต้ังอยูบนพื้นฐานของผลงานและความดีความชอบ แทนที่จะพิจารณาจากความอาวุโส หรือความชอบ
พออื่น ๆ 

3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ความมากนอย
ของการสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 

4. การเนนการบรรลุเปาหมาย (Achievement Emphasis) หมายถงึ ความปราถนา
ของคนในองคกรที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
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5. การใหความสาํคัญของการอบรมพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง ความมากนอยของการสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรไดรับการฝกอบรมและ
พัฒนาที่เหมาะสม 

6. ความมัน่คงและความเสีย่ง (Security and Risk) หมายถงึ ความมากนอยของ
การที่บุคลากรในองคกรพยายามหาหนทางในการปฏิบัติงานใหมีความมั่นคง แทนทีจ่ะปฏิบัติงานดวย
ความไมมัน่ใจงาน 

7. การเปดเผย และการปองกันตนเอง (Openness and Defensiveness) หมายถงึ 
ความมากนอยของการที่บุคลากรในองคกรพยายามปกปดความผิด แทนที่จะติดตอคบหากนัอยาง
เปดเผยและรวมมือรวมใจกนั 

8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) หมายถงึ ความรูสึกของบุคลากรใน
องคกรวาเปนองคกรที่ดี และเหมาะสมที่เขาจะทาํงานดวย 

9. การยอมรับ และการสงกลับขอมูล (Recognition and Feedback) หมายถงึ การ
ที่บุคคลรับรูวาผูบังคับบัญชาคิดอยางไรตอการปฏิบัติงานของเขา และการไดรับการสนับสนุนหรือ
คําแนะนําจากผูบังคับบัญชา 

10. ความสามารถและความคลองตัวขององคกร (General Organizational 
Competence and Flexibility) หมายถงึ ความมากนอยของการที่องคกรรับรูวาเปาหมายขององคกร
คืออะไร และการทาํตามเปาหมายอยางมีความคลองตัว รวมถงึการคาดคะเนปญหา พัฒนาทักษะและ
วิธีการใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงานทราบกอนทีป่ญหาจะกลายเปนวิกฤตการณ 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542:17) ไดกลาววา เปาหมายถูกนาํมาใชเพื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานขององคกรโดยใชเกณฑที่เรียกวาประสทิธิภาพ (efficiency) ซึ่ง ประสิทธภิาพหมายถึงระดับ 
(degree) ที่องคกรใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนในทางเศรษฐศาสตร มีการวดัตนทุนคาใชจายตอ
หนวยผลิตที่ได ดังนั้นประสิทธิภาพขององคกรจึงเนนวาองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร (how) 
ประสิทธิผล จะเนนวาการบรรลุเปาหมายในขอบเขตหรือระดับใด (where) 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545:42-43) ไดกลาวไววา ประสิทธภิาพ (Efficiency) คือ 
ความสัมพันธระหวางสิง่ทีน่าํเขา (Input) กับผลที่ไดรับ (Output) กลาวอกีนยัหนึ่งคือ ความสัมพันธ
ระหวางทรัพยากรทีน่ําเขากบัผลผลิตที่ไดออกมา ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวาทรัพยากร (ไดแก คน
,เงนิ,วัสดุส่ิงของเครื่องไมเครื่องมือตาง ๆ และวธิีการผลิต) ที่นาํเขา หมายความวาองคกรไดเพิ่ม
ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานขึ้นแลว (มองในแงมุมของกระบวนการหรือวธิีการผลิต) ก็
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หมายความวาองคกรไดเพิม่ประสิทธิภาพขึ้นเชนกนั ดังนัน้จึงสรุปกลาวไดวาการจัดการจะเกีย่วพนักับ
การคนหาวิธีการใชตนทนุทางดานทรัพยากรที่นอยที่สุด (Management is concerned with 
minimizing resource cost) หรือการทําสิ่งตาง ๆ ใหถกูตองเหมาะสม(Doing thing right)(Robbins 
และ Coulter,1999:9) เมือ่นํามารวมเขากับความพึงพอใจ (Satisfaction) ของลูกคายอมหมายถงึ
คุณภาพในตัวผลิตภัณฑที่มโีอกาสซื้อซ้าํหรือบอกตอของลูกคาวาเปนผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ ดังนัน้
วิธีการหาประสิทธิภาพจึงสามารถเขยีนเปนสมการไดดังนี ้
   E = (O-I)+S 

เมื่อ  E = ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   O = ผลผลิตที่ไดรับ (Output) 
   I = ทรัพยากรทีน่าํเขา (Input) 
   S = ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถงึการทาํงานใหประสบผลสําเร็จในแลการจัดการ
หมายถงึการบรรลุเปาหมายขององคกร นั่นคือการทาํถูกตองตามสิง่ที่ควรทํา (doing the right 
thing)(Robbins และ Coulter, 1999:9) ซึ่งบางครั้งการบรรลุเปาหมายขององคกรในแงมมุของ
ประสิทธิผลอาจไมคํานงึถงึตนทนุหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด ในภาพรวมแลว
ประสิทธิภาพจะเกี่ยวพนักับวิธีการ (means) สวนประสิทธิผลจะเกี่ยวพนักับจุดมุงหมายหรือเปาหมาย
(ends) 
 ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนที่สัมพนัธกับประสิทธิผลสูง การจัดการที่ดีจึงตองคํานึงถึงหลัก
ที่วาการบรหิารที่ไรทั้งประสทิธิภาพและประสิทธิผลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพมีโอกาส
เกิดขึ้นไดตลอดเวลาหากผูบริหารไมตระหนักและคอยระมัดระวังอยางเพยีงพอ หลักการนี้ยอมเปนขอ
เตือนใจที่ผูบริหารพงึตองระมัดระวังเปนอยางยิ่ง 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2545:45)ไดกลาวถึงแนวความคดิของ Harrington Emerson : 
ประสิทธิภาพองคกรวา Harrington Emerson (ป ค.ศ. 1853-1931) เปนที่ปรึกษาดานวิศวกรรมที่มี
ประสิทธิภาพ (Efficiency engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญเปลาโดย
ยอมรับการบรหิารจัดการแบบวิทยาศาสตรและใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายองคกร 
(Organization’s structure and its goals) 

1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ 
ตองการเพื่อลดความครุมเครือและความไมแนนอน 
  2. ใชหลักเหตผุลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสรางความ
แตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทาํได 
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  3. คําแนะนาํที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
  4. วนิัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎวนิัยตางๆ 
  5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 
  6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, immediate, 
accurate and permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพื่อใชในการตัดสินใจ 
  7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพื่อใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
  8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and conditions) ผูบริหารควรรักษา
สภาพแวดลอมใหดี 
  9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions)ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
  10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
  11.มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard-practice 
instructions) ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
  12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
 ธงชัย สันติวงษ (2538:29-31) ไดใหขอแตกตางของคาํวาประสทิธิผล และประสิทธภิาพไววา 
ประสิทธิผล (Effectiveness)  หมายถงึความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการกาวหนาไป
และสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคกรตั้งไวได ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถงึการ
เปรียบเทยีบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ไดจากการทาํงานวาดีข้ึนอยางไรแคไหนในขณะที่กาํลังทํางาน
ตามเปาหมายขององคกร  โดยหลักการแลวองคกรควรจะมีทัง้ประสทิธิผลและประสิทธิภาพควบคูกัน
แตปรากฎใหเห็นบอยครั้งวามีองคกรจํานวนมากที่สามารถทําไดเพยีงอยางใดอยางหนึง่เพียงอยาง
เดียวคือองคกรบางแหงอาจทําใหประสิทธผิลบรรลุเปาหมายไวแตกลับมีการใชจายทรัพยากรอยาง
ส้ินเปลือง (หรือก็คือทํางานไมมีประสิทธภิาพ) ซึง่อาจปรากฎในรูปแบบตาง ๆ กนั เชน การตองใช
วัตถุดิบหรือวสัดุอุปกรณมากเกนิความจําเปนและรวมถงึการใชแรงงานคนอยางสิน้เปลืองและเหนือ่ย
ออนดวย 
 สมยศ นาวกีาร (2545:14) กลาววา ความมีประสิทธิผลเกี่ยวของกับความสําเร็จของ
เปาหมาย ความมีประสิทธผิลตอบคําถาม 2 อยาง คือ (1) เปาหมายประสบความสําเร็จหรือไม (2) 
เปาหมายมีความเหมาะสมหรือไม ความมีประสิทธิผลเกี่ยวของกับความเหมาะสมและความสาํเร็จ
ของเปาหมาย ในทางกลับกนัความมีประสิทธิภาพเกีย่วของกับคาใชจายของความสาํเร็จของเปาหมาย 
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ความมีประสิทธิภาพจะตอบคําถามวา ตองเสียคาใชจายเทาไหร (ในแงของเงินทนุ เจาหนาที่ อุปกรณ 
ปจจัยจิตวทิยา และอืน่ ๆ) ตอการบรรลุเปาหมาย ดังนั้น ความมีประสิทธิภาพคืออัตราสวนระหวาง
ผลผลิตหรือปจจัยการผลิต 
      
5.ประวัติความเปนมาการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
 ความเปนมา 
 การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.) หรือชื่อภาษาอังกฤษวา Industrial Estate 
Authority of Thailand (IEAT) เปนรัฐวิสาหกิจอยูภายใตการควบคุมดูแลของกระทรวงอุตสาหกรรม  
กอต้ังขึ้นในสมัยรัฐบาลจอมพลสฤษดิ์  ธนะรัชต  ซึ่งเปนชวงที่ประเทศมีการพัฒนาอุตสาหกรรมอยาง
จริงจัง โดยออกประกาศคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนเพื่อกิจการอุตสาหกรรม และตอมาได
ออกเปนพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุนเพื่อกิจการอุตสาหกรรม พ.ศ. 2508 เพื่อจูงใจและใหความ
สะดวกแกผูลงทุนโดยใหหลักประกันการคุมครองและสิทธิประโยชนดานภาษีอากรแกอุตสาหกรรม
ภายในประเทศที่เกิดขึ้นใหม 
 ในชวงระยะเวลาจากการตั้งสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน  ภาคอุตสาหกรรม
ไดรับการพัฒนาเปนอยางมาก  อยางไรก็ตาม จํานวนโรงงานอุตสาหกรรมที่เพิ่มข้ึนก็ไดสรางปญหา
มลพิษ ปญหาการจัดการระบบสาธารณูปโภคพื้นฐาน และปญหาที่ต้ังโรงงานอุตสาหกรรมไม
สอดคลองกับการวางผังเมืองของประเทศ  รัฐบาลจึงไดพยายามจัดหามาตรการปองกันและแกไขโดย
มาตรการหนึ่งคือ การหาแหลงที่ต้ังโรงงานที่เหมาะสม โดยเลือกพื้นที่บริเวณรังสิตประมาณ 2,430 ไร  
ซึ่งกระทรวงอุตสาหกรรมเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ   

ในชวงระหวางการตัดสินใจวาจะพัฒนาที่ดินบริเวณรังสิตเปนนิคมอุตสาหกรรมหรือไมนั้น  
ไดมีเหตุการณเปลี่ยนแปลง กลาวคือ คณะรัฐมนตรีมีมติใหแบงที่ดินบริเวณรังสิตของกระทรวง
อุตสาหกรรมเปนที่ต้ังของ Asian Institute of Technology (AIT) ขณะเดียวกัน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรก็มีนโยบายที่จะขยายพื้นที่รองรับคณะใหม แตดวยพื้นที่บริเวณทาพระจันทร
คับแคบและพื้นที่บริเวณบางชัน ซึ่งเปนของมหาวิทยาลัยจํานวน 700 ไรเศษ ก็ไมเพียงพอ คณะรัฐมนตรี
จึงมีมติใหกระทรวงอุตสาหกรรมแลกที่ ดินบริเวณรังสิตที่ เหลืออยูกับที่ ดินบริเวณบางชันของ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ในป พ.ศ.2510  คณะรัฐมนตรีมีมติใหกระทรวงอุตสาหกรรมจัดตั้งนคิมอุตสาหกรรมขึ้นที่บาง
ชัน กระทรวงอุตสาหกรรมกไ็ดดําเนินการกอสรางนิคมอตุสาหกรรม แลวใหกรมโรงงานอุตสาหกรรมเปน
ผูดูแล แตตอมากรมโรงงานอุตสาหกรรมไดประสบปญหาจาํนวนบคุลากรไมเพียงพอและปญหาความไม
คลองตัว รัฐบาลจึงไดจัดตั้ง “การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย”  ข้ึน โดยประกาศคณะปฏิวติั ฉบับ
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ที ่ 399  เมือ่วันที ่ 13 ธนัวาคม พ.ศ.2515   และตอมาไดปรับปรุงเปนพระราชบัญญัติการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย พ.ศ.2522  ทั้งนี้ก็เพื่อรับผิดชอบการจัดตั้ง “นิคมอุตสาหกรรม” ทัว่ประเทศ 
และไดโอนนิคมอุตสาหกรรมบางชนัจากกรมโรงงานอตุสาหกรรม มาขึ้นอยูกับการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย และตอมาเพื่อใหเหมาะสมกับสภาพของการพัฒนาอตุสาหกรรมและการคาของประเทศที่
เปนอยูในปจจบัุน จึงไดตราพระราชบญัญัติเพิ่มเติมข้ึนคือพระราชบัญญัติการนคิมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2534  และพระราชบัญญัติการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทย (ฉบับที่ 
3) พ.ศ. 2539 

การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดสรรพื้นทีสํ่าหรับโรงงาน
อุตสาหกรรม และจัดการใหอยูรวมกนัอยางเปนระบบและมีระเบียบ เปนยทุธฐานการผลิต เปนกลไกของ
ภาครัฐในการกระจายอุตสาหกรรม และนําความเจริญสูภูมิภาค ตลอดจนจัดระบบ  ระเบียบพืน้ที ่ รวม
เปนสวนการวางผงัเมือง เพื่อการพัฒนาในระยะยาว พรอมทั้งรักษาสงเสริมคุณภาพสิ่งแวดลอมและ
คุณภาพชีวิตของชุมชน 

 การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (กนอ.) เปนรัฐวิสาหกจิ สังกดักระทรวง
อุตสาหกรรม มีหนาที่รับผิดชอบในการพัฒนาและจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรมโดยจัดพื้นที่สําหรับโรงงาน
อุตสาหกรรมใหเขาไปอยูรวมกันอยางมีระบบและมีระเบยีบ และเปนกลไกของรัฐบาลในการกระจาย
การพัฒนาอุตสาหกรรมออกสูภูมิภาคทั่วประเทศ โดยม ี"นิคมอุตสาหกรรม" เปนเครื่องมือดําเนินการ 
 นิคมอุตสาหกรรม หมายถึง เขตพื้นทีดิ่นซึ่งจัดสรรไวสําหรับโรงงานอุตสาหกรรมเขาไปอยู
รวมกันอยางเปนสัดสวน อันประกอบดวย พื้นที่อุตสาหกรรม ส่ิงอํานวยความสะดวก สาธารณูปโภค 
และสาธารณปูการครบครัน เชน ถนน ทอระบายน้าํ โรงกําจัดน้ําเสยีสวนกลาง ระบบปองกนัน้าํทวม 
ไฟฟา น้ําประปา โทรศัพท นอกจากนัน้ ยังประกอบดวย บริการอื่นๆ ที่จําเปนอีก อาทิ เชน ทีท่าํการ
ไปรษณียโทรเลข ธนาคาร ศูนยการคา ที่พกัอาศัยสําหรบัคนงาน สถานีบริการน้ํามนั เปนตน 
 
 ภาระหนาที่ของการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย  
  1. จัดตั้งนิคมอุตสาหกรรมสงเสริมและสนบัสนุนเอกชนหรือองคกรของรัฐจัดตั้งนิคม
อุตสาหกรรม 
  2. จัดใหมีและใหบริการในระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ซึ่งจําเปนแกการ
ประกอบอุตสาหกรรม 
  3. สงเสริมและสนับสนุนใหเอกชนลงทนุและใหบริการในระบบสาธารณูปโภคและ
สาธารณูปการ ซึ่งจําเปนแกการประกอบอตุสาหกรรม 
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  4. จัดใหมีระบบและการจัดการ ดานสิ่งแวดลอม การปองกนัและบรรเทาอุบัติภัยจาก
อุตสาหกรรม 
  5. อนุญาต อนุมัติ การประกอบกิจการในนิคมอุตสาหกรรมและจัดใหไดเพิ่มเติมซึ่งสิทธิ
ประโยชน ส่ิงจูงใจ และการอํานวยความสะดวกแกการประกอบอุตสาหกรรม 
 
 บทบาทของนิคมอุตสาหกรรม 
  1. ซึ่งพรอมดวยปจจัยการผลิตซึ่งทาํใหผลิตภัณฑมีคุณภาพและสามารถแขงขันไดใน
ตลาดโลก 

  2. เปนกลไกของรัฐในการกระจายอุตสาหกรรมและความเจริญไปสูภูมิภาค 
  3. เปนกลไกของรัฐในการรักษาและสงเสริมคุณภาพสิ่งแวดลอมอันเกดิจากการ
อุตสาหกรรม 
  4. เปนกลไกของรัฐในการปองกันและบรรเทาอุบัติภัยอนัเกิดจากอุตสาหกรรม 
  5. เปนกลไกของรัฐในการจัดระบบและระเบียบการใชทีดิ่นในพืน้ที่เฉพาะและเปนสวน
หนึง่ของการวางผงัเมืองตลอดจนการใชทีดิ่น 
  6. เปนกลไกของรัฐในการสงเสริมสนับสนนุอุตสาหกรรมทั่วไป อุตสาหกรรมเพื่อการ
สงออกและรวมถึงอุตสาหกรรมพื้นฐาน 
 
 การบรกิารเบ็ดเสร็จครบวงจร  

  การนิคมอุตสาหกรรมฯ ไดจัดตั้งสํานกับริการเบ็ดเสร็จครบวงจร (One Stop Service 
Center: OSS) ข้ึน  เพื่อใหบริการแบบเบ็ดเสร็จต้ังแตตนจนจบกระบวนการในการทาํธุรกิจกับ กนอ. ไม
วาจะเปนการซื้อหรือเชาที่ดิน การแนะนาํพืน้ทีท่ี่เหมาะสมในการตั้งโรงงาน การอนุมัติคําขออนุญาต
และการออกใบรับรองที่จําเปนตางๆ เพื่อการจัดตั้งโรงงานในทกุขั้นตอนโดยงาย หรือแมแตการพัฒนา
จัดตั้งนิคมอุตสาหกรรมรวมกับ กนอ. 
 
