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บทคัดยอ่ 
 การวิจยัครงันีมีวตัถปุระสงค์ 1) เพือศึกษาเปรียบเทียบระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองค์กรของพนกังานจาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพือ
ศึกษาความสมัพนัธข์องระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองค์กรทีมีต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 กลุ่มตัวอย่างเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการในฝ่ายการผลิตของบริษทักรุงเทพอิเลคทรอนิคส ์จาํกดั จาํนวนทงัสิน 
352 คน เครืองมือทีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย แบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามวดัการรบัรูบ้รรยากาศ
องค์กร และแบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองค์กร สถิติทีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าความถี ค่ารอ้ยละ ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ การทดสอบเปรียบเทียบโดยค่าที และค่าสมัประสิทธิ
สหสมัพนัธเ์พียรส์นั วเิคราะห์ผลทงัหมดโดยโปรแกรมคอมพิวเตอรท์างสถิติ 
 ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมีระดับการรับรูบ้รรยากาศองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง 
พนกังานทีมีอายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และฝ่ายงานทีสงักดัแตกต่างกนัมีระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองค์กรและความผูกพนั
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 การรบัรูบ้รรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 
คาํสาํคญั: การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ร, ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
Abstract 
 The objectives of this survey research were to comparing perception of organizational climate of employees based 
on their individual factors, comparing organizational commitment of employees based on their individual factors , and finding 
the relationship between perception of organization climate and organizational commitment of employees. 
 The samples included 352 production employees working in Krung Thep Electronics Company Limited. The 
questionnaire composed of three parts: a 4-item questionnaire inquiring individual factors, a 45-item questionnaire 
measuring perception of organization climate and a 17-item questionnaire measuring organizational commitment. The 
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statistics used in this study were frequency, percentage and standard diviation. Hypothesis were tested by One-way ANOVA, 
Scheffe’, t-test and Pearson’s Product Moment Correlation. 
 The analysis results indicated that employees perceived organizational climate at a medium level and had a 
medium level of organizational commitment. The employees who were different in age, level of education, period of working 
time and division, had not different perception of organizational climate and organizational commitment with statistical 
significance at .05. There was positive relationship between the perception of organizational climate and organizational 
commitment with statistical significance at .05. 
Keyword: Organizational Climate, Organizational Commitment  
 
