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 การวิจยัครั้งนีม้ีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาระดบัการรับรูบรรยากาศองคกร และระดับความผูกพัน
องคกรของพนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิกส ในศูนยการคา ดิโอลด 
สยาม พลาซา  และศึกษาความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรจําแนกตามปจจัยประกรศาสตร 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รวมทัง้เพื่อ
ศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกบัความผูกพนัตอองคกร และศกึษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพนัองคกรและแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้คือ พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล
อิเล็คทรอนิกส ในศูนยการคา ดิโอลด สยาม พลาซา จํานวน 180 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเปนแบบสอบถามและวิเคราะหขอมูลดวยคอมพวิเตอรเพื่อหาคาสถิติ คือคารอยละ คาเฉลีย่ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที คาความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตาง วิธกีําลัง
สองนอยที่สุด และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยางงายของเพยีรสัน โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป 
SPSS for Windows Version 11.5 
 พนกังานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 40-49 ป สวนใหญจบ
การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีและเปนโสด มีรายไดนอยกวาหรือเทากบั 10,000 บาท และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4 ป  
 พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิกส ในศนูยการคา ดิโอลด สยาม 
พลาซา มกีารรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมในระดับเหมาะสม ทัง้นีเ้มื่อวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 
พนกังานฝายขายและการตลาดมีการรับรูบรรยากาศดานโครงสรางการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวัล 
ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน การยนิยอมใหมีความขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และ ความเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกันในระดับเหมาะสม ยกเวนดานความอบอุนทีพ่นกังานฝายขายและการตลาดมกีาร
รับรูบรรยากาศองคกรในระดับดี 
 พนกังานฝายขายและการตลาด มีระดับความผกูพนัองคกรโดยรวมในระดับปานกลาง ทัง้นี้
เมื่อวิเคราะหรายดานพบวา พนกังานฝายขายและการตลาดมีความผกูพนัองคกรดานทัศนคติ 
พฤติกรรม และบรรทัดฐานทางสังคมในระดับปานกลาง 



 พนกังานฝายขายและการตลาดมีแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตในระดบัคอนขางจะ
ทํางานตอ 
 พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีเพศแตกตางกนัมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
รับผิดชอบ ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกันแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 พนกังานฝายขายและการตลาดทีมีอายุแตกตางกนัมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสราง
การทาํงาน ความรับผิดชอบ ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การยนิยอมใหมีความขัดแยง 
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน แตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .01 
   พนักงานฝายขายและการตลาดที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกนัมกีารรับรูบรรยากาศองคกร
ดานโครงสรางการทาํงาน ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การ
ยินยอมใหมีความขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน แตกตางกนั
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 และ .05 ตามลําดับ 
 พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมกีารรับรูบรรยากาศองคกร
ดานโครงสรางการทาํงาน  ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การยนิยอมใหมีความขัดแยง 
และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีรายไดแตกตางกนัมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การยนิยอม
ใหมีความขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั แตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ 
 พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกตางกนัมกีารรับรู
บรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน 
ความอบอุน การยินยอมใหมีความขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอนั
เดียวกนั แตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 
 การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมมีความสัมพนัธกับความผกูพนัองคกรดานทัศนคติอยางมี
นัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนัและมคีวามสัมพันธใน
ระดับปานกลาง 
 การรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมมีความสัมพนัธกับความผกูพนัองคกรดานบรรทดัฐานทาง
สังคมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพนัธเปนไปในทิศทางเดียวกนัและมี
ความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา 



 ความผูกพนัองคกรโดยรวมมีความสมัพนัธกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีความสัมพนัธเปนไปในทศิทางเดียวกันและมีความสมัพันธ
ในระดับปานกลาง 
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 The objective of this research is to study the level of perception of organizational 
climate and organizational commitment to Sales and Marketing officers on the Electronics 
Parts Trading Company in The Old Siam Plaza. Furthermore, this research study the different 
of perception of organizational climate , classifying in accordance with the demographic 
factor, e.g. gender, age, educational level, marital status, monthly income and employment 
working period, including the study of the relationship between the perception of 
organizational climate and organizational commitment, and to study relationship between 
organizational commitment and working tendency in the future. 
 For this study, the sample size is 180 respondents who are Sales and Marketing 
officers on the Electronics Parts Trading Company in The Old Siam Plaza. The  tool used for 
the data collection is the questionnaires and the data processing is done through the 
computer to obtain percentage, mean, standard deviation, t-test, Oneway ANOVA, the pair 
different by Least Significant Difference (LSD) method, Pearson Product  Moment Correlation 
Coefficient. 
 The result finding has showed as follows:- 
 Most of sampling are male, aged 40 – 49 years old. Most of them were graduated in 
bachelor degree level or lower and single status. They got lower or equal monthly income of 
10,000 baht  with their employment working period of 4 years. 
 The sales and marketing officers are having the overall perception of organizational 
climate at appropriated level. In addition, while considering each aspect, it was also at 
appropriated level on performance structure, reward, responsibility, risk of working, tolerance 
for conflict, performance excepted, and organizational identity excepted warmth at good 
level. 



 The sales and marketing officer are having the overall organizational commitment at 
moderate level. However while considering each aspect, it was at moderate level on 
attitudinal commitment, behavioral commitment and normative commitment. 
 The aspect of the sales and marketing officers working tendency in the future are 
rather go on working. 
 The sales and marketing officers with the difference in gender have the difference 
perception of organizational climate on responsibility, risk of working, performance standard, 
organizational identity and at statistic significance level of .01 and.05 , respectively. 
 The sales and marketing officers with the difference in ages have the difference 
perception of organizational climate on performance structure, reward, responsibility, risk of 
working, warmth, performance standard, and organizational identity at statistic significance 
level of .01 and .05, respectively. 
 The sales and marketing officers with the difference in educational levels have the 
difference perception of organizational climate on performance structure, responsibility,  
reward, risk of working, warmth, performance standard, and organizational identity at statistic 
significance level of .01 and.05, respectively. 
 The sales and marketing officers with the difference in marital status have the 
difference perception of organizational climate on performance structure, reward, risk of 
working, warmth, performance standard, and organizational identity at statistic significance 
level of .01. 
 The sales and marketing officers with the difference in monthly income have the 
difference perception of organizational climate on performance structure, responsibility, and 
reward, risk of working, warmth, performance standard, and organizational identity at statistic 
significance level of .01 and.05, respectively. 
 The sales and marketing officers with the difference in employment periods have the 
difference perception of organizational climate on performance structure, responsibility, and 
reward, risk of working, warmth, performance standard, and organizational identity at statistic 
significance level of .01 and.05 , respectively. 



 In terms of the relationship between the perception of organizational climate and 
attitudinal commitment, it was found that attitudinal commitment has a moderate positive 
relationship to attitudinal commitment at statistic significance level of .01. 

The perception of organizational climate has a low positive relationship to normative 
commitment at statistic significance level of .01. 

The overall of organizational commitment has a low positive relationship to working 
tendency in the future at statistic significance level of .01. 

 
 

 
 
 
 
 

 



ประกาศ คุณูประการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรณุาใหคําปรึกษา คําแนะนํา และความชวยเหลือ 
ตลอดจนปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาง ๆ เปนอยางยิ่งจากผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ     กุลิสรที่ได
กรุณาเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธฉบับนี้จนสาํเร็จลุลวงไปดวยด ี     และขอกราบขอบพระคุณรอง
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บทที่1 
บทนํา 

 
  
ความสําคัญของปญหา 

องคกรทุกองคกรจะประสบความสาํเร็จและบรรลุจุดมุงหมายปลายทางทีก่ําหนดไดนั้น การใช
ทรัพยากรทีม่อียูในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ นับวามีความสาํคัญเปนอยางยิ่ง(พยอม.  2537) ใน
บรรดาทรัพยากรขององคกรนั้น ทรัพยากรมนุษยเปนทรพัยากรที่มีคุณคาและมีความสําคัญ รวมทั้งเปน
ผูที่ทาํความเจริญกาวหนาใหแกองคกร เนื่องจากเปนผูที่ทาํใหองคกรมปีระสิทธิภาพสามารถแขงขันได  
 ในความสําเรจ็และประสิทธภิาพในการบรหิารขององคกรทั้งภาครัฐและเอกชนเกิดจากความ
เต็มใจในการทํางานและความรวมมือในการทํางาน ซึง่ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลทุกระดับ
ในองคกร เปนสิ่งที่สําคัญมาก กลาวคือ ถาบุคคลในองคกรตางไมมคีวามพึงพอใจในการทํางานแลวจะ
เปนสาเหตทุี่จะทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ไมดีเทาที่ควร ในทางตรงกันขามหากบุคคลนั้นมี
ความพึงพอใจในการทํางานก็จะสงผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน ซึ่งถาบุคลากรไมพอใจในงานอาจ
สงผลใหไมรักองคกรและขาดความผูกพันตอองคกรได  

ความผูกพนัตอองคกรเปนสิง่ที่องคกรทกุองคกรตองการใหมี โดยเฉพาะยิง่ในสถานการณ
ปจจุบัน การแขงขันถูกตัดสนิดวยคุณภาพของบุคลากรและความเตม็ใจที่จะทุมเทกําลังกายและ
กําลังสติปญญาอยางเต็มที่ในการทาํงาน บุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะแสดงพฤติกรรมที่
สะทอนใหเห็นความจงรักภักดี มีความเชื่อและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร และเต็มใจที่จะ
ทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อความสาํเร็จขององคกร รวมทัง้ตองการที่จะปฏบัิติงานใหกับองคกรที่
บุคคลนั้นเปนสมาชิกตลอดไปไมวาองคกรจะอยูในภาวะใด และระดับความผูกพนัตอองคกรยังสามารถ
บงบอกถงึประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร และมีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซาประกอบธุรกิจเกีย่วกับการ
นําเขาสินคาอเิลคโทรนิคสจากตางประเทศ โดยฝายขายและการตลาดของบริษัทเปนฝายที่มี
ความสาํคัญเนื่องจากเปนฝายที่สรางรายไดใหแกบริษัท ดังนัน้เพื่อเปนการรักษาบคุลากรที่มี
ความสาํคัญใหคงอยู จึงตองมีการสรางบรรยากาศใหมลัีกษณะเอื้อตอการทาํงาน เนื่องจากบรรยากาศ
องคกรมีอิทธพิลตอการจงูใจ การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้บรรยากาศองคกรจะ
เปนแรงผลักดนัที่สําคัญที่มอิีทธพิลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน (สมยศ และ ผุสดี.  2520 : 106)  
องคกรที่มีบรรยากาศที่ดีทําใหผูปฏิบัติงานมีความรัก สามัคคี มีความเขาใจกัน ยนิดีปฏิบัติงานดวย
ความเต็มใจ มีความคิดริเร่ิมในการทํางาน สามารถลดขอขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานในองคกรได 
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(ชาญชัย.  2539) บรรยากาศที่เปลี่ยนแปลงไปมีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานเปลี่ยนแปลงไปดวย 
ผูบริหารจึงควรใหความสาํคญัตอบรรยากาศ 
องคกรเพราะจะชวยใหผูบริหารวางแผนในการเปลีย่นแปลงองคกรใหดีข้ึน นอกจากนี้หากเสริมสราง
บรรยากาศองคกรที่สนองตอบความตองการของบุคลากรในองคกรจะสงผลใหการปฏิบัติงานของ
พนกังานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายไดเร็วขึ้น 

