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การศกึษาความสมัพนัธระหวางความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัสมาชกิของทมีงาน ทีม่ตีอความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอตุสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย :  กรณศีกึษาเฉพาะ

บรษิทัโตโยตา 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.
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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.
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บทคัดยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน

ทีม่ตีอความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอตุสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย :  กรณศีกึษาเฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั โดยตวัอยาง

เปาหมายเปนพนกังานของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกังานใหญและสาขาสำโรงทีม่กีารทำงาน

เปนทมีจำนวน 399 คน และเกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามความคดิเหน็ 5 ระดบั ซึง่ผลการวจิยั พบวา ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนั
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บทนำ
ในปจจุบัน เปนที่ยอมรับอยางแพรหลายแลววา

บุคลากรหรือพนักงานเปนผูที่มีบทบาทสำคัญตอการ

ปฏบิตังิานในองคการเปนอยางมาก เนือ่งจากเปนผทูีส่ราง

ผลสำเร็จใหแกองคการดวยการนำนโยบายตางๆ มา

ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมจนเปนผลสำเร็จตามเปาหมาย

และวตัถปุระสงค ดงัเชนที ่Kaplan & Norton และ Koch

& Frangos (2003) ไดกลาววา "ทุนมนุษยนั้นเปนตน

กำเนดิเชงิกลยทุธของการสรางมลูคาใหกบัองคการ" ทำให

ผูบริหารองคการทั้งหลายพยายามหาแนวทางในการ

บริหารงานและบริหารบุคลากรซึ่งถือวา เปนทุนมนุษย

ขององคการใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ประสทิธผิลสงูสดุ ทัง้นี ้ธนพร แยมสตุา(2550) ไดใหความ

คดิเหน็ไววา "บคุลากรทกุระดบัทีอ่ยใูนองคการถอืวา มี

ความสำคัญที่สุดที่จะทำใหองคการมีการพัฒนาและขับ

เคลือ่นไปไดอยางมปีระสทิธภิาพ"

ดังนั้น ในการบริหารองคการ ประเด็นสำคัญที่ผู

บรหิารองคการควรตระหนกั คอื การเสรมิสรางความรวม

มอืของบคุลากรในองคการ เพือ่ใหบคุลากรเหลานัน้ทมุเท

ทำงานเพือ่ผลสำเรจ็ขององคการ ดงัเชนบรษิทั โตโยตา

มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ซึง่เปนบรษิทัทีม่ชีือ่เสยีงและ

เปนผนูำตลาดรถยนตในประเทศไทยทีใ่หความสำคญักบั

การบริหารบุคลากรขององคการโดยสงเสริมใหมีการ

ทำงานรวมกนัเปนทมีอยางชดัเจน จะเหน็วา เมือ่องคการ

ประสบความสำเร็จ ผูบริหารจะแสดงความชื่นชมและ

ยอมรับวา ความสำเร็จของบริษัทฯเปนผลมาจากความ

รวมมือในการทำงานเปนทีมของทุกฝายที่เกี่ยวของ ตัว

อยางเชน  เมือ่บรษิทั โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

ไดครองอนัดบั 1 ของยอดขายในทกุประเภท (ป 2551)

และสามารถสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาสูงสุด

จนประสบความสำเรจ็ดานบรกิารหลงัการขายเปนอนัดบั

1 ดังผลการศึกษาวิจัยดัชนีความพึงพอใจของลูกคาใน

ประเทศไทย (Customer Satisfaction Index - CSI) ของ

เจ.ดี.พาวเวอร เอเชีย แปซิฟก ที่ระบุวา "ศูนยบริการ

มาตรฐานของ "โตโยตา" สามารถทำคะแนนไดดีเปน

พเิศษในดานการใหการรบัรองลกูคา และความสะดวกใน

การเขารบับรกิารของลกูคา และในป 2552 โตโยตากย็งั

คงครองอันดับ 1 ติดตอกันเปนปที่ 2"  ประธาน

คณะกรรมการบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั ประมนต สธุวีงศ (2552)ไดกลาวไววา "ความรวม

มืออยางจริงจังระหวางผูบริหารกับพนักงานและการ

ทำงานเปนทมี ทำใหโตโยตาประสบความสำเรจ็จนถงึทกุ

วนันี"้ สอดคลองกบัทีป่ระธานชมรมผแูทนจำหนาย โตโย

ตา อานนท เจริญรุงเรือง (2552) ไดกลาวไววา "การ

ไดรบัรางวลัอยางตอเนือ่งถงึ 2 ปซอนเปนผลมาจากความ

รวมมืออันดีระหวางผูแทนจำหนายกับบริษัทโตโยตา

โดยพนักงานของบริษัทในทุกระดับ นับตั้งแตผูบริหาร

จนถงึพนกังานระดบัปฏบิตักิารไดปฏบิตัหินาทีอ่ยางเตม็

ความสามารถ และยึดมั่นตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน

เพื่อมอบบริการที่ดีที่สุดและเหนือความคาดหวังใหกับ

ตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี โดยตวัอยางเปาหมายมปีจจยัดานความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัสมาชกิของทมีงาน  ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และดานคณุภาพการทำงานเปนทมี มคีาเฉลีย่

อยใูนระดบัมาก สวนความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน มคีาเฉลีย่อยใูนระดบัปานกลาง และเมือ่มกีารวเิคราะห

องคประกอบเชงิยนืยนัความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ผลการวจิยัพบวา องคประกอบความผกูพนั

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ประกอบดวย 3 องคประกอบเรยีงลำดบัตามน้ำหนกัองคประกอบ คอื ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี มคีาน้ำหนกั

องคประกอบเทากบั 0.66 0.43 และ 0.30 ตามลำดบั และผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลองคประกอบ

กบัขอมลูเชงิประจกัษ พบวา มคีา ไค-สแควรเทากบั 60.94  คาความนาจะเปน (p) เทากบั 0.08 ทีช่ัน้แหงความอสิระ

เทากบั 47 คาดชันวีดัความสอดคลอง (GFI) เทากบั 0.98 คาดชันวีดัระดบัความสอดคลองทีป่รบัแกแลว (AGFI) เทา

กบั 0.95  คาดชันรีากคาเฉลีย่กำลงัสองของสวนเหลอืมาตรฐาน (Standardized RMR) เทากบั 0.01 และคาประมาณ

ความคลาดเคลือ่นของรากกำลงัสอง เฉลีย่ (RMSEA) เทากบั 0.027

คำสำคญั : การทำงานเปนทมี ความผกูพนัตอองคการ  คณุภาพการทำงานเปนทมี
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ลูกคา" (บริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกัด

2552)

จากทีไ่ดกลาวมาแลวขางตน จะเหน็วา ปจจยัแหง

ความสำเร็จของบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั คอื การทำงานเปนทมี และบรษิทัฯกไ็ดใหความ