ภูมิหลงั 
 แนวโน้มของการแข่งขันในอนาคตนัน จะเป็นการ
แข่งขันในด้านความรู้  ภมูิปัญญา และวิชาการ ดังนันการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพ จึงเป็นสิงที
สาํคัญและจาํเป็นอย่างยิง จากสาเหตุดังกล่าวทาํให้องค์กรต่างๆ
ทงัภาครัฐและเอกชนได้มกีารตืนตัวและได้หันมาให้ความสาํคัญ
กันอย่างมากในการพัฒนาตนเองในทุกๆ ด้าน เพือให้สามารถ
บรรลุถึงเป้าหมาย นโยบายขององค์กร และสามารถทจีะแข่งขัน
กบัผู้อนืได้ นอกจากนีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องกระทาํ
กันอย่างเป็นระบบ และเป็นกระบวนการทต่ีอเนือง ทงันีเพราะ
สภาพแวดล้อมทางการบริหารและปัจจัยภายนอกมีการ
เปลียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ งองค์กรยุคใหม่ ต้องให้
ความสาํคัญ และขณะเดียวกันกจ็ําเป็นต้องนึกถึงการพัฒนา
สภาพแวดล้อม หรือบรรยากาศในองค์กรทจีะมาสามารถเออืต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย (สมบตัิ กุสมุาวลี. 2540: 23) 
 จากสภาพการเปลียนแปลงภายนอกองค์กรและ
สภาพการแข่งขันในปัจจุบัน ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการบริหาร
และการจัดการภายในองค์กร ทจีะต้องมีการปรับเปลียนกลยุทธ์
ต่างๆ ภายในองค์กรให้สามารถรับมือกับการเปลียนแปลงที
เกิดขึนและเพือให้องค์กรคงอยู่ ต่อไป บรรยากาศการ
เปลียนแปลงต่างๆทีเกิดขึนตลอดเวลาภายในองค์กร ทาํให้
พนักงานทยีังคงทาํงานอยู่กบัองค์กรมีการรับรู้บรรยากาศต่างๆ
ภายในองค์กร ทาํให้พนักงานทยัีงคงทาํงานอยู่กับองค์กรมีการ
รับรู้บรรยากาศต่างๆทีเกิดขึนตลอดเวลาภายในองค์กร ทาํให้
พนักงานทยีังคงทาํงานอยู่กบัองค์กรมีการรับรู้บรรยากาศต่างๆ 
ภายในองค์กรทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดังท ีคอร์ป รูบิน และแมคอนิไตย (Kolb, Rubin and 

Mcintyre. 1979: 159) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรซึงเป็น
ทศันคติหรือการรับรู้ของพนักงานต่อสงิต่างๆภายในองค์กรนัน 
มีผลกระทบต่อหน้าทีต่างๆของคนในองค์กร ทงัความสามารถ
ในด้านการผลิตและยังมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอกีด้วย 
 บริษัทกรุงเทพอิ เลคทรอนิคส์ จํากัด ซึงเป็น
บริษั ท ผู้ ผ ลิ ตชิ น ส่ วนสายไฟอิ เล็กทรอนิ กส์  ชิ นส่ วน
อิเล็กทรอนิกส์ และผลิตอุปกรณ์ระบายความร้อน ผู้บริหาร
ระดับสงูขององค์กรได้มคีวามพยายามสร้างแรงจูงใจ เพือดึงดูด
บุคลากรทีมีคุณภาพเข้าสู่องค์กร รวมทังหาทางป้องกันการ
เคลือนย้ายของบุคคลไปสู่องค์กรอนืทใีห้ผลประโยชน์สงูกว่า สงิ
ทนีาํมาใช้ในการป้องกันการเคลือนย้ายของบุคลากร คือ ความ
ผูกพันต่อองค์กร ซึงถือเป็นพฤติกรรมทีเกิดขึนจากทัศนคติ
ของบุคคลในองค์กร การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรจึง
จาํเป็นต้องเข้าใจทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลในการทาํงาน 
ทีประกอบขึนมาจากลักษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อม
ผสมผสานกัน โดยทคีวามผูกพันต่อองค์กรเป็นองค์ประกอบ
ทีสําคัญทีจะช่วยยึดเหนียวจิตใจให้บุคคลจงรักภักดีต่อ
องค์กร รวมทงัการทุม่เทแรงกาย และมแีรงจูงใจในการทาํงาน 
เพือพัฒนาองค์กรให้มีประสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อไป หรือ
อาจกล่าวได้ว่า นอกจากองค์กรต้องสามารถสรรหาบุคลากรทมีี
คุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว สิงสาํคัญอีกประการ
หนึงคือการรักษาให้บุคลากรเหล่านันคงอยู่กับองค์กรอย่าง
ยังยืน ด้วยการพยายามสร้างทศันคติความผูกพันทดีีกบัองค์กร
ให้เกดิขึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองค์กร 
 จากอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรและความผูกพัน
ต่อองค์กรทมีีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานนัน ทาํ
ให้ผู้วิจัยมีความสนใจทจีะศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์กร ซึง
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เป็นทัศนคติของพนักงานทีมีต่อปัจจัยต่างๆ ภายในองค์กรว่า 
จะมีผลต่อความผูกพันของพนักงานหรือไม่ อย่างไร และนาํผล
การศึกษาวิจัยทีได้เสนอแนะต่อองค์กรเพือใช้เป็นแนวทางใน
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลจนเกดิผลประโยชน์สงูสดุต่อองค์กรตลอดไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 การวิจัยนีมีวัตถุประสงค์ ดังนี คือ  
 1. เพือศึกษาระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กรของ
พนักงาน จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และฝ่ายงานทสีงักดั 
 2. เพือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และฝ่ายงานทสีงักดั 
 
ความสําคญัของการวิจยั 
 1. ทาํให้ทราบถึงระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กร
ทมีต่ีอความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในสายการผลิต 
 2. ทาํให้ทราบถึงอิทธพิลของปัจจัยส่วนบุคคลที
ส่งผลต่อการรับรู้ บรรยากาศองค์กรและความผูกพันต่อ
องค์กร 
 3. เพือนาํผลการศึกษาทีได้นาํไปประยุกต์ใช้การ
พัฒนาองค์กรเพือสร้างให้พนักงานเกดิความผูกพันต่อองค์กร
อย่างยังยืน 
 4. เพือนาํผลการศึกษาทไีด้เพือนาํไปประยุกต์ใช้
ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่าง
มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากยิงขึนต่อไป 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ประชากรทใีช้ในการวิจัยครังนีเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในฝ่ายการผลิตของบริษัทกรุงเทพอิเลคทรอนิคส ์
จาํกดั ทปีฏบัิติงานในปี 2551 จาํนวนทงัสนิ 2,880 คน 
 กลุ่มตัวอย่างทใีช้ในการวิจัย ผู้วิจัยทาํการหากลุ่ม
ตัวอย่างโดยวิธีการของ ยาเมเน่ (Yamane’) ทรีะดับความ
เชือมัน 95% (ถาวร ศุภสิริวุฒิ. 2543: 38) หลังจากได้
ขนาดกลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยได้ใช้วิธกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน

ภมูิตามสัดส่วน โดยแบ่งประชากรออกเป็นชันภูมิก่อน แล้ว
เลือกสุ่มหน่วยประชากรจากแต่ละชันภูมิในจํานวนทีเป็น
สัดส่วนกับประชากรกลุ่มย่อย (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ. 
2546: 9) โดยทาํการแบ่งเป็นสดัส่วนกลุ่มตัวอย่างจาํแนก
ตามฝ่ายงานทสีงักัด ดังนันขนาดของกลุ่มตัวอย่างทงัหมดใน
การวิจัยครังนี เท่ากบั 352 คน งานวิจัยนีทาํการศึกษาตังแต่
เดือนกันยายน 2551 ถึงเดือนตุลาคม 2551 รวมระยะเวลาที
ใช้ในการศึกษาทงัสนิ 24 สปัดาห์ 
 ตัวแปรทใีช้ในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และฝ่ายงานทสีังกดั 2. การ
รับรู้บรรยากาศองค์กร ซึงแบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้าน
โครงสร้างองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา ด้านสมัพันธภาพภายในหน่วยงาน และด้าน
ค่าตอบแทน 
 ตัวแปรตาม ได้แก่  
 1. การรับรู้บรรยากาศองค์กร  
 2. ความผูกพันต่อองค์กร ซึงแบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์กร ด้านความผูกพันด้านบรรทดัฐาน 
 
สมมติฐานในการวิจยั 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน และฝ่ายงานทีสังกัด มีผลต่อการรับรู้ บรรยากาศ
องค์กรของพนักงาน  
 2. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน และฝ่ายงานทสีังกัด มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน  