ดังนัน้ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยสวนบุคคล และความสัมพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคกรกับความผูกพนัตอองคกรของพนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล
อิเล็คโทรนิกส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซาเพื่อใหทราบถงึบรรยากาศองคกรและระดับความ
ผูกพนัตอองคกรของพนกังาน ซึ่งจะเปนประโยชนตอผูบริหารและพนักงานในการรวมมือกันปรับปรุง
บรรยากาศองคกร สรางบรรยากาศองคกรใหพนักงาน มคีวามรัก สามคัคี และมีความเขาใจกนั เพือ่ทํา
ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพและองคกรสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไว 

                                              
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้                                  
 1.เพื่อศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขาย
อะไหลอิเล็คโทรนิกส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา จาํแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับความผูกพนัตอองคกรของ 
พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
 
ความสําคัญของการวิจัย    

1. ผลการศึกษาทําใหทราบถึงการรับรูบรรยากาศและระดบัความผูกพนัตอองคกรของ 
พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 

2. ผลการศึกษาทําใหทราบถึงการรับรูบรรยากาศองคกรทีม่ีผลตอความผูกพนัตอองคกรของ 
พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 

3. เปนแนวทางในการปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานของพนกังานฝายขายและการตลาด  
บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา เพือ่เพิ่มประสทิธภิาพในการ
ปฏิบัติงาน 

4. ผลการศึกษาคนควาสามารถใชเปนพื้นฐานใหแกผูสนใจเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศและ 
ความผูกพนัตอองคกร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาคนควาเปนการศกึษาเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคกรทีม่ีผลตอความผูกพนัตอ 

องคกรของพนกังานพนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิกส ในศูนยการคาดิ
โอลดสยาม พลาซา โดยมีขอบเขตการศึกษาดังนี ้

 
ประชากรที่ใชในการวิจยั 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล
อิเล็ค 

โทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา ในป 2548   จาํนวน 301 คน 
 
กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ ไดแก พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขาย 
อะไหลอิเล็คโทรนิกส แหงหนึ่ง ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา โดยวิธกีารหาขนาดตัวอยางของทา
โร ยามาเน ได 180 คน แลวเก็บตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling)                  

 
ตัวแปรที่ศกึษา 

1. ตัวแปรอิสระ (independent variable) ไดแก 
1.1 ตัวแปรดานประชากรศาสตร 

 1.1.1 เพศ 
 1.1.2 อาย ุ
 1.1.3 ระดับการศึกษา 
 1.1.4 สถานภาพการสมรส 
 1.1.5 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 1.1.6 รายได 
 1.2 การรับรูบรรยากาศองคกร 

 1.2.1 โครงสรางการทาํงาน 
  1.2.2. ความรบัผิดชอบ 
  1.2.3. รางวัล 
  1.2.4. ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 
  1.2.5. ความอบอุน 
  1.2.6. การสนบัสนุน 
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 1.2.7. มาตรฐานในการปฏบัิติงาน 
 1.2.8.  ความเปนอันหนึง่อนัเดียวกนั 
 
 2. ตัวแปรตาม (dependent variable) ไดแก ความผูกพันตอองคกรในดานทัศนะคติ 
พฤติกรรม และ บรรทัดฐานทางสังคม 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม 
พลาซาหมายถึง พนักงานทีป่ฏิบัติงานในตําแหนงฝายขายและฝายการตลาดในบรษิัท 

1. ลักษณะสวนบุคคล 
1.1 เพศ หมายถึง เพศชายและเพศหญงิ 
1.2 อายุ หมายถงึ อายุตามปปฏิทินหรือระยะเวลาตัง้แตปที่พนักงานเกิดจนถงึปที ่

พนกังานตอบแบบสอบถาม 
 1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วฒุกิารศกึษาขัน้สูงสุดของพนกังานในปที่ตอบ
แบบสอบถาม โดย แบงเปน 3 ระดับ คือ ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวา
ปริญญาตรี 

1.4 สถานภาพสมรส หมายถงึ ฐานะ หรือตําแหนงทางสงัคมเกี่ยวกับการมีคูครอง  
หรือการใชชีวติรวมกันเปนสามี ภรรยา 

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาการทาํงานของพนักงานฝายขาย 
และการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิกส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 

1.6 รายไดตอเดอืน หมายถึง คาจางที่แตละคนไดรับทุกเดอืน 
2. การรับรูบรรยากาศองคกร หมายถึง กระบวนการที่สมองตีความ หรือ แปลขอมูลเกี่ยว 

กับส่ิงแวดลอมในการทํางาน ทั้งทางตรงและทางออม ออกมาเปนสิ่งใดสิ่งหนึง่ที่มคีวามหมาย ซึง่มี
ลักษณะเฉพาะที่แตกตางกนัในแตละบุคคล และมีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทาํงาน โดยศึกษาในดาน 
โครงสรางองคกร ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสีย่ง ความอบอุน การสนับสนนุ มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน และความเปนอนัหนึง่อันเดยีวกนั ดังมีรายละเอียดดังนี ้

2.1 โครงสรางองคกร หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกีย่วกับลักษณะทางดาน 
โครงสรางองคกร เชน ความชัดเจนในการแบงงาน กฎระเบียบ ขอจาํกัด โครงสรางองคกรที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน ข้ันตอนในการดําเนินงาน และการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชา 

2.2 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกีย่วกับความรับผิดชอบ 
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ในหนาที่ของตนเอง รวมทั้งความสาํเร็จของงาน  ไมจาํเปนตองคอยตรวจสอบดารตัดสินใจในทกุเรื่อง 
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

2.3 ดานรางวัล หมายถงึ การรบัรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการใหรางวัลภายในสถาน 
การณของการทํางาน เมื่อปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายของการทํางาน ตลอดจนความยุติธรรมในการให
รางวัลตอบแทน 

2.4 ดานความเสีย่ง หมายถงึ การรับรูของผูปฏิบัติงานเกีย่วกับการยอมรับใหมคีวาม 
เสี่ยงในการทาํงาน การเปดโอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําสิง่ใหมๆ รวมทัง้ความทาทายในงานและ 
องคกร 

2.5 ดานความอบอุน หมายถงึ การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับสัมพนัธภาพที่ดีใน 
การทาํงาน ในบรรยากาศการทํางานเปนทมี 

2.6 ดานการยินยอมใหมีความขัดแยง หมายถงึ การรับรูวาผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน 
ในองคกรตองการรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากความคิดเหน็ของฝายบรหิารและบุคคลในองคกร 
เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเรื่อย ๆ หรือการไมสนใจปญหา 

2.7 ดานมาตรฐานในการปฏบัิติงาน หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกีย่วกับเปา 
หมายในการทาํงาน และมาตรฐานในการทํางานซึ่งองคกรกําหนดไว 

2.8 ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั หมายถงึ การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ 
เปนสวนหนึง่ขององคกร การชวยเหลือรวมมือกันในการทํางาน การสมานฉนัทตลอดจนการปฏิบัติตน
เพื่อสมาชิกทีดี่และมีคุณคาขององคกร  

3.ความผูกพนัตอองคกรหมายถงึ ความรูสึกของพนกังานและพฤติกรรมที่พนักงาน 
แสดงตอองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู โดยยอมรับจุดมุงหมาย และคานยิมขององคกร แสดงตนเปนหนึง่
เดียวกับองคกร มีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายและเพื่อความกาวหนาของ
องคกร มีความจงรักภักดีตอองคกร และตองการทีจ่ะทาํงานกับองคกรตอไป ในการวิจัยนี้แบงความ
ผูกพนัตอองคกรออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

       3.1 ความผูกพันดานทัศนคติ แนวความคิดนีก้ลาววา ความผกูพนัตอองคกรเปน
ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึง่ขององคกร ไดแก ความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับ
อยางจรงิจังในเปาหมายและคานยิมขององคกร ความเต็มในที่จะใชความพยายามในฐานะที่เปน
ตัวแทนขององคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกกับองคกร 

       3.2 ความผูกพันดานพฤติกรรม กลาวถงึ ความผูกพนัตอองคกรในรูปของความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม เมือ่คนมีความผกูพนัตอองคกรแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่ตอเนื่อง 
หรือคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงทีท่ํางาน การที่
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คนผูกพนัตอองคกร จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็เนื่องจากไดเปรียบเทียบ
ผลประโยชนทีจ่ะไดรับและผลประโยชนที่ตองสูญเสียไป หากละทิง้สภาพของสมาชกิหรือลาออกไป
อยางถี่ถวน ซึง่ผลเสียนี้จะพจิารณาในลกัษณะของตนทนุที่จะเกิดขึ้น หรือผลประโยชนที่จะสูญเสยีไป 
ทฤษฎนีี้มีชื่อเสียงและถือเปนแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎ ีSide – bet ของ Haward S. Becker ซึ่งสรุปได
วา การพจิารณาความผกูพนัตอองคกรเปนผลมาจากการที่คนเปรยีบเทียบชัง่น้าํหนกัวา ถาหากเขา
ลาออกจากองคกรเขาจะไดรับหรือตองสูญเสียอะไรบาง 