สำคัญกับการสรางความรวมมือในการทำงานโดยสง

เสรมิใหมกีารทำงานรวมกนัเปนทมี และมกีารกำหนดไว

อยางชัดเจนในวิถีโตโยตา(Toyota Way) วา "บริษัทฯ

มีนโยบายสงเสริมการทำงานเปนทีมทั้งในระดับบุคคล

ระดบัทมีงาน และระดบัองคกร เชน ใหการสงเสรมิเพือ่

ความกาวหนาของบุคคลและทีมงาน ใหการศึกษาและ

การพัฒนาอยางตอเนื่อง ใหความเคารพตอบุคคล ฯลฯ

"เพื่อใหผูบริหาร ทีมงานและสมาชิกในทีมงานมีการ

ทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตแนวคิดที่วา

"พนกังานของเรา คอื บคุลากรทีม่คีณุคาทีส่ดุ เราจงึอยาก

ใหพนกังานมสีวนรวมและมคีวามสขุในการทำงาน เพือ่

ใหพนกังานมทีศันคตทิีด่ ีมคีวามสขุกบัการเปนสวนหนึง่

ขององคกร จะไดเพิ่มความมุงมั่นในการทำงาน ปฏิบัติ

งานดวยความอตุสาหะ โดยมจีดุมงุหมายเพือ่ใหบรษิทัมี

ประสทิธภิาพและคณุภาพ" ทัง้นี ้บรษิทัฯไดมนีโยบายให

การสนับสนุนการมีสวนรวมของพนักงานอยางเปน

รปูธรรม ตวัอยางเชน ในการเปดตวัสนิคาใหมของบรษิทั

ฝายบริหารจะเชิญตัวแทนฝายพนักงานมารวมเปน

ประธานในพธิเีพือ่ใหพนกังานเกดิความรสูกึภาคภมูใิจที่

ไดมีสวนสำคัญในการสรางความสำเร็จใหแกองคการ

พนักงานจะไดมีความผูกพันกับองคการมากยิ่งขึ้น

(บรษิทั โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั 2552)

ดงัทีไ่ดกลาวมาแลว การทำงานเปนทมีของบรษิทั โตโย

ตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั มคีวามแขง็แกรง และ

เปนปจจยัทีส่รางความสำเรจ็ใหแกองคการจนเปนทีร่บัรู

โดยทัว่ไป ผวูจิยัจงึสนใจทำการศกึษาเกีย่วกบัการทำงาน

เปนทมีของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

เพื่อเรียนรูและนำผลที่ ไดรับจากการศึกษามาใช

ประโยชนเปนขอเสนอแนะแนวทางในการทำงานเปนทมี

ที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อใหองคกรโดยทั่วไป

สามารถนำไปประยุกตใชในการพัฒนารูปแบบการ

ทำงานเปนทมีใหมปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิลเพิม่ขึน้ตอ

ไป

สำหรบัการวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัไดกำหนดขอบเขตการ

ศึกษาเฉพาะความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน ที่มีตอความผูกพัน

ตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอองคการใน

ระดับองคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัท

โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกัด เนื่องจากเห็นวา

ความสำเร็จของบริษัท โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดั เกดิจากพนกังานหรอืบคุลากรซึง่เปนสมาชกิของ

ทมีงาน หากองคการสามารถทำใหพนกังานหรอืสมาชกิ

ของทมีงานมคีวามผกูพนักบัองคการมากยิง่ขึน้เทาใด การ

ทำงานตางๆ ก็จะประสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้นเทานั้น

การสรางความผูกพันตอองคการจึงเปนเรื่องที่มีความ

สำคญัยิง่ เพราะมผีลตอความสำเรจ็ของงานและองคการ

โดยตรง ดังเชนที่ธนพร แยมสุตา(2550) ไดกลาวไววา

"ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเปนปจจัยสำคัญ

ประการหนึ่งที่จะทำใหบุคลากรคงอยูและทำงานกับ

องคการอยางตอเนือ่ง"  ฉะนัน้  การทำใหสมาชกิของทมี

งานมีความผูกพันตอองคการและทีมงานรวมทั้งมี

คณุภาพในการทำงานเปนทมีทีด่มีากขึน้ ยอมจะสงผลดี

ตอผลการปฏบิตังิานและองคการ ทำใหงานประสบความ

สำเรจ็ตามเปาหมายและวตัถปุระสงคมากขึน้ตามไปดวย

เนือ่งจาก ถาบคุคลทีม่คีวามผกูพนัตอองคการมากจะยนิดี

ทุมเทกำลังความสามารถทำงานเพื่อผลสำเร็จของงาน

และผลสำเรจ็ขององคกรอยางเตม็ใจ ดงัเชนที ่Buchanan

(1974 อางถงึใน  Meyer & Allen 1997) ไดกลาววา "ความ

ผกูพนัทีม่ตีอองคการจะเปนตวับงชีใ้หเหน็ถงึความจงรกั

ภกัด ีความภาคภมูใิจ การยอมรบั และความยดึมัน่ในจดุ

มุงหมายและอุดมการณขององคการ   อันเปนผลให

บคุลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทำงานเพือ่ความกาวหนาและ

ประโยชนขององคการ ตลอดจนมีความปรารถนาที่

จะเปนสมาชกิขององคการตลอดไป"

สวนคุณภาพการทำงานเปนทีม (Teamwork

Quality) นัน่กม็คีวามสำคญัตอองคการและทมีงานเชนกนั

หากสมาชิกของทีมงานมีคุณภาพการทำงานเปนทีมที่ดี

กจ็ะสงผลใหความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของ

ทีมงานเพิ่มมากขึ้น และทำใหการทำงานเปนทีมเกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุดได ดังเชนที่ Hoegl &

Gemuenden (2001) ไดกลาวไววา "คณุภาพการทำงาน

เปนทีมจะขึ้นอยูกับคุณภาพของการมีปฏิสัมพันธในทีม

งาน เพราะทำใหเกิดความรวมมือภายในทีมงาน" โดย
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ผลการวจิยัของ Hoegl & Gemuenden (2001) พบวา