 การพัฒนาการ 

  ปจจุบันการนคิมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยมีนิคมอตุสาหกรรมที่เปดดําเนนิการแลว 
35 นิคม กระจายอยูใน 15 จังหวดั ประกอบดวย นิคมอตุสาหกรรมทีก่ารนิคมอุตสาหกรรมฯ 
ดําเนนิการเอง จํานวน 9 นิคม และนิคมอตุสาหกรรมที่รวมดําเนินงานกับผูพัฒนา จาํนวน 26 นิคม 

ที่ต้ัง  
618 ถนนนิคมมักกะสนั แขวงมักกะสัน เขตราชเทว ีกรุงเทพฯ 10400 
โทรศัพท 0-2253-0561 โทรสาร 0-2253-4086 
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 ปรัชญา วิสัยทัศน และระบบคุณคา 

 ปรัชญา กนอ. 
    Integrityยึดมั่นในเกียรติยศและศักดิ์ศรี  

   Excellence-Achievementมุงสูความสําเร็จที่เปนเลิศ 
   Tributaryกอใหเกิดคุณประโยชนแกสังคมโดยรวม 
  วิสัยทัศน 
                     เปนองคกรนําในการสรางเสริมยุทธฐานการผลิตการคา และ Logistic Bases ทั่วไทย 
โยงใยการลงทนุทัว่โลก เพื่อความสามารถในการแขงขัน พรอมคุณภาพชีวิตและสิง่แวดลอม 
  ระบบคุณคา กนอ. 
   Economy การกอใหเกิดความเจริญทางเศรษฐกจิ 
                           การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เปนกลไกของรัฐในการพัฒนาประเทศ
กอใหเกิดการลงทนุและจางงาน ซึ่งขณะนีใ้นนิคมอุตสาหกรรมมีโรงงาน 3,400 โรงงาน โดยอยูอยาง
เปนระบบระเบียบ มีการลงทุนประมาณ 1,400,000 ลานบาท มีการจางงานประมาณ 400,000 คน  
   Equitability การกระจายความเจริญสูภมูิภาค 
                            เปนกลไกในการกระจายความเจริญไปทั่วประเทศ ปจจุบันมนีิคมอุตสาหกรรม
ทั้งหมด 35 แหง ซึ่งกระจายอยูใน 15 จังหวัดทั่วประเทศและกระจายอยูทัง้ 3 เขต ของสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทนุ (BOI) 
   Environmentการรกัษาสิ่งแวดลอม 
                            การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ไดจัดพื้นที่ใหโรงงานเขาไปอยูอยางเปน
ระเบียบ ซึง่งายตอการกาํกบัดูแล และชวยรักษาสิง่แวดลอมไดในระดับหนึง่ นอกจากนี้ กนอ. ยังมี
กฏเกณฑ กตกิา ระเบียบในการกํากับดูแลและการบริหารจัดการโรงงานในทกุนิคมอุตสาหกรรม 
โดยเฉพาะการดูแลรักษาสิ่งแวดลอม ซึ่ง กนอ. ถือวาเปนหนาทีโ่ดยตรง 
   Education กอใหเกิดการถายทอดทางเทคโนโลย ี
                            มิติใหมที ่กนอ. ตองดําเนนิการตอไปคือ การเชื่อมโยงกบัสถาบนัการศึกษาโดย
สงเสริมใหมีสถาบนัการศึกษาในนิคมอุตสาหกรรมซึง่ไดเกิดขึ้นแลวในหลายนิคมฯ และจะดําเนินการ
ตอไป โดยจะยกระดับใหเปนนิคมเทคโนโลยีชั้นสงูหรือ Science Park ซึ่งจะมมีหาวิทยาลัย ศูนยวิจัย
และศูนยพฒันาผลิตภัณฑรวมอยูดวย 
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   Ethics กอใหเกิดจริยปรัชญา 
                             ในการประกอบกิจกรรม ผูทีป่ระกอบกิจกรรมในนิคมอุตสาหกรรม เปนผูที่มจีริย
ปรัชญาในการประกอบกิจการ โดยผูประกอบการเปนผูจายคาบาํบัดน้าํเสียเอง ซึ่งเปนกฎเกณฑกตกิา
ที่ไดถือปฎิบัติมา 33 ปแลว 
 
6.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 วิลเลี่ยมส และคณะ (Coates.1997; Citing Williams; et al. 1992) กลาววาเหตผุลสําคัญ
ที่สุดในการอางอิงวฒันธรรมองคกร คือ ความผกูพนัตอองคกร (Corporate commitment) ที่เขมแข็ง
จะทาํใหองคกรมีความสามารถในการแขงขันที่สูงกวาองคกรอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมชนิดเดียวกัน ซึง่คํา
กลาวนี้เปนสมมติฐานทีน่ําไปสูการดําเนนิโครงการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร แตอยางไรก็ตามกย็ังการ
โตแยงวาการใชทรัพยากรมนษุยทั้งเพศชายและเพศหญิงจะตองมีความผกูพนัตอองคกร 
(Commitment) ดานบุคคลในระดับที่สูง แมวาจะมีการยอมรับในเพศหญิงมากขึ้นแตก็ยังคงมคีวาม
แตกตางกนัระหวางทั้ง 2 เพศ 

 โรส (Coates. 1997; Citing Rose. 1991) กลาววาหลักการของวฒันธรรมองคกร คือ ความ
ผูกพนัตอองคกร (Commitment) ซึ่งยงัคงเปนขอถกเถยีงวาองคกรที่มีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จสงผลมาจากการบริหารความผูกพันตอองคกร (Commitment Management) หรือมาจาก
การพัฒนาทางดานศกัยภาพของมนุษย ซึ่งพนัธะสญัญาจะนาํมาซึ่งการแสดงความคิดเหน็ความรูสึก
และความไวตอสภาพที่แทจริงขององคกร (Pondy ;et al,1983) และพันธะสัญญานีย้ังจะสนับสนนุไปสู
การมีประสิทธภิาพ ความตองการที่จะพัฒนาตลอดจน การตัดสินใจเพือ่ส่ิงที่ดีกวา (Dore,1989) 

 โอลิเวอรและวลิคินสัน (Coates.1997;Citing Oliver ;& Wilkinson.1989) ไดระบุวาใน
สภาพแวดลอมที่ความผนัผวนอยูตลอดเวลารวมไปถงึความตองการในการขยายตัวขององคกรจะให
ความสาํคัญอยางสงูกับวัฒนธรรมองคกรและพันธะสัญญา 

 โคสท (Coates.1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับเพศและวัฒนธรรมองคกร (Gender & Corporate 
Culture) พบวาองคประกอบดานบุคคลก็เปนสวนหนึ่งของความสาํเร็จขององคกรดวยเชนกนั เมื่อมี
การกระจายอาํนาจอยางถกูตองตามสภาพแวดลอมทางสังคม ซึ่งพนักงานมีความเขาใจในวัฒนธรรม
องคกรที่ถกูตองก็จะมกีารปรับเปลี่ยนการกระทาํที่ขาดการไตรตรองมาเปนการกระทาํที่ผานการ
ไตรตรองมาอยางด ี ซึง่เปนเปาหมายสําคัญอยางหนึง่ในการบรหิารทรพัยากรมนุษยและงานวิจัย
ทางดานวัฒนธรรมองคกรสวนใหญมีทศันะวาวัฒนธรรมองคกรจะแสดงถึงความตองการที่จะให
พนกังานมองยอนกลับไปยงัความรับผิดชอบของตนเองและจะตองพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อมุง
ไปสูความเปนเลิศ และการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคกร ซึ่งความตองการนี้จะผลกัดันให
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พนกังานตองเขารับการฝกอบรมซึ่งเปนสวนหนึ่งของความผูกพนัตอองคกร ของพนกังานในการสง
มอบคุณคาใหกับองคกร 

 ลิทวนิ และสตริงเจอร (Litwin ;& Stringer. 1968) ไดศึกษาบรรยากาศองคกรของหญงิที่มี
หนาทีเ่กี่ยวกับการใหบริการลูกคาในแผนกบริการขององคกรเพื่อสาธารณประโยชนจํานวน 19 คน โดย
ใชแบบสอบถามบรรยากาศองคกร Improved Organizational Climate Questionnaire (IOCQ) ของ 
Litwin และ Stringer พบวา บรรยากาศองคกรซึ่งรับรูโดยหญิงบริการเหลานี้มีดังนี ้

 - มิติโครงสรางองคกรอยูในระดับสูงมากและมีสภาพการณของการบีบบังคับในองคกร 
  - มิติความรับผิดชอบและมิติความเสี่ยงภยัอยูในระดับตํ่ามาก แตมิติมาตรฐานการ 

ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 - มิติการสนบัสนุนและมิติความขัดแยงอยูในระดับตํ่า 
 - มิติความอบอุนและมิติความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัอยูในระดับตํ่า 

 จอหนสันและเวนนาเบิล (Johnson  ;& Venable) ไดใชเครื่องมือแบบเดียวกันศึกษา
ความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีของครูตอผูใหญ ทั้งในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา กับ
พฤติกรรมการใชกฎระเบียบและความสัมพันธกับหนวยเหนือของครูใหญ  ความจงรักภักดีในที่นี้ 
หมายถึง  ความรู สึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพรักตอผู บังคับบัญชา  ความจงรักภักดี
ประกอบดวยมิติสามมิติคือ 

  1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 
  2. ความรูสึก (Affective aspect) 
 3. การรับรูโดยไมตองสงสัยวาผูบังคับบัญชา คือ ผูนําของตน(Cognitive aspect) 
พฤติกรรมและความรูสึกที่เปนเครื่องชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกตามดานดังนี ้

  1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
   - ความไมอยากยายไปจากองคกร 
   - ความตองการที่จะยายตามองคกร เมื่อองคกรยายไปที่อ่ืน 
  2. ดานความรูสึก 
   - ความรักที่จะทํางานกับองคกร 
   - ความพึงพอใจในองคกร 
  3. ดานการรับรู 
   - ความเชื่อมั่นและไววางใจในองคกร 
    - ความเชื่อถือในผูบังคับบัญชาและองคกรแมคนอื่นจะมปีฏิกิริยาตอการตัดสินใจ
ขององคกร 
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   - ความรูสึกวาองคกรและผูบังคับบัญชายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพรอง 
   - ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอองคกร 
 (Katz Kahn.1966:362) พบวาไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเปนปจจัยที่ชวยลดอัตรา
การขาดงานและการลาออกจากงานได อีกทัง้ยังชวยเพิม่ผลผลิตและคุณภาพของงานไดอีกดวย 
 นภาพร ศรีประดิษฐกุล (2541)ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคกรกับความพึง
พอใจในงานของผูปฏิบัติงาน ในเขตสํานกังานตรวจบญัชีสหกรณภูมิภาคที่ 10 สังกัดกรมตรวจบัญชี
สหกรณ พบวา 
  1. ความพงึพอใจในงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
แลวพบวา มีความพึงพอใจในงานดานลกัษณะงานมากที่สุด 
  2. บรรยากาศองคกรในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
  3. บรรยากาศองคกร 8 มิติ และในภาพรวมทุกมิติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  4. ความแตกตางกนัของรูปแบบบรรยากาศองคกร 6 รูปแบบ ทาํใหเกิดความพึงพอใจใน
งานที่แตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
  5. ปญหาและอุปสรรคที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ระบุใหแกไขมากที่สุด 
คือวัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช ยานพาหนะไมเพียงพอและไมใหมาตรฐานอัตรากําลังคนมีไม
เพียงพอแกการปฏิบัติ 
 เล็ก นาเงนิ (2537:บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องการเพิ่มประสิทธภิาพในอุตสาหกรรมการ
ผลิต ดวยการลดเวลาการสูญเสีย พบวา มูลเหตุสําคัญที่ทาํใหผลผลิตไมไดตามเปาหมาย และมี
ประสิทธิภาพการผลิตต่ํา คือการสูญเสียเวลาในการผลติ ซึ่งเกิดจากปจจัยการผลิตตาง ๆ ดังนี ้
  1. คน หรือ พนักงานที่เกี่ยวของในการผลิต ซึ่งมีปญหาที่ทําใหเกิดการสญูเสยีเวลาในการ
ผลิต เชน การขาดความรู ความชํานาญ ขาดความเหมาะสม เปนตน 
  2. เครื่องจักร มีปญหาในการสูญเสียเวลาในการผลิต เพราะเครื่องมือเครื่องจักรเกิดการ
ขัดของทํางานไดไมเปนปกติ เนื่องจากไมมีการดูแลรักษาเครื่องจักรอุปกรณเหลานั้น 
  3. วัตถุดิบ คือการขาดแคลนวัตถุดิบที่จะนําไปใชในการผลิต ทําใหสงมอบไมทันเวลา 
   4. การบริหารงาน คือการจัดการดานการวางแผนการผลิต เวลา กําลังคน ไมสอดคลอง
กัน 
  5. การเงนิ ที่ตองใชเปนตนทนุการผลิตทําใหตองเสียเงนิทุนมาก เนื่องจากการผลิตตอง
ลาชาสูญเสยีเวลาและเงินทนุที่ตองใชปรับเปลี่ยนอุปกรณ เครื่องมือเครื่องจักรที่ขาดการดูแลรักษา   
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       กนกกร ชลายนนาวิน (2539:บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวจิัยเรื่องความตองการทางการ
ศึกษาเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีว่ิเคราะหนโยบายและแผนกระทรวงมหาก
ไทยพบวา 

1. ความตองการทางการศึกษาเพื่อเพิม่ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงมหาดไทยมีความตองการอยูในระดับมาก 

2. เจาหนาทีว่ิเคราะหนโยบายและแผน ที่มรีะดับตําแหนงแตกตางกนัมคีวามตองการ
ทางการศึกษาโดยรวมแตกตางกนั 

3. เจาหนาทีว่ิเคราะหนโยบายและแผนทีม่ีวุฒกิารศึกษาแตกตางกันมีความตองการ
ทางการศึกษาโดยรวมแตกตางกนั 

4. เจาหนาทีว่ิเคราะหนโยบายและแผนมีความเหน็เกีย่วกับปญหาในการปฏิบัติงาน
วิเคราะหนโยบายและแผนมากที่สุดในเรือ่งการขาดบุคลากรที่มีความรูเฉพาะดาน 
 อัครินทร พาฬเสวต (2546: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวจิัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การทาํงานของพนักงานบรษิัท คาโอ อินดัสเตรยีล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง ที่
แตกตางกนัจะมีประสิทธิภาพการทาํงานแตกตางกนั อายุ ประสบการณการทํางานมีความสมัพนัธกับ
ประสิทธิภาพการทาํงาน ในทิศทางตรงกันขาม 

2. ปจจัยจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพนัธตอประสิทธิภาพในการทาํงานแตเมื่อแยกเปน
รายดานพบวาดานความสาํเร็จของงานมคีวามสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานในทิศทาง
เดียวกนั 

3. ปจจัยค้ําจนุและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมและรายดานไมมี
ความสัมพันธกัน 

4. พนกังานบริษทั คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปญหาและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 2 ประการที่ตองการใหบริษัทปรับปรุง คือ นโยบายการ
บริหารงานของบริษัทในเรื่องการใหขอมูลขาวสารตาง ๆ และพฤตกิรรมของผูบังคับบัญชา 
 วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2538:บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคกรของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 

1. วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล โดยรวมจาก 11 โรงพยาบาลจําแนกตามราย
ลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรคในระดับคอนขางนอย ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชาอยูในระดับคอนขางมาก
ถึงมาก ลักษณะตั้งรับ-กาวราวอยูในระดบัมากถึงมากที่สุด 
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2. วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล ลักษณะสรางสรรคทั้ง 4 มิติ โรงพยาบาล
ขนาดใหญและขนาดไมใหญแตกตางกนั อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยโรงพยาบาล
ขนาดใหญมีลักษณะสรางสรรคมากกวาโรงพยาบาลขนาดไมใหญ สวนลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และ
ลักษณะตั้งรับ-กาวราว โดยรวมโรงพยาบาลทัง้ 2 ขนาด ไมมีความแตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