 3.3 ความผูกพันดานที่เกีย่วกับความถกูตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคดินี้
กลาววา ความผูกพนัตอองคกรเปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคกร ซึง่เปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคกรและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเปนสมาชกิองคกรแลว ตองมีความผูกพนัตอ
องคกร เพราะนั่นคือความถกูตอง และความเหมาะสมทีค่วรจะทาํ ความผูกพันตอองคกรจึงเปนพนัธะ
ผูกพนัที่สมาชิกจะตองมีตอหนาที ่ทุมเทปฏิบัติงานใหกบัองคกร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการรับรูบรรยากาศองคทีม่ีผลตอความผูกพนัตอองคกรของ

พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีของ ลิทวิน และ สตริงเกอร (Litwin and Stringer.  1968) และในเรื่องความ
ผูกพนัตอองคกรไดอาศัยแนวคิดของอัลเลน และเมเยอร (Allen and Meyer.  1990) 
  
 
                    ตัวแปรอสิระ                                                      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
         
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพ 
- รายได 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติ
ทํางาน 

 
การรับรูบรรยากาศองคกรของ Litwin 
และ Stringer 
- โครงสรางการทํางาน 
- ความรับผิดชอบ 
- รางวัล 
- ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน 
- ความอบอุน 
- การยนิยอมใหมีความขัดแยง 
- มาตรฐานการในปฏิบัติงาน 
- ความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 
 

ความผูกพนัตอองคกรของ Allen และ Meyer 
 - ความผูกพันดานทัศนคต ิ
 - ความผูกพันดานพฤติกรรม 
 - ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสงัคม 

 
แนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคต 
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สมมติฐานของการวิจัย 

1. พนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิกส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม 
พลาซาทีม่ีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั ประกอบดวย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได 
ระยะเวลาในการทํางานมกีารรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกนั 

      2. การรับรูบรรยากาศองคกรมีความสมัพันธกับความผูกพนัตอองคกรของพนกังานฝาย 
ขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
 3. ความผูกพนัตอองคกรมคีวามสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคต 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  

การศึกษาวิจยัครั้งนี้ ผูวจิัยไดสรุปแนวความคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร 
และความผูกพันตอองคกรมาเปนแนวทาง ดังนี ้

 1. แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
 2. แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 3. แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 
 4. ประวัติของบริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส               
 5. ผลงานวิจัยเกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร 
 6. ผลงานวิจัยเกี่ยวของกับความผกูพนัตอองคกร 

 
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
 

ความหมายของบรรยากาศองคกร 
 ในนิยามของนกัวิชาการบรรยากาศขององคกร (Organizational Climate) ไดให 
ความหมายดงัตอไปนี ้

 ฟอรแฮนด และกิลเมอร (สมยศ นาวกีาร.  2536 : 298 ; อางอิงจาก Forehand and  
Gilmer. N.d.) ใหความหมายของบรรยากาศองคกรไววา บรรยากาศองคกร หมายถึง กลุมคุณลักษณะ
ที่ทาํใหองคกรนั้นแตกตางจากองคกรอืน่ และลักษณะขององคกรดังกลาวมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกร  
 สเตียรส (ภรณี.  2529 : 27 ; อางอิงจาก Steers. n. d.) Hall กับคณะ (เชี่ยวชาญ.  2530 : 
122 ; อางองิจาก Hall and others. n.d.) ใหความหมายไววา เปนเรื่องของความรูสึกนึกคดิของ
พนกังาน ที่มตีอองคกรที่พวกเขาสงักัดอยู ซึง่สะทอนใหเหน็ถงึคานิยม ปทัสถาน ทศันคติและพฤติกรรม 
ของพนกังานภายในองคกร ภายใตสภาพแวดลอมในการทํางานซึง้เปนผลิตผลขององคกรและมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของพวกเขา 
 ทากยุริ และ ลิทวิน (Tagiuri and Litwin.  1968 : 27) บรรยากาศองคกร คือ
สภาพแวดลอมภายในองคกร ซึง่สมาชิกในองคกรเรียนรูและมีประสบการณ รวมทัง้มีอิทธพิลตอ
พฤติกรรมของคนในองคกร 
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 รอบบินส (Robbins.  1976 : 430) เหน็วาบรรยากาศขององคกรจะแสดงออกมาใน
ลักษณะตาง ๆ เชนความไววางใจ ความเชื่อมั่นหรือแมแตความกลวั บรรยากาศขององคกร
ประกอบดวยรปูแบบของภาวะผูนาํ แรงจูงใจในองคกร และขอบเขตที่สมาชิกในองคกรมีสวนชวยใน
การตัดสินใจในองคกร การประเมินผลในองคกร 
 เดสเลอร (Dessler  1976 : 279) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคกรวา เปนความ
เขาใจหรือการรับรูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง มีตอประเภทขององคกรทีเ่ขากําลงัทาํงานอยู และความรูสึก
ของเขาที่มีตอองคกรในรูปแบบมิติ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาสโครงสราง การให
ผลตอบแทน การเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน 
 ไฮแมน และคนอื่น ๆ (Haiman and others.  1978 : 417) เหน็วาบรรยากาศขององคกร 
คือบรรยากาศซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น เขาเชื่อวา บรรยากาศขององคกรสรางขึ้น
โดยผูจัดการและปรับเปลี่ยนได เพื่อใหองคกรปรับความพึงพอใจ ความตองการของคนในองคกร และ
เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพของการทํางาน 
 บราวน และ โมเวิรก (Brown and Moverg.  1980 : 667) กลาววา บรรยากาศองคกร คือ 
กลุมของลักษณะตาง ๆ ภายในองคกร ซึ่งรับรูโดยสมาชกิในองคกรและคุณลักษณะดังกลาวนัน้จะตอง 
    1. บรรยายถึงสภาพขององคกร 
    2. ชี้ใหเหน็ความแตกตางระหวางองคกรหนึ่งกับองคกรหนึง่ 
    3. เปนคุณลักษณะที่คงทน 
    4. มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกร 
   ดับริน (Dubrin.  1991 : 405) กลาววาบรรยากาศมีผลมาจากพฤติกรรมของสมาชิกและ
นโยบายขององคเปนสิง่ที่รับรูโดยสมาชิกในองคกร เปนพื้นฐานในการอธิบายสภาพการณตาง ๆ และ
เปนแหลงที่จะกดดันพฤติกรรมตาง ๆ ของคน 
   กิบสัน และคนอื่น ๆ (Gibson and others.  1991 : 744) กลาววาบรรยากาศขององคกร 
คือ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูไดไมวาโดยทางตรงหรือทางออม ซึ่งเปน
แรงกดดันที่สําคัญอยางหนึง่ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนกังาน 
   จากคํานิยามของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยจะใชแนวความคิดของ 
Steers, Dessler, Brown และ Moberg  มาเปนคาํนิยามในการวิจัยครั้งนี้ กลาวคือ โดยสรปุแลว 
บรรยากาศขององคกร เปนเรื่องของการรบัรูหรือทัศนคติของสมาชิกที่มีตอองคกรของตน เชน การรับรู
ดานโครงสรางองคกร การใหผลตอบแทน การใหความสนับสนนุ และความอบอุน เปนตน โดยสิ่ง
เหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชกิในองคกร 
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 ความสาํคัญของบรรยากาศองคกร 
  บรรยากาศองคกรเปนเรื่องทีม่ีความสาํคัญ เนื่องจากที่ทาํงานในองคกรไมไดทํางานอยูใน
ความวางเปลา แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับ ควบคมุของบางสิ่งบางอยางตัง้แต แบบ
ของความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของเขา ความไมยืดหยุนของโครงสรางองคกร กฎระเบยีบของ
องคกร ตลอดจนสิ่งตาง ๆ ภายในองคกรที่มองไมเหน็ หรือจับตองไมได แตรูสึก และรับรูได ความรูสึกที่
เกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถงึสิ่งตาง ๆ องคกรนี้ คือ บรรยากาศองคกร ซึ่งบรรยากาศองคกรนี้มี
ความสาํคัญตอผูบริหาร และบุคคลอื่นดวยเหตุผลสามประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองคกร
บางอยาง ทาํใหผลการปฏิบัติงานของเขาอยางใดอยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอืน่ ๆ ประการทีส่อง 
ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกรของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนกงานของพวกเขาเอง
ภายในองคกร และประการที่สาม ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคกร ปรากฏวามีผลกระทบตอ
การปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลในองคกร (สมยศ นาวีการ.  2525 : 330) บรรยากาศของ
องคกรที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทาํงานทีดี่ยิ่งขึ้น ส่ิงที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดี เหมาะแกการ
ทํางาน ไดแก การมีการบังคบับัญชาที่ดี การที่สมาชิกองคกรมีขวัญ และกําลงัใจในการทาํงานด ีรวมทัง้
การที่องคกรมสีภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสงัคม และทางจิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสรางเสรมิใหเกิด
บรรยากาศที่ดีได (นิภา แกวศรีงาม.  2523 : 204) 
  สเตียรส และ พอรเตอร (Steers and Porter  1979 : 364) กลาวถงึความสาํคัญของ
บรรยากาศองคกรวาเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคกร วิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลขององคกร ซึ่งจะไมถกูตองสมบูรณ หากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมใน
องคกร (Internal Environment) ซึ่งเขาเรียกวาบรรยากาศองคกรทีม่ีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรม
การทาํงานของคน 
  บราวน และ โมเบิรก (Brown and Moberg.  1980 : 420) สรุปวา บรรยากาศองคกร 
นอกจากจะชวยวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ ขององคกรแลว ยังเปน
ตัวกําหนดทัศนะคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยูกับองคกรของสมาชกิดวย ดังนั้น หากตองการ
ปรับปรุง เปลีย่นแปลง หรือพัฒนาองคกรแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาเปลีย่นแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศ
องคกร 
  นีเวล (Newell.  1978 : 19) พบวา บรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิง่ บรรยากาศแบบปดมีผลทาํ
ใหสมาชกิในกลุมมีความพงึพอใจในการทาํงานที่ไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบ
เปด ซึ่งจะมีผลทําใหสมาชกิในกลุมมีความพงึพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายมาก 
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  ดาวนยี และคนอื่น ๆ (สมยศ นาวกีาร.  2536 : 298 ; อางอิงจาก Downey and others. 
n.d.) ไดกลาวถึง ความสาํคัญของบรรยากาศองคกรตอผูบริหารและบุคคลอื่นในองคกรดวยเหตผุล 3 
ประการคือ 

