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1) คณะบรหิารธรุกจิ มหาวทิยาลยัหอการคาไทย

การศกึษาความสมัพนัธระหวางความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัสมาชกิของทมีงาน ทีม่ตีอความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอตุสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย :  กรณศีกึษาเฉพาะ

บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั
Relationship between Personal Commitment and Team Commitment,

Organizational Commitment, and Teamwork Quality in the Automotive Industry

in Thailand :  Case Study of Toyota Motor Thailand Co.,Ltd.

ทองทพิภา  วริยิะพนัธุ1)

Thongtippa Viriyaphan1)

Abstract
This paper studies the relationship between Personal Commitment and there other variables; namely

Team Commitment, Organizational Commitment, and Teamwork Quality in the automotive industry in Thai-

land focusing on the case of TOYOTA MOTOR THAILAND Co., Ltd. A sample of 399 employees working in

teams at Head Office and Samrong Branch of the company was used for this study. The instrument for data

collection was a 5 point rating scale questionnaire. The findings confirm a relationship between Personal

Commitment and Team Commitment, Organizational Commitment, and Teamwork Quality. Organizational

Commitment and Teamwork Quality were found to affect Personal Commitment at high level, while Team

Commitment was at about average. Upon being analyzed by the method of Confirmatory Factor Analysis,

Personal Commitment was found to be composed of  three components: Team Commitment, Organizational

Commitment, and Teamwork Quality by factors of 0.66 0.43 and 0.30 respectively. The accompanying Good-

ness of Fit Measures were: Chi-Square = 60.94, p =0.08, degree of freedom =47, Goodness-of-Fit Index (GFI)

= 0.98, Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) = 0.95, Standardized RMR=0.01, Root Mean Square Error of

Approximation (RMSEA) =0.027.

Key word: Teamwork, Commitment, Teamwork Quality

บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน

ทีม่ตีอความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอตุสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย :  กรณศีกึษาเฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั โดยตวัอยาง

เปาหมายเปนพนกังานของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกังานใหญและสาขาสำโรงทีม่กีารทำงาน

เปนทมีจำนวน 399 คน และเกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามความคดิเหน็ 5 ระดบั ซึง่ผลการวจิยั พบวา ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนั
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บทนำ
ในปจจุบัน เปนที่ยอมรับอยางแพรหลายแลววา

บุคลากรหรือพนักงานเปนผูที่มีบทบาทสำคัญตอการ

ปฏบิตังิานในองคการเปนอยางมาก เนือ่งจากเปนผทูีส่ราง

ผลสำเร็จใหแกองคการดวยการนำนโยบายตางๆ มา

ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมจนเปนผลสำเร็จตามเปาหมาย

และวตัถปุระสงค ดงัเชนที ่Kaplan & Norton และ Koch

& Frangos (2003) ไดกลาววา "ทุนมนุษยนั้นเปนตน

กำเนดิเชงิกลยทุธของการสรางมลูคาใหกบัองคการ" ทำให

ผูบริหารองคการทั้งหลายพยายามหาแนวทางในการ

บริหารงานและบริหารบุคลากรซึ่งถือวา เปนทุนมนุษย

ขององคการใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ประสทิธผิลสงูสดุ ทัง้นี ้ธนพร แยมสตุา(2550) ไดใหความ

คดิเหน็ไววา "บคุลากรทกุระดบัทีอ่ยใูนองคการถอืวา มี

ความสำคัญที่สุดที่จะทำใหองคการมีการพัฒนาและขับ

เคลือ่นไปไดอยางมปีระสทิธภิาพ"

ดังนั้น ในการบริหารองคการ ประเด็นสำคัญที่ผู

บรหิารองคการควรตระหนกั คอื การเสรมิสรางความรวม

มอืของบคุลากรในองคการ เพือ่ใหบคุลากรเหลานัน้ทมุเท

ทำงานเพือ่ผลสำเรจ็ขององคการ ดงัเชนบรษิทั โตโยตา

มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ซึง่เปนบรษิทัทีม่ชีือ่เสยีงและ

เปนผนูำตลาดรถยนตในประเทศไทยทีใ่หความสำคญักบั

การบริหารบุคลากรขององคการโดยสงเสริมใหมีการ

ทำงานรวมกนัเปนทมีอยางชดัเจน จะเหน็วา เมือ่องคการ

ประสบความสำเร็จ ผูบริหารจะแสดงความชื่นชมและ

ยอมรับวา ความสำเร็จของบริษัทฯเปนผลมาจากความ

รวมมือในการทำงานเปนทีมของทุกฝายที่เกี่ยวของ ตัว

อยางเชน  เมือ่บรษิทั โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

ไดครองอนัดบั 1 ของยอดขายในทกุประเภท (ป 2551)

และสามารถสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาสูงสุด

จนประสบความสำเรจ็ดานบรกิารหลงัการขายเปนอนัดบั

1 ดังผลการศึกษาวิจัยดัชนีความพึงพอใจของลูกคาใน

ประเทศไทย (Customer Satisfaction Index - CSI) ของ

เจ.ดี.พาวเวอร เอเชีย แปซิฟก ที่ระบุวา "ศูนยบริการ

มาตรฐานของ "โตโยตา" สามารถทำคะแนนไดดีเปน

พเิศษในดานการใหการรบัรองลกูคา และความสะดวกใน

การเขารบับรกิารของลกูคา และในป 2552 โตโยตากย็งั

คงครองอันดับ 1 ติดตอกันเปนปที่ 2"  ประธาน

คณะกรรมการบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั ประมนต สธุวีงศ (2552)ไดกลาวไววา "ความรวม

มืออยางจริงจังระหวางผูบริหารกับพนักงานและการ

ทำงานเปนทมี ทำใหโตโยตาประสบความสำเรจ็จนถงึทกุ

วนันี"้ สอดคลองกบัทีป่ระธานชมรมผแูทนจำหนาย โตโย

ตา อานนท เจริญรุงเรือง (2552) ไดกลาวไววา "การ

ไดรบัรางวลัอยางตอเนือ่งถงึ 2 ปซอนเปนผลมาจากความ

รวมมืออันดีระหวางผูแทนจำหนายกับบริษัทโตโยตา

โดยพนักงานของบริษัทในทุกระดับ นับตั้งแตผูบริหาร

จนถงึพนกังานระดบัปฏบิตักิารไดปฏบิตัหินาทีอ่ยางเตม็

ความสามารถ และยึดมั่นตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน

เพื่อมอบบริการที่ดีที่สุดและเหนือความคาดหวังใหกับ

ตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี โดยตวัอยางเปาหมายมปีจจยัดานความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัสมาชกิของทมีงาน  ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และดานคณุภาพการทำงานเปนทมี มคีาเฉลีย่

อยใูนระดบัมาก สวนความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน มคีาเฉลีย่อยใูนระดบัปานกลาง และเมือ่มกีารวเิคราะห

องคประกอบเชงิยนืยนัความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ผลการวจิยัพบวา องคประกอบความผกูพนั

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ประกอบดวย 3 องคประกอบเรยีงลำดบัตามน้ำหนกัองคประกอบ คอื ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี มคีาน้ำหนกั

องคประกอบเทากบั 0.66 0.43 และ 0.30 ตามลำดบั และผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลองคประกอบ

กบัขอมลูเชงิประจกัษ พบวา มคีา ไค-สแควรเทากบั 60.94  คาความนาจะเปน (p) เทากบั 0.08 ทีช่ัน้แหงความอสิระ

เทากบั 47 คาดชันวีดัความสอดคลอง (GFI) เทากบั 0.98 คาดชันวีดัระดบัความสอดคลองทีป่รบัแกแลว (AGFI) เทา

กบั 0.95  คาดชันรีากคาเฉลีย่กำลงัสองของสวนเหลอืมาตรฐาน (Standardized RMR) เทากบั 0.01 และคาประมาณ

ความคลาดเคลือ่นของรากกำลงัสอง เฉลีย่ (RMSEA) เทากบั 0.027

คำสำคญั : การทำงานเปนทมี ความผกูพนัตอองคการ  คณุภาพการทำงานเปนทมี



37วารสารวจิยัทรพัยากรมนษุย  ปที ่4 ฉบบัที ่2  กรกฎาคม - ธนัวาคม 2552

ลูกคา" (บริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกัด

2552)

จากทีไ่ดกลาวมาแลวขางตน จะเหน็วา ปจจยัแหง

ความสำเร็จของบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั คอื การทำงานเปนทมี และบรษิทัฯกไ็ดใหความ

สำคัญกับการสรางความรวมมือในการทำงานโดยสง

เสรมิใหมกีารทำงานรวมกนัเปนทมี และมกีารกำหนดไว

อยางชัดเจนในวิถีโตโยตา(Toyota Way) วา "บริษัทฯ

มีนโยบายสงเสริมการทำงานเปนทีมทั้งในระดับบุคคล

ระดบัทมีงาน และระดบัองคกร เชน ใหการสงเสรมิเพือ่

ความกาวหนาของบุคคลและทีมงาน ใหการศึกษาและ

การพัฒนาอยางตอเนื่อง ใหความเคารพตอบุคคล ฯลฯ

"เพื่อใหผูบริหาร ทีมงานและสมาชิกในทีมงานมีการ

ทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตแนวคิดที่วา

"พนกังานของเรา คอื บคุลากรทีม่คีณุคาทีส่ดุ เราจงึอยาก

ใหพนกังานมสีวนรวมและมคีวามสขุในการทำงาน เพือ่

ใหพนกังานมทีศันคตทิีด่ ีมคีวามสขุกบัการเปนสวนหนึง่

ขององคกร จะไดเพิ่มความมุงมั่นในการทำงาน ปฏิบัติ

งานดวยความอตุสาหะ โดยมจีดุมงุหมายเพือ่ใหบรษิทัมี

ประสทิธภิาพและคณุภาพ" ทัง้นี ้บรษิทัฯไดมนีโยบายให

การสนับสนุนการมีสวนรวมของพนักงานอยางเปน

รปูธรรม ตวัอยางเชน ในการเปดตวัสนิคาใหมของบรษิทั

ฝายบริหารจะเชิญตัวแทนฝายพนักงานมารวมเปน

ประธานในพธิเีพือ่ใหพนกังานเกดิความรสูกึภาคภมูใิจที่

ไดมีสวนสำคัญในการสรางความสำเร็จใหแกองคการ

พนักงานจะไดมีความผูกพันกับองคการมากยิ่งขึ้น

(บรษิทั โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั 2552)

ดงัทีไ่ดกลาวมาแลว การทำงานเปนทมีของบรษิทั โตโย

ตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั มคีวามแขง็แกรง และ

เปนปจจยัทีส่รางความสำเรจ็ใหแกองคการจนเปนทีร่บัรู

โดยทัว่ไป ผวูจิยัจงึสนใจทำการศกึษาเกีย่วกบัการทำงาน

เปนทมีของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

เพื่อเรียนรูและนำผลที่ ไดรับจากการศึกษามาใช

ประโยชนเปนขอเสนอแนะแนวทางในการทำงานเปนทมี

ที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อใหองคกรโดยทั่วไป

สามารถนำไปประยุกตใชในการพัฒนารูปแบบการ

ทำงานเปนทมีใหมปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิลเพิม่ขึน้ตอ

ไป

สำหรบัการวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัไดกำหนดขอบเขตการ

ศึกษาเฉพาะความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน ที่มีตอความผูกพัน

ตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอองคการใน

ระดับองคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัท

โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกัด เนื่องจากเห็นวา

ความสำเร็จของบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั เกดิจากพนกังานหรอืบคุลากรซึง่เปนสมาชกิของ

ทมีงาน หากองคการสามารถทำใหพนกังานหรอืสมาชกิ

ของทมีงานมคีวามผกูพนักบัองคการมากยิง่ขึน้เทาใด การ

ทำงานตางๆ ก็จะประสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้นเทานั้น

การสรางความผูกพันตอองคการจึงเปนเรื่องที่มีความ

สำคญัยิง่ เพราะมผีลตอความสำเรจ็ของงานและองคการ

โดยตรง ดังเชนที่ธนพร แยมสุตา(2550) ไดกลาวไววา

"ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเปนปจจัยสำคัญ

ประการหนึ่งที่จะทำใหบุคลากรคงอยูและทำงานกับ

องคการอยางตอเนือ่ง"  ฉะนัน้  การทำใหสมาชกิของทมี

งานมีความผูกพันตอองคการและทีมงานรวมทั้งมี

คณุภาพในการทำงานเปนทมีทีด่มีากขึน้ ยอมจะสงผลดี

ตอผลการปฏบิตังิานและองคการ ทำใหงานประสบความ

สำเรจ็ตามเปาหมายและวตัถปุระสงคมากขึน้ตามไปดวย

เนือ่งจาก ถาบคุคลทีม่คีวามผกูพนัตอองคการมากจะยนิดี

ทุมเทกำลังความสามารถทำงานเพื่อผลสำเร็จของงาน

และผลสำเรจ็ขององคกรอยางเตม็ใจ ดงัเชนที ่Buchanan

(1974 อางถงึใน  Meyer & Allen 1997) ไดกลาววา "ความ

ผกูพนัทีม่ตีอองคการจะเปนตวับงชีใ้หเหน็ถงึความจงรกั

ภกัด ีความภาคภมูใิจ การยอมรบั และความยดึมัน่ในจดุ

มุงหมายและอุดมการณขององคการ   อันเปนผลให

บคุลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทำงานเพือ่ความกาวหนาและ

ประโยชนขององคการ ตลอดจนมีความปรารถนาที่

จะเปนสมาชกิขององคการตลอดไป"

สวนคุณภาพการทำงานเปนทีม (Teamwork

Quality) นัน่กม็คีวามสำคญัตอองคการและทมีงานเชนกนั

หากสมาชิกของทีมงานมีคุณภาพการทำงานเปนทีมที่ดี

กจ็ะสงผลใหความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของ

ทีมงานเพิ่มมากขึ้น และทำใหการทำงานเปนทีมเกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุดได ดังเชนที่ Hoegl &

Gemuenden (2001) ไดกลาวไววา "คณุภาพการทำงาน

เปนทีมจะขึ้นอยูกับคุณภาพของการมีปฏิสัมพันธในทีม

งาน เพราะทำใหเกิดความรวมมือภายในทีมงาน" โดย
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ผลการวจิยัของ Hoegl & Gemuenden (2001) พบวา