3. วัฒนธรรมองคกรของฝายการพยาบาล ลักษณะสรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-กาวราว
ของโรงพยาบาลทุกสงักัด มแีนวโนมไมแตกตางกัน แตวฒันธรรมองคกรของฝายการพยาบาลลักษณะ
ต้ังรับ-เฉื่อยชา ของโรงพยาบาลในสังกดักรุงเทพมหานคร มีแนวโนมมากกวาโรงพยาบาลสงักัด
ทบวงมหาวิทยาลัย และ กระทรวงกลาโหม 
 อัญชนา พันธุอรุณ (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทาํงาน
ของมัคคุเทศน ที่จดทะเบียนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 1) มัคคุเทศนที่มีรายไดและ
ประสบการณการทาํงานตางกนั มพีฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกนั 2) ปจจัยภายใน คือ ความเชื่อ
อํานาจในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ทัศนคติในการทาํงาน มีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานใน
ทางบวก 3) ปจจัยภายนอก คือ ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานโอกาสกาวหนาในการทาํงานมี
ความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทาํงานในทางบวก ความคิดเหน็ดานคาตอบแทนและเงินรางวัลในการ
ทํางาน มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานในทางลบ 
 
สรุปแนวความคิดและทฤษฎีที่นาํมาใชในงานวิจยั 
 จากแนวความคิดและทฤษฎทีี่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจยัไดนําแนวคดิเรื่องวัฒนธรรมองคกร
มาจาก Maslow’s กลาวในเรื่องความตองการของมนษุย มนุษยทุกคนนัน้มีความตองการอยู
ตลอดเวลาอยางไมมทีี่ส้ินสดุ และเปนความตองการที่เปนกลุมเปนชุดที่มีการจัดลําดับไวเปนหลั่นชั้น 
ความตองการระดับชั้นที่ตํ่าที่สุดคือ ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชวีภาพ (Basic 
Physiological and Biological Needs) และระดับสูงสุดก็คือความตองการที่จะประสบความสําเร็จ
หรือความตองการประจักษตน (Self-Fulfillment หรือ Self-Actualization Needs) 
 ในเรื่องความจงรักภักดีไดนาํแนวคิดของ Blau and Scott ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู มาเปนตนแบบในการวัดความจงรักภกัดี 
 ในเรื่องบรรยากาศในองคกรไดนําแนวคิดของลิทวนิ และสตริงเจอร (Litwin ;& Stringer. 
1968) ซึ่งไดแบงบรรยากาศองคกร เปน 9 ดาน ไดแก โครงสรางองคกร ความรับผิดชอบ การใหรางวัล 
ความเสีย่งของงาน ความอบอุน การสนบัสนุน มาตรฐานงาน ความขัดแยงและความภักดีตอองคกร 
มาเปนตนแบบในการวัดบรรยากาศในองคกร 
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 และในเรื่องประสิทธิภาพการทํางานไดนําแนวความคิดของ Harrington Emerson และ
รายงานการวจิัยหลายทาน มาเปนตนแบบในการวัดพฤติกรรมในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร และ
บรรยากาศในองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศ
ไทยสํานักงานใหญ ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ ไดแก พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญ  ที่ปฏิบัติงานอยูภายในอาคารการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เลขที ่ 618 ถนน
นิคมมักกะสนั แขวงมกักะสนั เขตราชเทว ีกรุงเทพฯโดยมีพนกังานรวม 250 คน  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั คือ พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญ  ที่ปฏิบัติงานอยูภายในอาคารการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย เลขที ่ 618 ถนน
นิคมมักกะสนั แขวงมักกะสัน เขตราชเทว ี กรุงเทพฯ โดยใชวิธกีารสํามะโนประชากรจากจาํนวน
พนกังานทั้งหมด คือ 250 คน โดยเก็บขอมูลจากทุกหนวยของประชากร (ตามวธิี Census) 
 
2.การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ ผูวิจยัไดใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล โดย
จัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 5 สวน ดังตอไปนี ้
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนเดือน สถานภาพ และประสบการณใน
การทํางาน โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-
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dichotomy question) จํานวน 1 ขอ คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) 
จํานวน 3 ขอ และคําถามปลายเปด (Open-ended question) 2 ขอโดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 

   1. เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
   2. อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ratio scale) 
   3. ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

    3.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
    3.2 ปริญญาตรี 
    3.3 ปริญญาตรี 

    4. รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)โดย
การกําหนดชวงรายไดคํานวณ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 29) 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด               
      จํานวนชัน้ 

 ขอมูลจากฝายบุคคล การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญไดระบุวารายได 
5,000 บาท เปนรายไดตํ่าสดุของขอมูล และรายได 49,000 บาท เปนรายไดสูงสุดของขอมูลพนกังาน 
โดยกําหนดจาํนวนชั้นของขอมูลคือ 4 ชั้น ดังนัน้ความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 49,000 – 5,000

                          4 
    = 11,000 บาท 

 จากการคํานวณชวงรายไดตอเดือนขางตน สามารถแสดงชวงรายไดตอเดือน ดังนี ้
4.1 ตํ่ากวาหรือเทากับ 11,000 บาท 
4.2 11,001 – 22,000 บาท 
4.3 22,001 – 33,000 บาท 
4.4 33,001 บาทขึน้ไป 

    5.สถานภาพเปนระดับการวัดขอมูลประเภท นามบัญญัติ (Nominal  scale)  
5.1 โสด 
5.2 สมรส / อยูดวยกัน 
5.3 หมาย / หยาราง / แยกกนัอยู 

    6.ประสบการณทํางานเปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ratio  scale)  
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  สวนที่ 2 แบบทดสอบวัดดานวัฒนธรรมองคกร ใชวัดดานวฒันธรรมองคกรของพนักงาน
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ ทําการศึกษา 4ปจจัย คือ ดานการดูแลเอาใจใส 
ดานความความนาเชื่อถือ ดานความคิดสรางสรรค และดานความกลาตัดสนิใจ ลักษณะของ
แบบสอบถามแบบ Likert  scale โดยใหผูตอบตอบลักษณะพฤตกิรรมที่ตรงกับตนเอง และเปนระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale)แบงระดับการใหคะแนนออกเปน 2 กรณี  คือ 
   เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
    เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
    เห็นดวย   4 คะแนน 
    ไมแนใจ   3 คะแนน 
    ไมเห็นดวย   2 คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
   เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
    เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
    เห็นดวย   2 คะแนน 
    ไมแนใจ   3 คะแนน 
    ไมเห็นดวย   4 คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 

ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการแปลผล  ซึ่งสามารถคํานวณจากสูตร ดังตอไปนี้ 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด -  คะแนนต่ําสุด 
                       ชวงคะแนน 
         = 5-1     
           5 
         = 0.8 
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ตาราง 1   เกณฑการแปลความหมายของคะแนนดานวัฒนธรรมองคกร จะสามารถทราบถึงระดับ  
      ความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงาน 
      ใหญ ไดดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ย ระดับความคดิเห็นดานวฒันธรรมองคกร 
4.21 – 5.00 ดีมาก 
3.41 – 4.20 ดี 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 นอย 

1.0 - 1.80 นอยมาก 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามแบบวดัความจงรกัภักดีตอองคการ ของพนกังานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ ลักษณะของแบบสอบถามแบบ Likert  scale โดยให
ผูตอบตอบลักษณะพฤตกิรรมที่ตรงกับตนเอง และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval 
scale)  แบงระดับการใหคะแนน ออกเปน  2  กรณี  คือ 
  เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
   เห็นดวย    4 คะแนน 
   ไมแนใจ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย    2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
  เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
   เห็นดวย    2 คะแนน 
   ไมแนใจ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย    4 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 

ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการแปลผล  ซึ่งสามารถคํานวณจากสูตร ดังตอไปนี้ 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด -  คะแนนต่ําสุด 
                                 ชวงคะแนน 
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         = 5-1     
           5 
         = 0.8  
 
ตาราง 2   เกณฑการแปลความหมายของคะแนนความจงรักภักดี จะสามารถทราบถึงระดับความ   
     จงรักภักดีตอองคการของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ไดดังนี้ 
 

คะแนนเฉลี่ย ระดับความจงรักภกัดี 
4.21 – 5.00 ความจงรักภักดีมากที่สุด 
3.41 – 4.20 ความจงรักภักดีมาก 
2.61 – 3.40 ความจงรักภักดีปานกลาง 
1.81 – 2.60 ความจงรักภักดีนอย 

2.0 - 1.80 ความจงรักภักดีนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามดานบรรยากาศในองคกรถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ ทีม่ีตอบรรยากาศในองคกรของพนักงานนัน้ ๆ 
แบงเปน 9 ดาน คือ โครงสรางองคกร ความรับผิดชอบ การใหรางวัล ความเสีย่ง ความอบอุนการ
สนับสนนุ มาตรฐานงาน ความขัดแยง  คําถามเปนแบบปลายปดทัง้หมด ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบมาตรสวน (Likert Scale) ลักษณะของแบบสอบถามแบบ Likert  scaleโดยใหผูตอบตอบ
ลักษณะพฤตกิรรมที่ตรงกบัตนเอง และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale)แบง
ระดับการใหคะแนนออกเปน2กรณี  คือ 
  เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
   เห็นดวย    4 คะแนน 
   ไมแนใจ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย    2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
  เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
   เห็นดวย    2 คะแนน 
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   ไมแนใจ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย    4 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
 เมื่อรวบรวมและแจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมาพิจารณาความถี ่ 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด            

จํานวนชั้น 
         = 5-1     
           5 
         = 0.8  
 
ตาราง 3   เกณฑการแปลความหมายของคะแนนจะสามารถทราบถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
     บรรยากาศองคกรของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
 

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับบรรยากาศ 
4.21 – 5.00 มีบรรยากาศองคกรอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มีบรรยากาศองคกรอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 มีบรรยากาศองคกรอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีบรรยากาศองคกรอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 มีบรรยากาศองคกรอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามแบบวัดประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวน (Likert Scale) 
ลักษณะของแบบสอบถามแบบ Likert  scaleโดยใหผูตอบตอบลักษณะพฤติกรรมที่ตรงกับตนเอง และ
เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ คือ 
  เกณฑการใหคะแนน 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 
   เห็นดวย    4 คะแนน 
   ไมแนใจ    3 คะแนน 
   ไมเห็นดวย    2 คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 คะแนน 
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 เมื่อรวบรวมและแจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมาพิจารณาความถี ่ 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด -  คะแนนต่ําสุด 
                        ชวงคะแนน 
         = 5-1     
           5 
         = 0.8 
 
ตาราง 4   เกณฑการแปลความหมายของคะแนนประสิทธิภาพการทํางาน จะสามารถทราบถึง 
     ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
 

คะแนนเฉลี่ย ระดับประสิทธิภาพการทํางาน 
4.21 – 5.00 พนกังานมปีระสิทธิภาพการทํางานดมีาก 
3.41 – 4.20 พนกังานมปีระสิทธิภาพการทํางานด ี
2.61 – 3.40 พนกังานมปีระสิทธิภาพการทํางานปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนกังานมปีระสิทธิภาพการทํางานไมดี 
1.00 - 1.80 พนกังานมปีระสิทธิภาพการทํางานไมดีอยางมาก 

 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วธิกีารจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของเพื่อ
นํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 

2. ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนาํแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลวใหอาจารย
ที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒ ิ ที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพื่อขอคําแนะนาํและนาํมาปรับปรุงแกไขให
ถูกตองเหมาะสม 

3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนําไป
ทดลองสอบ (Try Out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจาํนวน 
40 ชุดจากนัน้นาํกลับมาทดสอบหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธหีาคาสัมประสิทธิอั์ลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทาํ
การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจรงิเพื่อทําการเกบ็รวบรวมขอมูล การหาคา
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สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชสูตรดังนี้ (กลัยา วานชิยบัญชา. 
2548 : 35) 

 
 

  เมื่อ        α    แทน คาความเชื่อมั่น หรือ Alpha coefficient 
      k   แทน จํานวนคําถาม 
   covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
        variance  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําตอบ 
 

 โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α   ที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 ซึ่งคาที่ใกลเคยีงกบั 1 มากแสดงวามี
ความเชื่อมัน่สงู โดยจากการทดสอบแบบสอบถามทั้ง 40 ฉบับ พบวาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม
ดังนี้ คาความเชื่อมั่น (α) ทัง้ฉบับเทากับ .9369  ซึ่งแบงเปน 4 ตอน ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคกร มีคาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ .8244 ตอนที ่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีตอองคกร  มีคาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับเทากบั .8615  ตอนที ่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
บรรยากาศในองคกร มีคาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ .8274   ตอนที ่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการทาํงาน  มคีาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ .8743 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิสํารวจ (Survey Method) เพือ่ศึกษาปจจยัที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญโดยแบง
ลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทาํการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ จํานวน 250 ตัวอยาง 
โดยเก็บขอมูลตามกลุมตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซึ่งเปนขอมูลเพื่อใชประกอบในการทําวิจัยนั้น ผูวิจัยไดทําการคนควา
จากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพื่อใชและเอกสารของการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
 

variance/covariance 1)-(k  1
variance/covariance  

+
=

kα
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4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทํากับขอมูล 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest จากนัน้
ดําเนนิการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทัง้ตรวจสอบความเชื่อถือได (reliability) ของ
แบบสอบถามดวยวิธหีาคาสมัประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s Alpha Coefficient 

2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเกบ็ขอมูลจริง 
3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูล

แลว 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถกูตองแลว มาทําการลงรหสั (Coding) ในแบบ

ลงรหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 11 
ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธบิายถงึลักษณะ
ทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายไดตอเดือน สถานภาพ 
และประสบการณในการทํางาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก 

1.1.   คารอยละ(Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1  

1.2.   คาคะแนนเฉลี่ย(Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที่ 2,3,4 และ 5  

1.3.   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในแปลความหมาย
ของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2-5 โดยใชสูตร  

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละ
ขอ สถิติที่ใช ไดแก 

2.1.   สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  

2.2.   สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน
ขอที่ 1 ดานระดับการศึกษา สถานภาพ  และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

2.3.   สถิติ  Multiple Regression ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 
ตัวแปร ใชเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ดานอายุ ดานประสบการณในการทํางาน ดานวัฒนธรรม
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องคกร ดานความจงรักภักดีตอองคกร และดานบรรยากาศในองคกร เพื่อทํานายประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

5.1. คาสถิติพื้นฐาน  ประกอบดวย 
5.1.1.  คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูล

ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตร ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน
และคณะ. 2548 : 214) 
   

  คารอยละ (P)  = ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡
N
f  ×  100   

 

  เมื่อ  P แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
    f แทน  ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
    N แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 

5.1.2.  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที ่2,3,4 และ 5 โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 49) 
  สูตรคาคะแนนเฉลี่ย 

  
 

  เมื่อ    µ  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
       ∑ X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
          N  แทน ขนาดของกลุมประชากร 

5.1.3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2-5 โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 65)  
  สูตรคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
   
 

 เมื่อ    σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมประชากร 
    2X)(∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
      ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

1)-N(N
X)(  - XN 22 ∑∑=σ

N
X∑=µ
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         N   แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 

5.2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
5.2.1. สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม 

ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ 
โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 313) 

                   

2

2
2

1

2
1

21

NN
σσ

µµ

+

−
=t  

 
  เมื่อ     t    แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
    µ1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่ 1 
    µ2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมประชากรที่ 2 
    σ1

2แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 1 
    σ2

2
 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 2 

    N1 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 1 
    N2 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 2 
 

5.2.2. สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
ดานระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และสถานภาพ โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548 : 
114) 
 

แหลงความแปรปรวน df  SS  MS  F  
ระหวางประชากร 

1−k  bSS  1−
=

k
SSMS b

b  

ภายในประชากร 
kN −  wSS  kN

SSMS w
w −
=  

w

b

MS
MS  

รวม 1−N  tSS    
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  เมื่อ   F  แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤติจากการแจกแจงแบบF   
       เพื่อทราบคานัยสําคัญ  

   bMS   แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
      (Mean Square  between groups) 
   wMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
      (Mean Square  within groups)  
         kN −  แทน องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร  
      (Within degree of freedom) 
           1−k  แทน องศาแหงความเปนอิสระของระหวางประชากร  
      (Between degree of freedom) 
    bSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร  
      (Between sum of square) 

  wSS  แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร  
    (Within sum of square) 
 

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนราย
คูที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542 : 161) 
 
                              )11MSE(;2/1

ji
kN NN

tLSD += −−σ  

โดยที่   ji NN ≠  
   
  เมื่อ   LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 
     MSE  แทน คา Mean Square Error ที่ไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
    k แทน คาจํานวนกลุมทั้งที่ใชทดสอบ 
    Ni  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ i 
    Nj แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ j 
    dfb แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
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    dfW แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม  
    σ แทน คาความคลาดเคลื่อน 
 