1. บรรยากาศบางแบบทาํใหผลการปฏิบัติงานของงานอยางใดอยางหนึง่ดีกวา 
บรรยากาศแบบอื่นๆ 
   2. ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของตน 
   3. ความเหมาะสมระหวางบคุคลและองคกร ซึ่งมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน และ 
ความพอใจของบุคคลภายในองคกร 
  โดยสรุปจะเหน็ไดวา บรรยากาศองคกร มีความสัมพันธกับทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ทํางาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศของหนวยงานที่ตนทาํงานอยูแลว เขากจ็ะรูสึก
พอใจที่จะทาํงานนั้นอยางเตม็ความสามารถ จนทาํใหงานเกิดประสทิธภิาพและประสิทธิผลในที่สุด 
 

แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วกับบรรยากาศองคกร 
1. แบบจําลองของลีวนิ (สมยศ นาวีการ.  2539 : 193 ; อางอิงจาก Lewin. n. d.) การ 

ศึกษาเรื่องบรรยากาศขององคกรเริ่มตนโดยลีวิน ใน ค.ศ.1930 เขาพยายามเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรม
ของบุคคล และสภาพแวดลอมเขาดวยกันตามแบบจําลอง 
 
   B  =  f  ( P , E ) 
 
  โดย B เปนพฤติกรรมของพยาบาลในโรงพยาบาล ข้ึนอยูกับหรือไดรับอิทธิพลมาจาก P 
บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล และ E สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของโรงพยาบาล 
  จากนั้นบรุนสวิก ไดพยายามทาํใหแนวความคิดของบรรยากาศองคกรเกิดความชัดเจนมาก
ข้ึนดวยการใหความสนใจวา คุณภาพของบรรยากาศ มผีลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลอยางไรบาง 
  2. ทฤษฎีบรรยากาศองคกร ตามการสรุปของ อารี เพชรผุด (2529 : 62) มี 3 ทฤษฎ ีคือ 
  2.1 Multiple Measurement – Organizational Attribute  Approach ซึ่งหมายถงึ
ลักษณะตางๆ ขององคกรทีท่ําใหแตกตางจากองคกรอื่น ๆ เหน็ไดชัดตลอดเวลา และลักษณะเหลานี้ตะ
มีอิทธพิลตอพฤติกรรมของบคุคลในองคกรนั้น ๆ  
   2.2 Perceptual Measurement – Organization Attribute Approach ซึ่งเกี่ยวกับการ
รับรูโดยตรงของสมาชกิและสิ่งแวดลอมในองคกร ความอิสระในการทํางาน ความพึงพอใจในการ
ทํางานและโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 
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  2.3 Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือการรับรูของแตละ
บุคคลเหมือนกับองคกรเปนบุคคลหนึ่งเปนลักษณะทางดานจิตวทิยา 
  3. ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศขององคกรตามตารางการประมวลผลทฤษฎี จุดเนนของแตละ
ทฤษฎ ี และแนวความคิดทีเ่กี่ยวกับบรรยากาศขององคกร ซึ่งกิบสันไดสรุปไวดังนี ้ (Gibson.  1973 : 
315-316 และอรุณ.  2542 : 89) 
ตาราง 1 ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
      

ทฤษฎี จุดเนน แนวความคิดที่เกี่ยวกับ 
    บรรยากาศองคการ 
ทฤษฎีการบริหารงานแบบ เนนการจัดการที่ดีที่สุด โดย แสดงใหเห็นถึงความเกีย่วของ 
วิทยาศาสตร (Taylor) สนใจเรื่องการแบงงานกนัทํา ระหวางโครงสรางกับหนาที ่
 เฉพาะอยาง และมีการจัด ซึ่งกอใหเกิดบรรยากาศใน 
  โครงสรางขององคกร  องคกร  
Woodward Lawrence และ เนนเรื่องความสัมพันธของ พยายามที่จะแสดงใหเหน็วา 
Lorsch ส่ิงแวดลอมระหวางเทคโนโลยี บรรยากาศของโครงสราง 
 โครงสราง และผลการทาํงาน เทคโนโลยี ความตองการมีอิทธิพล
    ตอการทํางาน อยางไร 
Cybernatics เนนวามนษุยสามารถควบคุม แสดงใหเหน็ถงึความสําคัญ 
  สภาพแวดลอมได ของขอมูลในการทํางาน 
Span of Control เนนรูปแบบการขยายการ ใหสเกลวัดความสําคัญของ 
(Lockheed) บังคับบัญชา องคประกอบตาง ๆ ของ 
   บรรยากาศ เชน วัดจํานวนครั้ง 
   ของการฝกอบรมบรรยากาศ 
    ของการวางแผน 
Decentralization เนนที่การตัดสินใจของเบื้องลาง บรรยากาศขององคกรเชนนี ้จะ 
    ตองมีการไววางในและชื่อสัตย 
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 ตาราง 1 (ตอ) 
      

ทฤษฎี จุดเนน แนวความคิดที่เกี่ยวกับ 
    บรรยากาศองคการ 
ทฤษฎีระบบ 4 (Likert) เนนกระบวนการของกลุม เชน ชี้ใหเหน็วาบรรยากาศของการ 
 การติดตอ แรงจูงใจ ความ ทํางาน มกีารสนับสนนุกนัเพื่อ 
 สัมพันธของกลุม และเชื่อวา นําไปสูประสิทธิภาพ 
 แบบของผูนํา มีอิทธพิลตอ  
  กลุมมาก   
การเพิม่ ภาระหนาที่และ เนนที่การพิสูจนประสิทธิภาพ พยายามสรางบรรยากาศให 
ความรับผิดชอบในงาน (Job ของงานและความพอใจของ สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี 
Enrichment) สมาชิกในองคกร โอกาส มีความไวเนื้อเชื่อใจกัน 
 
 จากตารางขางตนสามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎี ดังนี ้
 
 การบริหารงานแบบวทิยาศาสตร โดย Taylor ซึ่งเปนบิดาของการบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร ไดกําหนดหลกัการในการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร การบริหารงานในยคุนี้ไมได
กลาวถึงบรรยากาศองคกรอยางเดนชัด แนวความคิดตามทฤษฎีนี้ใหความสาํคัญเกี่ยวกับความชํานาญ
เฉพาะดานและหารแบงหนาที่การงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูปนัย การ
บริหารงานตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคกรที่มีลักษณะเฉพาะ ตามแบบการ
บริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
 ทฤษฎีของ Woodward และคณะ การบริหารงานตามทฤษฎีนีย้ึดความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในองคกร เทคโนโลยี โครงสรางขององคกร และการปฏิบัติงาน ดังนัน้ แนวความคิด
เกี่ยวกับบรรยากาศองคกรจงึเกิดจากอิทธพิลของเทคโนโลยีโครงสรางขององคกรการปฏิบัติงานทีม่ีตอ
ความคาดหวงัของงาน 
 ทฤษฎ ี Cybernatics การบริหารงานตามทฤษฎนีี้ เชื่อวามนุษยสามารถควบคุม ปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนัน้ แนวคดิเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร จึงอยูที่การติดตอ 
ส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกนั 
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 Span of  Control ของ Lockheed การบริหารงานตามทฤษฎีนี้มุงทีข่อบเขตและชวงของ
การบังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรจะอยูทีก่ารประเมินหาองคประกอบทีสํ่าคัญ
ของบรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผนภายในองคกร เปนตน 
 การกระจายอาํนาจ (Decentralozation) ทฤษฎีนี้ ใหความสําคญัในเรื่องการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร จึง
ข้ึนกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกหนวยงานระดับรองลงไป ซึ่งการกระจายอํานาจนี้ จะตอง
อยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเนื้อเชื่อใจ 
 ระบบ 4 ของ Likert (Management System 4) ทฤษฎนีี้ ยึดระบบของกระบวนการกลุมซึ่ง
มีปฏิสัมพันธกนั โดยเนนเรื่องการมีสวนรวม การสื่อสาร การจงูใจและระดับการปฏสัิมพันธกนัจะอยูใน
ระดับใด ข้ึนอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนัน้ บรรยากาศองคกรจึงอยที่กระบวนการกลุมและระดับ
ของการมีปฏิสัมพันธของบคุคลในหนวยงาน 
 การเพิม่ภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การบริหารงานตาม
ทฤษฎนีี้ เปนการบริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทาํใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในงานดวยการปรับปรุงลักษณะงาน ดังนัน้ แนวความคิดเกีย่วกบับรรยากาศองคกร
ข้ึนอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที่การงาน และโอกาสของ
ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
 จากหลักการ ทฤษฎีและแนวความคดิในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เมื่อองคกร
บริหารงานตามทฤษฎีใด ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือทฤษฎนีัน้ ๆ 
และเมื่อลักษณะของแนวความคิดหรือทฤษฎีที่องคกรนั้น ๆ ไดเปลี่ยนแปลงไป บรรยากาศองคกรก็
ยอมจะเปลีย่นแปลงตามไปดวย 
 นอกจากนกัวชิาการไดชี้ใหเห็นถึงแนวความคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศองคกร
ดังกลาวไปขางตนแลว ยงัมกีารศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคกร โดยจะเปนตวัชีบ้อก
ถึงลกัษณะของบรรยากาศองคกร 
 
 องคประกอบของบรรยากาศองคกร 
 บรรยากาศขององคกรอาจเรียกไดวามีองคประกอบหรือมีมิติ (Dimensions) ทีน่ักวชิาการ
ใชเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรขึ้น เพื่อใชวิดบรรยากาศขององคกรอยูหลากหลาย 
 ฮัลปน และ ครอฟส (Halpin and Crofts.  1963) ไดวัดบรรยากาศองคกร 8 มิติ โดยให
ผูปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมของผูรวมงาน 4 มิติ และจากพฤตกิรรมผูบริหาร 4 มิติ 
ดังนี ้
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  1. พฤติกรรมของผูรวมงาน 4 มิติ ไดแก 
   1.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถงึ ความรูสึกวาการ
ปฏิบัติงานมีลักษณะตางคนตางทาํ ขาดความสามัคคี ขาดความรวมมอืและการประสานงานกนั 

1.2 มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถงึ ความรูสึกวาการปฏิบัติงานขาดความ 
คลองตัว ขาดความสะดวกสบายเพราะผูบริหารใชงานมากเกนิไป ผูปฏิบัติงานอึดอัดใจที่ตองปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ ซึ่งเหน็วาไมมีความจาํเปนและกอใหเกิดความยุงยาง 