คุณภาพการทำงานเปนทีมมีความสัมพันธอยางมีนัย

สำคญักบัผลการปฏบิตังิานของทมีงาน และคณุภาพการ

ทำงานเปนทีมมีความสัมพันธเปนอยางมากกับความ

สำเรจ็สวนบคุคลของสมาชกิในทมีงาน ตวัอยางเชน ความ

พงึพอใจในการทำงานและการเรยีนร ูเปนตน

วตัถปุระสงคของการวจิยั

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอความผกูพนัตอ

องคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบั

องคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัทโตโย

ตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

สมมตฐิานการวจิยั

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับ

ทีมงาน ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร และ

คุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัทโตโยตา มอเตอร

ประเทศไทย จำกดั

นิยามศัพทเฉพาะ

ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอุตสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย  กรณีศึกษา

เฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ผวูจิยั

ไดนยิามศพัทเฉพาะทีเ่กีย่วของ ดงันี้

การทำงานเปนทมี ในทีน่ี ้หมายถงึ การทำงานรวม

กนัของพนกังานในรปูแบบของทมีงาน โดยแบงออกเปน

ทมีงานดานบรหิารองคการ ทมีงานดานทีป่รกึษา ทมีงาน

ดานอำนวยการ ทีมงานดานการผลิต ทีมงานดานออก

แบบ ทีมงานดานการวิจัยและพัฒนา ทีมงานดานการ

ตลาด ทมีงานดานการสงเสรมิการขาย ทมีงานดานควบ

คมุคณุภาพ

ความผกูพนัตอองคการ (Commitment) หมายถงึ

ความรสูกึทีบ่คุคลมตีอองคการ โดยบคุคลทีม่คีวามผกูพนั

ตอองคการจะยินดีทำงานใหกับองคการนั้นๆ อยางตอ

เนือ่ง รวมทัง้มกีารแสดงออกใหเหน็อยางชดัเจนวา เตม็ใจ

ทมุเทความพยายามทำงานเพือ่ผลประโยชนขององคการ

รวมทั้งมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ

ตลอดไป ทัง้นี ้บคุคลทีม่คีวามผกูพนัตอองคการจะเปนผู

ที่มีความพึงพอใจในงานจึงพยายามทำงานใหดีที่สุด

เพราะตองการเหน็ความเจรญิกาวหนาขององคการ นอก

จากนั้น ยังอาจกอใหเกิดพฤติกรรมอื่นๆ ที่สงเสริมการ

ทำงาน เชน กระตือรือรนที่จะมีสวนรวมในการทำงาน

ตามทีไ่ดรบัมอบหมาย  เอาใจใสตองานแมจะเปนงานที่

นอกเหนอืจากบทบาทหนาทีท่ีอ่งคการกำหนดให เปนตน

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งาน(Personal Commitment -PC) ในทีน่ี ้หมายถงึ

  - ดานความรบัผดิชอบตองาน (Responsibility-

RP) ไดแก บรษิทัและทมีงานมคีวามรบัผดิชอบตอผลการ

ปฏิบัติงานรวมกัน สมาชิกของทีมงานทุกคนมีความรับ

ผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานของทีมงานโดยรวม และ

หากทำงานอยางไมตัง้ใจหรอืทำงานผดิพลาด สมาชกิของ

ทมีงานยนิดปีรบัปรงุตนเอง

- ดานความกาวหนาในหนาที่การงานและไดมี

โอกาสพฒันาตนเอง(Personal growth & development-

GD) ไดแก บรษิทัมกีารใหรางวลัหรอืชมเชยแกทมีงานที่

คิดคนนวัตกรรมใหมๆ หรือใหขอเสนอแนะที่ เปน

ประโยชนตอการทำงาน สมาชกิของทมีงานไดรบัการสง

เสรมิใหมกีารเรยีนรเูพือ่พฒันาตนเองอยางตอเนือ่งตลอด

เวลา บรษิทัมกีารจดัสรรงบประมาณดานฝกอบรมอยาง

เพยีงพอ สมาชกิของทมีงานมคีวามกาวหนาในสายงาน

อาชพี (Career path) ทีช่ดัเจน

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (Team

Commitment-TC) ในทีน่ี ้หมายถงึ

 - ดานผลการปฏบิตังิาน (Team Performance-

TP) ไดแก ผลการปฏิบัติงานของทีมงานเปนไปอยางมี

คณุภาพ ไดมาตรฐาน ผลการปฏบิตังิานของทมีงานตรง

ตามแผนงานและงบประมาณ บริษัทใหการยอมรับ

ผลการปฏิบัติงานของทีมงานและแสดงออกถึงการยอม

รบัอยางใหเกยีรต ิเชน ชมเชยยกยอง จดัเลีย้งแสดงความ

ยนิดใีนความสำเรจ็ ฯลฯ

- ดานความพงึพอใจในการทำงาน (Work Sat-

isfaction-WS) ไดแก ทีมงานไดรับผลตอบแทน/รางวัล

จากการทำงานทีเ่หมาะสม ยตุธิรรม ผบูรหิารและหวัหนา

ทีมงานใชวิธีการกระตุนเพื่อจูงใจในการทำงานที่เหมาะ

สมกบัสมาชกิของทมีงานแตละคน ปญหา/ความขดัแยงที่
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เกดิขึน้ไดรบัการแกไขอยางรวดเรว็

ค ว า ม ผู ก พั น ต อ อ ง ค ก า ร ใ น ร ะ ดั บ อ ง ค

กร(Organizational Commitment-OC) ในทีน่ี ้หมายถงึ

- ดานเปาหมายและคานยิมขององคการ ( Goals

and values of Organization-GO) ทมีงานมพีนัธสญัญา

ที่จะตองรับผิดชอบตอเปาหมายของบริษัทรวมกัน

สมาชกิของทมีงานทกุคนตองการความสำเรจ็ของทมีงาน

และองคการ คานยิมขององคการ คอื ทกุคนในบรษิทัเปน

ทมีงานเดยีวกนั

- ดานความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ ( Willing-

ness to spend effort on behalf of the organization-

WO)ทมีงานทกุทมีเตม็ใจทำงานเพือ่บรษิทั สมาชกิของ

ทมีงานทกุทมีตองการมสีวนรวมในการสรางความสำเรจ็

ใหแกบรษิทั สมาชกิของทมีงานทกุคนรสูกึภมูใิจทีไ่ดเปน

สวนหนึง่ของทมีงาน

คณุภาพการทำงานเปนทมี (Teamwork Quality-

TQ) ในทีน่ี ้หมายถงึ

- ดานวฒันธรรมองคการ (Corporate culture-

CC) ไดแก ผบูรหิารและทมีงานมคีวามรวมมอืระหวางกนั

อยางใกลชดิ บรษิทัตอกย้ำใหมกีารทำงานเปนทมีอยาง

ตอเนื่องเสมอมา ทุกคนในบริษัทมีสวนรวมสนับสนุนใน

การทำงานเปนทมีซึง่กนัและกนั

- ดานการเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน

(Empowerment-EP) ไดแก บรษิทัมกีารมอบหมายงาน

อยางเปนระบบ ผบูรหิารระดบัสงูใหการสงเสรมิและสนบั

สนนุการทำงานเปนทมีอยางเปนรปูธรรม หวัหนาทมีงาน

ยนิดใีหสมาชกิของทมีงานมสีวนรวมในการทำงานทกุขัน้

ตอน

 - ดานการสือ่สาร (Communication-CM) ไดแก

การสือ่สารของบรษิทัและทมีงานเปนระบบเปด มกีารให

ขอมูลแกผูที่เกี่ยวของอยางเปดเผย ทีมงาน(หัวหนาทีม

งานและสมาชิกของทีมงาน)มีการติดตอสื่อสารระหวาง

กนัอยางสม่ำเสมอ ขอมลูทีไ่ดรบัจากสมาชกิของทมีงาน

คนอืน่เปนทีเ่ชือ่ถอืได

ภาพที ่1  กรอบแนวคดิในการวจิยั (Conceptual Framework)
ทีม่า : คณุภาพการทำงานเปนทมี โดย Hoegl & Gemuenden. Teamwork Quality and the Success of  Innovative