  5.2.3 สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใชทดสอบความสัมพันธของตัว
แปรมากกวา 2 ตัวแปร ใชเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ดานอายุ ดานประสบการณการทํางานดาน
วัฒนธรรมองคกร ดานความจงรักภักดีตอองคกร และดานบรรยากาศในองคกร เพื่อทํานาย
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 

  Y     =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
  โดยที่  X  =  ตัวแปรตาม 
    Y  = ตัวแปรตน 
    β0 = สวนตัดแกน Y เมื่อกําหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 
 
   β1 + β2X2 + … + βkXk  เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Partial 
Regression Coefficient) โดยที่ β1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปร
อิสระ Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X ตัวอื่น ๆ มีคาคงที่ เชน Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย คา  Y 
จะเปลี่ยนไป β1 หนวย โดยที่ X2 , X3 , ... , Xk 

   เงื่อนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเงื่อนไขของการวิเคราะห
ความถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุเปน 
 
    Y       =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
   เงื่อนไขมีดังนี้ 

1. ความคลาดเคลื่อน e เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ 
2. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเปนศูนย นั่นคือ E(e) = 0 
3. คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ที่ไมทราบคา V(e) = σe

2 
4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j นั่นคือ covariance (ei, ej) = 0   โดยมี

เงื่อนไขที่เพิ่มจากการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก 1เงื่อนไข คือ ตัวแปรอิสระ Xi และ Xj 

ตองเปนอิสระกัน 
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 สรุปการใชสถิติในการทดสอบสมมติฐาน 
1. การทดสอบลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
1.1  การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันทางดานเพศกับประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ โดยใช สถิติ Independent 
t-test 

1.2  การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันของดานระดับการศึกษา รายไดตอ
เดือน และสถานภาพ โดยใชสถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-Way Analysis of Variance 

1.3  การเปรียบเทียบเชิงคู ตามวิธี LSD (Least Significant Difference) 
2. การทดสอบปจจัย ดานอายุ ประสบการณทํางาน วัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดี

ตอองคกร และบรรยากาศในองคกรสามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ โดยใช  Multiple Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความ
จงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน  ขนาดกลุมตัวอยาง 
        µ  แทน  คาเฉลี่ย 
 σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

 P  แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
 t  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-distribution 
 F  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F-distribution 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกาํลังสอง (Sum Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนยกกําลงัสอง (Mean Square) 
 R2

Adj    แทน       ประสิทธิภาพในการพยากรณที่ปรับแลว 
 Beta  แทน  สัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 
 df   แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล   
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปรผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยในครั้งนี้ 

ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงออกเปน 6 สวน ตามลําดับ 
ดังนี้ 

  สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณในการทํางาน ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสาํนักงานใหญ 

  สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกีย่วกับวฒันธรรมองคกร  
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  สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกีย่วกับความจงรักภักดีตอองคกร
  สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกีย่วกับบรรยากาศในองคกร  

  สวนที่ 5   การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเหน็เกีย่วกับประสิทธภิาพการทํางาน 
  สวนที่ 6   การทดสอบสมมติฐาน 
 

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 5  แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตาม เพศ ระดับ 
 การศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
1.เพศ   
ชาย 90 36.0 
หญิง 160 64.0 

รวม 250 100 
2. ระดับการศึกษา   
ตํ่ากวาปริญญาตรี 31 12.4 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 166 66.4 
ปริญญาโท 53 21.2 

รวม 250 100 
3. สถานภาพสมรส   
โสด 131 52.4 
สมรส /อยูดวยกัน 112 44.8 
หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู 7 2.8 

รวม 250 100 
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
ตํ่ากวา /เทากบั 11,000 บาท  35 14.0 
11,001 – 22,000 บาท 77 30.8 
22,001 – 33,000 บาท  51 20.4 
33,001 บาทขึน้ไป 87 34.8 

รวม 250 100 
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ตาราง 6  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายงุาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล Min Max µ SD 
5.  อายุ (ป) 21 57 37.92 8.680 
6.  ประสบการณในการทาํงาน (ป) 1 33 11.80 7.876 

 

 จากตาราง 5-6 สามารถสรุปจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 250 คน  
 ดานเพศ จาํนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 250 คน เพศชายจาํนวน 90 คน คิดเปนรอยละ 

36.0 เปนเพศหญิง จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 64.0 
 ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มจีํานวน 

166 คน คิดเปนรอยละ 66.4 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท มีจาํนวน 53 คน คิดเปนรอยละ 21.2 และ
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 12.4  

 ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 52.4 
รองลงมาคือ สมรส /อยูดวยกัน มีจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 44.8 และหมาย /หยาราง /แยกกันอยู 
มีจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.8  

 ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 33,001 บาทขึ้นไป มี
จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 34.8 รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 11,001 – 22,000 บาท มี
จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 30.8 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 22,001 – 33,000 บาท มจีํานวน 51 คน คิด
เปนรอยละ 20.4 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 11,001  บาท มีจาํนวนกลุมละ 35 คน คิดเปนรอย
ละ 14.0 

 ดานอายุ พบวา กลุมตัวอยางมีอายุตํ่าสุด คือ 21 ป และมีอายุสูงสุดคือ 57 ป โดยมอีายุงาน
เฉลี่ยประมาณ 37 ป 11 เดือน 

 ดานประสบการณในการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางมปีระสบการณในการทํางานต่ําสุด คือ 
1 ป และมีประสบการณในการทาํงานสงูสุดคือ 33 ป โดยมีประสบการณในการทํางานเฉลี่ยประมาณ 
11 ป 10 เดือน  

 เนื่องจากพบวากลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามในเรื่อง สถานภาพสมรสนัน้ มีจํานวน
คอนขางนอยในบางกลุม ผูวจิัยจึงไดทาํการยุบรวมกลุม และแสดงขอมูลจํานวน (ความถี่) และรอยละ
ของผูตอบแบบสอบถามในเรื่องสถานภาพสมรสใหมดังนี ้
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ตาราง 7  แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตาม สถานภาพ 
      สมรส รายไดตอเดือน  

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
1. สถานภาพสมรส   
โสด 131 52.4 
สมรส/อยูดวยกัน/หมาย /หยาราง / แยกกนัอยู 119 47.6 

รวม 250 100 
 

 จากตาราง 7 สามารถสรุปจากจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 250 คน  
 ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 52.4 

รองลงมาคือ สมรส /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู มีจํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 47.6 
  
สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 

 
ตาราง 8  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเหน็ดานวัฒนธรรมองคกร ของ 
      พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ 

 

วัฒนธรรมองคกร µ σ 
ระดับความ
คิดเห็น 

1.ทานทราบเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรทางดานการดูแล
เอาใจใส ความนาเชื่อถือ ความคิดสรางสรรค และกลา
ตัดสินใจ 

3.52 .660 ดี 

2.องคกรมีการดูแลเอาใจใสพนกังาน # 3.07 .977 ปานกลาง 
3.พนกังานในองคกรมีความสัมพันธและการดูแลเอาใจ
ใสที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

3.56 .785 ดี 

4.องคกรมีความรวมมือกันในการทํางานเพื่อใหประสบ
ผลสําเร็จ 

3.62 .809 ดี 

5.พนกังานในองคกรยินดทีีจ่ะรักษาผลประโยชนของ
องคกรและมีความเคารพซึง่กันและกนั 3.47 .807 ดี 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคกร µ σ 
ระดับความ
คิดเห็น 

6.องคกรมีการสนับสนนุใหพนกังานเกิดความคิด
สรางสรรคในการทาํงานเปนอยางด ี 3.60 .841 ดี 

7.พนกังานในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ภายในองคกร เพื่อสรางความเขมแข็งในการทํางาน
รวมกัน # 

2.83 .931 ปานกลาง 

8.ทานสามารถตัดสินใจทาํเองเมื่อเห็นวาสิ่งทีก่ระทาํ
ถูกตอง 

3.28 .855 ปานกลาง 

9.พนกังานในองคกรมีความกลาตัดสินใจและ
รับผิดชอบของตนเองอยางเต็มที ่ 3.22 .815 ปานกลาง 

รวม 3.35 .534 ปานกลาง 
#  เปนคําถามเชิงลบ    ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 8 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ  มีระดับ

ความคิดเห็นในดานวัฒนธรรมองคกร อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35  เมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาในดานวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับดี  คือ องคกรมีความ
รวมมือกันในการทํางานเพื่อใหประสบผลสําเร็จ  องคกรมีการสนับสนุนใหพนักงานเกิดความคิด
สรางสรรคในการทํางานเปนอยางดี   พนักงานในองคกรมีความสัมพันธและการดูแลเอาใจใสที่ดีกับ
เพื่อนรวมงาน ทานทราบเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรทางดานการดูแลเอาใจใส ความนาเชื่อถือ ความคิด
สรางสรรค และกลาตัดสินใจ และพนักงานในองคกรยินดีที่จะรักษาผลประโยชนขององคกรและมี
ความเคารพซึ่งกันและกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62  3.60  3.56  3.52  และ 3.47 ตามลําดับ และมี
ความคิดเห็นวาในดานวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับปานกลาง คือ ทานสามารถตัดสินใจทาํเองเมือ่เหน็
วาสิ่งที่กระทําถูกตอง พนักงานในองคกรมีความกลาตัดสินใจและรับผิดชอบของตนเองอยางเต็มที่ 
องคกรมีการดูแลเอาใจใสพนักงาน และพนักงานในองคกรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายใน
องคกร เพื่อสรางความเขมแข็งในการทํางานรวมกัน   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28  3.22  3.07 และ  
2.83 ตามลําดับ  
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สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
 

ตาราง 9  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเหน็ดานความจงรักภักดีตอองคกร 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ 
 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ทานเต็มใจที่จะเสยีสละประโยชนสวนตวัเพื่อใหองคกร
ของทานประสบความสาํเร็จ 3.96 .751 มาก 

2.ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มทีเ่พื่อ
ทํางานใหองคกร 4.10 .705 มาก 

3.ทานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอื่น
จะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวา 

3.44 .872 มาก 

รวม 3.83 .645 มาก 
  
 จากตาราง 9 แสดงวาพนกังานการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
  มีระดับความคิดเห็นในดานความจงรักภักดีตอองคกร ดานพฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเหน็ดานความ
จงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมาก คือ ทานเต็มใจทีจ่ะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทาํงานให
องคกร ทานเต็มใจที่จะเสยีสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จ และทาน
คิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอื่นจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนทีสู่งกวา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 4.10  3.96  และ 3.44 ตามลําดับ 
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ตาราง 10  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความจงรักภักดีตอองคกร 
ดานความรูสึก ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ 
 

ดานความรูสึก 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ทานมีความรูสึกผูกพนัตอองคกรหรือสถาบันของทาน 3.77 .826 มาก 
2.เมื่อมีผูอ่ืนพดูถึงองคกรทานในทางที่ไมดีทานจะรูสึกไม
พอใจและพูดตอบโตทันท ี

3.85 .727 มาก 

3.ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวาทานเปน
พนกังานขององคกร 4.14 .619 มาก 

4.ทานคิดวาการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนสิ่งที่
สําคัญที่สุด 4.21 .686 มากที่สุด 

รวม 3.99 .579 มาก 
 
 จากตาราง 10 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานความจงรักภักดตีอองคกร  ดานความรูสึกอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.99 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเหน็ดานจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับ
มาก คือ ทานรูสึกภาคภมูิใจที่จะบอกกับคนทัว่ไปวาทานเปนพนกังานขององคกร เมื่อมีผูอ่ืนพูดถงึ
องคกรทานในทางที่ไมดีทานจะรูสึกไมพอใจและพูดตอบโตทันที และทานมีความรูสึกผูกพนัตอองคกร
หรือสถาบนัของทาน โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 4.14 3.85 และ3.77 ตามลําดับ   และมีความคิดเหน็ดาน
จงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด คือ ทานคิดวาการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนสิง่ทีสํ่าคัญ
ที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 
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ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความจงรักภักดีตอองคกร 
ดานการรับรู ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ 
 

ดานการรับรู 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงานของ
องคกร 3.32 .911 ปานกลาง 

2.ทานคิดวาแนวทางในการดําเนนิงานขององคกร
สามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหแกทาน# 

2.96 .941 ปานกลาง 

3.ทานมีความเชื่อมั่นและเชือ่ถือในองคกร 3.68 .793 มาก 
4.ทานมีความรูสึกวาทานมคีวามจงรักภักดีตอองคกร 3.82 .759 มาก 
5.ทานรูสึกวานโยบายกฎขอบังคับในการทํางานของ
องคกรในปจจบัุนเหมาะสมมีความยืดหยุนในการ
ปฏิบัติ# 

2.74 .918 ปานกลาง 

รวม 3.30 .556 ปานกลาง 
#  เปนคําถามเชิงลบ    ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 11 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานความจงรักภักดตีอองคกร ดานการรับรู อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.30 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเหน็ดานความจงรักภกัดีตอองคกรอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ทานเหน็ดวยกับนโยบายและวิธกีารบริหารงานขององคกร ทานคิดวาแนวทางใน
การดําเนินงานขององคกรสามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหแกทาน  และทานรูสึกวา
นโยบายกฎขอบังคับในการทํางานขององคกรในปจจุบันเหมาะสมมคีวามยืดหยุนในการปฏิบัติ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.32  2.96 และ 2.74 ตามลําดับ และมีความคิดเหน็ดานความจงรักภักดีตอองคกรอยู
ในระดับมาก คือ ทานมีความรูสึกวาทานมีความจงรักภักดีตอองคกร และทานมีความเชื่อมัน่และ
เชื่อถือในองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 และ 3.68 
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ตาราง 12  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานความจงรักภักดีตอองคกร 
โดยรวม ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ 
 

ดานความผูกพันตอองคการโดยรวม 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

ดานความพฤติกรรมที่แสดงออก 3.83 .645 มาก 
ดานความรูสึก 3.99 .579 มาก 
ดานการรับรู 3.30 .556 ปานกลาง 

รวม 3.71 .513 มาก 
 
 จากตาราง 12 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นดานความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเหน็ดานความจงรักภกัดีตอองคกรอยูในระดับมาก คือ 
ดานความรูสึก และ ดานความพฤติกรรมที่แสดงออก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และ 3.83 ตามลําดับ 
และมีความคดิเห็นดานความจงรกัภักดีตอองคกรอยูในระดับปานกลาง คือ ดานการรับรู โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.30 
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สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองคกร 
 

ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
ดานโครงสรางองคกร ของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
 

ดานโครงสรางองคกร 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.องคกรมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานที่แสดง
ขอบขายและหนาที่ขององคกรไวอยางชดัเจน 3.48 .870 ดี 

2.องคกรมีการกําหนดบทบาทและหนาทีข่องพนกังาน
เอาไว# 

3.34 .937 ปานกลาง 

3.ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติของพนักงานใน
องคกรมีความเหมาะสม 

3.44 .738 ดี 

รวม 3.42 .637 ดี 
#  เปนคําถามเชิงลบ    ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 13 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานโครงสรางองคกรอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.42 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเหน็ดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับ
ดี คือ องคกรมีการกาํหนดโครงสรางการบริหารงานที่แสดงขอบขายและหนาที่ขององคกรไวอยาง
ชัดเจน และระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติของพนักงานในองคกรมีความเหมาะสม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.48 และ 3.44 ตามลําดับ   และมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับ
ปานกลาง คือ องคกรมีการกําหนดบทบาทและหนาที่ของพนักงานเอาไว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 
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ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
ดานความรับผิดชอบ ของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
 

ดานความรับผิดชอบ 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทนัตามเวลาที่
กําหนด 3.99 .534 ดี 

2.ทานสามารถตัดสินใจปฏิบัติงานภายในขอบขายงานที่
ไดรับมอบหมาย 

3.80 .717 ดี 

3.ทานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง
เสมอ 

3.84 .586 ดี 

รวม 3.88 .510 ดี 
 
 จากตาราง 14 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานความรับผิดชอบอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.88 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับ
ดี คือ ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด ทานติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองเสมอ และทานสามารถตัดสินใจปฏิบัติงานภายในขอบขายงานที่ไดรับ
มอบหมาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 3.84 และ3.80   ตามลําดับ    
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ตาราง 15 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
ดานการใหรางวัล ของพนักงานการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
 

ดานการใหรางวัล 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ผูบังคับบัญชาไดนําผลงานมาพิจารณาความดี
ความชอบในการเลื่อนขัน้และเงนิเดือนประจําป 3.46 .812 ดี 

2.ผูบังคับบัญชามักสรางขวญัและกําลังใจในการทํางาน
ใหกับพนักงานในองคกร 

3.41 .915 ดี 

3.ในองคกรของทานมกีารจดัสวัสดิการดานตางๆไวอยาง
เหมาะสม 

3.68 .808 ดี 

4.แมวาพนกังานในองคกรจะทํางานบกพรองหรือ
ผิดพลาด ผูบังคับบัญชากย็ังคงใหโอกาสแกพนกังานใน
การแกไขปรับปรุงการทํางานครั้งตอไป 