1.3 มิติความสามคัคีในหมูคณะ (Esprit de Crop) หมายถงึ ความรูสึกวาผูรวม 
งานปฏิบัติงานในหนาที ่ โดยมีความรักในหมูคณะเพราะไดรับการตอบสนองความตองการดานสังคม 
และไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสงู 

1.4 มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถงึ ความรูสึกวาผูรวมงานปฏิบัติงานดวย 
ความสนุกสนาน และมีความสัมพนัธกนัอยางใกลชิด ซึง่อาจไมเกี่ยวกบัความสาํเร็จของการปฏิบัติงาน 
   2. พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ ไดแก 
    2.1 มิติหางเหนิ (Aloofness) หมายถงึ ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวาบริหาร
โดยคํานงึถงึ กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และนโยบาย มากกวาคํานึงถึงจิตใจของผูปฏิบัติงาน ความสมัพันธ
ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติการมีนอย 

2.2 มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถงึ ความรูสึกตอพฤติกรรมผู 
บริหารวาคํานงึถึงผลงานมาก ผูบริหารจะควบคุม ตรวจตรา ส่ังการ และนิเทศการปฏิบัติงานอยาง
ใกลชิด ผูปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามคําสั่งโดยเครงครัด ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคดิเห็นอืน่ใด 

2.3 มิติแบบอยาง (Thrust) หมายถึง ความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมผูบริหารวา 
พยายามที่จะกระตุนหรือจงูใจใหผูปฏิบัติงาน โดยวิธกีารที่ผูบริหารปฏิบัติงานของตนใหดีที่สุด เพื่อเปน
แบบอยางใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม 

2.4 มิติกรุณาปราณี (Consideration) หมายถงึ ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวา 
ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยแสดงถึงความเปนผูที่มีเมตตากรุณาชวยเหลือในการปฏิบัติงาน และธุระสวนตัว
ของผูปฏิบัติงานเปนอยางด ี
  ไลเคริท (Likert.  1967 : 196 – 211) เสนอแงมุมตาง ๆ ของบรรยากาศองคกรไว 8 มติิ คือ 

  1. กระบวนการใชภาวะผูนาํ (Leadership Process Used) 
   2. ลักษณะการจูงใจ (Character of  Motivational Forces) 
   3.ลักษณะการติดตอส่ือสาร (Character of  Communication Process) 
   4. ลักษณะการปฏิสัมพันธตอกัน (Character of  Interaction – Influence Process) 
  5. ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ (Character of  Decision – Making Process) 
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  6. ลักษณะการวางเปาหมายหรือการออกคําสั่ง (Character of  Goal Setting of   
Odering) 

7.ลักษณะของกระบวนการควบคุม (Character of  Control Process) 
  8. การฝกอบรม (Training) 

  ลิทวนิ และ สตริงเกอร (Litwin and Stringer.  1968 : 45 – 65) ไดพัฒนาแบบสอบถามที่
ใชในการวัดบรรยากาศองคกรขึ้น โดยเครือ่งมือที่ใชในการศึกษานี้ มมีติิของบรรยากาศองคกร ดังนี ้
   1. มิติโครงสรางองคกร (Structure) หมายถงึ การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ 
ขอบังคับ ข้ันตอนในการดําเนินงานที่มากมาย การถือตามระเบียบจนเกนิไปและการตดิตอส่ือสารการ
บังคับบัญชา 
   2. มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual 
Responsibility) หมายถงึ การรับรูเกีย่วกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเร็จของ
งานหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง ไมจาํเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทกุ ๆ เร่ือง เมื่อ
บุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติ ก็จําดําเนนิการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
   3. มิติความอบอุนและการสนับสนนุ (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูถึงการ 
ใหความสําคญัทางดานการสงเสริมสําหรับการปฏิบัติงานแทนที่จะเปนการลงโทษ ความอบอุนและการ
สนับสนนุที่มีอยูภายในองคกร จะชวยลดการกังวลในสวนที่เกี่ยวกับงานลงได 
   4. มิติการใหรางวัลและการลงโทษ การเหน็ดวยและการไมเห็นดวย (Reward and  
Punishment, Approval and Disapproval) หมายถงึ การรับรูทางดานการใหรางวัลและการลงโทษ
ภายในสถานการณของการทํางาน โดยการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษนัน้ ยอมจะเปนสิ่ง
กระตุนความสนในของพนกังานทางดานความสาํเร็จ และความผูกพันได และจะลดความกลวัเกี่ยวกับ
ความลมเหลวของพนกังานได 
   5. มิติความขดัแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerrance for 
Conflict) หมายถงึ การรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคกรตองการรับฟงความคิดเหน็ที่แตกตาง
ไปจากความคดิเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคกร เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเรื่อย ๆ 
หรือการไมสนใจปญหา 
   6. มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance 
Standards and Expectations) หมายถึง การรับรูถึงความสําคญัของเปาหมาย ซึ่งกาํหนดไวใน
ลักษณะทีช่ัดเจนและคลุมเครอื มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตามเปาหมายขององคกร 
บุคคล ตลอดจนกลุม 
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   7. มิติความเปนหนึง่เดียวขององคกรและการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational 
Identity and Group Loyalty) หมายถงึ การรับรูถึงการเปนมิตร ความอบอุน และการสนบัสนุนซึง่กนั
และกันของพนักงาน รวมทัง้ความภาคภูมิใจของพนักงานในการปฏบัิติงานในองคกร 
   8. มิติความเสีย่งภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) หมายถงึ การ
รับรูเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสีย่งภัย รวมทั้งการทาทายในงานและ
องคกร โดยเนนที่จะพจิารณาทางเลอืกที่เสี่ยง เปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการ
ดําเนนิงาน 
  วรรณภา ณ สงขลา (2530 : 35 – 36) กลาวถึงงานทีศึ่กษามิติตาง ๆ ขององคกรไวอยาง
ครอบคลุม คืองานของ Campbell และ Beaty (1971) และงานของ Pritchard และ Karasick (1973) 
ซึ่งอธิบายถงึมติิตาง ๆ หรือปจจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศไว 10 มิติ ดังนี ้

1. โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถงึ ความมากนอยของวธิีการที่ใชในการ 
ปฏิบัติงาน 

2. ความสัมพนัธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward – Punishment  
Relationship) หมายถงึ ความมากนอยของการใหรางวลั ซึ่งตั้งอยูบนพืน้ฐานของผลงาน และความดี
ความชอบมากกวาพิจารณาจากอาวโุส หรือความชอบพออื่น ๆ  

3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) พิจารณาถึงความมาก 
นอยของการสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดบัสูง 

4. การเนนความสําเร็จในงาน (Achievement Emphasis) พิจารณาถงึความปรารถนา 
ของคนในองคกรในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

5. การใหความสําคญักับการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development  
Emphasis) หมายถงึ ความมากนอยขององคกรในการสนับสนนุใหพนกังานมกีารฝกอบรมและพัฒนา
ที่เหมาะสม 

6. ความมัน่คงกับการเสี่ยง (Security Versus Risk) ความมากนอยของสิ่งกดดนัตางๆ  
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมมั่นคงและเกิดวิตกกงัวล  

7. การเปดเผยกบัการปกปอง (Openess Versus Defensiveness) เปนการพิจารณา 
ขอบเขตที่บุคคลในองคกร พยายามปกปดความผิด มากกวาจะติดตอคบหากนัอยางเปดเผย และ
รวมมือกนั 

8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) พิจารณาถงึความรูสึกทั่ว ๆ ไปของคน 
ในองคกรวาเปนองคกรที่ดีเหมาะสมที่เขาจะทาํงานดวยเพียงใด 

9. การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedbake) หมายถึง ความ 
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มากนอยของการที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบรหิารคิดอยางไรกับการทํางานของเขา และความ
มากนอยของการไดรับการสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา 

10. ความสามารถและความคลองตัวขององคกร (General Organizational  
Competence and Flexibility) ความมากนอยและความสามารถขององคกรในการรับรูวาเปาหมาย
ขององคกร คืออะไร และกระทําตามเปาหมายนัน้อยางคลองแคลวเพียงใด รวมทัง้ความมากนอยของ
ความสามารถในการคาดคะเนปญหา การพัฒนาทักษะและวิธีการใหม ๆ ใหแกผูปฏิบัติงานกอนที่
ปญหาจะกลายเปนวิกฤตกิารณ 
 โนวส (Knowles.  1974 : 239) ไดแบงมิติของบรรยากาศขององคกรออกเปน 5 ประการ ดังนี ้
   นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคกร (Policy Framework Undergriding 
the HRD Program) หมายถึง เร่ืองที่องคกรสนับสนนุใหมีการพัฒนาคนในองคกรอยางเต็มที ่

1. ปรัชญาการจดัการ (management Philosophy) หมายถึง การบริหารงานองคกร 
ไดแนวความคดิการจัดการทีใ่หความสําคญักับการเปนมนุษยในองคกร เชน แนวความคิดการเขามามี
สวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบรหิารงาน 

2. โครงสรางขององคกร (Structure of  Organization) หมายถงึ โครงสรางขององค 
กรที่เขมงวดรวมศูนยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอํานาจหรือเผด็จการ ทําใหเกิดการบั่นทอนกาํลังใจของ
คนในองคกรทีจ่ะปรับปรุงตัวเอง (Self – Improvement) และเปนอปุสรรคขัดขวางตอการเรียนรูหรือ
ความกระตือรือรนของคนในองคกร 

3. นโยบายเกี่ยวกับการเงิน (Financial Policy) หมายถึง องคกรไดมีการจัดสรรงบ 
ประมาณใหกบัการพัฒนากาํลังคนในองคกรอยางเพยีงพอหรือไม ซึง่ลักษณะเชนนีจ้ะทาํใหเห็นวา การ
ที่องคกรเห็นความสาํคัญของการพัฒนากาํลังคนในองคกร โดยการทุมเทงบประมาณเชนนีจ้ะสงผลให
พนกังานในองคกรเห็นความสําคัญและคุณคาตามไปดวย 

4. ระบบการใหรางวัลตอบแทน (Reward System) คือ ระบบการเลื่อนเงินเดือนหรือ 
ตําแหนง หรืออ่ืน ๆ ก็ดี ตองยุติธรรมและเหมาะสม เพือ่ทําใหคนอยากเรียนรูเพื่อเพิ่มประสบการณหรือ
พัฒนาตนเอง 
  สุพัตรา เพชรมุนี และเชี่ยวชาญ อาศวุัฒนกูล (2528 : 30 – 32) ไดสํารวจมิติตาง ๆ ของ
บรรยากาศองคกรจากทัศนะของนักวิชาการ และไดแบงมิติหรือตัวแปรยอยออกเปน 19 มิติ ดวยกัน ซึง่
ไดแก 