Projects: A Theoretical Concept and Empirical Evidence (2001:437)
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- ดานการประสานงาน (Coordination-CO) ไดแก

ทมีงานตางๆทีอ่ยภูายในบรษิทัมกีารทำงานรวมกนัอยาง

ปรองดอง ผบูรหิารและทมีงานใหความรวมมอืซึง่กนัและ

กันอยางเต็มใจ สมาชิกในทีมงานไมมีปญหาในการ

ประสานความรวมมือระหวางกัน

- ดานการมีสวนรวมในการสรางผลงานของ

สมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (Balance of  Member

Contributions-BM)ไดแก  สมาชกิของทมีงานทกุคนมสีวน

รวมอยางเทาเทียมกันในการทำงานเพื่อบรรลุเปาหมาย

ของทีมงานตน สมาชิกของทีมงานทุกคนเต็มใจทุมเท

กำลงัทำงานเพือ่ทมีงาน สมาชกิในทมีงานทกุคนพยายาม

ทำงานใหดทีีส่ดุเทาทีจ่ะทำได

-  ดานการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Sup-

port-MS) ไดแก บรรยากาศในการทำงานของทมีงานทกุ

ทมีเปนไปอยางเปนมติร เอือ้เฟอชวยเหลอืกนั สมาชกิของ

ทีมงานทุกทีมใหการสนับสนุนการทำงานซึ่งกันและกัน

อยางดี เมื่อมีการรองขอ สมาชิกของทีมงานยินดีชวย

เพื่อนรวมทีมงานอยางเต็มกำลังความสามารถ

- ดาน ความพยายาม (Effort-EF) ไดแก สมาชกิ

ของทีมงานทุกทีมมีความมุงมั่นทำงานใหประสบความ

สำเรจ็ตามเปาหมาย สมาชกิของทมีงานชวยกนัผลกัดนั

งานใหบรรลเุปาหมายของทมีงานอยางมคีณุภาพ สมาชกิ

ของทมีงานใหความสำคญัแกทมีงานเปนลำดบัแรก

 - ดานความเปนปกแผน (Cohesion-CH) ไดแก

ทีมงานทุกทีมในบริษัททำงานเปนทีมเพื่อสวนรวม

สมาชกิของทมีงานแตละทมีมกีารประชมุเดอืนละ 4 ครัง้

สมาชกิของทมีงานมคีวามสขุและยนิดทีำงานรวมกบัทมี

งานที่ทำอยูนั้นตอไป

วิธีการวิจัย
1. ประชากร  คือ พนักงานของบริษัทโตโยตา

มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกังานใหญและโรง

งานโตโยตา (สำโรง) จงัหวดัสมทุรปราการ ซึง่มจีำนวน

ประชากรทั้งหมดประมาณ 3,500 คน (ขอมูลจากฝาย

ทรพัยากรบคุคล)

2. ตัวอยางเปาหมาย กำหนดขนาดตัวอยางเปา

หมายตามแนวทางของการวิเคราะหโมเดลสมการโครง

สรางเชงิเสน โดย Schumacker & Lomax (1996 อางถงึ

ในนงลกัษณ วริชัชยั, 2542 : 311) ทีใ่หขอคดิเหน็วา ขนาด

กลมุตวัอยางทีเ่หมาะสม คอื 10-20 เทาของตวัแปร ดงันัน้

ผวูจิยัจงึไดกำหนดขนาดตวัอยางเปาหมายเปน 10 เทา

ของตวัแปร ทำใหไดขนาดตวัอยางเปาหมายเปนจำนวน

370 คน ซึง่ในการวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัใชตวัอยางเปาหมาย

จำนวน 399 คน เพือ่ใหมคีวามครอบคลมุตามเกณฑการ

กำหนดขนาดกลมุตวัอยางดงักลาว

3. วธิเีลอืกตวัอยางเปาหมาย เปนแบบเฉพาะเจาะ

จง (Purposive Sampling) โดยทำการเก็บขอมูลจาก

ตวัอยางเปาหมายทีม่กีารทำงานเปนทมีจำนวน 399 ชดุ

4. เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

การวจิยันี ้ไดกำหนดขอบเขตในการศกึษาเฉพาะ

ความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอ

ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอ

องคการในระดับองคกรและคุณภาพการทำงานเปนทีม

ของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั เทานัน้

โดยทำการจดัเกบ็ขอมลูดวยการใชวธิกีารวจิยัเชงิสำรวจ

(Survey Research) ไดแก ใชแบบสอบถามวัดระดับ

ความคดิเหน็ใน 5 ระดบั คอื มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง นอย

นอยที่สุด และนำขอมูลที่ไดรับมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชเกณฑสัมบูรณ (วัน

เดชพชิยั, 2535: 531-532) ซึง่แบงคะแนนคาเฉลีย่เปน

ชวงๆ ดงันี้

4.51-5.00  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัมากทีส่ดุ

3.51-4.50  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัมาก

2.51-3.50  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัปานกลาง

1.51-2.50 หมายถงึ เหน็ดวยในระดบันอย

1.00 -1.50 หมายถงึ เหน็ดวยในระดบันอยทีส่ดุ

5. การเกบ็รวบรวมขอมลู

ผวูจิยัขอความรวมมอืจากฝายทรพัยากรบคุคลของ

บรษิทั   โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกั

งานใหญและโรงงานโตโยตา (สำโรง) จังหวัดสมุทร

ปราการ เพือ่แจกแบบสอบถามโดยผวูจิยัเดนิทางไปมอบ

และรบัคนืดวยตนเอง และนำแบบสอบถามจำนวน 399

ชุดที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ

6. การวเิคราะหขอมลู ผวูจิยัไดนำขอมลูทีไ่ดรบัทัง้

หมดมาทำการวเิคราะหทางสถติ ิดงันี้

6.1 วิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
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6.2 วเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั (Confirma-

tory Factor Analysis)

6.3 วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพยีรสนั (Pearson's Product Moment Coefficient)

6.4 วเิคราะหเสนทางอทิธพิล (Path Analysis)

6.5 ตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบ

(Goodness of Fit Measures) ซึง่ผวูจิยัใชคาสถติเิชนที่

Joreskog and Sorbom (1993) ไดพฒันาขึน้ ดงันี้

6.5.1 คาสถติไิคสแควร (Chi-Square Statis-

tics)

6.5.2 ดชันวีดัระดบัความสอดคลอง (Good-

ness-of-Fit Index: GFI)

6.5.3 คาดชันวีดัความสอดคลองทีป่รบัแลว

(Adjusted Goodness-of-Fit Index: AGFI)