3.64 .845 ดี 

รวม 3.55 .634 ดี 
 
 จากตาราง 15 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานการใหรางวัลอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.55 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคดิเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับดี คือ 
ในองคกรของทานมีการจัดสวัสดิการดานตางๆไวอยางเหมาะสม แมวาพนกังานในองคกรจะทาํงาน
บกพรองหรือผิดพลาด ผูบังคับบัญชากย็งัคงใหโอกาสแกพนกังานในการแกไขปรับปรุงการทํางานครั้ง
ตอไป ผูบังคับบัญชาไดนําผลงานมาพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขัน้และเงนิเดือนประจําป 
และผูบังคับบัญชามักสรางขวัญและกําลงัใจในการทาํงานใหกับพนกังานในองคกร โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ3.68 3.64 3.46 และ 3.41 ตามลําดบั    
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ตาราง 16 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
ดานความเสี่ยงของงาน ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ 
 

ดานความเสี่ยงของงาน 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ทานจะปรกึษาผูบังคับบัญชากอนตัดสนิใจทาํงานที่
เสี่ยงตอความผิดพลาด 4.08 .568 ดี 

2.ผูบังคับบัญชาจะมอบหมายงานโดยคํานึงถึง
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

3.79 .737 ดี 

3.องคกรมีมาตรการที่ใชในการปองกนัและตรวจสอบ
ความผิดพลาดในการทาํงาน 

3.48 .690 ดี 

รวม 3.79 .488 ดี 
 
 จากตาราง 16 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานความเสีย่งของงานอยูในระดบัดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.79 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเหน็ดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับ
ดี คือ ทานจะปรึกษาผูบังคับบัญชากอนตัดสินใจทาํงานที่เสีย่งตอความผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะ
มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา และองคกรมีมาตรการที่ใชในการ
ปองกนัและตรวจสอบความผิดพลาดในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 3.79 และ 3.48
ตามลําดับ    
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ตาราง 17 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
ดานความอบอุน ของพนกังานการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
 

ดานความอบอุน 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ทานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดกีับ
เพื่อนรวมงาน 4.12 .498 ดี 

2.ทานยนิดีใหความชวยเหลอืแกเพื่อนรวมงานเมื่อเขามี
ปญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 

4.01 .614 ดี 

3.พนกังานในองคกรทํางานโดยมีการแบงพรรคพวก 3.57 1.146 ดี 
4.ผูบังคับบัญชาเอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชา# 3.21 1.045 ปานกลาง 

รวม 3.73 .393 ดี 
#  เปนคําถามเชิงลบ    ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 17 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานความอบอุนอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 
3.73 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคดิเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับดี คือ 
ทานใหความรวมมือในการทาํงานเปนอยางดีกับเพื่อนรวมงาน ทานยนิดีใหความชวยเหลือแกเพื่อน
รวมงานเมื่อเขามีปญหาทัง้เรื่องงานและเรือ่งสวนตัว  และพนกังานในองคกรทาํงานโดยมีการแบง
พรรคพวก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 4.01 และ 3.57 ตามลําดับ   และมีความคดิเห็นดานบรรยากาศ
ในองคกรอยูในระดับปานกลาง คือ ผูบังคับบัญชาเอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.21 
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ตาราง 18 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
ดานการสนับสนุน ของพนักงานการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
 

ดานการสนับสนุน 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.ทานมกัไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อมี
ปญหาในการทํางาน 3.68 .752 ดี 

2.ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนนุใหพนกังานใน
องคกรลาศึกษาตอในระดบัสูงขึ้นหรือฝกอบรม 

3.60 .807 ดี 

3.หากทานมีความรู ความสามารถหรือวุฒิการศึกษา
เพิ่มข้ึนทานจะไดรับการสนบัสนุนใหมีการปรับเลื่อน
ตําแหนงที่สูงขึน้ 

3.20 .868 ปานกลาง 

4.อุปกรณในสาํนักงานมีความทันสมัย# 3.04 1.145 ปานกลาง 
รวม 3.38 .551 ปานกลาง 

#  เปนคําถามเชิงลบ    ซึ่งผูวิจัยไดปรับแบบสอบถามเปนเชิงบวก    และปรับสเกลแลว 
 
 จากตาราง 18 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานการสนับสนนุอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.38 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเหน็ดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับ
ปานกลาง คือ หากทานมีความรู ความสามารถหรือวฒุิการศกึษาเพิ่มข้ึนทานจะไดรับการสนับสนุนให
มีการปรับเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  และอุปกรณในสํานักงานมีความทนัสมัย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.20 
และ 3.04 ตามลําดับ   และมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในดี คือ ทานมักไดรับความ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาในการทํางาน และผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนให
พนกังานในองคกรลาศึกษาตอในระดับสูงขึ้นหรือฝกอบรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 และ 3.60 
ตามลําดับ 
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ตาราง 19 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
ดานมาตรฐานงาน ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
 

ดานมาตรฐานงาน 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.หลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานในบริษทั
เปนไปตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและมีการกําหนดแนว
ปฏิบัติไวอยางชัดเจน 

3.41 .724 ดี 

2.องคกรปรับปรุงระบบการทํางานเพื่อใหมีประสิทธิภาพ
อยางสม่ําเสมอ 3.70 .696 ดี 

3.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน
ที่องคกรกาํหนด 

3.71 .600 ดี 

รวม 3.61 .530 ดี 
 
 จากตาราง 19 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานมาตรฐานงานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.61 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคดิเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับดี คือ 
ผลการปฏิบัติงานของทานเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่องคกรกาํหนด องคกรปรับปรุงระบบการ
ทํางานเพื่อใหมีประสิทธิภาพอยางสม่าํเสมอ และหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏบัิติงานในบริษัท
เปนไปตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและมีการกําหนดแนวปฏิบัติไวอยางชัดเจน โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.71 
3.70 และ3.41 ตามลําดับ     
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ตาราง 20 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
ดานความขัดแยง ของพนกังานการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
 

ดานความขัดแยง 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

1.พนกังานในองคกรของทานมีความคิกเห็นแตกตางกนั
บางในการทํางานไมวาจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อน
รวมงาน 

3.97 .607 ดี 

2.หลังจากยุติขอขัดแยงแลวพนกังานในองคกรจะไมอคติ
ตอกัน 3.24 .801 ปานกลาง 

3.ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความ
คิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

3.40 .792 ปานกลาง 

รวม 3.54 .511 ดี 
 
 จากตาราง 20 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานความขัดแยงอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 
3.54 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับปาน
กลาง คือ ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนกังานแสดงความคิดเหน็ตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
และหลังจากยติุขอขัดแยงแลวพนักงานในองคกรจะไมอคติตอกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 และ3.24
ตามลําดับ    และมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในด ี คือ พนักงานในองคกรของทานมี
ความคิดเหน็แตกตางกนับางในการทํางานไมวาจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.97 
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ตาราง 21 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร 
      โดยรวม ของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ 

 
ดานบรรยากาศในองคกรโดยรวม 

µ σ 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานโครงสรางองคกร 3.42 .637 ดี 
ดานความรับผิดชอบ 3.88 .510 ดี 
ดานการใหรางวัล 3.55 .634 ดี 
ดานความเสี่ยงของงาน 3.79 .488 ดี 
ดานความอบอุน 3.73 .393 ดี 
ดานการสนับสนุน 3.38 .551 ปานกลาง 
ดานมาตรฐานงาน 3.61 .530 ดี 
ดานความขัดแยง 3.54 .511 ดี 

รวม 3.61 .347 ดี 
 
 จากตาราง 21 แสดงวาพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นดานบรรยากาศในองคกรโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.61 เมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับดี คือ ดานความ
รับผิดชอบดานความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานมาตรฐานงาน ดานการใหรางวัล ดานความ
ขัดแยงและดานโครงสรางองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 3.79 3.73  3.61  3.55 3.54  และ3.42   
ตามลําดับ และมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง คือ ดานการ
สนับสนนุ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
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สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 

ตาราง 22 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงานการ 
     นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน µ σ 
ระดับ

ประสิทธิภาพ
การทาํงาน 

1.พนกังานในองคกรมีการกาํหนดจุดมุงหมายในการ
ทํางานไวอยางชัดเจน 3.68 .735 ดี 

2.องคกรมีการวางแผนในแตละหนาทีเ่พือ่ใหงานราบรืน่
และบรรลุจุดมุงหมาย 

3.70 .809 ดี 

3.พนกังานในองคกรมีการพฒันามาตรฐานการทํางาน
อยางตอเนื่อง 3.60 .816 ดี 

4.พนกังานในองคกรมีการรกัษามาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.60 .699 ดี 
5.องคกรมีการระบุการทาํงานที่ถูกตองอยางเปนทางการ 3.39 .849 ปานกลาง 
6.องคกรมีการกําหนดกฎและวินยัเพื่อเปนแนวทางปฏบัิติ 3.84 .685 ดี 
7.ทานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถจากองคกร 3.76 .668 ดี 
8.องคกรมีการใหรางวัลแกพนกังานที่ทาํงานเสร็จสมบูรณ 3.18 .759 ปานกลาง 
9.องคกรมีความยุติธรรมในการบริหารงาน 3.01 .984 ปานกลาง 

รวม 3.53 .546 ดี 
 
 จากตาราง 22 แสดงวาของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ มี

ระดับความคดิเห็นในดานประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.53 เมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับดี คือ องคกร
มีการกาํหนดกฎและวินยัเพือ่เปนแนวทางปฏิบัติ ทานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถจากองคกร 
องคกรมีการวางแผนในแตละหนาที่เพื่อใหงานราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย พนักงานในองคกรมกีาร
กําหนดจุดมุงหมายในการทาํงานไวอยางชัดเจน และพนกังานในองคกรมกีารพัฒนามาตรฐานการ
ทํางานอยางตอเนื่อง โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 3.84  3.76  3.70  3.68 และ  3.60       ตามลาํดับ และมี
ความคิดเหน็ดานประสทิธภิาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง คือ องคกรมีการระบุการทํางานที่
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ถูกตองอยางเปนทางการ องคกรมีการใหรางวัลแกพนกังานที่ทาํงานเสร็จสมบูรณ และองคกรมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.39  3.18  และ 3.01 ตามลําดับ 

  
สวนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน 

 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ 

ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญที่แตกตางกัน 

 ในดาน เพศ ระดับการศกึษา และสถานภาพ สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ สถิติ 
Independent t-test โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอที่ 1 ขอที ่3 และขอที่ 5 ทดสอบกับคําถามสวนที่ 5 (ขอ
ที่ 1 – 3 ขอที่ 5-8 และขอที่ 12) 

 ในดาน รายไดตอเดือน สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ One-way ANOVA (One-Way 
Analysis of Variance) โดยใชคําถามสวนที่ 1 ขอที่ 4 ทดสอบกับคําถามสวนที ่5 (ขอที่ 1 – 3 ขอที่ 5-8 
และขอที่ 12) 

 

 1.1 เพศทีแ่ตกตางกนัมผีลตอประสิทธิภาพการทาํงานแตกตางกนั สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังนี ้

 

  H0 : เพศที่แตกตางกันมีประสิทธภิาพการทํางานไมแตกตางกนั 
  H1  : เพศที่แตกตางกันมีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนน
เฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอสิระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงันี ้
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ตาราง 23  แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบเพศมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ 
      นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ 

 
t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการทาํงาน เพศ 

µ σ t df p 

ชาย 3.47 .445 -
1.449 229 .149 ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม 

หญิง 3.57 .594    
  
 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ

นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ จําแนกตามเพศ พบวา ประสิทธิภาพการทาํงาน
โดยรวม มีความนาจะเปน (p) เทากับ .149 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ 
ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนกังานเพศชาย   และ เพศหญิง มีประสิทธิภาพการ
ทํางานไมแตกตางกนั ที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว 

  
 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานแตกตางกัน สามารถเขียน

เปนสมมติฐานไดดังนี ้
 
  H0 :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธภิาพการทํางานไมแตกตางกนั 
  H1  :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางที่มากกวา 2  กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance)  โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95  ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี ้

 
 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี ้
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 
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ตาราง 24  แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test  
 

 Levene 
Statistic 

df1 df2 p 

ประสิทธิภาพการทาํงาน 11.640* 2 247 .000 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 24 พบวา ประสิทธิภาพการทํางาน มีคา p เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 คือ

ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนีม้ีความ
แตกตางกนั 

 แสดงวาประสทิธิภาพการทาํงาน ซึง่มีความแปรปรวนในกลุมแตกตางกนั จะใชสถติิ Brown-
Forsythe ทดสอบ 

 
ตาราง 25  แสดงความแตกตางกนัของประสิทธิภาพการทาํงาน พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง 
      ประเทศไทยสํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศกึษา โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

 
  Statistic df1 df2 p 

ประสิทธิภาพการทาํงาน  Brown-Forsythe 8.196* 2 150.211 .000 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 25 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบประสทิธิภาพการทาํงาน พนกังานการนิคม

อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา  
 ประสิทธิภาพการทาํงาน มคีวามนาจะเปน (p) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .05 คือยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกนั มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 

 และเพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกนัจึงทําการทดสอบตอไป
ดวยวิธ ีDunnett T3 ดังแสดงในตารางดังนี ้
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ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสทิธิภาพการทาํงาน ของพนกังานการนิคม 
      อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชวิธี Dunnett T3 

 

ระดับการศึกษา µ 
ตํ่ากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

ปริญญาโท 

  3.77 3.54 3.38 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.77 - .23* 
(.002) 

.39* 
(.000) 

ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 3.54  - .16 

(.152) 
ปริญญาโท 3.38   - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
   

 จากตาราง 26 เมื่อเปรียบเทียบประสทิธภิาพการทํางาน ของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศกึษา พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนั
มีประสิทธิภาพการทํางาน แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ .05 โดย 

 พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางาน สูงกวาพนักงานที่
มรีะดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากบั .23 และ 

 พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางาน สูงกวาพนักงานที่
มีระดับการศึกษาปริญญาโท โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากบั .39  

   
 1.3  รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกนั สามารถเขียน

เปนสมมติฐานไดดังนี ้  
   HO  : รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธภิาพการทํางาน ไมแตกตางกัน 
   H1    : รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน แตกตางกนั 

 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2  กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95   ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี ้
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 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี ้

  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 
 

ตาราง 27  แสดงตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test  
 

 Levene 
Statistic df1 df2 p 

ประสิทธิภาพการทาํงาน 2.171 3 246 .092 
 
 จากตาราง 27 พบวา ประสิทธิภาพการทํางาน มีคา p เทากับ .092 ซึ่งมากกวา .05 คือ

ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไม
แตกตางกนั 

 แสดงวาประสทิธิภาพการทาํงาน ซึง่มีความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-
test ในการทดสอบ 

 
ตาราง 28  แสดงความแตกตางกนัของประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม 
      แหงประเทศไทยสาํนกังานใหญจําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ F-test 

 

 แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F p 

ระหวางกลุม 2.476 3 .825 2.828 .039 
ภายในกลุม 71.789 246 .292   ประสิทธิภาพการทาํงาน 

รวม 74.265 249    
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 28 เมื่อพิจารณาเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงานการนิคม

อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา  มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ .039 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (HO) 
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หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 และเพื่อใหทราบวารายไดตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกนัจึงทําการทดสอบตอไป
ดวยวิธ ีLeast Significant Different (LSD) ดังแสดงในตารางดงันี ้

 
ตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสทิธิภาพการทาํงานของพนักงานการนิคม 
      อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญจาํแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชวธิี Least  
      Significant Different (LSD) 

 

รายไดตอเดือน µ 
ตํ่ากวา หรือ

เทากับ 11,000 
บาท 

11,001 – 
22,000 บาท 

22,001 – 
33,000 บาท 

33,001 
บาทขึน้ไป 

  3.68 3.54 3.35 3.57 
ตํ่ากวา หรือเทากับ 
11,000 บาท 3.68 - .14 

(.221) 
.32* 

(.007) 
.11 

(.314) 

11,001 – 22,000 บาท 3.54  - .19* 
(.055) 

-.26 
(.759) 

22,001 – 33,000 บาท 3.35   - -.21* 
(.026) 

33,001 บาทข้ึนไป 3.57    - 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 29 เมื่อเปรียบเทียบประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม

แหงประเทศไทยสํานักงานใหญจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวาพนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันม ี
พฤติกรรมการทํางานดานการเพิ่มผลผลิตแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ .05 โดย 

 พนกังานที่มีรายได ตํ่ากวา หรือเทากบั 11,000 บาท มีประสิทธภิาพการทาํงานสงูกวา
พนกังานที่มีรายได 22,001 – 33,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากบั .32 

 พนกังานที่มีรายได 11,001 – 22,000 บาท มีประสิทธิภาพการทาํงานสงูกวาพนักงานที่มี
รายได 22,001 – 33,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลีย่เทากับ .19 
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 พนกังานที่มีรายได 22,001 – 33,000 บาท มีประสิทธิภาพการทาํงานต่ํากวาพนักงานที่มี
รายได 33,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .21 

  
 1.4 สถานภาพที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกนั สามารถเขียนเปน

สมมติฐานไดดังนี ้
 
  H0 :  สถานภาพที่แตกตางกนัมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกนั 
  H1 :  สถานภาพที่แตกตางกนัมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกนั 
 
 สําหรับสถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนน

เฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอสิระตอกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงันี ้