1. โครงสรางการทํางาน (Task Structure) หมายถงึ เปาหมาย นโยบาย วิธีการ 
ทํางาน หนาทีค่วามรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน เชน  
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การเลื่อนขัน้ เลื่อนเงนิเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน 
3. การรวมอํานาจ (Centralization of  Authority) หมายถงึ การตัดสินใจที่ถูกรวบ 

อํานาจเขาสูสวนกลาง 
4. การสนับสนุนใหพนักงานมกีารอบรมและพัฒนา (Trainind and Development  

Emphasis) หมายถงึ การทีอ่งคกรมีนโยบายสนบัสนนุการฝกอบรมและการพฒันาของบุคคลในองคกร 
5. ความมัน่คงและการเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถงึ การที่องคกรเปด 

โอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําสิง่ใหม ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมัน่คงในการ
ทํางาน 

6. การยนิยอมใหมีการขัดแยงในองคกร (Tolerance of  Conflict) หมายถึง ระดับที ่
ความขัดแยงในองคกรสามารถเปดเผยกนัไดหรือเปนเรื่องปกติธรรมดา 

7. การรับรูในผลงาน (Recognition) หมายถงึ มกีารรับรูและยกยองในผลงานที่ดีเดน 
ของพนกังาน 

8. ขวัญในการทาํงาน (Morale) หมายถงึ ความรูสึกที่เห็นวาองคกรมีสภาพที่นาอยูนา 
ทํางาน 

9. ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถงึ องคกรมีความยืดหยุนในการปฏบัิติงาน และ 
สามารถแกไขปญหาไดทนัทวงท ี

10. ความรูสึกที่ตองการใหองคกรประสบผลสําเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง  
บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะทาํงานใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค 

11. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถงึ ระดับที่พนักงานมีความเปนอสิระในการ 
ทํางานหรือตัดสินใจ 

12. ความอบอุนและการสนบัสนุน (Warmth and Support) หมายถงึระดบัที่ผูบังคับ 
บัญชาไดสรางความอบอุนและสนับสนุนการทํางาน ใหกบัพนกังานหรอืผูใตบังคับบัญชา 

13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถงึ ระดับทีอ่งคกรมีอุปสรรคในการทาํงาน 
14. ความสามัคคีเปนอันหนึง่อนัเดียวกนั (Esprit de Crop) หมายถงึ ระดบัที่สมาชิก 

ในองคกรมีความรวมมือเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 
15. การติดตอส่ือสารที่เปดเผย (Openness of  Communication) หมายถงึ ระดับที ่

การติดตอส่ือสารภายในองคกรมีการเปดเผยซึ่งกันและกัน 
16. การแบงชัน้ตาง ๆ ในองคกร (Stratification) หมายถงึ การแบงชั้นของสายการ 

บังคับบัญชาในองคกร 
17. การใชขอมูลเพื่อการควบคมุ (Use of  Control Data) หมายถงึ ระดบัขอมูล ราย 
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งานตาง ๆ ถกูนํามาใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน 
18. ความแตกตางภายในองคกร (Heterogeneity) หมายถงึ ระดับที่คานิยม ทัศนะคติ  

หรือความตองการของสมาชกิภายในองคกรมีความแตกตางกนั 
19. สภาพของวฒุภิาวะ (Maturity) หมายถงึ ระดับที่สมาชิกภายในองคกรมีความรับ 

ผิดชอบ มีสํานึก หรือมีวฒุภิาวะในการทาํงาน 
  จากแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคกรตามทัศนะของนักวิชาการ
ตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน จะเห็นวามีมากมายหลายประการ สําหรับการวิจยัครั้งนี้ ผูวิจยัจะใช
องคประกอบหรือมิติของบรรยากาศขององคกร 8 มิติดวยกันของLitwin และ Stringer ไดแก 

1. มิติโครงสรางองคกร (Structure)  
   2.มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual 
Responsibility)  

3. มิติความอบอุนและการสนับสนนุ (Warmth and Support)  
4. มิติการใหรางวัลและการลงโทษ การเหน็ดวยและการไมเห็นดวย (Reward and  

Punishment, Approval and Disapproval)  
   5. มิติความขดัแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerrance for 
Conflict)  
   6. มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance 
Standards and Expectations)  
   7. มิติความเปนหนึง่เดียวขององคกรและการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational 
Identity and Group Loyalty)  

8. มิติความเสีย่งภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking)  
 
แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 
 ความหมายของความผูกพนัตอองคกร 
 
  จากการศึกษาเรื่องความหมายของความผกูพนัตอองคกร (Organizational Commitment)  
พบวามีนกัวิชาการอธิบายความหมายของ “ความผูกพนัตอองคกร” วาหมายถงึ 
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  คานเตอร (Kanter.  1968 : 499) ความเต็มใจที่บุคคลยินดีทีจ่ะทุมเทกําลงักายและความ
จงรักภักดีใหแกระบบสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
  ฮัล และคนอืน่ ๆ ( Hall and others.  1970 : 176) กลาวถึงความผกูพันตอองคกรวา เปน
กระบวนการนาํองคกรไปสูเปาหมาย และยังมีผลทาํใหบุคคลในองคกรมีบุคลิกภาพที่ผสมผสาน และ
พัฒนาไปในทศิทางเดียวกับองคกร 
  เชลดอน (Sheldon.  1971 : 143) ใหความหมายของความผกูพนัตอองคกรวาเปนทัศนคติ
หรือความรูสึกที่สมาชกิมีตอองคกร เปนการประเมินองคกรไปในทางบวก ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพนั
ระหวางบุคคลกับองคกร และเปนความตัง้ใจของบุคคลในองคกรที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ 
องคกร 
  บุคคานัน ไอไอ (Buchanan II.  1974 : 533) ไดใหความหมายของความผูกพนัองคกรวา
เปนความคาดหวงัของสมาชกิที่จะใหความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร เปนความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทํางานอยูกับองคกรในระดบัการเปนเขาของ มีความจงรักภักดีตอองคกร 
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ตลอดจนการประเมนิองคกรไปในทางที่ดี และแสดงให
เห็นวา ความผูกพนัตอองคกรมี 3 องคประกอบ คือ 
   1. การแสดงตน (Identification) หมายถงึ ความภาคภูมใิจขององคกรและการยอมรบั 
จุดหมายขององคกร 
   2. ความตองการมีสวนรวม (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะทาํงานเพื่อความ 
กาวหนาและประโยชนขององคกร 
   3. ความภกัดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองคกรและมีความปรารถนา
ที่จะเปนสมาชกิขององคกรตอไป 
  พอรเตอร และสมิธ (Porter and Smith.  1982 : 27 ; อางถึงใน Mowday. n.d.) ให
ความหมายของความผูกพนัตอองคกรวา เปนความสัมพนัธที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด 
ระหวางพนกังานและองคกร จะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพงึพอใจในงาน เปนความ
เขมขนที่เปนเอกลักษณของแตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคกร โดยความผกูพนันี้จะ
มีคุณลักษณะคือ ความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับอยางจริงจังในเปาหมายคานยิมขององคกร ความ
เต็มใจที่จะใหความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนขององคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
รักษาความเปนสมาชกิขององคกร 
  ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532 : 20) ไดนิยามความผูกพนัตอองคกร โดยเนนพฤติกรรมที่แสดง
ออกมาของสมาชิกองคกรนัน้ ในรูปจองความสม่าํเสมอของพฤติกรรม เมื่อสมาชิกองคกรมีความผกูพนั
ตอองคกร กจ็ะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมที่ตอเนือ่งหรือคงเสนคงวามรการทาํงาน ความตอเนื่อง
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ในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทาํงาน การที่สมาชกิผูกพนัตอองคกร และพยามที่จะรักษา
สถานะภาพไว โดยไมโยกยายไปไหน ก็อาจเนื่องมาจากไดเปรียบเทียบอยางถี่ถวนแลว เหน็ผลได
ผลเสีย หากละทิ้งสภาพของสมาชกิหรือลาออกจากองคกรไป 
  วรพล นันทเกษม (2540 : 7) ไดนิยามความผูกพนัตอองคกรเปนความรูสึกซึ่งเปนไปในทาง
ที่ดีโดยแสดงออกมาในรูปของการอทุิศตรโดยไมเห็นแกผลประโยชน ความเต็มในที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร และมีความตองการดาํรงความเปนสมาชิกในองคกรของ
ตน 
  จากความหมายทีน่ักวิชาการตาง ๆ ใหไว สามารถสรุปไดวา ความผูกพนัตอองคกร 
หมายถงึ ลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกรซึ่งจะแสดงออกในลักษณะสําคัญ 3 ประการ 
คือ 
   1. ความเชื่อมัน่อยางแรงกลาในการยอมรบัเปาหมาย และคานยิมขององคกร 

  2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร 
  3. ความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคกรของตน 

 
 ความสาํคัญของความผูกพันตอองคกร 
 
  สเตียรส (Steers.  1977 : 48)  ใหความเหน็วา ความผูกพนัตอองคกรสามารถใชทํานาย
อัตราการเขา – ออก จากงานของสมาชิกองคกรไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก 
กลาวคือ 

1. ความผูกพนัตอองคกรเปนแนวความคิด ซึง่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึง 
พอใจในงาน สามารถสะทอนถงึผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ในขณะทีค่วาม
พึงพอใจในงานสะทอนถงึการตอบสนองของบุคคลตองานหรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานัน้ 

2. ความผูกพนัตอองคกรคอนขางที่จะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมจะม ี
การพัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็จะอยูอยางมัน่คง 

3. เปนตัวชีท้ี่ดีถงึความมีประสิทธิภาพขององคกร 
  บุคคานัน ไอไอ (Buchanan II.  1974 : 534) ใหความเหน็วา ความผูกพนัตอองคกรเปน
ทัศนคติที่สําคญัอยางยิ่งสาํหรับองคกร ไมวาจะเปนองคกรแบบใดเพราะความผกูพนัเปนตัวเชื่อม
ระหวางจนิตนาการหรือความตองการของสมาชิกเขากับเปาหมายขององคกร ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกเปนเจาของกิจการ และเปนผูมีสวนในการเสริมสรางสุขภาพและความเปนอยูที่ดีขององคกร 
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รวมทัง้ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและผูกพนัตอองคกร
ของตนมากนัน่เอง  
 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วกับความผูกพันตอองคกร 
 
