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บทที� 1 

 

บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 
  ปัจจุบนัโลกไดว้ิวฒันาการกา้วหน้าไปอย่างรวดเร็ว องคก์ารที�ทาํธุรกิจที�เต็มไปดว้ยการ

แข่งขนัและมีการเจริญเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจอย่างต่อเนื�อง ถึงแมภ้าวะที�เศรษฐกิจจะถดถอยไป

บา้งองคก์ารส่วนใหญ่ก็ยงัใหค้วามสําคญัต่อการพฒันาและปรับตวัในดา้นต่าง ๆ เพื�อทาํให้องคก์าร

พฒันาอยา่งต่อเนื�อง ซึ� งปัจจยัที�สาํคญัและองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย คือ เงิน วตัถุดิบ 

เครื�องจกัร บุคลากร และการบริหารจดัการ ดงันั�นองคก์ารจึงตอ้งทาํให้บุคลากรตอ้งการที�จะทาํงาน

ในองค์การนั�น บรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบหนึ� งที�ผูบ้ริหารควรจดัการโดยคาํนึงถึง

สภาพแวดลอ้มขององคก์รซึ� งส่งผลต่อบุคลากรในองคก์าร ทั�งทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพล

ต่อการจูงใจตลอดจนการปฏิบติัในองค์กร และเป็นตวัแปรที�สําคญัในการศึกษาบรรยากาศใน

องค์การของพนักงาน เป็นสิ� งที� เชื�อมโยงในระหว่างลักษณะที�มองเห็นได้ขององค์การ เช่น 

โครงสร้างกฎเกณฑ ์แบบความเป็นผูน้าํและและขวญักบัพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ 

 นอกจากบรรยากาศองค์การยงัมีส่วนในการกําหนดพฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานใน

องค์การแลว้ บรรยากาศองค์การยงัมีส่วนในการวางรูปแบบความคาดหวงั ของสมาชิกในองคก์าร 

องค์ประกอบต่าง ๆ ขององคก์ารจะช่วยกระตุน้ให้มีทศันคติที�ดีต่อองคก์ารและความพอใจที�จะอยู่

ในองคก์าร ดงันั�นหากตอ้งการปรับปรุงเปลี�ยนแปลงหรือพฒันาองคก์ารแลว้ สิ�งที�นกัพฒันาองคก์าร

จะตอ้งพิจารณาเปลี�ยนแปลงก่อนอื�นคือ บรรยากาศองค์การ เพราะบรรยากาศไดรั้บการสั�งสมมา

จากความเป็นมาของวฒันธรรมและกลยุทธ์ขององค์การตั� งแต่อดีต หากองค์การใดคํานึงถึง

ความสําคญัในเรื� องนี�  แล้วนํามาประยุกต์ใช้กับการบริหารจดัการที�มีการปรับเปลี�ยนให้ทนัยุค

ทนัสมยัแบบผสมผสานกลมกลืนตลอดเวลา ก็จะทาํใหอ้งคก์ารนั�นมีความยืดหยุน่ ทาํให้เกิดผลดีต่อ

ผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้ริหารที�ทาํงานร่วมกนั โดยต่างฝ่ายต่างก็รู้ถึงความตอ้ง และความพึงพอใจต่อกนั 

บรรยากาศองค์การจึงเป็นปัจจัยที�มีความสําคัญและมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงาน เพราะบรรยากาศในองค์การนั�นส่งผลต่อสุขภาพทั�งทางกายและใจของพนักงาน โดย

สิ� งแวดล้อมในที�ทาํงานของพนักงานในองค์การมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์และกําหนด



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

2 
 

พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในองค์การและเป็นตวักาํหนดการบรรลุเป้าหมายขององค์การนั� น 

(นพรัตน์ พงศฐ์ากรู, 2553 หนา้ 1) 

 สาเหตุหนึ�งที�บุคลากรไม่สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถและไม่อาจอยูร่่วมกบั

องค์การได้อย่างยาวนาน เนื�องจากการรับรู้และความคิดเห็นหรือความรู้สึกที�มีต่อบรรยากาศ