คุณภาพการทำงานเปนทีมมีความสัมพันธอยางมีนัย

สำคญักบัผลการปฏบิตังิานของทมีงาน และคณุภาพการ

ทำงานเปนทีมมีความสัมพันธเปนอยางมากกับความ

สำเรจ็สวนบคุคลของสมาชกิในทมีงาน ตวัอยางเชน ความ

พงึพอใจในการทำงานและการเรยีนร ูเปนตน

วตัถปุระสงคของการวจิยั

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอความผกูพนัตอ

องคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบั

องคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัทโตโย

ตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

สมมตฐิานการวจิยั

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับ

ทีมงาน ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร และ

คุณภาพการทำงานเปนทีมของบริษัทโตโยตา มอเตอร

ประเทศไทย จำกดั

นิยามศัพทเฉพาะ

ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปนทมี

ของอุตสาหกรรมรถยนตในประเทศไทย  กรณีศึกษา

เฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ผวูจิยั

ไดนยิามศพัทเฉพาะทีเ่กีย่วของ ดงันี้

การทำงานเปนทมี ในทีน่ี ้หมายถงึ การทำงานรวม

กนัของพนกังานในรปูแบบของทมีงาน โดยแบงออกเปน

ทมีงานดานบรหิารองคการ ทมีงานดานทีป่รกึษา ทมีงาน

ดานอำนวยการ ทีมงานดานการผลิต ทีมงานดานออก

แบบ ทีมงานดานการวิจัยและพัฒนา ทีมงานดานการ

ตลาด ทมีงานดานการสงเสรมิการขาย ทมีงานดานควบ

คมุคณุภาพ

ความผกูพนัตอองคการ (Commitment) หมายถงึ

ความรสูกึทีบ่คุคลมตีอองคการ โดยบคุคลทีม่คีวามผกูพนั

ตอองคการจะยินดีทำงานใหกับองคการนั้นๆ อยางตอ

เนือ่ง รวมทัง้มกีารแสดงออกใหเหน็อยางชดัเจนวา เตม็ใจ

ทมุเทความพยายามทำงานเพือ่ผลประโยชนขององคการ

รวมทั้งมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ

ตลอดไป ทัง้นี ้บคุคลทีม่คีวามผกูพนัตอองคการจะเปนผู

ที่มีความพึงพอใจในงานจึงพยายามทำงานใหดีที่สุด

เพราะตองการเหน็ความเจรญิกาวหนาขององคการ นอก

จากนั้น ยังอาจกอใหเกิดพฤติกรรมอื่นๆ ที่สงเสริมการ

ทำงาน เชน กระตือรือรนที่จะมีสวนรวมในการทำงาน

ตามทีไ่ดรบัมอบหมาย  เอาใจใสตองานแมจะเปนงานที่

นอกเหนอืจากบทบาทหนาทีท่ีอ่งคการกำหนดให เปนตน

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งาน(Personal Commitment -PC) ในทีน่ี ้หมายถงึ

  - ดานความรบัผดิชอบตองาน (Responsibility-

RP) ไดแก บรษิทัและทมีงานมคีวามรบัผดิชอบตอผลการ

ปฏิบัติงานรวมกัน สมาชิกของทีมงานทุกคนมีความรับ

ผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานของทีมงานโดยรวม และ

หากทำงานอยางไมตัง้ใจหรอืทำงานผดิพลาด สมาชกิของ

ทมีงานยนิดปีรบัปรงุตนเอง

- ดานความกาวหนาในหนาที่การงานและไดมี

โอกาสพฒันาตนเอง(Personal growth & development-

GD) ไดแก บรษิทัมกีารใหรางวลัหรอืชมเชยแกทมีงานที่

คิดคนนวัตกรรมใหมๆ หรือใหขอเสนอแนะที่ เปน

ประโยชนตอการทำงาน สมาชกิของทมีงานไดรบัการสง

เสรมิใหมกีารเรยีนรเูพือ่พฒันาตนเองอยางตอเนือ่งตลอด

เวลา บรษิทัมกีารจดัสรรงบประมาณดานฝกอบรมอยาง

เพยีงพอ สมาชกิของทมีงานมคีวามกาวหนาในสายงาน

อาชพี (Career path) ทีช่ดัเจน

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (Team

Commitment-TC) ในทีน่ี ้หมายถงึ

 - ดานผลการปฏบิตังิาน (Team Performance-

TP) ไดแก ผลการปฏิบัติงานของทีมงานเปนไปอยางมี

คณุภาพ ไดมาตรฐาน ผลการปฏบิตังิานของทมีงานตรง

ตามแผนงานและงบประมาณ บริษัทใหการยอมรับ

ผลการปฏิบัติงานของทีมงานและแสดงออกถึงการยอม

รบัอยางใหเกยีรต ิเชน ชมเชยยกยอง จดัเลีย้งแสดงความ

ยนิดใีนความสำเรจ็ ฯลฯ

- ดานความพงึพอใจในการทำงาน (Work Sat-

isfaction-WS) ไดแก ทีมงานไดรับผลตอบแทน/รางวัล

จากการทำงานทีเ่หมาะสม ยตุธิรรม ผบูรหิารและหวัหนา

ทีมงานใชวิธีการกระตุนเพื่อจูงใจในการทำงานที่เหมาะ

สมกบัสมาชกิของทมีงานแตละคน ปญหา/ความขดัแยงที่
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เกดิขึน้ไดรบัการแกไขอยางรวดเรว็

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

- ดานเปาหมายและคานยิมขององคการ ( Goals

and values of Organization-GO) ทมีงานมพีนัธสญัญา

ที่จะตองรับผิดชอบตอเปาหมายของบริษัทรวมกัน

สมาชกิของทมีงานทกุคนตองการความสำเรจ็ของทมีงาน

และองคการ คานยิมขององคการ คอื ทกุคนในบรษิทัเปน

ทมีงานเดยีวกนั

- ดานความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ ( Willing-

ness to spend effort on behalf of the organization-

WO)ทมีงานทกุทมีเตม็ใจทำงานเพือ่บรษิทั สมาชกิของ

ทมีงานทกุทมีตองการมสีวนรวมในการสรางความสำเรจ็

ใหแกบรษิทั สมาชกิของทมีงานทกุคนรสูกึภมูใิจทีไ่ดเปน

สวนหนึง่ของทมีงาน

คณุภาพการทำงานเปนทมี (Teamwork Quality-

TQ) ในทีน่ี ้หมายถงึ

- ดานวฒันธรรมองคการ (Corporate culture-

CC) ไดแก ผบูรหิารและทมีงานมคีวามรวมมอืระหวางกนั

อยางใกลชดิ บรษิทัตอกย้ำใหมกีารทำงานเปนทมีอยาง

ตอเนื่องเสมอมา ทุกคนในบริษัทมีสวนรวมสนับสนุนใน

การทำงานเปนทมีซึง่กนัและกนั

- ดานการเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน

(Empowerment-EP) ไดแก บรษิทัมกีารมอบหมายงาน

อยางเปนระบบ ผบูรหิารระดบัสงูใหการสงเสรมิและสนบั

สนนุการทำงานเปนทมีอยางเปนรปูธรรม หวัหนาทมีงาน

ยนิดใีหสมาชกิของทมีงานมสีวนรวมในการทำงานทกุขัน้

ตอน

 - ดานการสือ่สาร (Communication-CM) ไดแก

การสือ่สารของบรษิทัและทมีงานเปนระบบเปด มกีารให

ขอมูลแกผูที่เกี่ยวของอยางเปดเผย ทีมงาน(หัวหนาทีม

งานและสมาชิกของทีมงาน)มีการติดตอสื่อสารระหวาง

กนัอยางสม่ำเสมอ ขอมลูทีไ่ดรบัจากสมาชกิของทมีงาน

คนอืน่เปนทีเ่ชือ่ถอืได

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

Projects: A Theoretical Concept and Empirical Evidence (2001:437)
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- ดานการประสานงาน (Coordination-CO) ไดแก