  สเตียรส และ พอรเตอร (Steers and Porter.  1979 : 303 –330) กลาววาความผกูพนัตอ
องคกรเปนขัน้ตอนหนึ่งใน 3 ข้ัน ของความสัมพนัธระหวางบุคคลกับองคกรในกระบวนการเกีย่วพันกับ
องคกร (Organizational Attachment) ไดแก 

1. การเขาเปนสมาชิกขององคกร (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรกที่บุคคล 
เลือกเขาเปนสมาชิกในองคกรหนึง่ เรียกวา ข้ันทีห่นึง่ (First Stage) 
   2. การมีความผูกพนัตอองคกร (Organizational Commitment) เปนขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินที่จะมีความผกูพนัลึกซึ้งกับองคกร โดยความผกูพันตอองคกรจะเนนที่ขอบเขตของความรูสึกของ
บุคคลที่เปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับเปาหมายขององคกร คานิยมในการเปนสมาชกิในองคกร และความ
ต้ังใจที่จะทํางานหนกัเพื่อความสาํเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคกร ซึ่งในความรูสึกเชนนี้ ทําให
ความผูกพนัตอองคกรแตกตางไปจากความเกี่ยวพนัธกบัองคกร หรือความเปนสมาชกิขององคกร 
(Organizational Attachment, Organizational Memberships) โดย Steers และ Porter พบวา
พนกังานมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะมกีารขาดงานและการลาออกจากงานในระดับตํ่า มี
ความโนมเอยีงที่จะมีสวนรวมกับองคกร และพนกังานที่มีความผูกพนักับองคกรในระดับตํ่าจะนาํมาซึ่ง
ผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า และมคีวามโนมเอยีงที่จะถอยหางจากองคกร จะมกีารขาดงาน และการ
ลาออกจากงานสูง 
   3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปน
ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการที่เกี่ยวพนักับองคกร (Organizational Attachment Process) เปน
ข้ันตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคกรหรือออกจากองคกร 
  อัลเลน และ เมเยอร (Allen และ Meyer.  1993) ไดสรุปแนวความคดิในเรื่องความผูกพนั
ตอองคกรเปน 3 พวก คือ 
   1. แนวความคิดทางดานทศันคติ แนวความคิดนีก้ลาววา ความผกูพันตอองคกรเปน
ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึง่ขององคกร ผูนําในการศึกษาความผกูพนัตอองคกร
ตามแนวคิดนี ้ คือ ศาสตราจารย Lyman W. Porter แหงมหาวทิยาลัย Callifornia, และคณะ ซึ่งไดให
ความหมายของความผูกพนัตอองคกรวา หมายถึง 
      1.1 ความเชือ่อยางแรงกลาและยอมรับอยางจรงิจัง ในเปาหมายและคานยิมของ
องคกร หมายถึง การที่เปาหมายขององคกรและของบุคคล สามารถรวมไปในทิศทางเดียวกนัไดหรือเกิด
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ความสอดคลองกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแลวเหน็วาบรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคกรเปนสิ่งที่
ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวาเหน็ดวยกับจุดหมายปลายทางขององคกรและตั้งใจที่จะยอมรับ
จุดหมายนัน้ บุคคลจะประเมินองคกรและรูสึกตอองคกรในทางที่ดี รูสึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเปน
สมาชิก หรือเปนสวนหนึง่ขององคกร มีแนวโนมที่จะมสีวนรวมในกนิกรรมตาง ๆ ขององคกร เชื่อวา
องคกรจะนาํเขาไปสูความสาํเร็จได และมองเหน็แนวทางที่จะทําใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะ
รูสึกวาอยูในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จในการทาํงานได 
    1.2 ความเต็มในที่จะใชความพยายาม ในฐานะที่เปนตัวแทนขององคกร หมายถงึ 
การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มที่ เตม็ใจ และตั้งใจที่ตะอทุิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการ
ทํางานที่ดี มกีารแสดงออกในรูปของพฤตกิรรมความสม่าํเสมอ คงเสนคงวาในการทํางาน ใชความ
พยายามอยางมากเพื่อตอบสนอง หรือมุงสูเปาหมายขององคกรไดสะดวกขึ้น มีความคิดเสอมวางาน
คือ หนทาง ซึง่ตดสามารถทาํประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ จงึทาํใหเขามีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน เมื่อมีปญหาเกดขึ้นก็จะพยายามชวยกันแกปญหา 
    1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกกับองคกร หมายถงึ 
การแสดงออกถึงความรูสึกจงรักภักดี ซือ่สัตยตอองคกร เปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม
โยกยายเปลีย่นแปลงที่ทาํงาน พยายามทีจ่ะรักษาสมาชกิภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดงใหเหน็
ถึงความไมเตม็ใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองคกรหรือเปลี่ยนงาน ไมวาจะเปนการเพิม่เงินเดือน 
รายได สถานภาพ ตําแหนง ความอิสระทางวิชาชพี ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดีข้ึน เปน
ความตั้งใจและความปราถนาอยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกร ไมคิดที่จะลาออก ไมวาองคกรจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยูในฐานะวกิฤตอันเนื่องมาจาก
สาเหตุตาง ๆ 
   2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม กลาวถงึ ความผูกพนัตอองคกรในรูปของความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม เมือ่คนมีความผกูพนัตอองคกรแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่ตอเนื่อง 
หรือคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงทีท่ํางาน การที่
คนผูกพนัตอองคกร จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็เนื่องจากไดเปรียบเทียบ
ผลประโยชนทีจ่ะไดรับและผลประโยชนที่ตองสูญเสียไป หากละทิง้สภาพของสมาชิกหรือลาออกไป
อยางถี่ถวน ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลกัษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้น หรือผลประโยชนที่จะสญูเสียไป 
ทฤษฎนีี้มีชื่อเสียงและถือเปนแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎี Side – bet ของ Haward S. Becker ซึ่งสรุปได
วา การพิจารณาความผกูพันตอองคกรเปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชัง่น้ําหนักวา ถาหากเขา
ลาออกจากองคกรเขาจะไดรับหรือตองสูญเสียอะไรบาง 
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   3. แนวความคิดที่เกี่ยวกบัความถกูตองหรือบรรทัดฐานของสงัคม แนวคิดนี้กลาววา 
ความผูกพนัตอองคกรเปนความจงรักภักด ี และเต็มใจที่จะอทุิศตนใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานขององคกรและสงัคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเปนสมาชิกองคกรแลว ตองมีความผูกพันตอ
องคกร เพราะนัน่คือความถูกตอง และความเหมาะสมที่ควรจะทํา ความผูกพนัตอองคกรจึงเปนพนัธะ
ผูกพนัที่สมาชิกจะตองมีตอหนาที ่ทุมเทปฏิบัติงานใหกบัองคกร 
  ซึ่งลักษณะทัง้ 3ประการดังกลาวมานี ้ผูวิจยัจะนาํไปเปนตัวแบบในการศึกษาครั้งนี ้
 
 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 
  แคสตอลดิ (Castaldi.  1969) กลาววา ความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางานนัน้ เปนปจจัยสาํคัญประการหนึ่งทีส่งผลตอขวัญ กําลังใจในการทํางาน ซึง่จะสงผลใหบุคคลมี
ความผูกพนักบังานและองคกรเพิ่มข้ึน 
  เชลดอน (Sheldon.  1971 : 144) เห็นวาองคประกอบทีม่ีผลตอความผูกพนัตอองคกร คือ  
   1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
   2. ความผูกพนัตอเพื่อนรวมงาน ซึง่มีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
   3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชพี   
  สเตียรส (Steers.  1977 : 47)  ไดแบงองคประกอบในดานปจจัยกาํหนดความผกูพนัตอ
องคกรออกเปน 3 กลุม คือ 
   1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) เชน เพศ อาย ุ
ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปน
ตน 
   2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู เชน งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมลูกลับ (Feedback) 
การมีความหมายของงานทีท่ํา โอกาสมีความสัมพนัธกบัผูรวมงาน เปนตน 
   3. ประสบการณในการทาํงาน (Work Experience) หมายถงึ ส่ิงทีบุ่คคลไดรับทราบ
และเรียนรูเมื่อเขาไปทํางานในองคกร เชน ทัศนคติของกลุมทาํงานทีม่ีตอองคกร ความนาเชื่อถอืของ
องคกร เปนตน 
  สเตียรส และ พอรเตอร (Steers and Porter.  1983 : 433 – 434) ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพล
ตอความผูกพนัตอองคกรนัน้ ม ี4 องคประกอบ คือ 