 3. การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  
 
สรุปผลการวิจยั 
 ข้อมูลทวัไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จะมีอายุไม่เกิน 25 ปี 
จาํนวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 มกีารศกึษาระดับตาํกว่า
ปริญญาตรีมากทสีดุ จาํนวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 75.0 มี
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ระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ในช่วงไม่เกิน 5 ปีมากทีสุด 
จาํนวน 277 คน คิดเป็นร้อยละ 78.7 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
ปฏบิติังานอยู่ในฝ่ายผลิตชินส่วนสายไฟอเิลก็ทรอนิกส ์จาํนวน 
182 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 รองลงมาเป็นฝ่ายประกอบ
ชินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 
และฝ่ายผลิตอปุกรณ์ระบายความร้อน จาํนวน 79 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.0 ตามลาํดับ 
 เมอืพิจารณาค่าเฉลียของระดับการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรค่าเฉลียโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง มีค่าเท่ากับ 3.31 โดยมีค่าเฉลียด้าน
โครงสร้างองค์กรและด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาอยู่
ในระดับมากมีค่าเฉลีย (X  = 3.57) สงูสุด รองลงมาเป็น
ด้านสมัพันธภาพภายในหน่วยงาน (X  = 3.38) ด้านลักษณะ
งาน (X  = 3.23) และด้านค่าตอบแทน (X  = 3.04) 
ตามลาํดับ 
 เมือพิจารณาค่าเฉลียของระดับความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลียโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเท่ากับ 3.41 โดยมีค่าเฉลียของ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้านบรรทดัฐาน (X  = 3.57) 
สงูสดุ รองลงมาเป็นความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (X  = 
3.37) และด้านคงอยู่กบัองค์กร (X  = 3.31) ตามลาํดับ 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัย แสดงให้เหน็ถึงปัจจัยทมีีอทิธพิล
ต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน และการรับรู้ บรรยากาศองค์กรซึงส่งผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานซึงมีทังส่วนทีสอดคล้องและไม่
สอดคล้องกับผลการวิจัยทีผ่านมา ผู้วิจัยได้ทาํการอภิปราย
ผล ดังต่อไปนี 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน และฝ่ายงานทีสังกัด มีผลต่อการรับรู้ บรรยากาศ
องค์กรของพนักงาน 
 จากการวิจัย พบว่า ระดับการศึกษาและอายุงาน
ไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงาน ส่วนอายุ 
และฝ่ายงานทสีังกัด มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้าน

โครงสร้าง และด้านค่าตอบแทน ตามลาํดับ แต่ไม่ส่งผลต่อ
การรับรู้ บรรยากาศองค์กรในด้านอืนๆ ซึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของนงเยาว์ แก้วมรกต (2542: 111-115) ที
พบว่าอายุไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงาน
บุคคล สอดคล้องกับผลการวิจัยของ แมคอินไตย-เรย์ 
(McIntyre-Ray. 1990) ทพีบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ
ไม่มีผลต่อการรับรู้ บรรยากาศองค์กร และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของจุฑารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541: 86-94) ที
พบว่า อายุไม่มผีลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลตากสิน แต่ขัดแย้งกับผลการวิจัยของ ไรท ์
(Wright. 1993) ทพีบว่า อายุมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศ
โดยรวมภายในหน่วยงาน  สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของนฤมล อาชาไกรสร (2545: 91 - 99) ทีพบว่า ระดับ
การศึกษาของพนักงานรับฝาก-ถอนเงินหน้าเคาน์เตอร์ที
แตกต่างกนั มีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์กรไม่แตกต่างกนั 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของนงเยาว์ แก้วมรกต (2542: 
111 – 115) ทีพบว่า พนักงานบุคคลทีมีระดับการศึกษา
ต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมและบรรยากาศ
อง ค์กรในด้ านต่ างๆ  ไ ม่แตกต่างกัน  สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของพงศ์ธร  พันลึกเดช  (2548) ทีพบว่า 
ข้าราชการกรมราชองครักษ์ กระทรวงกลาโหม ทีมีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีความคิดเหน็เกียวกับบรรยากาศองค์กร
โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่ขัดแย้งกับผลการวิจัยของสิริพร 
ไกรสุวรรณ (2540: 132) ทีพบว่า ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธ์ ต่อระดับการ รับรู้ และความคิดเห็น ต่อ
บรรยากาศองค์กร โดยพบว่า พนักงานทมีีระดับการศึกษาสงู
จะมีระดับการรับรู้ ในระดับตาํ พนักงานทมีีการศึกษาตาํจะมี
ระดับการรับรู้ ในระดับสงู 
 2. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน และฝ่ายงานทสีงักัด มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน 
 จากการวิจัย พบว่า อายุและอายุงานไม่มีผลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  ส่วนระดับ
การศึกษาและฝ่ายงานทีสังกัด มีผลต่อระดับความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานและด้านการคงอยู่กับองค์กรตามลาํดับ แต่
ไ ม่ ส่ งผลต่อความผูกพันในด้านอืนๆ  สอดคล้องกับ
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ผลการวิจัยของรุ่งทวิา สุดแดน (2541) ทพีบว่า ปัจจัยส่วน
บุ ค ค ล ด้ า น อ า ยุ ข อ ง นั ก สั ง ค ม ส ง เ ค ร า ะ ห์ ใ น ก ร ม
ประชาสงเคราะห์ทีไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของนงเยาว์ แก้วมรกต (2542: 
111 - 115) ทพีบว่า ตัวแปรอายุของพนักงานบุคคลในเขต
กรุงเทพและปริมณฑลไม่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของชวนชม 
กจิพันธ์ (2540: 113) ทพีบว่า ปัจจัยด้านอายุในการศึกษา
กลุ่มตัวอย่างเจ้าหน้าทีวิเคราะห์งบประมาณ ไม่ใช้ปัจจัยทีมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่ขัดแย้งกับผลการวิจัย
ของ ริทเซอร์ และเทรด (Ritzer and Trice.1969) ทพีบว่า 
อายุมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
เพราะว่าคนทีมีอายุมากกจ็ะยิงมีการลงทุน (Side-bet) ใน
องค์กรมากขนึ 
  ผลการวิจัยครังนีไม่เป็นไปตามที ผู้ วิจัย
ตังสมมติฐานไว้ โดยผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าเนืองมาจาก
สถานการณ์ความไม่แน่นอนภายในประเทศ ส่งผลให้สภาพ
เศรษฐกิจของประเทศถดถอยลง เพือความมันคงของการ
ดาํเนินชีวิตพนักงานส่วนใหญ่จึงยังทาํงานอยู่ในองค์กร ด้วย
สาเหตุนีจึงทาํให้พนักงานเกิดความผูกพันในด้านการคงอยู่
กับองค์กร อีกทังในการทํางานกับองค์กร พนักงานจะมี
ความรู้ สึกว่าเป็นภาระหน้าที และความรับผิดชอบของ
พนักงานทีจะคงอยู่กับองค์กร จึงย่อมทําให้มีการทุ่มเท
แรงกายแรงใจเพือให้สามารถได้รับการว่าจ้างให้ทาํงานอยู่
กบัองค์กรได้ตลอดไป ดังนัน อายุของพนักงานทแีตกต่างกัน 
จึงไม่ใช่ปัจจัยหลักทจีะส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร
ทแีตกต่างกนั 
 3. การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 จากการวิจัย พบว่า การรับรู้ บรรยากาศองค์กร