 
ตาราง 30 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบสถานภาพมีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 
      การนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 

 
t-test for Equality of Means  สถานภาพ 

µ σ t df p 

โสด 3.49 .597 -
1.137 245 .257 

ประสิทธิภาพการทาํงาน 
แตงงาน /อยูดวยกนั / 

หมาย /หยาราง /แยกกนัอยู 
3.57 .483    

 
 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ

นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ จาํแนกตามสถานภาพ พบวา มคีวามนาจะเปน (p) 
เทากับ .257 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนกังานที่มีสถานภาพตางกนั มีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกนั ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว    
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 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดี
ตอองคกร และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห เลือกใชวิเคราะห regression แบบ step-wise จะใชการ
ทดสอบความสัมพันธของตวัแปรอิสระหลายตัวที่มีผลตอตัวแปรตามเพียงตวัแปรเดียว โดยใชสถติิการ
วิเคราะหความถดถอยเชงิพห ุ (Multiple Regression) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อ คา F–Prob. (p) นอยกวา 0.05 

 ในการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานอาย ุ ประสบการณทํางาน วฒันธรรมองคกร ความ
จงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทาํนายประสิทธิภาพการทาํงานของ 
พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ สามารถเขียนเปนสมมติฐานได
ดังตอไปนี้ 

 

  2.1 ปจจัยดานอาย ุ ประสบการณทาํงาน วฒันธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร 
และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทํานายประสทิธิภาพการทํางานของ พนกังานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 

   H0 : ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วฒันธรรมองคกร ความจงรกัภักดีตอ
องคกร และบรรยากาศในองคกร ไมมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 

   H1  : ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วฒันธรรมองคกร ความจงรกัภักดีตอ
องคกร และบรรยากาศในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานของ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 
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ตาราง 31  การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน  
      วัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทาํนาย 
      ประสิทธิภาพการทาํงานของ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ 

 
ประสิทธิภาพการทํางาน Model 

B SE(b) Beta t Sig. 
คาคงที ่(Constant) .232 .285  .812 .418 
ประสบการณในการทํางาน .134 .009 .134 1.986* .048 
วัฒนธรรมองคกร .238 .059 .241 4.052* .000 
บรรยากาศในองคกรดานโครงสรางองคกร .155 .046 .187 3.373* .001 
บรรยากาศในองคกรดานความรับผิดชอบ -.125 .049 -.121 -2.550* .011 
บรรยากาศในองคกรดานความอบอุน -.155 .071 -.115 -2.183* .030 
บรรยากาศในองคกรดานการสนับสนนุ .114 .049 .114 2.339* .020 
บรรยากาศในองคกรดานมาตรฐานงาน .448 .053 .435 8.471* .000 
บรรยากาศในองคกรดานความขัดแยง .245 .043 .235 5.772* .000 

      
 r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
 .838 .703 .684 .299 37.852* .000 
       

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
ความจงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ไดรอยละ 68.4 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ดังสมการ  

 
ประสิทธิภาพการทาํงาน = .134 ประสบการณในการทํางาน + .241 วัฒนธรรมองคกร    +.187 

บรรยากาศในองคกรดานโครงสรางองคกร - .121 บรรยากาศในองคกรดานความรบัผิดชอบ  -.115 
บรรยากาศในองคกรดานความอบอุน  +.114 บรรยากาศในองคกรดานการสนับสนุน           + .435 
บรรยากาศในองคกรดานมาตรฐานงาน  + .235 บรรยากาศในองคกรดานความขัดแยง 

R2
Adjusted = .684, r = .838, F = 37.852*, Sig. = .000 
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 จากสมการจะเห็นไดวา ประสบการณในการทาํงาน วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศในองคกร
ดานโครงสรางองคกร บรรยากาศในองคกรดานการสนับสนุน บรรยากาศในองคกรดานมาตรฐานงาน 
และบรรยากาศในองคกรดานความขัดแยงสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญในทิศทางเดียวกนั สวนบรรยากาศในองคกรดานความ
รับผิดชอบ และบรรยากาศในองคกรดานความอบอุน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ ในทิศทางตรงกนัขาม 

  
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี ้

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศ
ไทยสํานักงานใหญโดยจําแนกลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอ
เดือน และสถานภาพ 

2. เพื่อวิเคราะหปจจัยดานอายุ ดานประสบการณทาํงานดานวัฒนธรรมองคกร ความ
จงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
  
 สมมติฐานการวิจยั 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศกึษา รายไดตอเดือน สถานภาพ ที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงาน
ใหญที่แตกตางกนั 

2.  ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วฒันธรรมองคกร ความจงรกัภักดีตอองคกร 
และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทํานายประสทิธิภาพการทํางานของ พนกังานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  การกาํหนดประชากรและเลอืกกลุมตัวอยาง 
   ประชากรที่ใชในการวิจยั 
    ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสาํนักงานใหญ  ที่ปฏิบัติงานอยูภายในอาคารการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทย เลขที่ 
618 ถนนนิคมมักกะสนั แขวงมักกะสัน เขตราชเทว ีกรุงเทพฯโดยมพีนกังานรวม 250 คน   
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   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ คือ พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสาํนักงานใหญ  ที่ปฏิบัติงานอยูภายในอาคารการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทย เลขที่ 
618 ถนนนิคมมักกะสนั แขวงมักกะสัน เขตราชเทว ีกรุงเทพฯ โดยใชวธีีการทําสํามะโน (Census) จาก
จํานวนพนักงานทั้งหมด คือ 250 คนโดยเก็บขอมูลจากทุกหนวยของประชากร 

 
การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

  ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ ผูวจิัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลทีต่องการ ซึง่แบงออกเปน 5 สวน ดังตอไปนี ้
   สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา รายไดตอเดือนเดือน สถานภาพ และประสบการณใน
การทาํงาน โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคาํถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-
dichotomy question) จํานวน 1 ขอ คําถามที่มหีลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) 
จํานวน 3 ขอ และคําถามปลายเปด (Open-ended question) 2 ขอ 
   สวนที่ 2 แบบทดสอบวดัดานวัฒนธรรมองคกร ใชวัดดานวัฒนธรรมองคกรของ
พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ ทาํการศึกษา 4ปจจัย คือ ดานการดูแล
เอาใจใส ดานความความนาเชื่อถือ ดานความคิดสรางสรรค และดานความกลาตัดสินใจ ลักษณะของ
แบบสอบถามแบบ Likert  scale โดยใหผูตอบตอบลักษณะพฤตกิรรมที่ตรงกับตนเอง และเปนระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 
   สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามแบบวัดความจงรักภักดีตอองคกร ของพนกังานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ ลักษณะของแบบสอบถามแบบ Likert  scale โดยให
ผูตอบตอบลักษณะพฤตกิรรมที่ตรงกับตนเอง และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval 
scale)  มี 5 ระดับ 
   สวนที่ 4 แบบสอบถามดานบรรยากาศในองคกรถามเกีย่วกับความคิดเหน็ของ
พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ ที่มีตอบรรยากาศในองคกรของ
พนกังานนั้น ๆ แบงเปน 9 ดาน คือ โครงสรางองคกร ความรับผิดชอบ การใหรางวัล ความเสีย่ง ความ
อบอุนการสนบัสนุน มาตรฐานงาน ความขัดแยง คําถามเปนแบบปลายปดทั้งหมด ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบมาตรสวน (Likert Scale) ลักษณะของแบบสอบถามแบบ Likert scaleโดยให
ผูตอบตอบลักษณะพฤตกิรรมที่ตรงกับตนเอง และเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอนัตรภาค (Interval 
scale) มี 5 ระดับ 
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   สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามแบบวัดประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวน (Likert Scale) 
ลักษณะของแบบสอบถามแบบ Likert scaleโดยใหผูตอบตอบลักษณะพฤติกรรมที่ตรงกับตนเอง และ
เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยการแบงการแสดงความคิดเห็น
ออกเปน 5 ระดับ 
 
 การเก็บรวบรวมขอมลู 
  การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิสํารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาปจจยัทีม่ผีลตอ
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญโดยแบง
ลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทาํการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ จํานวน 250 ตัวอยาง 
โดยเก็บขอมูลตามกลุมตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ซึ่งเปนขอมูลเพื่อใชประกอบในการทําวิจัยนั้น ผูวิจัยไดทําการ 
คนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพื่อใชและเอกสาร
ของการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
 การจัดกระทาํและการวเิคราะหขอมลู 
  การจัดกระทาํกับขอมลู 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรอื Pretest 
จากนั้นดาํเนนิการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถอืได (reliability) 
ของแบบสอบถามดวยวธิีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบคั หรือ Cronbach’s Alpha Coefficient 

2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเกบ็ขอมูลจริง 
3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บ

ขอมูลแลว 
4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถกูตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ใน

แบบลงรหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพวิเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 
11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต้ั่งไว 
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  การวิเคราะหขอมูล  
1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึง

ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
สถานภาพ และประสบการณในการทํางาน ทําใหทราบถึงลักษณะพืน้ฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก 

1.1.   คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที ่1  

1.2.   คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 
ในแบบสอบถาม สวนที ่2,3,4 และ 5  

1.3.   คาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที ่2-5 โดยใชสูตร  

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ สถิติที่ใช ไดแก 

2.1.   สถิติ t-test ใชเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดาน
เพศ  

2.2.   สถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทยีบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรทีม่ีมากกวา 2 กลุมเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน
ขอที่ 1 ดานระดับการศึกษา สถานภาพ  และรายไดเฉลีย่ตอเดือน  

2.3.   สถิติ  Multiple Regression ทดสอบความสัมพนัธของตัวแปรมากกวา 
2 ตัวแปร ใชเพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ดานอาย ุ ดานประสบการณในการทํางาน ดานวัฒนธรรม
องคกร ดานความจงรักภกัดีตอองคกร และดานบรรยากาศในองคกร เพื่อทาํนายประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 

    สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
สถานภาพ ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานของ พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสาํนักงานใหญที่แตกตางกัน 
     ในดาน เพศ ระดับการศึกษา และสถานภาพ ใชการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ย ระหวางสองกลุมที่เปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) ทีร่ะดับความเชือ่มั่น 
95%  
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        ในดานรายไดตอเดือน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% ถาพบความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติจงึใช
การทดสอบรายคูโดยวิธ ีLSD (Least-Significant Different)  

        สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วัฒนธรรมองคกร ความ
จงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของ 
พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ จะใชการทดสอบความสัมพันธของตัว
แปรอิสระหลายตัวที่มีผลตอตัวแปรตามเพียงตัวแปรเดียว โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงพห ุ
(Multiple Regression) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของพนักงานการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศ
ไทยสํานักงานใหญ เกี่ยวกับปจจยัดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภกัดีตอองคกร และ
สภาพแวดลอมในองคกรที่มผีลตอประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน สรุปผลไดดังนี ้
  
 ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการวิจัยครั้งนี้พบวา ผูตอบแบบสอบถามปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความ
จงรักภักดีตอองคกร  และสภาพแวดลอมในองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
จํานวนทั้งสิ้น 250 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 64 รองลงมาเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 
36 สวนใหญมีอายุเฉลี่ย 37 ป 11 เดือน โดยมีอายุตํ่าสุด คือ21 ป และมีอายุสูงสุดคือ 57 ป สวนใหญ
มีการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป คิดเปนรอยละ 66.4 รองลงมาคือ  ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 
21.2 และระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 12.4  สวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปน
รอยละ 52.4 รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกัน /หมาย /หยาราง /แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 47.6  สวน
ใหญมีรายไดตอเดือน 33,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 34.8 รองลงมาคือ รายไดตอเดือน 11,001 – 
22,000 บาท คิดเปนรอยละ 30.8 ตามดวยรายไดตอเดือน 22,001 – 33,000 บาท คิดเปนรอยละ 20.4 
และรายไดตอเดือนต่ํากวา 11,001 บาท คิดเปนรอยละ 14  สวนใหญมีประสบการณในการทํางาน
เฉลี่ยประมาณ 11 ป 10 เดือน โดยมีประสบการณในการทํางานต่ําสุด คือ 1 ป และมีประสบการณใน
การทํางานสูงสุดคือ 33 ป  
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 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
       จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาราย
ขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาในดานวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับดี คือ ผูองคกรมีความรวมมอื
กันในการทํางานเพื่อใหประสบผลสําเร็จ องคกรมีการสนับสนุนใหพนักงานเกิดความคิดสรางสรรคใน
การทํางานเปนอยางดี พนักงานในองคกรมีความสัมพันธและการดูแลเอาใจใสที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 
ทานทราบเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรทางดานการดูแลเอาใจใส ความนาเชื่อถือ ความคิดสรางสรรค 
และกลาตัดสินใจ และพนักงานในองคกรยินดีที่จะรักษาผลประโยชนขององคกรและมีความเคารพซึ่ง
กันและกัน และมีความคิดเห็นวาในดานวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับปานกลาง คือ ทานสามารถ
ตัดสินใจทําเองเมื่อเห็นวาสิ่งที่กระทําถูกตอง พนักงานในองคกรมีความกลาตัดสินใจและรับผิดชอบ
ของตนเองอยางเต็มที่ องคกรมีการดูแลเอาใจใสพนักงาน และพนักงานในองคกรมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นภายในองคกร เพื่อสรางความเขมแข็งในการทํางานรวมกัน 
  
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกร 
  ดานพฤติกรรมที่แสดงออก จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ มีระดับความคิดเหน็ในดานความจงรักภักดีตอองคกร
ดานพฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดาน
ความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมาก คือ ทานเต็มใจทีจ่ะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่เพื่อ
ทํางานใหองคกร ทานเตม็ใจที่จะเสยีสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จ 
และทานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวาองคกรอื่นจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงกวา  
  ดานความรูสึก จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสาํนักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานความจงรักภกัดีตอองคกร  ดานความรูสึกอยู
ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเหน็ดานจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับ
มาก คือ ทานรูสึกภาคภมูใิจที่จะบอกกับคนทัว่ไปวาทานเปนพนกังานขององคกร เมื่อมีผูอ่ืนพูดถงึ
องคกรทานในทางที่ไมดีทานจะรูสึกไมพอใจและพูดตอบโตทันที และทานมีความรูสึกผูกพนัตอองคกร
หรือสถาบนัของทาน และมีความคดิเห็นดานจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด คือ ทานคิดวา
การปกปองชื่อเสียงขององคกรเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด 
  ดานการรบัรู จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสาํนักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานความจงรักภักดีตอองคกร ดานการรับรู อยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานความจงรักภักดีตอองคกรอยู
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ในระดับปานกลาง คือ ทานเหน็ดวยกับนโยบายและวธิีการบริหารงานขององคกร ทานคิดวาแนวทาง
ในการดําเนนิงานขององคกรสามารถสรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหแกทาน  และทานรูสึกวา
นโยบายกฎขอบังคับในการทํางานขององคกรในปจจุบันเหมาะสมมคีวามยืดหยุนในการปฏิบัติ และมี
ความคิดเหน็ดานความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมาก คือ ทานมีความรูสึกวาทานมีความ
จงรักภักดีตอองคกร และทานมีความเชื่อมั่นและเชื่อถือในองคกร 
  ดานความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการ
นิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ มีระดับความคิดเห็นดานความจงรักภักดีตอองคกร
โดยรวมอยูในระดับมาก สวนใหญมีความคิดเห็นดานความจงรักภักดีตอองคกรอยูในระดับมาก คือ 
ดานความรูสึก และ ดานความพฤติกรรมที่แสดงออก และมีความคดิเห็นดานความจงรักภักดีตอ
องคกรอยูในระดับปานกลาง คือ ดานการรับรู 
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองคกร 
  ดานโครงสรางองคกร  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานโครงสราง
องคกรอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยู
ในระดับดี คือ องคกรมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงานที่แสดงขอบขายและหนาที่ขององคกรไว
อยางชัดเจน และระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติของพนักงานในองคกรมีความเหมาะสม และมี
ความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับปานกลาง คือ องคกรมีการกําหนดบทบาทและ
หนาที่ของพนักงานเอาไว 
  ดานความรับผิดชอบ  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ   มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานความ
รับผิดชอบอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร
อยูในระดับดี คือ ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด ทานติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองเสมอ และทานสามารถตัดสินใจปฏิบัติงานภายในขอบขายงานที่
ไดรับมอบหมาย 
  ดานการใหรางวัล  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานการใหรางวัลอยูใน
ระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับดี 
คือ ในองคกรของทานมีการจัดสวัสดิการดานตางๆไวอยางเหมาะสม แมวาพนักงานในองคกรจะ
ทํางานบกพรองหรือผิดพลาด ผูบังคับบัญชาก็ยังคงใหโอกาสแกพนักงานในการแกไขปรับปรุงการ
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ทํางานครั้งตอไป ผูบังคับบัญชาไดนําผลงานมาพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นและ
เงินเดือนประจําป และผูบังคับบัญชามักสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับพนักงานในองคกร 
  ดานความเสี่ยงของงาน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ  มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานความเสี่ยงของ
งานอยูในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูใน
ระดับดี คือ ทานจะปรึกษาผูบังคับบัญชากอนตัดสินใจทํางานที่เสี่ยงตอความผิดพลาด ผูบังคับบัญชา
จะมอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของผูใตบังคับบัญชา และองคกรมีมาตรการที่ใชในการ
ปองกันและตรวจสอบความผิดพลาดในการทํางาน 
  ดานความอบอุน  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานความอบอุนอยูใน
ระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับดี 
คือ ทานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีกับเพื่อนรวมงาน ทานยินดีใหความชวยเหลือแก
เพื่อนรวมงานเมื่อเขามีปญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว  และพนักงานในองคกรทํางานโดยมีการ
แบงพรรคพวก  และมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับปานกลาง คือ ผูบังคับบัญชา
เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชา 
  ดานการสนับสนุน  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานการสนับสนุนอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูใน
ระดับปานกลาง คือ หากทานมีความรู ความสามารถหรือวุฒิการศึกษาเพิ่มข้ึนทานจะไดรับการ
สนับสนุนใหมีการปรับเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  และอุปกรณในสํานักงานมีความทันสมัย และมีความ
คิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในดี คือ ทานมักไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อมี
ปญหาในการทํางาน และผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหพนักงานในองคกรลาศึกษาตอใน
ระดับสูงขึ้นหรือฝกอบรม 
  ดานมาตรฐานงาน  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานมาตรฐานงานอยู
ในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับ
ดี คือ ผลการปฏิบัติงานของทานเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่องคกรกําหนด องคกรปรับปรุงระบบการ
ทํางานเพื่อใหมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ และหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานในบริษัท
เปนไปตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและมีการกําหนดแนวปฏิบัติไวอยางชัดเจน 
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  ดานความขัดแยง  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นในดานบรรยากาศในองคกร ดานความขัดแยงอยูใน
ระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับ
ปานกลาง คือ ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ที่
เกิดขึ้น และหลังจากยุติขอขัดแยงแลวพนักงานในองคกรจะไมอคติตอกัน และมีความคิดเห็นดาน
บรรยากาศในองคกรอยูในดี คือ พนักงานในองคกรของทานมีความคิดเห็นแตกตางกันบางในการ
ทํางานไมวาจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 
  ดานบรรยากาศในองคกรโดยรวม  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ มีระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรโดยรวมอยู
ในระดับดี  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกรอยูในระดับดี 
คือ ดานความรับผิดชอบดานความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานมาตรฐานงาน ดานการให
รางวัล ดานความขัดแยงและดานโครงสรางองคกร และมีความคิดเห็นดานบรรยากาศในองคกร
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง คือ ดานการสนับสนุน 
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธภิาพการทํางาน 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานการนิคมอตุสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญ มีระดับความคิดเหน็ในดานประสทิธิภาพการทาํงานอยูในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นดานประสทิธิภาพการทาํงานอยูในระดับดี คือ องคกรมีการกาํหนดกฎ
และวินยัเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติ ทานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถจากองคกร องคกรมีการ
วางแผนในแตละหนาที่เพื่อใหงานราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย พนกังานในองคกรมีการกาํหนด
จุดมุงหมายในการทํางานไวอยางชัดเจน และพนกังานในองคกรมีการพัฒนามาตรฐานการทํางาน
อยางตอเนื่อง และมีความคดิเห็นดานประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง คือ องคกรมี
การระบุการทาํงานที่ถูกตองอยางเปนทางการ องคกรมกีารใหรางวัลแกพนกังานทีท่ํางานเสร็จสมบูรณ 
และองคกรมีความยุติธรรมในการบรหิารงาน 
 
 การวิเคราะหขอมูลเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
สถานภาพ ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานของ พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสาํนักงานใหญที่แตกตางกัน 
   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
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   เพศ - พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ที่มเีพศ
แตกตางกนั มีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกนั ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว  
             ระดับการศึกษา - พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกนั มีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกัน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการ
ทํางาน สูงกวาพนักงานทีม่รีะดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา และพนกังานที่มีระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทาํงาน สูงกวาพนกังานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาโท  
   รายไดตอเดือน - พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ ที่มี
รายไดตอเดือนตางกัน มปีระสิทธิภาพการทาํงานแตกตางกัน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยพนกังานที่มีรายได ตํ่ากวา หรือเทากับ 11,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการทาํงานสงูกวาพนักงานที่มีรายได 22,001 – 33,000 บาท พนักงานที่มีรายได 11,001 
– 22,000 บาท มีประสิทธิภาพการทาํงานสงูกวาพนกังานที่มีรายได 22,001 – 33,000 บาท และ
พนกังานที่มีรายได 22,001 – 33,000 บาท มปีระสิทธิภาพการทํางานต่าํกวาพนักงานทีม่รีายได 
33,001 บาทข้ึนไป 
   สถานภาพ - พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ ทีม่ี
สถานภาพตางกนั มีประสิทธิภาพการทาํงานไมแตกตางกนั ที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว    
  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจยัดานอายุ ประสบการณทาํงาน วัฒนธรรมองคกร ความ
จงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทาํนายประสิทธิภาพการทาํงานของ 
พนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนกังานใหญ 

   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
    ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วฒันธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร 
และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทํานายประสทิธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ ไดรอยละ 68.4 อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึง่จะเห็น
ไดวา ประสบการณในการทาํงาน วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศในองคกรดานโครงสรางองคกร 
บรรยากาศในองคกรดานการสนับสนนุ บรรยากาศในองคกรดานมาตรฐานงาน และบรรยากาศใน
องคกรดานความขัดแยงสงผลตอประสิทธภิาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสาํนักงานใหญในทิศทางเดียวกัน สวนบรรยากาศในองคกรดานความรับผิดชอบ และ
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บรรยากาศในองคกรดานความอบอุน สงผลตอประสิทธภิาพการทํางานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ ในทิศทางตรงกันขาม  
   
อภิปรายผล 
 จากการวิจยัเรื่องปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร และบรรยากาศใน
องคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงาน
ใหญ มีสาระสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

  1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศกึษา รายไดตอเดือน สถานภาพ ที่แตกตาง
กันมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงาน
ใหญที่แตกตางกนั 
   จากการศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน อันประกอบไปดวย เพศ  และ
สถานภาพ ไมมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน อันเนื่องจากปจจัยดังกลาวมีลักษณะที่ไมแตกตางกัน
มาก ซึ่งทําใหการแสดงออกในประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน สวนระดับการศึกษา มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการ
ทํางาน สูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา และพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางาน สูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท ซึ่งอาจ
เปนผลเนื่องมาจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีตองการความมั่นคงในดานการงาน
ที่สูงขึ้น สงผลใหมีความมุงมั่นและตั้งใจในการทํางานมากกวา จึงทําใหมีประสิทธิภาพการทํางาน สูง
กวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญา
โท ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ อัครินทร พาฬเสวต (2546: 68) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระดับ
การศึกษาของพนักงานบริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัดที่แตกตางกันจะมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน และผลงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548: 62) ที่ศึกษา
เร่ืองปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมพรมไทยจํากัด
(มหาชน) พบวา  พนักงานที่ สําเร็จการศึกษาระดับตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตนมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา,ปวส และ พนักงาน 
ที่สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย, ปวช มีประสิทธิภาพการในทํางานมากกวาพนักงานที่
สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา,ปวส    และในสวนรายไดตอเดือนมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
โดยพนักงานที่มีรายได ตํ่ากวาหรือเทากับ 11,000 บาทมีประสิทธิภาพการทํางานสูงกวาพนักงานที่มี
รายได 22,001 – 33,000 บาท    พนักงานที่มีรายได 11,001 – 22,000 บาทมีประสิทธิภาพการทํางาน
สูงกวาพนักงานที่มีรายได 22,001 – 33,000 บาท    และพนักงานที่มีรายได 22,001 – 33,000 บาทมี
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ประสิทธิภาพการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีรายได 33,001 บาทขึ้นไป ซี่งอาจเปนผลเนื่องมาจาก
พนักงานที่มีรายไดนอยมีความตองการในดานความมั่นคงดานการเงินที่สูงขึ้นสงผลใหมีความมุงมั่น
และตั้งใจในการทํางานมากกวา จึงทําใหมีประสิทธิภาพการทํางานมากกวาพนักงานที่มีรายไดสูง ซึ่ง
ขัดแยงกับผลงานวิจัยของอัจฉรา บุบผามาลา (2548: 64) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมพรมไทยจํากัด(มหาชน) พบวารายไดของพนักงานที่
ตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05  
   

  2. ปจจัยดานอายุ ประสบการณทํางาน วฒันธรรมองคกร ความจงรกัภักดีตอองคกร 
และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทํานายประสทิธิภาพการทํางานของ พนกังานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ 
   2.1 ปจจัยดานอาย ุ ประสบการณทาํงาน วัฒนธรรมองคกร ความจงรักภกัดีตอ
องคกร และบรรยากาศในองคกรสามารถรวมทาํนายประสิทธิภาพการทาํงานของ พนกังานการนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานกังานใหญ พบวา ประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมองคกร 
บรรยากาศในองคกรดานโครงสรางองคกร บรรยากาศในองคกรดานการสนับสนนุ บรรยากาศใน
องคกรดานมาตรฐานงาน และบรรยากาศในองคกรดานความขัดแยงสงผลตอประสิทธิภาพการทาํงาน
ของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญในทิศทางเดียวกัน สวนบรรยากาศ
ในองคกรดานความรับผิดชอบ และบรรยากาศในองคกรดานความอบอุน สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ในทิศทางตรงกนัขาม ได
รอยละ 68.4 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งขัดแยงกับผลงานวิจยัของอัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่
ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมพรมไทย
จํากัด พบวา ระยะเวลาในการทํางานของพนักงานของพนักงานที่ตางกนัมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไมตางกนัที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติ .05  และสอดคลองกับแนวคิดของเทรเร็นซ ดีล และ 
อัลเลน เคนเนดี้ (อางอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2546: 119-135) “การดํารงอยูอยางแทจริง” ขององคกร
จะอยู “ภายในหวัใจและจิตใจของพนกังานของพวกเขา” วัฒนธรรมองคกรจะหมายถึงการผสมผสาน
ของคานิยม เร่ืองราว วีรบุรุษ และงานพิธ ีที่มีความหมายอยางมากตอบุคคลที่ทํางานอยูภายในองคกร 
โดยวัฒนธรรมองคกรเปนสิง่ที่มีคุณคาเพราะความเชื่อและคานิยมรวมทําใหยกระดับความรวมมอืและ
ความผูกพนั ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวสงผลตอประสิทธภิาพโดยตรง วัฒนธรรมองคกรชวยสรรคสราง
บูรณการในองคกร ทาํใหเกดิกลุมที่มีความเชื่อ คานิยม รวมทัง้ปฏิสัมพันธของสมาชิกกับวัฒนธรรม
องคกรและความชัดเจนของภารกิจ (Mission) จะทาํใหสามารถทํานายประสิทธผิลองคกรได รวมทั้ง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการตอบรับในทางบวกตอการเปลี่ยนแปลงองคกรได และสอดคลอง
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กับแนวคิดของลิทวิน และสตริงเจอร (นภาพร ศรีประดิษฐกุล. 2541:25-26; อางองิจาก Litwin and 
Stringer. 1968:46-65) ที่วา โครงสรางองคการ (Organizational Structure) เปนการรับรูของพนักงาน
ตอลักษณะโครงสรางองคกร เชน ความชดัเจนของการแบงงาน ขอจาํกัดของโครงสรางองคกรตอการ
ปฏิบัติงาน และระเบียบตาง ๆ ที่องคกรออกมา  วาเปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม โครงสราง
องคกรจึงเปนลักษณะบรรยากาศองคกรลกัษณะหนึง่ทีส่งผลตอประสิทธิภาพของการทาํงาน และ
สอดคลองกับผลงานวิจยัของพรพรรณ อุนจันทร (2543) ที่วา บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน 
สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม และดังทีลิ่ทวนิ 
และสตริงเจอร (Litwin ;& Stringer ;อางอิงจากสมยศ นาวีการ. 2538) ที่กลาวไววา บรรยากาศดาน
การสนับสนุนจะชวยลดความกังวลทีม่ีตองานลงไดและยังมีความสาํคัญตอการพฒันาประสทิธภิาพ
การทาํงาน เพราะการที่ผูบังคบับัญชาใหโอกาสกาวหนาแกพนักงานเปนการกระตุนพนักงานใหมี
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและสงผลตอประสิทธิภาพการทาํงานได และสอดคลองกับแนวคิด
ของลิทวนิ และสตริงเจอร (นภาพร ศรีประดิษฐกุล. 2541:25-26; อางอิงจาก Litwin ;& Stringer. 
1968:46-65) ทีว่า มาตรฐานงาน (Standard) เปนการรับรูความสําคัญของการปฏิบัติงานและความ
ชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระดับมาตรฐานทีพ่นักงานกาํหนดนัน้ จะเปนตวักําหนด
แรงจูงใจดานความสาํเร็จของพวกเขาดวย ดังนั้นระดับมาตรฐานงานนี้จึงสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานโดยตรง และ ความขัดแยงและการยนิยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and 
Tolerance for Conflict) เปนการรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการสามารถรับฟงความ
คิดเห็นที่แตกตางไปจากความคิดเหน็ของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวา
การปลอยไปโดยไมสนใจปญหา มีผลกระทบตอการรับรูความรูสึกและเจตคติของบุคลากรในองคกรได 
และมีผลกระทบตอความมุงมั่นและตัง้ใจในการทํางาน กอจะใหเกิดประสทิธิผลในการทาํงาน 
ขณะเดยีวกนับรรยากาศในองคกรดานความรับผิดชอบ และบรรยากาศในองคกรดานความอบอุน
สามารถรวมทาํนายประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญ ในทิศทางตรงกันขาม ซึง่สอดคลองกบัแนวคิดของลิทวนิ และสตริงเจอร (นภาพร ศรี
ประดิษฐกุล. 2541:25-26; อางองิจาก Litwin and Stringer. 1968:46-65) ทีว่า ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) เปนการรับรูตอความรูสึกรับผิดชอบในภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนใน
องคกร ความรูสึกเกี่ยวกับความสาํเร็จของงานและความทาทายของงาน การที่ผลออกมาลบอาจเปน
เพราะบรรยากาศในองคกรดานความรับผิดชอบที่สูงเกนิไปหรือนอยเกินไปอาจทําใหพนักงานมี
ความรูสึกตึงเครียดในภาระหนาที่และความสําเร็จของงาน จงึสงผลใหประสิทธภิาพการทํางานของ
พนกังานลดลงได และ ความอบอุน (Warmth) เปนการรับรูเร่ืองความอบอุนในองคกร เชน ความรูสึก
วามีเพื่อนรวมงานที่ดีและไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน   การที่ผลออกมาลบอาจเปนเพราะ
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บรรยากาศในองคกรดานความอบอุนที่มีมากหรือนอยเกนิไปมีโอกาสทีจ่ะสงผลกระทบทางดานจิตใจ
ตอพนักงานได ทําใหพนักงานขาดสมาธใินการทํางาน รวมไปถงึเกดิความกงัวลใจตอบรรยากาศในที่
ทํางาน ไมวาจะเปนความรูสึกวามีเพื่อนรวมงานที่ดีและการไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงานจน
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเอาใจใสตอความรูสึกของเพื่อนรวมงานมากเกินไป จึงอาจสงผลให
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานลดลงได 
 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย  
 จากผลการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยขางตน ทาํใหทราบถึงปจจยัที่มผีลตอที่มีผล
ตอประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสาํนักงานใหญ เพื่อนาํ
ผลการวิจยัที่ไดในครั้งนี้ไปใชประโยชนในการวางแผน และเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหาร
บุคลากรในองคการ ซึ่งผูวิจยัมีขอเสนอแนะไดดังนี ้

1. ผูบริหารควรมกีารกําหนดโครงสรางของงาน ภาระหนาที่ความรับผิดชอบ รวมไปถึง
มาตรฐานของงานของพนักงานอยางชัดเจน เพื่อใหพนกังานไดรับทราบและเขาใจวัตถุประสงคของ
การทาํงาน อันจะทําใหเกิดประสิทธิภาพของการทาํงานที่ดีได เนื่องจากผลการวิจยั พบวา บรรยากาศ
ในองคกรดานดานมาตรฐานงาน และบรรยากาศในองคกรดานโครงสรางองคกร  สามารถรวมทาํนาย
ประสิทธิภาพการทาํงานในทิศทางเดียวกนั  

2.  ผูบริหารควรพิจารณาใหมกีารจัดฝกอบรมเพิ่มเติมความรู ทกัษะความชาํนาญให
พนกังาน รวมไปถึงควรสรางวัฒนธรรมในการทาํงานที่เปนประโยชนตอองคการ โดยใหมีการสอนงาน
กัน เชน การมาทาํงานตรงเวลา การเอาใจใสในงาน มุงมัน่ที่จะใชความสามารถเพื่อองคกร เปนตน 
เพื่อใหพนกังานมีพฤติกรรมการทาํงานที่คลายคลึงกัน เนื่องจากผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคกร
สามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางาน 