6.5.4 คา RMSEA (Root Mean Square Er-

ror of Approximation)

ทัง้นี ้ในการวเิคราะหขอมลู ผวูจิยัใชโปรแกรมการ

วเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางเชงิเสน เพือ่ทำการตรวจ

สอบโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัว

แปรตามทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษวา มีความสอด

คลองกันเพียงใด โดยการตรวจสอบจากคาสถิติ Chi-

Square, RMSEA, RMR, GFI, AGFI ทั้งนี้ ผูวิจัยได

ทำการวเิคราะหตวัแปรจากโมเดล 2 โมเดล คอื โมเดล

การวัด (Measurement Model) และโมเดลโครงสราง

(Structural Model)

7. ปจจยัทีศ่กึษา  ไดแก

ความผูกพันตอองคการ ในระดับสมาชิกของทีม

งาน (Personal Commitment-PC)

- ดานความรบัผดิชอบ (Responsibility-RP)

              - ดานความกาวหนาและการพฒันา (Personal

growth & development-GD)

ความผกูพนัตอองคการ ในระดบัทมีงาน (Team Commit-

ment- TC )

              - ดานผลการปฏบิตังิาน (Team Performance-

TP)

              - ดานความพงึพอใจในการทำงาน (Work Sat-

isfaction-WS)

ความผกูพนัตอองคการ ในระดบัองคกร (Organi-

zational Commitment-OC)

- ดานเปาหมายและคานยิมขององคการ (Goals

and values of Organization-GO)

             - ดานความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ (Willing-

ness to spend effort on behalf of the organization-

WO)

คณุภาพการทำงานเปนทมี (Teamwork Quality-

TQ)

- ดานวฒันธรรมองคการ (Corporate culture-

CC)

              - ดานการเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน

(Empowerment-EP)

- ดานการสือ่สาร (Communication-CM)

- ดานการประสานงาน (Coordination-CO)

- ดานการมีสวนรวมในการสรางผลงานของ

สมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (Balance of  Member

Contributions-BM)

-  ดานการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Sup-

port-MS)

              - ดาน ความพยายาม (Effort-EF)

              - ดานความเปนปกแผน (Cohesion-CH)

สรุปผลการวิจัย
1. ผลการเกบ็ขอมลูจากตวัอยางเปาหมาย

ผูวิจัยสามารถเก็บแบบสอบถามกลับคืนไดครบ

จำนวน 399 ชุดคิดเปนรอยละ 100 และนำขอมูลมา

ประมวลผลดวยการใชโปรแกรมสำเรจ็รปูเพือ่การวจิยัใน

การวเิคราะหขอมลูหาคารอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของตัวอยางเปาหมาย

พบวา ตัวอยางเปาหมายสวนใหญเปนเพศชายคิดเปน

รอยละ56.6 โดยอยใูนชวงอาย ุ20-29 ป คดิเปนรอยละ

68.7 รองลงมา ไดแก อาย ุ30-39 ป คดิเปนรอยละ 22.6

จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเปนรอยละ 52.1 อายุ

งานนอยกวา 5 ปคดิเปนรอยละ 63.4 ตำแหนงหนาทีก่าร

งานระดบัพนกังาน/เจาหนาทีค่ดิเปนรอยละ 71.4 โดยสวน

ใหญเปนทีมงานดานบริหารองคกรคิดเปนรอยละ 35.0

ดานการผลิต 25.7และดานตลาด 8.8 ตามลำดับ มี

สถานะเปนสมาชิกของทีมงานคิดเปนรอยละ 81.8 และ

เปนหวัหนาทมีงานคดิเปนรอยละ 17.4
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2. การศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงานที่มีตอความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปน

ทมีของ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

ผลการวิจัยพบวา ตัวอยางเปาหมายมีปจจัยดาน

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และดานคณุภาพ

การทำงานเปนทมี มคีาเฉลีย่อยใูนระดบัมาก สวนความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน มคีาเฉลีย่อยใูนระดบั

ปานกลาง

3. การวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัความผกูพนั

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)

ผลการวิจัยพบวา องคประกอบความผูกพันตอ

องคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)  ประกอบดวย

3 องคประกอบเรยีงลำดบัตามน้ำหนกัองคประกอบ คอื

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (TC)  ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) และคณุภาพการ

ทำงานเปนทมี (TQ)    มคีาน้ำหนกัองคประกอบเทากบั

0.66 0.43 และ 0.30 ตามลำดบั และผลการตรวจสอบ

ความสอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมูลเชิง

ประจกัษพบวา มคีา ไค-สแควรเทากบั 60.94  คาความ

ตารางที ่1 ปจจยัดานความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนั

ตอองคการในระดับองคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีม

                                                      ปจจยั X S.D. ระดับ

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกทีมงาน (Personal Commitment : PC)

- ความรบัผดิชอบ (Responsibility-RP) 3.61 0.64 มาก

- ความกาวหนาและการพฒันา (Personal growth & development-GD) 3.54 0.73 มาก

รวม 3.58 0.61 มาก

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (Team Commitment :TC )

- ผลการปฏบิตังิาน (Team Performance-TP) 3.66 0.65 มาก

- ความพงึพอใจในการทำงาน (Work Satisfaction-WS) 3.27 0.73 ปานกลาง

รวม 3.47 0.62 ปานกลาง

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (Organizational Commitment:OC)

- เปาหมายและคานยิมขององคการ (Goals and values of Organization-GO) 3.76 0.62 มาก

- ความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ (Willingness to spend effort on behalf of the

  organization-WO) 3.78 0.66 มาก

รวม 3.77 0.59 มาก

คุณภาพการทำงานเปนทีม (Teamwork Quality:TQ)

- วฒันธรรมองคการ (Corporate culture-CC) 3.73 0.59 มาก

- การเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน (Empowerment-EP) 3.61 0.65 มาก

- การสือ่สาร (Communication-CM) 3.61 0.65 มาก

- การประสานงาน(Coordination-CO) 3.44 0.69 ปานกลาง

- การมสีวนรวมในการสรางผลงานของสมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (Balance of

  Member Contributions-BM) 3.65 0.69 มาก

- การสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Support-MS) 3.67 0.72 มาก

- ความพยายาม (Effort-EF) 3.75 0.66 มาก

- ความเปนปกแผน (Cohesion-CH) 3.46 0.68 ปานกลาง

รวม 3.61 0.54 มาก
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นาจะเปน (p) เทากบั 0.08 ทีช่ัน้แหงความอสิระ เทากบั

47 คาดชันวีดัความสอดคลอง (GFI) เทากบั 0.98 คาดชันี

วัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ

0.95  คาดชันรีากคาเฉลีย่กำลงัสองของสวนเหลอืมาตรา

ฐาน (Standardized RMR) เทากบั 0.01 และคาประมาณ

ความคลาดเคลือ่นของรากกำลงัสอง เฉลีย่ (RMSEA) เทา

กบั 0.027  โดยมโีมเดลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนื

ยันความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

(PC)  ดงัภาพที ่2

4. การศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและ

อทิธพิลรวม พบวา

4.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติเิรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื ความผกูพนัตอองคการในระดบั

ทีมงาน (TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร

(OC) และคณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) ตามลำดบั

4.2 ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติเิรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ)

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) และความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน (TC) ตามลำดบั

4.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลรวมตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติ ิเรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื ความผกูพนัตอองคการในระดบั