โดยรวม และการรับรู้ บรรยากาศองค์กรในด้านต่างๆ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ซึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ฮิลไรด์ และเดย์ 
(Huselid and Day.1991: 380-391) ทพีบว่า ปัจจัยทมีี
ความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ การมี
ส่วนเกียวพันกับงาน การรับรู้ ความยุติธรรมของการได้รับ

รายได้และโอกาสก้าวหน้า สอดคล้องกับผลการวิจัยของนง
เยาว์ แก้วมรกต (2542: 111-115) ทพีบว่า ตัวแปรการ
รับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรมีอิทธพิลในการ
ทาํนายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
  ผลการวิ จั ยค รั งนี เ ป็ น ไปตามที ผู้ วิ จั ย
ตังสมมติฐานไว้ โดยผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าการรับรู้ ของ
พนักงานทมีีต่อลักษณะโครงสร้างองค์กรอย่างชัดเจน ไม่ว่า
จะในด้านการแบ่งหน่วยงาน ความชัดเจนในการแบ่งสาย
บงัคับบญัชา เป้าหมายองค์กร กฎระเบียบ ความซับซ้อนของ
ระบบงาน การใช้เทคโนโลยี รวมถึงการสือสารภายในองค์กร 
จะเป็นปัจจัยหนึงททีาํให้พนักงานมีความเข้าใจองค์กรในทาง
ทดีีมากขึน ซึงจะทาํให้พนักงานทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ
เพือให้บรรลุผลสาํเรจ็ได้ ซึงการรับรู้ โครงสร้างองค์กรอย่าง
ชัดเจนจะช่วยสนับสนุนให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวม ความผูกพันด้านจิตใจ และความผูกพันด้านบรรทดั
ฐานทสีงูขนึ ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรจะเป็น
สงิทีพนักงานให้ความสาํคัญรองลงมา ดังนัน การวิจัยครังนี
จึงพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้อง
กบัผลการวิจัยของนงเยาว์ แก้วมรกต (2542: 111-115) 
ทพีบว่า ตัวแปรการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงานมี
อิทธิพลในการทาํนายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กันเตอร์ และเฟรนแฮม 
(Gunter and Furnham.1996: 193-208) ทพีบว่า ตัวแปร
บรรยากาศองค์กรในด้านต่างๆ เช่น รางวัล การยกย่อง 
ความหลากหลายของงาน เป็นต้น เป็นตัวทาํนายความพึง
พอใจในงานและความภาคภูมิใจในงาน สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ฮิลไรด์ และเดย์ (Huselid and Day.1991: 
380-391) ทีพบว่า ปัจจัยทีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ การได้มีส่วนเกียวพันกับงาน 
การประเมนิผลความสมานฉันทก์บักลุ่มพนักงานและกบักลุ่ม
ผู้จัดการด้วยกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของนงเยาว์ แก้ว
มรกต (2542: 111-115) ทีพบว่า ตัวแปรการรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา มี
อิทธิพลในการทาํนายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ฮิลไรด์ และเดย์ (Huselid and 
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Day.1991: 380-391) ทพีบว่า ปัจจัยทมีีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ การประเมินผล
ความสมานฉันท์กับกลุ่มพนักงาน และความสมานฉันท์กับ
กลุ่มผู้จัดการด้วยกนั 
  ผลการ วิ จั ยค รั งนี เ ป็ น ไปตามที ผู้ วิ จั ย
ตังสมมติฐานไว้ โดยพบว่าการรับรู้ ด้านค่าตอบแทนทีมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมใน
ระดับตาํ และมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทดัฐาน ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านจิตใจในระดับ
ตาํมาก ผู้วิจัยมีความคิดเหน็ว่าในด้านบรรทัดฐาน การรับรู้
ของพนักงานทมีีต่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนต่างๆ ทไีด้รับ