องคก์าร ทั�งโครงสร้างของงาน ความเป็นอิสระในการทาํงาน รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการ

ให้การสนับสนุน การยอมรับความขดัแยง้ การเปลี�ยนแปลง และการสื�อสารในองค์การ ซึ� งสิ� ง

เหล่านี� จะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในสถานที�ทาํงานที�สอดคลอ้งกบับรรยากาศแวดลอ้มของ

องคก์าร โดยบางคนอาจจะมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศการทาํงานในทางลบ แต่บางคนอาจมีความ

คิดเห็นต่อบรรยากาศการทาํงานในทางบวก พนกังานที�ไม่พอใจอาจตอ้งออกจากองคก์าร เพื�อหา

องคก์ารใหม่ที�มีบรรยากาศองคก์ารเหมาะสมตามที�ตนเองตอ้งการ บุคคลแต่ละคนมีการรับรู้ ความ

คิดเห็นหรือความรู้สึกต่อบรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนัขึ�นอยูก่บัการเรียนรู้ ความเชื�อ ทศันคติ และ

ค่านิยมทางวฒันธรรม ดงันั�น สิ�งที�ผูบ้ริหารควรทาํเพื�อให้บุคลากรที�อยูใ่นองคก์ารทาํงานอยา่งเต็ม

กาํลงัความสามารถและปฏิบติัไดอ้ย่างดีที�สุด คือการให้ความสําคญักบับุคลากรขององค์การ โดย

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพราะเมื�อบุคลากรไดรั้บการจูงใจที�ดี ก็จะสามารถผลิตหรือ

ปฏิบติังานมากขึ�นกวา่เดิมได ้การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน คือ การพยายามให้ผลตอบแทนตาม

ความตอ้งการของเขาและตอ้งประสานความตอ้งการของคนทาํงานให้เขา้กบัความตอ้งการของ

องค์การด้วย เพื�อให้เกิดผลงานที�ดีและเป็นไปตามเป้าหมายของการทาํงาน โดยแรงจูงใจนั�นเป็น

ส่วนหนึ� งของการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และเป็นสิ�งที�จะผลกัดนัเอาความสามารถ

ของคนออกมา เพื�อให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย นอกจากนี�  ความสัมพนัธ์ระหว่างหวัหน้า

งานและเพื�อนร่วมงาน ก็นบัวา่เป็นสิ�งที�ช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ย เพราะหากบุคคลมี

หัวหน้างานที�ไม่เข้าใจลูกน้อง ไม่สามารถเป็นที�พึ� งพิง และเป็นแบบอย่างที�ดีได้ จะทาํให้เกิด

ความรู้สึกไม่อยากทาํงานและไม่ทุ่มเทให้กบังานอย่างเต็มที� หรือหากเกิดความขดัแยง้กบัเพื�อน

ร่วมงาน ก็จะทาํใหข้าดการประสานงานที�ดี ไม่มีการพูดจาสื�อสารกนั เกิดการเกี�ยงงานกนั จนทาํให้

งานสะดุดหรือล่าชา้ ผูบ้ริหารจึงตอ้งพยายามสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดขึ�นกบับุคลากรภายใน

องคก์ารดว้ย (พุธประทุม ตนัสูงเนิน, 2554 หนา้ 2) 

          จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจที�จะศึกษาบรรยากาศในการทาํงานของ

พนกังานฝ่ายผลิตลอ้รถยนต ์บริษทัเอนไกไทย จาํกดั สําหรับเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารนาํไปพิจารณา

กาํหนดนโยบาย การบริหารจดัการ ปรับปรุงบรรยากาศองคก์ารให้มีลกัษณะที�เอื�อต่อการทาํงาน มี

การปรับเปลี�ยนตามยุคสมยัแบบผสมผสานกลมกลืนตลอดเวลา และนํามาเป็นแนวทางในการ
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วางแผน ปรับปรุงรูปแบบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ให้พนักงานปฏิบติังานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารสัมฤทธิ� ผล 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

 1. เพื�อศึกษาบรรยากาศในการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิตลอ้รถยนต ์บริษทั เอนไกไทย 