ทมีงานตางๆทีอ่ยภูายในบรษิทัมกีารทำงานรวมกนัอยาง

ปรองดอง ผบูรหิารและทมีงานใหความรวมมอืซึง่กนัและ

กันอยางเต็มใจ สมาชิกในทีมงานไมมีปญหาในการ

ประสานความรวมมือระหวางกัน

- ดานการมีสวนรวมในการสรางผลงานของ

สมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (Balance of  Member

Contributions-BM)ไดแก  สมาชกิของทมีงานทกุคนมสีวน

รวมอยางเทาเทียมกันในการทำงานเพื่อบรรลุเปาหมาย

ของทีมงานตน สมาชิกของทีมงานทุกคนเต็มใจทุมเท

กำลงัทำงานเพือ่ทมีงาน สมาชกิในทมีงานทกุคนพยายาม

ทำงานใหดทีีส่ดุเทาทีจ่ะทำได

-  ดานการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Sup-

port-MS) ไดแก บรรยากาศในการทำงานของทมีงานทกุ

ทมีเปนไปอยางเปนมติร เอือ้เฟอชวยเหลอืกนั สมาชกิของ

ทีมงานทุกทีมใหการสนับสนุนการทำงานซึ่งกันและกัน

อยางดี เมื่อมีการรองขอ สมาชิกของทีมงานยินดีชวย

เพื่อนรวมทีมงานอยางเต็มกำลังความสามารถ

- ดาน ความพยายาม (Effort-EF) ไดแก สมาชกิ

ของทีมงานทุกทีมมีความมุงมั่นทำงานใหประสบความ

สำเรจ็ตามเปาหมาย สมาชกิของทมีงานชวยกนัผลกัดนั

งานใหบรรลเุปาหมายของทมีงานอยางมคีณุภาพ สมาชกิ

ของทมีงานใหความสำคญัแกทมีงานเปนลำดบัแรก

 - ดานความเปนปกแผน (Cohesion-CH) ไดแก

ทีมงานทุกทีมในบริษัททำงานเปนทีมเพื่อสวนรวม

สมาชกิของทมีงานแตละทมีมกีารประชมุเดอืนละ 4 ครัง้

สมาชกิของทมีงานมคีวามสขุและยนิดทีำงานรวมกบัทมี

งานที่ทำอยูนั้นตอไป

วิธีการวิจัย
1. ประชากร  คือ พนักงานของบริษัทโตโยตา

มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกังานใหญและโรง

งานโตโยตา (สำโรง) จงัหวดัสมทุรปราการ ซึง่มจีำนวน

ประชากรทั้งหมดประมาณ 3,500 คน (ขอมูลจากฝาย

ทรพัยากรบคุคล)

2. ตัวอยางเปาหมาย กำหนดขนาดตัวอยางเปา

หมายตามแนวทางของการวิเคราะหโมเดลสมการโครง

สรางเชงิเสน โดย Schumacker & Lomax (1996 อางถงึ

ในนงลกัษณ วริชัชยั, 2542 : 311) ทีใ่หขอคดิเหน็วา ขนาด

กลมุตวัอยางทีเ่หมาะสม คอื 10-20 เทาของตวัแปร ดงันัน้

ผวูจิยัจงึไดกำหนดขนาดตวัอยางเปาหมายเปน 10 เทา

ของตวัแปร ทำใหไดขนาดตวัอยางเปาหมายเปนจำนวน

370 คน ซึง่ในการวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัใชตวัอยางเปาหมาย

จำนวน 399 คน เพือ่ใหมคีวามครอบคลมุตามเกณฑการ

กำหนดขนาดกลมุตวัอยางดงักลาว

3. วธิเีลอืกตวัอยางเปาหมาย เปนแบบเฉพาะเจาะ

จง (Purposive Sampling) โดยทำการเก็บขอมูลจาก

ตวัอยางเปาหมายทีม่กีารทำงานเปนทมีจำนวน 399 ชดุ

4. เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

การวจิยันี ้ไดกำหนดขอบเขตในการศกึษาเฉพาะ

ความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงานทีม่ตีอ

ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนัตอ

องคการในระดับองคกรและคุณภาพการทำงานเปนทีม

ของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั เทานัน้

โดยทำการจดัเกบ็ขอมลูดวยการใชวธิกีารวจิยัเชงิสำรวจ

(Survey Research) ไดแก ใชแบบสอบถามวัดระดับ

ความคดิเหน็ใน 5 ระดบั คอื มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง นอย

นอยที่สุด และนำขอมูลที่ไดรับมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชเกณฑสัมบูรณ (วัน

เดชพชิยั, 2535: 531-532) ซึง่แบงคะแนนคาเฉลีย่เปน

ชวงๆ ดงันี้

4.51-5.00  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัมากทีส่ดุ

3.51-4.50  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัมาก

2.51-3.50  หมายถงึ  เหน็ดวยในระดบัปานกลาง

1.51-2.50 หมายถงึ เหน็ดวยในระดบันอย

1.00 -1.50 หมายถงึ เหน็ดวยในระดบันอยทีส่ดุ

5. การเกบ็รวบรวมขอมลู

ผวูจิยัขอความรวมมอืจากฝายทรพัยากรบคุคลของ

บรษิทั   โตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ณ สำนกั

งานใหญและโรงงานโตโยตา (สำโรง) จังหวัดสมุทร

ปราการ เพือ่แจกแบบสอบถามโดยผวูจิยัเดนิทางไปมอบ

และรบัคนืดวยตนเอง และนำแบบสอบถามจำนวน 399

ชุดที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ

6. การวเิคราะหขอมลู ผวูจิยัไดนำขอมลูทีไ่ดรบัทัง้

หมดมาทำการวเิคราะหทางสถติ ิดงันี้

6.1 วิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
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6.2 วเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั (Confirma-

tory Factor Analysis)

6.3 วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพยีรสนั (Pearson's Product Moment Coefficient)

6.4 วเิคราะหเสนทางอทิธพิล (Path Analysis)

6.5 ตรวจสอบความสอดคลองของตัวแบบ

(Goodness of Fit Measures) ซึง่ผวูจิยัใชคาสถติเิชนที่

Joreskog and Sorbom (1993) ไดพฒันาขึน้ ดงันี้

6.5.1 คาสถติไิคสแควร (Chi-Square Statis-

tics)

6.5.2 ดชันวีดัระดบัความสอดคลอง (Good-

ness-of-Fit Index: GFI)

6.5.3 คาดชันวีดัความสอดคลองทีป่รบัแลว

(Adjusted Goodness-of-Fit Index: AGFI)

6.5.4 คา RMSEA (Root Mean Square Er-

ror of Approximation)

ทัง้นี ้ในการวเิคราะหขอมลู ผวูจิยัใชโปรแกรมการ

วเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางเชงิเสน เพือ่ทำการตรวจ

สอบโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัว

แปรตามทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษวา มีความสอด

คลองกันเพียงใด โดยการตรวจสอบจากคาสถิติ Chi-

Square, RMSEA, RMR, GFI, AGFI ทั้งนี้ ผูวิจัยได

ทำการวเิคราะหตวัแปรจากโมเดล 2 โมเดล คอื โมเดล

การวัด (Measurement Model) และโมเดลโครงสราง

(Structural Model)

7. ปจจยัทีศ่กึษา  ไดแก

ความผูกพันตอองคการ ในระดับสมาชิกของทีม

งาน (Personal Commitment-PC)

- ดานความรบัผดิชอบ (Responsibility-RP)

              - ดานความกาวหนาและการพฒันา (Personal

growth & development-GD)

ความผกูพนัตอองคการ ในระดบัทมีงาน (Team Commit-

ment- TC )

              - ดานผลการปฏบิตังิาน (Team Performance-

TP)

              - ดานความพงึพอใจในการทำงาน (Work Sat-

isfaction-WS)

ความผกูพนัตอองคการ ในระดบัองคกร (Organi-

zational Commitment-OC)