ทมีงาน (TC) คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) และความ

ภาพที ่2 รูปแบบความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงานที่มีตอความผูกพันตอองคการใน

ระดับทีมงาน ความผูกพันตอองคการในระดับองคกรและคุณภาพการทำงานเปนทีมของอุตสาหกรรมรถยนตใน

ประเทศไทย  กรณศีกึษาเฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ตวัแบบสดุทาย

ตารางที่ 2  อิทธิพลของปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

                           ปจจยั                                    ความผกูพนัในระดบัสมาชกิทมีงาน (PC)

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม อิทธิพลรวม

ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน (TC) 0.66* - 0.66*

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC) 0.43* 0.20* 0.63*

คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) 0.30* 0.35* 0.65*

*  p < 0.05
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ผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) ตามลำดบั

อภิปรายผล
1. จากภาพที ่2 ผลการวจิยั พบวา ปจจยัดานความ

ผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC)  มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับทีม

งาน(TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) แสดงใหเห็นวา

ความผูกพันตอองคการทั้งในระดับทีมงานและในระดับ

องคการ รวมทั้งคุณภาพการทำงานเปนทีมสงผลตอ

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน ดัง

นั้น องคการควรจะใหความสำคัญกับการสงเสริมให

สมาชกิของทมีงานมคีวามผกูพนักบัองคการมากขึน้ ดงั

เชนที ่Meyer & Allen (1997) ไดกลาวถงึความผกูพนักบั

องคการเอาไววา ความผูกพันกับองคการมีความสำคัญ

เพราะสงผลตอความสมัพนัธของลกูจางกบัองคการ และ

เกีย่วของกบัการตดัสนิใจของลกูจางในการทีจ่ะดำรงความ

เปนสวนหนึ่งขององคการหรือไม โดยความผูกพันกับ

องคการจะมคีวามสมัพนัธกบัปจจยัสวนบคุคลและปจจยั

ขององคการ เชน คนทีเ่คยทำงานกบับรษิทัมากกวา 2 ป

หรือคนที่ตองการจะประสบความสำเร็จในการทำงาน

จะมคีวามผกูพนักบัองคกรสงู เชนเดยีวกบัที ่Kelley (1983

อางถงึในThompson, 2000) ไดกลาวถงึความผกูพนัตอ

องคการไววา จะเปนผลใหบุคคลคงอยูกับทีมงาน  ใน

ขณะทีท่มีงานกม็คีวามยดึมัน่ตอสมาชกิของทมีงาน หรอื

แนวคดิของDavis (2000)ทีใ่หความคดิเหน็เกีย่วกบัความ

ผูกพันตอองคการไววาจะเปนพลังในการผูกมัดสิ่งตางๆ

ไวดวยกนั และผลการวจิยัของธนพร แยมสตุา (2550) ที่

พบวา ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยสำคัญประการ

หนึง่ทีท่ำใหบคุลากรคงอยแูละทำงานกบัองคการอยางตอ

เนือ่ง ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการนีจ้ะทำใหบคุคลทีม่ี

ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคา

นิยมขององคการ จึงเต็มใจทุมเทความพยายามเพื่อ

ทำประโยชนใหกับองคการ รวมทั้งมีความปรารถนาที่

จะรกัษาความเปนสมาชกิขององคการไว โดยบคุลากรที่

มคีวามยดึมัน่ผกูพนัตอองคการจะเปนผทูีม่คีวามพงึพอใจ

ในงาน พยายามที่จะทำงานใหดีที่สุด และมีจิตใจที่ตอง

การเห็นความกาวหนาขององคการ รวมทั้งกอใหเกิด

พฤติกรรมอื่นๆที่สงเสริมการทำงาน เชน ความกระตือ

รือรนที่จะมีสวนรวมในการทำงาน การเอาใจใสทุมเท

ทำงานนอกเหนอืจากบทบาทหนาทีท่ีอ่งคการกำหนดให

เปนตน

สวนคณุภาพการทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธกบั

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงานนั้น

จะสอดคลองกบัผลการวจิยัของ  Hoegl & Gemuenden

(2001) ที่พบวา คุณภาพการทำงานเปนทีมมีความ

สมัพนัธอยางมนียัสำคญักบัผลการปฏบิตังิานของทมีงาน

และคณุภาพการทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธเปนอยาง

มากกับความสำเร็จสวนบุคคลของสมาชิกในทีมงาน

ตวัอยางเชน ความพงึพอใจในการทำงาน และการเรยีนรู

2. จากตารางที ่2 การวเิคราะหองคประกอบเชงิยนื

ยันความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

(PC)  โดยทำการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธโครง

สรางเชงิเสนของปจจยัทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคการ

ในระดับสมาชิกของทีมงาน(PC)ของบริษัทโตโยตาฯ

พิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลม

กลืนระหวางรูปแบบที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง

ประจกัษ   พบวา เปนไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีก่ำหนด

วา รปูแบบความสมัพนัธโครงสรางเชงิเสนของปจจยัทีส่ง

ผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งาน(PC) มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจกัษ  แสดงใหเหน็วา ปจจยัความผกูพนัตอองคการ

ในระดับสมาชิกของทีมงาน(PC) สามารถยืนยันความ

สมัพนัธตอปจจยัดานความผกูพนัตอองคการในระดบัทมี

งาน(TC)  ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร(OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) ของบริษัทโตโย

ตาฯ ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพล

รวม โดยอิทธิพลรวมที่มีตอความผูกพันตอองคการใน

ระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC) อยางมนียัสำคญัทางสถติิ

เรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมากไปหานอย

ดงันี ้คอื    ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน(TC)

คุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) และ ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร(OC)  ตามลำดบั ซึง่ผลการวจิยั

นี้จะเปนไปในแนวทางเดียวกับผลการวิจัยของ Hoegl,

Weinkauf และ Gemuenden (2004) ทีพ่บวา การประสาน

งานของทมีงาน ความผกูพนัทีม่ตีอโครงการ และคณุภาพ

การทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธตอกนั และผลการวจิยั

ของ Gondal & Aurangzeb (2008 ) ทีพ่บวา การเสรมิ
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สรางพลังอำนาจใหแกทีมงานมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงาน

อนึง่ จากผลการวเิคราะหทีแ่สดงใหเหน็วา ความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน(TC)  มีอิทธิพลตอ

สมาชกิของทมีงาน(PC)มากกวาความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัองคกร(OC) สอดคลองกบัผลการวจิยัของ Yoon

(2003) ทีพ่บวา ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน

จะสรางความพึงพอใจในการทำงานใหแกพนักงานมาก

กวาความผูกพันตอองคการในระดับองคกร โดยความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงานนั้นจะสามารถนำไปสู

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกรได หากพนกังาน

ไดรบัการสนบัสนนุจากองคการอยางด ีเพราะเปนการสง

ผลในทางบวกตอความพงึพอใจในการทำงานของทมีงาน

โดยตรง และสงผลทางออมตอความผกูพนัตอองคการใน

ระดับองคกร และยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ

Bishop & Scott (2000) และ Liden, Wayne และ

Sparrowe (2000) ทีพ่บวา การไดรบัแรงสนบัสนนุจาก

องคการเปนความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันกับ

องคการ ความทมุเททีม่ใีห  การปฏริปู ผลการปฏบิตังิาน

ความใสใจ และแรงสนับสนุนจากหัวหนางานหรือเพื่อน

รวมงานกม็ผีลกระทบทีด่ตีอความผกูพนักบัองคการ และ

สงผลตอระดบัความพงึพอใจของหวัหนางานดวย  นอก

จากนัน้ ยงัสอดคลองกบัผลการศกึษาของ Dessler (1999)