จาํกดั  

 2. เพื�อเปรียบเทียบบรรยากาศในการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิตลอ้รถยนต ์จาํแนกตาม

ขอ้มูลส่วนบุคคล 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

 

 ความคิดเห็นเกี�ยวกบับรรยากาศในการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิตลอ้รถยนต์ จาํแนก

ตามขอ้มลูส่วนบุคคล แตกต่างกนั 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 

 การวิจยัครั� งนี�  เป็นการศึกษาบรรยากาศในการทาํงานของพนักงานฝ่ายผลิตล้อรถยนต ์

บริษทั  เอนไกไทย จาํกดั มีขอบเขตการวจิยั ดงันี�  

 1.  ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรที�ใช้ในการศึกษาได้แก่ พนักงานฝ่ายผลิตล้อรถยนต์ บริษทั เอนไกไทย 

จาํกดั  จาํนวน 230 คน (ขอ้มูลจากแผนกบุคคล บริษทั เอนไกไทย จาํกดั ณ วนัที� 20 ตุลาคม 2558) 

เลือกเป็นกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (simple random sampling) เลือกเป็นกลุ่ม

ตวัอยา่งตามตารางที�กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie  and  Morgen (1970, p. 608) ไดก้ลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 144 คน 

 2.  ขอบเขตด้านเนื�อหา 

 ตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษาวจิยัครั� งนี�  ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามดงันี�  

 2.1  ตวัแปรอิสระ (independent variable) แบ่งออกเป็น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน และระยะเวลาในการทาํงาน 
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                  2.2  ตวัแปรตาม (dependent variable) ไดแ้ก่ บรรยากาศในการทาํงานของพนกังาน

ฝ่ายผลิตลอ้รถยนต ์แบ่งออกเป็น 9 ดา้น ไดแ้ก่  โครงสร้างขององคก์าร  ความรับผิดชอบ  รางวลั

ตอบแทน  ความเสี�ยง  ความอบอุ่น  การสนบัสนุน  มาตรฐานการปฏิบติังาน ความเป็นหนึ�งเดียวใน

องคก์าร และความขดัแยง้ 

              3. ระยะเวลาดําเนินการวจัิย    

                      ระยะเวลาเดือนมีนาคม ถึงเดือนพฤษภาคม 2559 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

  การวจิยัเรื�องบรรยากาศในการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิตลอ้รถยนต ์บริษทั เอนไกไทย 

จาํกดั ไดน้าํแนวคิดที�ใช้วดับรรยากาศในองค์การของ Litwin & Stringer (1968) มาประยุกตใ์ช้

กาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงันี�  

 

ตัวแปรอสิระ                                              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที� 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน 

- ระยะเวลาในการทาํงาน 

บรรยากาศในการทาํงาน 

ของพนักงานฝ่ายผลติล้อรถยนต์ 

-  โครงสร้างขององคก์าร 

-  ความรับผิดชอบ 

-  รางวลัตอบแทน 

-  ความเสี�ยง 

-  ความอบอุ่น 

-  การสนบัสนุน 

-  มาตรฐานการปฏิบติังาน 

-  ความเป็นหนึ�งเดียวในองคก์าร 

-  ความขดัแยง้ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

             บริษทั เอนไกไทย จาํกดั หมายถึง บริษทัผูผ้ลิตลอ้และชิ�นส่วนอลูมินมัอลัลอยสําหรับ

รถยนตแ์ละรถจกัรยานยนตแ์ก่อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละอุตสาหกรรมที�เกี�ยวขอ้ง ตั�งอยูที่� 444 หมู่ 

17 นิคมอุตสาหกรรมบางพลี ซอย 6 ถนนเทพารักษ์ ตาํบลบางเสาธง อาํเภอบางเสาธง จงัหวดั

สมุทรปราการ 10504 

 พนกังานฝ่ายผลิตลอ้รถยนต์ หมายถึง พนกังาน บริษทั เอนไกไทย จาํกดั ซึ� งอยู่ในสาย

งานการผลิตลอ้รถยนต ์ไม่รวมลูกจา้งชั�วคราว 

 บรรยากาศในการทาํงาน  หมายถึง สภาพแวดล้อมในสถานที�ทาํงานของพนกังาน ใน

ดา้นสถานที� วสัดุอุปกรณ์ ความเป็นธรรมของหวัหนา้งาน โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที�การงานรวมทั�ง

การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงานแบ่งออกเป็น 9 ดา้นมีรายระเอียดดงันี�  

            โครงสร้างขององค์การ (structure) หมายถึง ความชัดเจนของการแบ่งงาน ผงัการ

ปฏิบติังาน ลกัษณะงานที�ปฏิบติั ขั�นตอนในการดาํเนินงาน กฎขอ้บงัคบั รวมถึงการบริหารงานของ

บริษทัดว้ย เพื�อใหเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

              ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การเอาใจใส่ต่องานที�ตนไดรั้บมอบหมายให้

ปฏิบติัจนสาํเร็จและเชื�อถือได ้ซึ� งเป็นหนา้ที�ของพนกังานแต่ละคน 

             รางวลัตอบแทน (reward) หมายถึง ผลตอบแทนต่าง ๆ ที�เป็นแรงจูงใจให้ปฏิบติังาน เช่น 

การไดเ้ลื�อนตาํแหน่ง การไดรั้บคาํยกยอ่ง การไดเ้พิ�มเงินเดือน เป็นตน้ 

 ความเสี�ยง (risk taking) หมายถึง ระดบัที�พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระที�จะได้รับ

ประสบการณ์และนวตักรรมใหม่ๆ ถึงแมจ้ะมีความเสี�ยงเกิดขึ�น โดยไม่ตอ้งกงัวลกบัค่าตอบแทน

และการลงโทษที�เกิดขึ�นในองคก์าร 

  ความอบอุ่น (warmth) หมายถึง มิตรภาพที�ดีภายในบริษทั ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อน

ร่วมงานที�ดี ไดรั้บการยอมรับ มีความเป็นกนัเองในองคก์าร 

          การสนับสนุน (support) หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือหรืการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน เช่น ไดรั้บการฝึกอบรมเพิ�มเติมความรู้ เป็นตน้ 

          มาตรฐานการปฏิบติังาน (performance standard) หมายถึง การกาํหนดวตัถุประสงคไ์ว้

อยา่งชดัเจน ซึ� งเป็นที�ยอมรับของพนกังานที�ปฏิบติั เพื�อเป็นสิ�งที�ทาํให้เกิดความเขา้ใจและเชื�อถือได้

ทั�งผูบ้ญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งปฏิบติั 

          ความเป็นหนึ�งเดียวในองคก์าร ( commitment ) หมายถึง เป็นการรับรู้วา่ตนเองเป็นส่วน

หนึ�งที�มีค่าขององคก์รมีความรู้สึกเป็นเจา้ของและความจงรักภกัดีที�มีต่อองคก์รที�ตนเองทาํงานอยู ่
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              ความขดัแยง้ (conflict) หมายถึง เหตุการณ์ที�ผูร่้วมงานในฝ่ายมีความคิดเห็นหรือทศันคติ

ที�ไม่ตรงกนัหรือไม่สอดคลอ้งกนั ทาํให้ตอ้งมีการตดัสินใจเลือกทางใดทางหนึ�งเพื�อเป็นการยุติและ

เป็นที�พอใจของทั�ง 2 ฝ่าย 

 

ประโยชน์ที�คาดว่าได้รับ 

 

 1.  ทาํให้ทราบถึงบรรยากาศในการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิตลอ้รถยนต์ บริษทั เอน

ไกไทย จาํกดั  

 2. สามารถนาํขอ้มูลที�ไดจ้ากการวิจยันาํไปปรับปรุงบรรยากาศในการทาํงาน และลกัษณะ

งาน อนัทาํใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ�งขึ�น  

 3. ผลที�ไดจ้ากการวิจยัสามารถใช้เป็นแนวทางสร้างบรรยากาศในการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั เอนไกไทย จาํกดั และเป็นประโยชน์ให้กบัหน่วยงานอื�น ๆ ต่อการปรับปรุงบรรยากาศใน

การทาํงานและลกัษณะงานต่อไป 