- ดานเปาหมายและคานยิมขององคการ (Goals

and values of Organization-GO)

             - ดานความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ (Willing-

ness to spend effort on behalf of the organization-

WO)

คณุภาพการทำงานเปนทมี (Teamwork Quality-

TQ)

- ดานวฒันธรรมองคการ (Corporate culture-

CC)

              - ดานการเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน

(Empowerment-EP)

- ดานการสือ่สาร (Communication-CM)

- ดานการประสานงาน (Coordination-CO)

- ดานการมีสวนรวมในการสรางผลงานของ

สมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (Balance of  Member

Contributions-BM)

-  ดานการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั (Mutual Sup-

port-MS)

              - ดาน ความพยายาม (Effort-EF)

              - ดานความเปนปกแผน (Cohesion-CH)

สรุปผลการวิจัย
1. ผลการเกบ็ขอมลูจากตวัอยางเปาหมาย

ผูวิจัยสามารถเก็บแบบสอบถามกลับคืนไดครบ

จำนวน 399 ชุดคิดเปนรอยละ 100 และนำขอมูลมา

ประมวลผลดวยการใชโปรแกรมสำเรจ็รปูเพือ่การวจิยัใน

การวเิคราะหขอมลูหาคารอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน

ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของตัวอยางเปาหมาย

พบวา ตัวอยางเปาหมายสวนใหญเปนเพศชายคิดเปน

รอยละ56.6 โดยอยใูนชวงอาย ุ20-29 ป คดิเปนรอยละ

68.7 รองลงมา ไดแก อาย ุ30-39 ป คดิเปนรอยละ 22.6

จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเปนรอยละ 52.1 อายุ

งานนอยกวา 5 ปคดิเปนรอยละ 63.4 ตำแหนงหนาทีก่าร

งานระดบัพนกังาน/เจาหนาทีค่ดิเปนรอยละ 71.4 โดยสวน

ใหญเปนทีมงานดานบริหารองคกรคิดเปนรอยละ 35.0

ดานการผลิต 25.7และดานตลาด 8.8 ตามลำดับ มี

สถานะเปนสมาชิกของทีมงานคิดเปนรอยละ 81.8 และ

เปนหวัหนาทมีงานคดิเปนรอยละ 17.4
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2. การศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงานที่มีตอความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร และคณุภาพการทำงานเปน

ทมีของ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั

ผลการวิจัยพบวา ตัวอยางเปาหมายมีปจจัยดาน

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร และดานคณุภาพ

การทำงานเปนทมี มคีาเฉลีย่อยใูนระดบัมาก สวนความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน มคีาเฉลีย่อยใูนระดบั

ปานกลาง

3. การวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัความผกูพนั

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)

ผลการวิจัยพบวา องคประกอบความผูกพันตอ

องคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)  ประกอบดวย

3 องคประกอบเรยีงลำดบัตามน้ำหนกัองคประกอบ คอื

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (TC)  ความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) และคณุภาพการ

ทำงานเปนทมี (TQ)    มคีาน้ำหนกัองคประกอบเทากบั

0.66 0.43 และ 0.30 ตามลำดบั และผลการตรวจสอบ

ความสอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมูลเชิง

ประจกัษพบวา มคีา ไค-สแควรเทากบั 60.94  คาความ

ตารางที ่1 ปจจยัดานความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน ความผกูพนั

ตอองคการในระดับองคกร และคุณภาพการทำงานเปนทีม

                                                      ปจจยั X S.D. ระดับ

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกทีมงาน (Personal Commitment : PC)

- ความรบัผดิชอบ (Responsibility-RP) 3.61 0.64 มาก

- ความกาวหนาและการพฒันา (Personal growth & development-GD) 3.54 0.73 มาก

รวม 3.58 0.61 มาก

ความผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน (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

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (Organizational Commitment:OC)

- เปาหมายและคานยิมขององคการ (Goals and values of Organization-GO) 3.76 0.62 มาก

- ความเตม็ใจทำงานเพือ่องคการ (Willingness to spend effort on behalf of the

  organization-WO) 3.78 0.66 มาก

รวม 3.77 0.59 มาก

คุณภาพการทำงานเปนทีม (Teamwork Quality:TQ)

- วฒันธรรมองคการ (Corporate culture-CC) 3.73 0.59 มาก

- การเสรมิสรางพลงัอำนาจใหแกพนกังาน (Empowerment-EP) 3.61 0.65 มาก

- การสือ่สาร (Communication-CM) 3.61 0.65 มาก

- การประสานงาน(Coordination-CO) 3.44 0.69 ปานกลาง

- การมสีวนรวมในการสรางผลงานของสมาชกิในทมีงานทีเ่ทาเทยีมกนั (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

- ความเปนปกแผน (Cohesion-CH) 3.46 0.68 ปานกลาง

รวม 3.61 0.54 มาก
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นาจะเปน (p) เทากบั 0.08 ทีช่ัน้แหงความอสิระ เทากบั

47 คาดชันวีดัความสอดคลอง (GFI) เทากบั 0.98 คาดชันี

วัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ

0.95  คาดชันรีากคาเฉลีย่กำลงัสองของสวนเหลอืมาตรา

ฐาน (Standardized RMR) เทากบั 0.01 และคาประมาณ

ความคลาดเคลือ่นของรากกำลงัสอง เฉลีย่ (RMSEA) เทา

กบั 0.027  โดยมโีมเดลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนื

ยันความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

(PC)  ดงัภาพที ่2

4. การศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและ

อทิธพิลรวม พบวา

4.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติเิรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื ความผกูพนัตอองคการในระดบั

ทีมงาน (TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร

(OC) และคณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) ตามลำดบั

4.2 ปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติเิรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ)

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) และความ

ผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน (TC) ตามลำดบั

4.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลรวมตอความผูกพันตอ

องคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC) อยางมีนัย

สำคญัทางสถติ ิเรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

มากไปหานอยดงันี ้คอื ความผกูพนัตอองคการในระดบั

ทมีงาน (TC) คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) และความ

ภาพที ่2 รูปแบบความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงานที่มีตอความผูกพันตอองคการใน

ระดับทีมงาน ความผูกพันตอองคการในระดับองคกรและคุณภาพการทำงานเปนทีมของอุตสาหกรรมรถยนตใน

ประเทศไทย  กรณศีกึษาเฉพาะ บรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย จำกดั ตวัแบบสดุทาย

ตารางที่ 2  อิทธิพลของปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

                           ปจจยั                                    ความผกูพนัในระดบัสมาชกิทมีงาน (PC)

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม อิทธิพลรวม

ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน (TC) 0.66* - 0.66*

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC) 0.43* 0.20* 0.63*

คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) 0.30* 0.35* 0.65*

*  p < 0.05
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ผกูพนัตอองคการในระดบัองคกร (OC) ตามลำดบั

อภิปรายผล
1. จากภาพที ่2 ผลการวจิยั พบวา ปจจยัดานความ

ผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน (PC)  มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับทีม

งาน(TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) แสดงใหเห็นวา

ความผูกพันตอองคการทั้งในระดับทีมงานและในระดับ

องคการ รวมทั้งคุณภาพการทำงานเปนทีมสงผลตอ

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน ดัง

นั้น องคการควรจะใหความสำคัญกับการสงเสริมให

สมาชกิของทมีงานมคีวามผกูพนักบัองคการมากขึน้ ดงั

เชนที ่Meyer & Allen (1997) ไดกลาวถงึความผกูพนักบั

องคการเอาไววา ความผูกพันกับองคการมีความสำคัญ

เพราะสงผลตอความสมัพนัธของลกูจางกบัองคการ และ

เกีย่วของกบัการตดัสนิใจของลกูจางในการทีจ่ะดำรงความ

เปนสวนหนึ่งขององคการหรือไม โดยความผูกพันกับ

องคการจะมคีวามสมัพนัธกบัปจจยัสวนบคุคลและปจจยั

ขององคการ เชน คนทีเ่คยทำงานกบับรษิทัมากกวา 2 ป

หรือคนที่ตองการจะประสบความสำเร็จในการทำงาน

จะมคีวามผกูพนักบัองคกรสงู เชนเดยีวกบัที ่Kelley (1983

อางถงึในThompson, 2000) ไดกลาวถงึความผกูพนัตอ

องคการไววา จะเปนผลใหบุคคลคงอยูกับทีมงาน  ใน

ขณะทีท่มีงานกม็คีวามยดึมัน่ตอสมาชกิของทมีงาน หรอื

แนวคดิของDavis (2000)ทีใ่หความคดิเหน็เกีย่วกบัความ

ผูกพันตอองคการไววาจะเปนพลังในการผูกมัดสิ่งตางๆ

ไวดวยกนั และผลการวจิยัของธนพร แยมสตุา (2550) ที่

พบวา ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยสำคัญประการ

หนึง่ทีท่ำใหบคุลากรคงอยแูละทำงานกบัองคการอยางตอ

เนือ่ง ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการนีจ้ะทำใหบคุคลทีม่ี

ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคา

นิยมขององคการ จึงเต็มใจทุมเทความพยายามเพื่อ

ทำประโยชนใหกับองคการ รวมทั้งมีความปรารถนาที่

จะรกัษาความเปนสมาชกิขององคการไว โดยบคุลากรที่

มคีวามยดึมัน่ผกูพนัตอองคการจะเปนผทูีม่คีวามพงึพอใจ

ในงาน พยายามที่จะทำงานใหดีที่สุด และมีจิตใจที่ตอง

การเห็นความกาวหนาขององคการ รวมทั้งกอใหเกิด

พฤติกรรมอื่นๆที่สงเสริมการทำงาน เชน ความกระตือ

รือรนที่จะมีสวนรวมในการทำงาน การเอาใจใสทุมเท

ทำงานนอกเหนอืจากบทบาทหนาทีท่ีอ่งคการกำหนดให

เปนตน

สวนคณุภาพการทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธกบั

ความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงานนั้น

จะสอดคลองกบัผลการวจิยัของ  Hoegl & Gemuenden

(2001) ที่พบวา คุณภาพการทำงานเปนทีมมีความ

สมัพนัธอยางมนียัสำคญักบัผลการปฏบิตังิานของทมีงาน

และคณุภาพการทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธเปนอยาง

มากกับความสำเร็จสวนบุคคลของสมาชิกในทีมงาน

ตวัอยางเชน ความพงึพอใจในการทำงาน และการเรยีนรู

2. จากตารางที ่2 การวเิคราะหองคประกอบเชงิยนื

ยันความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีมงาน

(PC)  โดยทำการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธโครง

สรางเชงิเสนของปจจยัทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคการ

ในระดับสมาชิกของทีมงาน(PC)ของบริษัทโตโยตาฯ

พิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลม

กลืนระหวางรูปแบบที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง

ประจกัษ   พบวา เปนไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีก่ำหนด

วา รปูแบบความสมัพนัธโครงสรางเชงิเสนของปจจยัทีส่ง

ผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสมาชิกของทีม

งาน(PC) มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจกัษ  แสดงใหเหน็วา ปจจยัความผกูพนัตอองคการ

ในระดับสมาชิกของทีมงาน(PC) สามารถยืนยันความ

สมัพนัธตอปจจยัดานความผกูพนัตอองคการในระดบัทมี

งาน(TC)  ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร(OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) ของบริษัทโตโย

ตาฯ ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพล

รวม โดยอิทธิพลรวมที่มีตอความผูกพันตอองคการใน

ระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC) อยางมนียัสำคญัทางสถติิ

เรยีงตามลำดบัจากคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมากไปหานอย

ดงันี ้คอื    ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน(TC)

คุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) และ ความผูกพันตอ

องคการในระดบัองคกร(OC)  ตามลำดบั ซึง่ผลการวจิยั

นี้จะเปนไปในแนวทางเดียวกับผลการวิจัยของ Hoegl,

Weinkauf และ Gemuenden (2004) ทีพ่บวา การประสาน

งานของทมีงาน ความผกูพนัทีม่ตีอโครงการ และคณุภาพ

การทำงานเปนทมีมคีวามสมัพนัธตอกนั และผลการวจิยั

ของ Gondal & Aurangzeb (2008 ) ทีพ่บวา การเสรมิ
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สรางพลังอำนาจใหแกทีมงานมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงาน

อนึง่ จากผลการวเิคราะหทีแ่สดงใหเหน็วา ความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงาน(TC)  มีอิทธิพลตอ

สมาชกิของทมีงาน(PC)มากกวาความผกูพนัตอองคการ

ในระดบัองคกร(OC) สอดคลองกบัผลการวจิยัของ Yoon

(2003) ทีพ่บวา ความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน

จะสรางความพึงพอใจในการทำงานใหแกพนักงานมาก

กวาความผูกพันตอองคการในระดับองคกร โดยความ

ผูกพันตอองคการในระดับทีมงานนั้นจะสามารถนำไปสู

ความผกูพนัตอองคการในระดบัองคกรได หากพนกังาน

ไดรบัการสนบัสนนุจากองคการอยางด ีเพราะเปนการสง

ผลในทางบวกตอความพงึพอใจในการทำงานของทมีงาน

โดยตรง และสงผลทางออมตอความผกูพนัตอองคการใน

ระดับองคกร และยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ

Bishop & Scott (2000) และ Liden, Wayne และ

Sparrowe (2000) ทีพ่บวา การไดรบัแรงสนบัสนนุจาก

องคการเปนความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันกับ

องคการ ความทมุเททีม่ใีห  การปฏริปู ผลการปฏบิตังิาน

ความใสใจ และแรงสนับสนุนจากหัวหนางานหรือเพื่อน

รวมงานกม็ผีลกระทบทีด่ตีอความผกูพนักบัองคการ และ

สงผลตอระดบัความพงึพอใจของหวัหนางานดวย  นอก

จากนัน้ ยงัสอดคลองกบัผลการศกึษาของ Dessler (1999)

ทีไ่ดยนืยนัความเชือ่เกีย่วกบัความสมัพนัธเชงิบวกระหวาง

ความยตุธิรรมในองคการกบัความผกูพนัตอองคการ โดย

คนที่เชื่อวา นายจางดูแลพวกเขาดวยความยุติธรรม

จะรูสึกวามีความผูกพันกับองคการมากกวาคนที่เชื่อวา

พวกเขาไมไดรับความยุติธรรม

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. จากผลการวจิยัในภาพที ่2 ทีพ่บวา ปจจยัดาน

ความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC)

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับทีม

งาน(TC) ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร (OC)

และคุณภาพการทำงานเปนทีม (TQ) สามารถนำมา

ประยุกตใช เปนแนวคิดในการบริหารทีมงานใหมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพิ่มขึ้นได โดยในการบริหาร

ทีมงานนั้น ผูบริหารควรใหความสำคัญกับการสงเสริม

และสนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานและทีมงานมีความ

ผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น เพราะจะทำใหสมาชิกของ

ทีมงานและทีมงานมีความรูสึกผูกพันและจงรักภักดี

ตองคการมากขึน้ตามไปดวย อนัสมาชกิของทมีงานและ

ทมีงานยนิดทีำงานเพือ่ผลประโยชนของสวนรวม เพือ่ให

องคการไดรับความสำเร็จมากยิ่งขึ้น ดังกรณีศึกษาของ

บรษิทั Business Analytic เกีย่วกบัการสรางความผกูพนั

ของพนกังาน/ลกูจาง โดยผลการสำรวจความพงึพอใจของ

พนกังาน/ลกูจาง พบวา การทมุเททำงานของพนกังาน/

ลกูจางจะมผีลตอความผกูพนัของพนกังาน/ลกูจางมากที่

สดุคดิเปนรอยละ 55.5 ฉะนัน้ การใชวธิกีารตางๆ เพือ่จงู

ใจใหบคุลากรเกดิความผกูพนัตอองคการ จะเปนวธิกีาร

หนึ่งที่จะชวยใหรักษาความเปนสมาชิกขององคการและ

สมาชกิของทมีงานเอาไวไดตลอดไป Business Analytic

Ltd. (2005)

ทั้งนี้ ผูบริหารควรจะตองใหความสำคัญกับการ

สรางความผกูพนัตอองคการในทกุระดบั เพือ่จะไดใชเปน

เครื่องมือในการผนึกกำลังของผูบริหารและพนักงานทุก

คนที่อยูในองคการใหรวมมือรวมใจชวยกันทำงานเพื่อ

สรางผลสำเรจ็ใหแกองคการโดยรวม ดงัเชนทีส่มติ สชัฌุ

กร (2541: 28) ไดกลาวถงึความผกูพนัทีม่ตีอองคการไว

วา "องคการจะตองทำใหพนกังานทกุคน ในทกุระดบั สวน

ใหญหรอืทัง้หมดเกดิการยอมรบัและผกูพนั ไมควรจำกดั

อยูแตในระดับผูบริหารเทานั้น" ทั้งนี้เพราะความผูกพัน

ทีม่ตีอองคการนอกจากจะสงผลดตีอองคการ และทมีงาน

คอื ทำใหองคการมคีวามเปนเอกภาพและทมีงานมคีวาม

เขมแขง็แลว ยงัทำใหสมาชกิของทมีงาน/พนกังานมคีวาม

ผกูพนัตอกนั คอื ทำใหทกุคนในองคการมคีวามรสูกึของ

การเปนทมีงานเดยีวกนั สมาชกิของทมีงานจงึมคีวามมงุ

มัน่ตัง้ใจทำงานเพือ่ผลสำเรจ็ของงานทีด่ ีมคีณุภาพ  โดย

ทกุคนในองคการจะยนิดใีหการชวยเหลอืสนบัสนนุซึง่กนั

และกนัดวยความเตม็ใจ สงผลใหองคการและทกุคนทีอ่ยู

ในองคการมีความเจริญเติบโตกาวหนาไปพรอมๆกัน

ทำใหเปนการสรางแรงจูงใจในทางบวกที่สงผลตอการ

พัฒนาตนเอง ทีมงาน และองคการใหมีศักยภาพและมี

ความเขมแข็งยิ่งขึ้น ทั้งนี้ องคการที่ใหความสำคัญกับ

ความผูกพันตอองคการควรจะตั้งวัตถุประสงคที่ยืดหยุน

เพราะมเีปาหมายทีจ่ะจงูใจพนกังานใหหาทางบรรลรุะดบั

ของผลการปฏบิตังิานสงูสดุเทาทีจ่ะทำได (Herrenkohl,

2004:151)
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นอกจากการใหความสำคัญกับการสรางความ