ทีไ่ดยนืยนัความเชือ่เกีย่วกบัความสมัพนัธเชงิบวกระหวาง

ความยตุธิรรมในองคการกบัความผกูพนัตอองคการ โดย

คนที่เชื่อวา นายจางดูแลพวกเขาดวยความยุติธรรม

จะรูสึกวามีความผูกพันกับองคการมากกวาคนที่เชื่อวา

พวกเขาไมไดรับความยุติธรรม

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. จากผลการวจิยัในภาพที ่2 ทีพ่บวา ปจจยัดาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับทีม

งาน(TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) สามารถนำมา

ประยุกตใช เปนแนวคิดในการบริหารทีมงานใหมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพิ่มขึ้นได โดยในการบริหาร

ทีมงานนั้น ผูบริหารควรใหความสำคัญกับการสงเสริม

และสนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานและทีมงานมีความ

ผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น เพราะจะทำใหสมาชิกของ

ทีมงานและทีมงานมีความรูสึกผูกพันและจงรักภักดี

ตองคการมากขึน้ตามไปดวย อนัสมาชกิของทมีงานและ

ทมีงานยนิดทีำงานเพือ่ผลประโยชนของสวนรวม เพือ่ให

องคการไดรับความสำเร็จมากยิ่งขึ้น ดังกรณีศึกษาของ

บรษิทั Business Analytic เกีย่วกบัการสรางความผกูพนั

ของพนกังาน/ลกูจาง โดยผลการสำรวจความพงึพอใจของ

พนกังาน/ลกูจาง พบวา การทมุเททำงานของพนกังาน/

ลกูจางจะมผีลตอความผกูพนัของพนกังาน/ลกูจางมากที่

สดุคดิเปนรอยละ 55.5 ฉะนัน้ การใชวธิกีารตางๆ เพือ่จงู

ใจใหบคุลากรเกดิความผกูพนัตอองคการ จะเปนวธิกีาร

หนึ่งที่จะชวยใหรักษาความเปนสมาชิกขององคการและ

สมาชกิของทมีงานเอาไวไดตลอดไป Business Analytic

Ltd. (2005)

ทั้งนี้ ผูบริหารควรจะตองใหความสำคัญกับการ

สรางความผกูพนัตอองคการในทกุระดบั เพือ่จะไดใชเปน

เครื่องมือในการผนึกกำลังของผูบริหารและพนักงานทุก

คนที่อยูในองคการใหรวมมือรวมใจชวยกันทำงานเพื่อ

สรางผลสำเรจ็ใหแกองคการโดยรวม ดงัเชนทีส่มติ สชัฌุ

กร (2541: 28) ไดกลาวถงึความผกูพนัทีม่ตีอองคการไว

วา "องคการจะตองทำใหพนกังานทกุคน ในทกุระดบั สวน

ใหญหรอืทัง้หมดเกดิการยอมรบัและผกูพนั ไมควรจำกดั

อยูแตในระดับผูบริหารเทานั้น" ทั้งนี้เพราะความผูกพัน

ทีม่ตีอองคการนอกจากจะสงผลดตีอองคการ และทมีงาน

คอื ทำใหองคการมคีวามเปนเอกภาพและทมีงานมคีวาม

เขมแขง็แลว ยงัทำใหสมาชกิของทมีงาน/พนกังานมคีวาม

ผกูพนัตอกนั คอื ทำใหทกุคนในองคการมคีวามรสูกึของ

การเปนทมีงานเดยีวกนั สมาชกิของทมีงานจงึมคีวามมงุ

มัน่ตัง้ใจทำงานเพือ่ผลสำเรจ็ของงานทีด่ ีมคีณุภาพ  โดย

ทกุคนในองคการจะยนิดใีหการชวยเหลอืสนบัสนนุซึง่กนั

และกนัดวยความเตม็ใจ สงผลใหองคการและทกุคนทีอ่ยู

ในองคการมีความเจริญเติบโตกาวหนาไปพรอมๆกัน

ทำใหเปนการสรางแรงจูงใจในทางบวกที่สงผลตอการ

พัฒนาตนเอง ทีมงาน และองคการใหมีศักยภาพและมี

ความเขมแข็งยิ่งขึ้น ทั้งนี้ องคการที่ใหความสำคัญกับ

ความผูกพันตอองคการควรจะตั้งวัตถุประสงคที่ยืดหยุน

เพราะมเีปาหมายทีจ่ะจงูใจพนกังานใหหาทางบรรลรุะดบั

ของผลการปฏบิตังิานสงูสดุเทาทีจ่ะทำได (Herrenkohl,

2004:151)
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นอกจากการใหความสำคัญกับการสรางความ