จากองค์กร ว่าค่าตอบแทนทีตนเองได้รับมีความเหมาะสม 
ยุติธรรม และสอดคล้องกบัความต้องการ จะทาํให้พนักงานมี
ความรู้สึกทีจะทาํงานตามภาระหน้าที ความรับผิดชอบให้ดี
ทีสุด เพราะมีการคํานึงถึงด้านค่าตอบแทนทีได้รับจาก
องค์กรเป็นการแลกเปลียน จึงทาํให้พนักงานไม่อยากเปลียน
งาน หรือต้องลาอออกจากงานโดยไม่มีความจาํเป็น หรืออีก
แง่หนึง ถ้าหากพนักงานมีการรับรู้ ด้านค่าตอบแทนทีไม่
ชัดเจน  ไม่ ยุติธรรม  เป็นการมองในแง่ลบ  ย่อมทําให้
พนักงานต้องการทีจะหาโอกาสและข้อเสนอใหม่ทีดีกว่า
องค์กรเดิม กจ็ะทาํให้พนักงานไม่มีความผูกพันทีจะอยู่กับ
องค์กรต่อไป ส่วนด้านการคงอยู่กับองค์กรนัน จะเป็นความ
ผูกพันทตีังอยู่บนพืนฐานของผลประโยชน์ทพีนักงานจะต้อง
สูญเสียหากออกจากองค์กรไป  ในการวิจัยนีแสดงว่า 
พนักงานทีมีการรับรู้ บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทน
ในทางทดีีนัน ไม่ได้หมายความว่าจะต้องกลัวการสญูเสยีหาก
ต้องออกจากองค์กรนีเสมอไป จึงทาํให้มีความสมัพันธ์ในเชิง
บวกแต่อยู่ในระดับตํามาก ส่วนความผูกพันด้านจิตใจนัน 
ดังทีกล่าวไว้แล้วว่า จะต้องเกิดจากความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึงขององค์กรมีความสุขกับองค์กร มิใช่เพียงแค่การ
รับรู้ ในเรืองของค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ทีตนได้รับ
เท่านัน จึงทาํให้มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกแต่อยู่ในระดับตาํ
มาก ดังนัน ในการวิจัยครังนีจึงพบว่าการรับรู้ บรรยากาศ
องค์กรด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 
 

ขอ้เสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนาํผลวิจยัไปใช้ 
 1. ด้านโครงสร้างองค์กร จากผลการวิจัยพบว่า 
การ รับรู้ บรรยากาศองค์กร ด้ านโครงส ร้ างอง ค์กรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร หากองค์กร
ต้องการให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึน ควรจะ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความเข้าใจด้านโครงสร้างองค์กร
เพิมขึนด้วยการจัดประชุมประจาํปีหรือจัดประชุมทุกครังทมีี
การเปลียนแปลงเป้าหมายขององค์กรหรือระบบงาน เพือให้
ผู้บริหารมีการสือสารโดยตรงกับพนักงานในการชีแจงให้
ทราบอย่างเป็นทางการ ส่วนในเรืองของความชัดเจนในเรือง
การแบ่งหน่วยงานและสายการบังคับบัญชา ควรมีการจัดทาํ
แผนผังองค์กรแสดงให้พนักงานได้เหน็และเข้าใจโดยทวักัน 
และต้องมีการปรับเปลียนให้เป็นปัจจุบันตลอดเวลา เพือให้
พนักงานได้เข้าใจถึงระบบการทาํงานภายในองค์กรชัดเจนขนึ 
 2. ด้านลักษณะงาน จากผลการวิจัยพบว่า การ
รับรู้ บรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์กร แม้จะไม่มีความสัมพันธ์ใน
ระดับทสีูงเมือเทียบกับด้านอืนๆ แต่เพือเป็นการส่งเสริมให้
พนักงานมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านลักษณะงานทีดีขึน 
ควรมีการจัดอบรมและจัดสอนงาน เพือพัฒนาความรู้
ความสามารถพนักงาน องค์กรต้องมีการมอบหมายงานทตีรง
กับความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของพนักงานมาก
ทสีุด รวมถึงต้องมีการให้โอกาสพนักงานในการทาํงานใหม่ๆ 
และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นการทาํให้พนักงานรู้สกึว่า
ตนเองมีความสาํคัญกบัองค์กรและไม่รู้สกึจาํเจกบังานททีาํอยู่ 
 3. ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา จาก
ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ บรรยากาศองค์กรด้านการ
บริหารงานของผู้บังคับบัญชามีความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในลําดับทีสอง  แสดงว่าการรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชามีผล
ต่อการตัดสินใจเป็นอย่างมากของพนักงานในองค์กรว่าจะ
ยังคงทํางานอยู่ภายในองค์กรหรือไม่ ดังนันหากองค์กร
ต้องการให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึน ควรจะ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ สึกว่าได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาด้วย การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีส่วน
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ร่วมในการกําหนดขอบเขตและเป้าหมายของงาน และ
ผู้บังคับบัญชาต้องมีเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที
ชัดเจนและยุติธรรม รวมถึงต้องชีแจงให้พนักงานทุกคนได้
รับรู้ โดยทวักนั 
 4. ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน จาก
ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรด้านสมัพันธภาพ
ภายในหน่วยงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในลาํดับทหีนึง แสดงว่าการรับรู้บรรยากาศองค์กร
ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานมีผลต่อการตัดสินใจเป็น
อย่างมากของพนักงานในองค์กรว่าจะยังคงทาํงานอยู่ภายใน
องค์กรหรือไม่ ดังนัน หากองค์กรต้องการให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงขึน องค์กรควรเสริมสร้างการรับรู้
บรรยากาศองค์กรด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานเป็น
ลําดับแรก องค์กรควรมีการส่งเสริมให้พนักงานมีกิจกรรม
เพือสร้างความอบอุ่นความสามัคคีอย่างสมาํเสมอทงัระหว่าง
พนักงานด้วยกันเองและระดับผู้บังคับบัญชาด้วย เพือสร้าง
ความสนิทสนม ความไว้วางใจ ซึงจะทาํให้สามารถทาํงาน
ร่วมกนัได้ง่ายขึน ความขัดแย้งลดน้อยลง ส่งผลให้เกดิผลดีใน
เรืองอืน ๆ ตามมา เช่น รู้สกึมีความสขุในการได้มาทาํงาน ไม่
มคีวามรู้สกึเบอืหน่ายต่องานและเพือนร่วมงาน เป็นต้น 
 5. ด้านค่าตอบแทน จากผลการวิจัยพบว่า การ
รับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในลาํดับสุดท้าย แสดงว่า
การรับรู้ บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทนไม่ค่อยมีผล
เท่าใดนักต่อการตัดสินใจของพนักงานในองค์กรว่าจะยังคง
ทาํงานอยู่ภายในองค์กรหรือไม่ ดังนัน ในการเสริมสร้างการ
รับรู้บรรยากาศองค์กรด้านค่าตอบแทนนัน องค์กรควรมีการ
สือสารให้พนักงานทราบถึงระบบจัดการค่าตอบแทนที
ยุติธรรม และมีความเท่าเทยีมกันตามแต่ละสายงาน องค์กร
ต้องไม่มีความผิดพลาดในการจัดการค่าตอบแทนแก่
พนักงาน รวมทังต้องปฏิบัติตามเงือนไขต่างๆ ทีชีแจงให้
พนักงานได้รับทราบไว้ 
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครังต่อไป 
 1. การวิจัยครังนีได้ทาํการศึกษากลุ่มตัวอย่างซึง
เป็นพนักงานสายการผลิตระดับปฏิบั ติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส์แห่งหนึง ดังนัน ผู้วิจัยจึงขอ

เสนอแนะว่า น่าจะมีการศกึษาในกลุ่มอตุสาหกรรมทแีตกต่าง
ออกไป และน่าจะมีการศึกษากับพนักงานฝ่ายอืน ๆ หรือ
พนักงานในกลุ่มอาชีพอนืว่าการรับรู้บรรยากาศองค์กรในแต่
ละด้านนันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
แตกต่างกบัทผู้ีวิจัยได้ทาํการศึกษาไว้หรือไม่ 
 2. ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า เรืองสภาพเศรษฐกิจ
และสถานการณ์ความไม่แน่นอนภายในประเทศ ณ ปัจจุบัน 
มีอิทธิพลต่อกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครังนี ดังนันเมือ
สภาพเศรษฐกจิและสถานการณ์ต่างๆ เปลียนแปลงไป น่าจะ
มีการทาํการศึกษาเรืองนีซาํได้อีก ซึงอาจได้ผลการศึกษาที
ต่างไปจากทผู้ีวิจัยได้ทาํการศึกษาไว้ 
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