3. ผูบริหารควรเอาใจใสพนกังาน และใหความชวยเหลอืพนักงาน สรางบรรยากาศ
ความเปนมิตรในองคกร ซึ่งจะทําใหเกิดบรรยากาศที่รูสึกอบอุนและใหการสนับสนุนที่ดีตอกันใน
องคการ ซึ่งจะสงผลใหพนกังานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และตั้งใจในการทํางาน เนื่องจาก
ผลการวิจยั พบวา บรรยากาศในองคกรดานความขัดแยง บรรยากาศองคกรดานการสนับสนนุ 
สามารถรวมทาํนายประสทิธภิาพการทํางานในทิศทางเดยีวกนั และบรรยากาศในองคกรดานความ
อบอุน สามารถใชทํานายประสิทธิภาพการทํางานในทิศทางตรงกนัขาม 

4. ผูบริหารควรมกีารประชาสมัพันธการดาํเนนิงานของบริษทัใหพนกังานทราบอยาง
ทั่วถงึกนั  และจัดใหมีการปฐมนิเทศในเรื่องกฎระเบียบและขอบังคับใหแกพนักงานที่เขาทํางานใหม
เพื่อใหรับทราบขอมูลที่ถูกตองและชัดเจน โดยผูบริหารควรชี้แจงนโยบาย ทิศทางและการดําเนนิงาน
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ของบริษัททั้งในปจจุบัน และในอนาคต เพื่อใหพนกังานไดเขาใจและรับทราบสภาพของบริษัท และ
ความเคลื่อนไหวของบริษทั 

5. ผูบริหารควรใหความสนใจโดยการดูแลเอาใจใสตอพนกังาน ทัง้ในเรือ่งงานและเรื่อง
ทั่วไป ใหความชวยเหลือพนักงาน สรางบรรยากาศความเปนมิตร ซึ่งจะทําใหเกิดบรรยากาศที่รูสึก
อบอุนและใหการสนับสนุนที่ดีตอกันในองคกร ซึ่งจะทําใหพนักงานในองคกรเกดิความรูสึกทีว่าการ
ทํางานการองคกรนี้เปนเรื่องที่ดีและมีความสุข 

6. ผูบริหารควรสนับสนนุใหพนกังานมกีิจกรรมที่เสริมสรางความรวมมือและชวยเหลือ
ซึ่งกนัและกนัในหมูพนักงาน เชน มีกฬีาภายใน เพื่อใหพนกังานไดมีโอกาสใกลชิดสนิทสนมกนัมากขึ้น 
อันจะนํามาซึ่งความสามัคคีกลมเกลียวในหนวยงาน ไมมีการแบงพรรคแบงพวก และคํานึงถึง
ผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน และทําใหพนักงานมีมนุษยสมัพนัธที่ดีตอกนัในการทํางาน ซึ่ง
จะทาํใหการทาํงานประสบความสาํเร็จไดอยางด ี

7. ผูบริหารควรมกีารชี้แจงใหพนักงานไดเขาใจหลักเกณฑการจายคาตอบแทนของ
องคกร การจัดสวัสดิการและการจายคาตอบแทนขององคกร โดยควรจัดใหเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจและสอดคลองกับความตองการของพนกังาน มีความยุติธรรม เชน คารักษาพยาบาล 
วันหยุด วนัลา เงนิสํารองเลี้ยงชพี เพื่อจะไดตอบสนองความตองการดานตางๆ ใหมากและครอบคลุม
ที่สุดเทาที่จะทาํได รวมทั้งการจายคาตอบแทนไมควรพิจารณาจากความแตกตางของตาํแหนงงาน 
เพศ และอายุงานแตควรพจิารณาจากประสิทธิภาพการทํางาน และพฤติกรรมการทาํงาน เพื่อเปน
ส่ิงจูงใจใหพนกังานพรอมทีจ่ะทุมเทการทาํงานใหกับองคกรตอไป 

8. ผูบริหารควรมกีารสงเสริมใหพนกังานศึกษาตอ เพื่อใหพนักงานในองคกรมีความรู
ความสามารถเพิ่มข้ึน อันจะเปนผลดีตอองคกรในอนาคต ที่จะสามารถดําเนนิธรุกิจที่มีการแขงขันที่
รุนแรงขึ้นเรื่อยๆ ได 

9. ผูบริหารควรมกีารจัดประกวด การใหรางวลักับพนักงานที่มีผลงานที่ดี และสนับสนนุ
ใหพนักงานมสัีมพันธที่ดีตอกันจะชวยใหสามารถสอนงาน เรียนรูรวมกนั ซึง่จะสงผลใหองคการประสบ
ความสาํเร็จได เนื่องจากผลการวิจยัพบวา บรรยากาศองคกรดานการสนับสนนุสามารถใชทาํนาย
ประสิทธิภาพการทาํงานในทิศทางเดียวกนั และวฒันธรรมองคกร สามารถใชทํานายประสทิธิภาพการ
ทํางาน ในทิศทางตรงกนัขาม 

10. ผูบริหารควรมีการการสนับสนุนใหจัดฝกอบรมตามเสนทางอาชีพ (Career path) 
ใหแกพนักงานทุกระดับ เพื่อใหพนักงานไดรับรูถึงอนาคตในการทํางานของตน มีความพรอมในการ
ปฏิบัติงาน  และเปนการเตรียมความพรอมในการเลื่อนขั้นหากพนักงานสามารถปฏิบัติไดตาม
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เปาหมายที่วางไวซึ่งจะชวยเพิ่มพฤติกรรมการทํางานดานนี้ไดมากขึ้นดวย เนื่องจากผลการวิจัย พบวา 
บรรยากาศดานการสนับสนุน สามารถใชทํานายประสิทธิภาพการทํางาน 

11. ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานทุกระดับไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นใน
การทํางาน การเสนอแนะแนวทางแกไข หรือปรับปรุงกระบวนการโครงสรางการทํางานเพื่อใหเกิด
ความสะดวกรวดเร็ว และสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่ดี อีกทั้งสิ่งเหลานี้จะชวยใหพนักงานเกิด
ความรูสึกวาไดมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของงาน  และสรางความผูกพัน 
ความจงรักภักดีตอองคกรใหกับพนักงาน เนื่องจากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคกรดานโครงสราง
องคกรสามารถใชทํานายประสิทธิภาพการทํางาน 

12. ผูบริหารควรใหการปลกูฝงใหพนักงานมีความรักองคกร และเกิดความจงรักภกัดีตอ
องคกร โดยองคกรควรสรางภาพลักษณที่ดีแกพนักงานกอน เพื่อใหพนักงานเกิดความภาคภูมใิจที่
ทํางนกับองคกร โดยจะสงผลตอประสิทธิภาพการทาํงานที่ดี สามารถทาํงานกบัองคกรอยางเต็มใจ 
เต็มความสามารถ และพรอมที่จะปกปองชื่อเสียงขององคกรอีกดวย 
  
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานขององคกรอื่นๆ 
ดวย เชน องคกรที่มีลักษณะคลายกนั องคกรที่เกีย่วของกัน เปนตน เพือ่ใหองคกรทราบวาที่ตนดําเนิน
ธุรกิจอยูนัน้ มคีวามแตกตางกับที่อ่ืนอยางไร มีอะไรที่ทาํใหพนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตาง
กันบาง แลวนาํมาเปรยีบเทยีบใหเกดิผลดกีับทางองคกร เพื่อจะสงผลใหเกิดประสทิธภิาพเพิม่ข้ึน 

2. ควรศึกษาปจจัยอื่น ๆ เพิ่มเติม ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน  
เชน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน เปนตน เพื่อที่องคกรจะสามารถ
นําผลการวิจัยที่ไดมาใชบริหารงานบุคคล และเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่ดียิ่งขึ้น 
 3.การศึกษาครั้งตอไปอาจนาํกรอบแนวความคิดที่ใชในครั้งนี ้ แตอาจมีการปรับคําถามให
สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกรที่ตองการทราบ เพื่อจะไดประยกุตใชผลการวจิัยไดอยางถูกตอง
สอดคลอง และตรงกับสภาพการณขององคกรได 
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แบบสอบถามเรื่องปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร 
และบรรยากาศในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ 

 
สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลปจจยัดานลกัษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  X ลงในชอง            ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1. เพศ              ชาย      หญิง  
 
 
2. อายุ__________ ป   
  
 
3. ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    ปริญญาโท 
 
 
4. รายไดตอเดือน  ตํ่ากวา 11,000 บาท  11,001 – 22,000 บาท 
    22,001 – 33,000 บาท  33,001 บาท ข้ึนไป 
   
     
5. สถานภาพ   โสด    หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
    สมรส / อยูดวยกัน 
 
 
6. ประสบการณในการทํางาน___________ป________เดือน 
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สวนที่ 2 แบบทดสอบวัดดานวัฒนธรรมองคกรของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ 
 
คําสั่ง  : โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในตําแหนงที่ทานคิดวาถูกตองมากที่สุด 
 

 
วัฒนธรรมองคกร 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 ทานทราบเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ทางดาน
การดูแลเอาใจใส ความนาเชื่อถือ ความคิด
สรางสรรค และกลาตัดสินใจ 

     

2 *องคกรขาดการดูแลเอาใจใสพนักงาน      
3 พนักงานในองคกรมีความสัมพันธและการดู

เอาใจใสที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 
     

4 องคกรมีความรวมมือกันในการทํางานเพื่อให
ประสบผลสําเร็จ 

     

5 พนักงานในองคกรยินดีที่จะรักษาผลประโยชน
ขององคกรและมีความเคารพซึ่งกันและกัน 

     

6 องคกรมีการสนับสนุนใหพนักงานเกิดความคิด
สรางสรรคในการทํางานเปนอยางดี 

     

7 *พนักงานในองคกรขาดการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นภายในองคกร เพื่อสรางความเขมแข็ง
ในการทํางานรวมกัน 

     

8 ทานสามารถตัดสินใจทําเองเมื่อเห็นวาส่ิงที่
กระทําถูกตอง 

     

9 พนักงานในองคกรมีความกลาตัดสินใจและ
รับผิดชอบงานของตนเองอยางเต็มที่ 
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สวนที่ 3 แบบวัดความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศ
ไทยสํานักงานใหญ 
คําชี้แจง :โปรดเขียนเครื่องหมาย  x ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

 
ขอความ 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 ดานพฤติกรรมที่แสดงออก      
1 ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัว

เพื่อใหองคกรของทานประสบความสําเร็จ 
     

2 ทานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถอยางเต็มที่
เพื่อทํางานใหองคกร 

     

3 ทานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวา
องคกรอื่นจะเสนอตําแหนงและคาตอบแทนที่
สูงกวา 

     

 ดานความรูสึก      
1 ทานมีความรูสึกผูกพันตอองคกรหรือสถาบัน

ของทาน 
     

2 เมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคกรทานในทางไมดีทานจะ
รูสึกไมพอใจและพูดโตตอบทันที 

     

3 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปวา
ทานเปนพนักงานขององคกร 

     

4 ทานคิดวาการปกปองชื่อเสียงขององคกรเปน
ส่ิงที่สําคัญที่สุด 

     

 ดานการรับรู      
1 ทานเห็นดวยกับนโยบายและวิธีการบริหารงาน

ขององคกร 
     

2 *ทานคิดวาแนวทางในการดําเนินงานของ
องคกรไมสามารถสรางแรงบันดาลใจในการ
ทํางานใหแกทาน 

     

3 ทานมีความเชื่อม่ันและเชื่อถือในองคกร      
4 ทานมีความรูสึกวาทานมีความจงรักภักดีตอ

องคกร 
     

5 *ทานรูสึกวานโยบายกฎขอบังคับในการทํางาน
ขององคกรในปจจุบันไมเหมาะสมขาดความ
ยืดหยุนในการปฏิบัติ 
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สวนที่ 4 แบบทดสอบวัดบรรยากาศในองคกรของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทยสํานักงานใหญ 

ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองคกรในเรื่องตอไปนี้อยางไร 
คําสั่ง  : โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในตําแหนงที่ทานคิดวาถูกตองมากที่สุด 
 

 
ขอความ 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
1 
 

โครงสรางองคกร 
องคกรมีการกําหนดโครงสรางการบริหารงาน
ที่แสดงขอบขายและหนาที่ขององคกรไวอยาง
ชัดเจน 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

2 *องคกรไมไดกําหนดบทบาทและหนาที่ของ
พนักงานเอาไว 

     

3 ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติของ
พนักงานในองคกรมีความเหมาะสม 

     

 
4 

ความรับผิดชอบ 
ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทัน
ตามเวลาที่กําหนด 

     

5 ทานสามารถตัดสินใจปฏิบัติงานภายใน
ขอบขายงานที่ไดรับมอบหมาย 

     

6 ทานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองเสมอ 

     

 
7 

การใหรางวัล 
ผูบังคับบัญชาไดนําผลงานมาพิจารณาความ
ดีความชอบในการเลื่อนขั้นและเงินเดือน
ประจําป 

     

8 ผูบังคับบัญชามักสรางขวัญและกําลังใจใน
การทํางานใหกับพนักงานในองคกร 

     

9 ในองคกรของทานมีการจัดสวัสดิการดานตาง 
ๆ ไวอยางเหมาะสม 

     

10 แมวาพนักงานในองคกรจะทํางานบกพรอง
หรือผิดพลาดผูบังคับบัญชาก็ยังคงใหโอกาส
แกพนักงานในการแกไขปรับปรุงการทํางาน
ครั้งตอไป 
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ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
11 
 

ความเส่ียงของงาน 
ทานจะปรึกษาผูบังคับบัญชากอนตัดสินใจ
ทํางานที่เส่ียงตอความผิดพลาด 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

12 ผูบังคับบัญชาจะมอบหมายงานโดยคํานึงถึง
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

     

13 องคกรมีมาตรการที่ใชในการปองกันและ
ตรวจสอบความผิดพลาดในการทํางาน 

     

 
14 

ความอบอุน 
ทานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี
กับเพื่อนรวมงาน 

     

15 ทานยินดีใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน
เมื่อเขามีปญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 

     

16 *พนักงานในองคกรทํางานโดยมีการแบง
พรรคพวก 

     

17 *ผูบังคับบัญชาไมเอาใจใสดูแล
ผูใตบังคับบัญชา 

     

 
18 

การสนับสนุน 
ทานมักไดรับความชวยเหลือจากผูรวมงาน
เมื่อมีปญหาในการทํางาน 

     

19 ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหพนักงาน
ในองคกรลาศึกษาตอในระดับสูงขึ้นหรือ
ฝกอบรม 

     

20 หากทานมีความรู ความสามารถหรือวุฒิ
การศึกษาเพิ่มขึ้นทานจะไดรับการสนับสนุน
ใหมีการปรับเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้น 

     

21 *อุปกรณในสํานักงานขาดความทันสมัย      

 
22 

มาตรฐานงาน 
หลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในบริษัทเปนไปตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและ
มีการกําหนดแนวปฏิบัติไวอยางชัดเจน 
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ขอความ 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

23 องคกรปรับปรุงระบบการทํางานเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ 

     

   24 
 

ผลการปฏิบัติงานของทานเปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานที่องคกรกําหนด 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
25 

ความขัดแยง 
พนักงานในองคกรของทานมีความคิดเห็น
แตกตางกันบางในการทํางานไมวาจาก
ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 

     

26 หลังจากยุติขอขัดแยงแลวพนักงานในองคกร
จะไมอคติตอกัน 

     

   27 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหพนักงานแสดง
ความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตาง ๆ ที่
เกิดขึ้น 
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สวนที่ 5 แบบวัดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญ 
คําชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

 
ขอความ 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 พนักงานในองคกรมีการกําหนดจุดมุงหมาย
ในการทํางานไวอยางชัดเจน 

     

2 องคกรมีการวางแผนในแตละหนาที่เพื่อให
งานราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 

     

3 พนักงานในองคกรมีการพัฒนามาตรฐาน
การทํางานอยางตอเนื่อง 

     

4 พนักงานในองคกรมีการรักษามาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 

     

5 องคกรมีการระบุการทํางานที่ถูกตองอยาง
เปนทางการ 

     

6 องคกรมีการกําหนดกฎและวินัยเพื่อเปน
แนวทางปฏิบัติ 

     

7 ทานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ
จากองคกร 

     

8 องคกรมีการใหรางวัลแกพนักงานที่ทํางาน
เสร็จสมบูรณ 

     

9 องคกรมีความยุติธรรมในการบริหารงาน      
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 118

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

 รายชื่อ   ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน กรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
                              ภาควิชาบริหารธุรกจิ คณะสังคมศาสตร 
                              มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 
2.อาจารย ดร.รักษพงศ วงศาโรจน คณะกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
                              ภาควิชาบริหารธุรกจิ คณะสังคมศาสตร 
                              มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล     หทยัรัตน  ตันสุวรรณ 
วันเดือนปเกิด     8 มกราคม 2523 
สถานที่เกิด     ประจวบคีรีขันธ 
สถานที่อยูปจจุบัน    170/18 หมู 2 ต.เกาะหลกั อ.เมือง ประจวบคีรีขันธ  
ประวัติการศึกษา    
  พ.ศ. 2541  มัธยมศึกษาตอนปลาย  
      จาก โรงเรียนประจวบวทิยาลัย 
  พ.ศ. 2545  วิทยาศาสตรบัณฑิต (จุลชีววทิยา) 
      จากจฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 
  พ.ศ. 2549  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
      จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  
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