ผกูพนัตอองคการแลว ผบูรหิารควรสงเสรมิและสนบัสนนุ

ใหสมาชิกของทีมงานเห็นความสำคัญของคุณภาพการ

ทำงานเปนทมีดวย เนือ่งจากคณุภาพการทำงานเปนทมี

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับ

สมาชิกของทีมงานเปนอยางมาก ดังนั้น เพื่อใหการ

ทำงานเปนทีมมีคุณภาพมากขึ้น ผูบริหารควรใหการสง

เสรมิและสนบัสนนุสมาชกิของทมีงานดวยการเสรมิสราง

พลังอำนาจใหแกพนักงาน (Empowerment) อยางเปน

รปูธรรม เพราะ "การเสรมิสรางพลงัอำนาจแกพนกังาน

นี้จะเปนกระบวนการที่สงเสริมใหบุคคลและทีมงานมี

ความเปนตวัของตวัเอง สามารถควบคมุตนเอง มคีวาม

สามารถในการเลือกและกำหนดอนาคตของตนเอง

องคการ และสงัคมได โดยกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงใน

แนวทางที่พึงปรารถนา แตไมใชเปนพลังที่จะไปบังคับ

หรอื  ครอบงำคนอืน่" (Wallertein และ Bernstein, 1988

อางถงึใน พนสั พฤกษสนุนัท และคณะ, 2545 paragraph

4) ซึ่งจะทำใหในการทำงานรวมกันมีการระดมความคิด

จากสมาชิกของทีมงานทุกคน ทีมงานจึงสามารถสราง

สรรคผลงานที่ดีและ มีคุณภาพรวมกัน อีกทั้งยังสราง

ความพงึพอใจในการทำงานรวมกนัดวย โดยผบูรหิารอาจ

ประยกุตใชแนวคดิของ Herrenkohl (2004) ทีไ่ดใหคำแนะ

นำไววา องคการควรสนบัสนนุใหสมาชกิของทมีงานไดมี

โอกาสบริหารตนเองในรูปแบบของการเปนทีมงาน

บรหิารตนเอง (Self-managing team) เพือ่จงูใจใหสมาชกิ

ของทมีงานหาทางบรรลผุลการปฏบิตังิานในระดบัสงูสดุ

เทาทีจ่ะทำได เพราะจะทำใหสามารถบรรลเุปาหมายและ

วตัถปุระสงคขององคการไดอยางมปีระสทิธภิาพ ประสทิธิ

ผลมากขึ้น โดยในการเปนทีมงานบริหารตนเองนั้น ผู

บรหิารหรอืหวัหนาทมีงานควรจะตองสรางความเขาใจที่

ดใีหกบัทมีงาน เชน อธบิายถงึคณุลกัษณะของทมีงานที่

มปีระสทิธผิล เพือ่ใหสมาชกิของทมีงานเขาใจวธิกีารสราง

ผลสำเรจ็ของงาน เปนตน

ทั้งนี้ ผูบริหารหรือหัวหนาทีมงานอาจประยุกตใช

แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิผล

เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานสามารถ

ทำงานรวมกนัดวยด ีมคีวามเขาใจซึง่กนัและกนั เพราะ

จะเปนผลดีตอการสรางความผูกพันตอองคการทั้งใน

ระดบัทมีงานและในระดบัองคการ รวมทัง้ยงัเปนการเพิม่

คณุภาพการทำงานเปนทมีใหสงูยิง่ขึน้ ดงัผลการวจิยัของ

Dyer & Dyer (1994) ทีร่ะบไุว ดงันี้

- เปาหมายและคานยิมตองชดัเจน โดยสมาชกิของ

ทีมงานทุกคนจะตองเขาใจและยอมรับในเปาหมายและ

คานยิมนัน้ เนือ่งจากสมาชกิของทมีงานจะตองเกีย่วของ

กับเปาหมายและผลลัพธโดยตรง

- สมาชิกของทีมงานจะตองเขาใจบทบาทและ

หนาที่ที่ตองกระทำตองานของสวนรวม

- บรรยากาศในการทำงานจะตองเตม็ไปดวยความ

ไววางใจ และสมาชกิของทมีงานจะตองใหการสนบัสนนุ

ซึง่กนัและกนั

- การสือ่สารตองเปนไปอยางเปดเผย โดยสมาชกิ

ของทมีงานยนิดแีบงปนขอมลูทีเ่กีย่วกบัเปาหมายของทมี

งานและองคการใหแกกนั

- สมาชิกของทีมงานจะตองไดรับโอกาสในการมี

สวนรวมในการตัดสินใจ มีอิสระในการแจงผลของการ

ตดัสนิใจ และไมจำเปนตองตดัสนิใจตามทีผ่มูอีำนาจตอง

การ

- สมาชิกของทีมงานจะตองดำเนินงานตามที่ไดมี

การตดัสนิใจรวมกนั ถอืเปนพนัธสญัญารวมกนั

- หวัหนาทมีงานจะตองใหการสนบัสนนุแกสมาชกิ

ของทีมงาน และวางมาตรฐานผลการปฏิบัติงานในสวน

ของบคุคลสงู

- สมาชกิของทมีงานจะตองยอมรบัความแตกตาง

ของสมาชกิในทมีงานคนอืน่ โดยไมละเลย

- โครงสรางของทีมงานและวิธีการปฏิบัติงาน

จะเกีย่วของกบังาน เปาหมาย และบคุลากรในองคการ

2. จากผลการวจิยัในตารางที ่ 2 ทีพ่บวา รปูแบบ

ความสมัพนัธโครงสรางเชงิเสนตามทฤษฎรีะหวางปจจยั

ทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคการในระดบัสมาชกิของทมี

งาน(PC) กบัความผกูพนัตอองคการในระดบัทมีงาน(TC)

ความผูกพันตอองคการในระดับองคกร(OC)  และ

คณุภาพการทำงานเปนทมี (TQ) มคีวามสอดคลองกลม

กลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  แตอิทธิพลทางตรง อิทธิ

พลทางออม  และอิทธิพลรวมที่มีตอความผูกพัน

ตอองคการในระดบัสมาชกิของทมีงาน (PC) มคีวามแตก

ตางกนันัน้ ผบูรหิารควรตระหนกัถงึการพฒันาทมีงานใน

ทกุมติ ิ โดยผบูรหิารอาจนำรปูแบบในการพฒันาทมีงาน

ของ Stott and Walker (1995 อางถึงในสุนันทา เลา
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หนนัทน, 2540) มาประยกุตใชเปนแนวทางในการพฒันา

ทีมงาน เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลให

แกการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมงานในทุกระดับและ

ทกุมติ ิโดยใหความสำคญักบัการพฒันาทัง้ "สีม่ติ"ิ (Four

dimensions)  ไปพรอมๆกนั ดงันี้

1. มติดิานบคุคล (Individual) โดยในการพฒันาทมี

งานระดบับคุคลนี ้จะเปนการพฒันาทีเ่กีย่วของกบัสมาชกิ

ของทมีงาน เชน การสรางแรงจงูใจในการทำงาน ความ

ผกูพนัทีม่ตีองาน ทศันคต ิความสามารถ  การมสีวนรวม

ของสมาชกิในทมีงาน เปนตน

2. มติดิานงาน (Task) จะเปนการพฒันาทีเ่กีย่วของ

กบังาน โดยใหความสำคญักบัรายละเอยีดของงานทีจ่ะสง

ผลตอการทำงานและการพัฒนาทีมงาน เชน วัตถุ

ประสงค เปาหมาย และกระบวนการทำงานทีเ่ปนระบบ

3. มติดิานทมีงาน (Team) ไดแก การพฒันาทีเ่กีย่ว

ของกับทีมงานโดยใหความสำคัญกับการพัฒนาทักษะ

ตางๆ ที่สงผลตอการทำงานเปนทีม ไมวาจะเปนทักษะ

สวนบคุคลหรอืทกัษะของกลมุ เชน ภาวะผนูำ บทบาท

ดานการสือ่สาร ความสมัพนัธระหวางบคุคล ทกัษะการ

จงูใจ ความขดัแยง การวเิคราะหปญหา การตดัสนิใจ การ

ประชมุของทมีงาน การประสานงาน ความรวมมอื ความ

เปนปกแผนของทมี ปทสัถาน คานยิม การปฏบิตัติามขอ

ตกลง เปนตน

4. มติดิานองคการ (Organization) เปนการพฒันา

ทีเ่กีย่วของกบัองคการ โดยทำการปรบัปรงุองคการในดาน

ตางๆ เพื่ออำนวยความสะดวกใหแกการทำงานเปนทีม

เชน ปรบัปรงุโครงสรางขององคการ สรางบรรยากาศใน

การทำงานที่ดี ใหรางวัลตอบแทน สรางวัฒนธรรมของ

องคการที่เอื้อตอการทำงานเปนทีม หรือสนับสนุนใหมี

การพฒันาปรบัปรงุองคการในดานตางๆ อยางเปนระบบ

เปนตน

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป
1. ควรศึกษาวิจัยความผูกพันที่มีตอองคการใน

ระดบับคุคล ระดบัทมีงาน ระดบัองคกรและคณุภาพการ

ทำงานเปนทมีของบรษิทัโตโยตา มอเตอร ประเทศไทย

จำกดัในสาขาอืน่ๆ เพือ่เปรยีบเทยีบผลทีไ่ดรบั

2. ควรศกึษาวจิยัในเชงิลกึระหวางความผกูพนัทีม่ี

ต อองค การกับคุณภาพการทำงานเปนทีมของ

อุตสาหกรรมรถยนตอื่นๆ โดยทำการเปรียบเทียบกับ

อุตสาหกรรมรถยนตคูแขง

3. ควรศกึษารปูแบบการทำงานเปนทมีขององคกร

ธรุกจิอืน่ๆ และอาจปรบัเปลีย่นตวัแปรปจจยัใหเหมาะสม

กบัองคกรธรุกจินัน้ๆ
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