ผกูพนัตอองคการแลว ผบูรหิารควรสงเสรมิและสนบัสนนุ

ใหสมาชิกของทีมงานเห็นความสำคัญของคุณภาพการ

ทำงานเปนทมีดวย เนือ่งจากคณุภาพการทำงานเปนทมี

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับ

สมาชิกของทีมงานเปนอยางมาก ดังนั้น เพื่อใหการ

ทำงานเปนทีมมีคุณภาพมากขึ้น ผูบริหารควรใหการสง

เสรมิและสนบัสนนุสมาชกิของทมีงานดวยการเสรมิสราง

พลังอำนาจใหแกพนักงาน (Empowerment) อยางเปน

รปูธรรม เพราะ "การเสรมิสรางพลงัอำนาจแกพนกังาน

นี้จะเปนกระบวนการที่สงเสริมใหบุคคลและทีมงานมี

ความเปนตวัของตวัเอง สามารถควบคมุตนเอง มคีวาม

สามารถในการเลือกและกำหนดอนาคตของตนเอง

องคการ และสงัคมได โดยกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงใน

แนวทางที่พึงปรารถนา แตไมใชเปนพลังที่จะไปบังคับ

หรอื  ครอบงำคนอืน่" (Wallertein และ Bernstein, 1988

อางถงึใน พนสั พฤกษสนุนัท และคณะ, 2545 paragraph

4) ซึ่งจะทำใหในการทำงานรวมกันมีการระดมความคิด

จากสมาชิกของทีมงานทุกคน ทีมงานจึงสามารถสราง

สรรคผลงานที่ดีและ มีคุณภาพรวมกัน อีกทั้งยังสราง

ความพงึพอใจในการทำงานรวมกนัดวย โดยผบูรหิารอาจ

ประยกุตใชแนวคดิของ Herrenkohl (2004) ทีไ่ดใหคำแนะ

นำไววา องคการควรสนบัสนนุใหสมาชกิของทมีงานไดมี

โอกาสบริหารตนเองในรูปแบบของการเปนทีมงาน

บรหิารตนเอง (Self-managing team) เพือ่จงูใจใหสมาชกิ

ของทมีงานหาทางบรรลผุลการปฏบิตังิานในระดบัสงูสดุ

เทาทีจ่ะทำได เพราะจะทำใหสามารถบรรลเุปาหมายและ

วตัถปุระสงคขององคการไดอยางมปีระสทิธภิาพ ประสทิธิ

ผลมากขึ้น โดยในการเปนทีมงานบริหารตนเองนั้น ผู

บรหิารหรอืหวัหนาทมีงานควรจะตองสรางความเขาใจที่

ดใีหกบัทมีงาน เชน อธบิายถงึคณุลกัษณะของทมีงานที่

มปีระสทิธผิล เพือ่ใหสมาชกิของทมีงานเขาใจวธิกีารสราง

ผลสำเรจ็ของงาน เปนตน

ทั้งนี้ ผูบริหารหรือหัวหนาทีมงานอาจประยุกตใช

แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิผล

เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานสามารถ

ทำงานรวมกนัดวยด ีมคีวามเขาใจซึง่กนัและกนั เพราะ

จะเปนผลดีตอการสรางความผูกพันตอองคการทั้งใน

ระดบัทมีงานและในระดบัองคการ รวมทัง้ยงัเปนการเพิม่

คณุภาพการทำงานเปนทมีใหสงูยิง่ขึน้ ดงัผลการวจิยัของ

Dyer & Dyer (1994) ทีร่ะบไุว ดงันี้

- เปาหมายและคานยิมตองชดัเจน โดยสมาชกิของ

ทีมงานทุกคนจะตองเขาใจและยอมรับในเปาหมายและ

คานยิมนัน้ เนือ่งจากสมาชกิของทมีงานจะตองเกีย่วของ

กับเปาหมายและผลลัพธโดยตรง

- สมาชิกของทีมงานจะตองเขาใจบทบาทและ

หนาที่ที่ตองกระทำตองานของสวนรวม

- บรรยากาศในการทำงานจะตองเตม็ไปดวยความ

ไววางใจ และสมาชกิของทมีงานจะตองใหการสนบัสนนุ

ซึง่กนัและกนั

- การสือ่สารตองเปนไปอยางเปดเผย โดยสมาชกิ

ของทมีงานยนิดแีบงปนขอมลูทีเ่กีย่วกบัเปาหมายของทมี

งานและองคการใหแกกนั

- สมาชิกของทีมงานจะตองไดรับโอกาสในการมี

สวนรวมในการตัดสินใจ มีอิสระในการแจงผลของการ

ตดัสนิใจ และไมจำเปนตองตดัสนิใจตามทีผ่มูอีำนาจตอง

การ

- สมาชิกของทีมงานจะตองดำเนินงานตามที่ไดมี

การตดัสนิใจรวมกนั ถอืเปนพนัธสญัญารวมกนั

- หวัหนาทมีงานจะตองใหการสนบัสนนุแกสมาชกิ

ของทีมงาน และวางมาตรฐานผลการปฏิบัติงานในสวน

ของบคุคลสงู

- สมาชกิของทมีงานจะตองยอมรบัความแตกตาง

ของสมาชกิในทมีงานคนอืน่ โดยไมละเลย

- โครงสรางของทีมงานและวิธีการปฏิบัติงาน

จะเกีย่วของกบังาน เปาหมาย และบคุลากรในองคการ

2. จากผลการวจิยัในตารางที ่ 2 ทีพ่บวา รปูแบบ

ความสมัพนัธโครงสรางเชงิเสนตามทฤษฎรีะหวางปจจยั

ทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมี

งาน(PC) กบัความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน(TC)

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร(OC)  และ

คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) มคีวามสอดคลองกลม

กลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  แตอิทธิพลทางตรง อิทธิ

พลทางออม  และอิทธิพลรวมที่มีตอความผูกพัน

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC) มคีวามแตก

ตางกนันัน้ ผบูรหิารควรตระหนกัถงึการพฒันาทมีงานใน

ทกุมติ ิ โดยผบูรหิารอาจนำรปูแบบในการพฒันาทมีงาน

ของ Stott and Walker (1995 อางถึงในสุนันทา เลา
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หนนัทน, 2540) มาประยกุตใชเปนแนวทางในการพฒันา

ทีมงาน เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลให

แกการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมงานในทุกระดับและ

ทกุมติ ิโดยใหความสำคญักบัการพฒันาทัง้ "สีม่ติ"ิ (Four

dimensions)  ไปพรอมๆกนั ดงันี้

1. มติดิานบคุคล (Individual) โดยในการพฒันาทมี

งานระดบับคุคลนี ้จะเปนการพฒันาทีเ่กีย่วของกบัสมาชกิ

ของทมีงาน เชน การสรางแรงจงูใจในการทำงาน ความ

ผกูพนัทีม่ตีองาน ทศันคต ิความสามารถ  การมสีวนรวม

ของสมาชกิในทมีงาน เปนตน

2. มติดิานงาน (Task) จะเปนการพฒันาทีเ่กีย่วของ

กบังาน โดยใหความสำคญักบัรายละเอยีดของงานทีจ่ะสง

ผลตอการทำงานและการพัฒนาทีมงาน เชน วัตถุ

ประสงค เปาหมาย และกระบวนการทำงานทีเ่ปนระบบ

3. มติดิานทมีงาน (Team) ไดแก การพฒันาทีเ่กีย่ว

ของกับทีมงานโดยใหความสำคัญกับการพัฒนาทักษะ

ตางๆ ที่สงผลตอการทำงานเปนทีม ไมวาจะเปนทักษะ

สวนบคุคลหรอืทกัษะของกลมุ เชน ภาวะผนูำ บทบาท

ดานการสือ่สาร ความสมัพนัธระหวางบคุคล ทกัษะการ

จงูใจ ความขดัแยง การวเิคราะหปญหา การตดัสนิใจ การ

ประชมุของทมีงาน การประสานงาน ความรวมมอื ความ

เปนปกแผนของทมี ปทสัถาน คานยิม การปฏบิตัติามขอ

ตกลง เปนตน

4. มติดิานองคการ (Organization) เปนการพฒันา

ทีเ่กีย่วของกบัองคการ โดยทำการปรบัปรงุองคการในดาน

ตางๆ เพื่ออำนวยความสะดวกใหแกการทำงานเปนทีม

เชน ปรบัปรงุโครงสรางขององคการ สรางบรรยากาศใน

การทำงานที่ดี ใหรางวัลตอบแทน สรางวัฒนธรรมของ

องคการที่เอื้อตอการทำงานเปนทีม หรือสนับสนุนใหมี

การพฒันาปรบัปรงุองคการในดานตางๆ อยางเปนระบบ

เปนตน

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป
1. ควรศึกษาวิจัยความผูกพันที่มีตอองคการใน

ระดบับคุคล ระดบัทมีงาน ระดบัองคกรและคณุภาพการ

ทำงานเปนทมีของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดัในสาขาอืน่ๆ เพือ่เปรยีบเทยีบผลทีไ่ดรบั

2. ควรศกึษาวจิยัในเชงิลกึระหวางความผกูพนัทีม่ี

ต อองค การกับคุณภาพการทำงานเปนทีมของ

อุตสาหกรรมรถยนตอื่นๆ โดยทำการเปรียบเทียบกับ

อุตสาหกรรมรถยนตคูแขง

3. ควรศกึษารปูแบบการทำงานเปนทมีขององคกร

ธรุกจิอืน่ๆ และอาจปรบัเปลีย่นตวัแปรปจจยัใหเหมาะสม

กบัองคกรธรุกจินัน้ๆ
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