 27

   1. โครงสรางขององคกร ซึง่จะตองมีลักษณะเปนระบบทีม่ีแบบแผน มหีนาทีท่ี่เดนชดั มี
การกระจายอาํนาจ การใหผูรวมงานมกีารตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ส่ิงเหลานีน้ับวามี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพนัตอองคกร 
   2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานทีท่ําเปนงานทีม่ีคุณคา มี
บทบาททีเ่ดนชัด มีความสําคัญ ส่ิงเหลานีม้ีความสมัพนัธโดยตรงกับความผกูพนัตอองคกร 
   3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อาย ุ ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในองคกร และระดับ
การศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
   4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตาง ๆ ที่บุคคลพบในระหวางการทาํงาน 
ความสามารถในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกตนเองเปนบุคคลสําคญั 
ทัศนคติทีม่ีตอผูรวมงาน ส่ิงเหลานี้นับวามอิีทธิพลในทางบวกกับความผูกพนัตอองคกร 
  บารอน (Baron.  1986 : 162 – 163) ใหทัศนะวา ความผูกพนัตอองคกรเปนทัศนะคติที่มี
ตอองคกรซึ่งแตกตางจากความพงึพอใจในงาน กลาวคือ ความพงึพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็วตามสภาพการทํางาน แตความผกูพนัตอองคกรเปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวา นั่น
คือ เปนทัศนะคติที่คงอยูในชวงเวลานาน แตความผกูพนัตอองคกรก็เกิดจากปจจัยตาง ๆ ที่คลายคลึง
กับความพงึพอใจในการทํางาน 4 ปจจัย ดังนี ้
   1. เกิดจากลกัษณะงาน เชน การไดรับความผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวน
ตัวอยางมากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานีจ้ะทาํใหเกิด
ความรูสึกผูกพันกับองคกรในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกีย่วกับงาน
ของตนเอง จะทําใหรูสึกผูกพันกับองคกรในระดับตํ่า 
   2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและมี
ทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผกูพนัตอองคกรในระดับตํ่า  
   3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิง่บุคคลที่มีอายุมากซึ่งมีระยะเวลาใน
การทาํงานนานและมีตําแหนงงานในระดบัสูง ๆ และคนที่ความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง
มีแนวโนมที่มคีวามผูกพนัตอองคกรในระดับสูง 
   4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพงึพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง พงึ
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการของ
พนกังาน จะเปนบุคคลที่มคีวามผูกพนัตอองคกรในระดับสูง 
  ดีโคติส และซัมเมอร (Decotis and Summer.  1987) กลาววา บรรยากาศขององคกรมี
อิทธิพลตอความผูกพันขององคกร เชนเดียวกับความพึงพอใจในงาน และทั้งความผกูพนัตอองคกร 
ความพึงพอใจในงานเปนตัวทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทา ๆ กนั 
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  มาวเดย และคนอื่น ๆ (ธีระ วีรธรรมสาธิต.  2523 : 25 ; อางอิงจาก Mowday. n.d.) กลาว
วาความผูกพนัตอองคกรเปนแรงผลักดันตอผูปฏิบัติงานในองคกรใหทํางานไดดีกวาผูที่ไมมีความผูกพนั
ตอองคกร อันเนื่องจากการที่สมาชกิรูสึกมีสวนรวมเปนเขาขององคกรดวยนัน่เอง 
  ภรณี กีรติบุตร (2529 : 97) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนาํไปสูผลที่สัมพนัธกบัความมี
ประสิทธิผลขององคกร ดังนี ้
   1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพนัอยางแทจริงตอเปาหมายและคานยิมขององคกร มี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกจิกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
   2. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพนัอยางสงู มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคงอยูกับ
องคกรตอไป เพื่อทาํงานขององคกรใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
   3. โดยเหตุผลที่บุคคลมีความผูกพันตอองคกร และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคกร บุคคลที่มีความผูกพันดงักลาวมกัมีความผูกพนัอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่
ตนจะสามารถทําประโยชนใหองคกรบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
   4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผกูพนัสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคกร ทาํใหมผีลการปฏิบัติงานอยูในระดบัดีกวาคนอื่น 
 
แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 
 
 ความหมายของการรับรู 
  
  ไดมีผูใหความหมายเกีย่วกบัการรับรู  (Perception) ไวตาง ๆ  ดังนี ้ 
 
  ชิตาภา สุขพลาํ (2548) ไดใหความหมายการรับรูวา  เปนกระบวนการในการรับ
ประมวลผล และตีความ ซึ่งเปนอาการตอบสนอง (Response)  ตอส่ิงเรา (Stimulus)  ที่อยูรอบตัว เพื่อ
ประเมินคาตัดสินใจและแสดงพฤตกิรรมตอส่ิงนัน้อยางใดอยางหนึง่  โดยการรับรูเปนเรื่องของปจเจก
บุคคล การรับรูจะเปนแนวกาํหนดพฤตกิรรมในการสื่อสารระหวางกันของบุคคล            
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2548)  กลาววา  การรับรู (Perception)  เปนกระบวนการซึง่บคุคลมี 
การเลือกสรร(Select)  จัดระเบียบ(Organize)  และตีความ(Interpret)  เกี่ยวกับส่ิงกระตุน (Stimulate)  
หรือขอมูลที่ไดรับ โดยอาศยัประสาทสัมผัสทั้งหา คือ (1)ไดเห็น (Sight)  (2)ไดยิน (Hearing)  (3)ได
กลิ่น (Smell) (4)ไดล้ิมรส (Taste)  (5)ไดสัมผัส (Touch) หรือเปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบและ
ตีความสิ่งที่สัมผัสเพื่อใหความหมายของสภาพแวดลอม 
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  ยุดา รักไทย  และคณะ (2543)  กลาวถงึการรับรูวา  เราจะไมสามารถชวยใหอีกฝายรับมือ 
กับความจริง โดยเฉพาะความจริงที่ไมนาฟงได ถาเราไมแสดงออกถงึการรับรูในความรูสึกของเขาและ
ผลกระทบที่เขาไดรับ  การรับรูของเรานัน้จะชวยลดความรุนแรงของผลกระทบจากคําพูดของเราได 
  รัชดา อุดมวทิติ (2540) ไดสรุปวา การรับรู หมายถึง การตีความหมายตอส่ิงเราตาง ๆ ที ่
บุคคลไดประสบโดยผานประสาทสัมผัสวา ส่ิงนัน้เปนอยางไร 
  รัจนี นพเกตุ (2539) ไดใหความหมายไววา การรับรู หมายถงึ กระบวนการประมวลและตี 
ความขอมูลตาง ๆ ที่อยูรอบตัวเราที่ไดจากการรูสึก 
  นวลศิริ เปาโรหิตย (2532) ใหความหมายไววา การรับรู หมายถงึ ขบวนการแปล
ความหมายสิง่เราที่เขามากระทบประสาทสัมผัสของเรา และการแปลความหมายอยางไรนัน้ ข้ึนอยูกับ
ประสบการณในอดตี และสภาพจิตใจในปจจุบัน เปนการสรางความหมายเกีย่วกบัโลกภายนอกใหกับ
ตัวเราเอง 
  วนิดา เสนเีศรษฐ และ ชอบ อินทรประเสริฐกุล (2530) ไดใหความหมายไววา การรับรู
หมายถงึกระบวนการที่บุคคลไดรับแลวทําการตีความ และมีปฏิกิริยาตอบสนองจากสิ่งเรา 
  เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) ไดกลาววา การรับรู หมายถงึ กระบวนการ
ในการเลือกรับ จัดระเบียบ และการแปลความหมายของสิ่งเราที่บุคคลพบเหน็ 
  สุโท เจิรญสุข (2525) ไดใหความหมายไววา การรับรู คือ การรูจักสิ่งตาง ๆ สภาพตาง ๆ ที่
เขามาเปนสิง่เรา มาทําปฏิกิริยากับตัวเรา เปนการแปลอาการสมัผัสใหมีความหมายขึ้น เกิดเปน
ความรูสึกเฉพาะตัวสาํหรับบุคคลนั้น 
  สุพัฒนา  ชาติบัญชาชัย  (ไมปรากฏปทีพ่ิมพ)  กลาวถึงการรับรู (Perception) วาเรา
สามารถรับรูไดโดยเริ่มจากประสาทสัมผัส  (Sensation)  ตางๆ ไดแก  การสมัผัส การไดยิน การ
มองเหน็  ไดกลิ่น  ล้ิมรส  บางคนมีขอจาํกัดของการรับความรูสึก  เชน  สายตาสั้น สายตายาว หูตึง 
จมูกไมสามารถรับกลิ่นจาง  กลิ่นออน ตองมีกลิน่แรงๆ  บางคนคุนเคยกับบางกลิน่จนเคยชิน นั่นคือ 
ประสามสัมผัสในการรบักลิน่ ปรับตัวจนไมรูสึกวามกีลิน่ที่แปลกไปแตอยางใด เชน  ไมไดกลิ่นตัวของ
ตนเอง  โดยปกติมนษุยเราจะรับรูส่ิงหนึ่งดวยประสาทสัมผัสหลายอยางพรอมๆ  กันไดดีกวาวธิี
เดียวกนั  เชนการชมภาพยนตร  ที่มีเสียงและภาพประกอบ  จะจําไดดีกวามีแตภาพ แตไมมีเสยีง เรา
สามารถจดจาํอาหาร  เมื่อไดชิมพรอมกนักับไดดมกลิ่นมากกวาการดแูลภาพของอาหาร    เชนเดียวกนั
กับการเรียนรู  ถาเหน็ของจริงมีการทําใหเหน็ทดลองทําดวยตนเอง  ยอมเกิดความเขาใจไดดีกวาฟง
ดวยห ู หรืออานจากหนังสือเพียงอยางเดียว 
  โมเวน็ และไมเนอร (Mowen and Minor.  1998:63)   ไดใหความหมายไววา “การรับรู
หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลเปดรับตอขอมูลขาวสาร ต้ังใจรับขอมูลนั้นและทําความเขาใจ
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ความหมาย” และไดอธิบายเพิ่มเติมวา  ในขั้นเปดรับ (exposure  stage)   ผูบริโภคจะรับขอมูลโดย
ผานทางประสาทสัมผัสในข้ันตั้งใจรับ(attention  stage)  ผูบริโภคจะแบงปนความสนใจมาสูส่ิงเรานัน้  
และขั้นสุดทายคือ  ข้ันเขาใจความหมาย (comprehension  stage)    ผูบริโภคจะจัดองคประกอบ
ขอมูลและแปลความหมายออกมาเพื่อใหเขาใจได 
  กลุมเอสเซล (Assael.  1998:84)  ไดใหความหมายไววา  “ การรับรู   หมายถงึ  
กระบวนการซึง่ผูบริโภคเลือกรับ   จัดองคประกอบ   และแปลความหมายสิง่เราตาง ๆ   ออกมาเพือ่ใหมี
ความหมายเขาใจได”  และไดอธิบายเพิม่เติมวา  ส่ิงเราจะมีความเปนไปไดที่จะไดรับการรับรูมากขึ้น     
หากสิง่เราเหลานัน้มีลักษณะดังนี ้ คือ 
   1. สอดคลองกับประสบการณที่ผานมาของผูบริโภค 
   2. สอดคลองกับความเชื่อในปจจุบันของผูบริโภคตอตราสินคา 
    3.ไมมีความสลับซับซอนมากจนเกินไป 
   4. เชื่อถือได 
   5. มีความสมัพันธกับความจําเปนหรือความตองการในปจจุบันไมกอใหเกิดความกลัว
และความกงัวลใจมากจนเกนิไป 
  แอสแซล กลาวเสริมวา ผูบริโภคเลือกเปดรับตอส่ิงเรา  และเลือกการรับรู  โฆษณาที่สอด 
คลองสนับสนนุกับความเชื่อและประสบการณเดิมของผูบริโภค จะไดรับความสนใจและจดจํามากเปน
พิเศษและมีแนวโนมคอนขางมากที่จะไมใหความสนใจตอโฆษณาที่ขัดแยงกับประสบกรณ  และความ
เชื่อเดิมของเขาที่มีอยูกับผลิตภัณฑตรานัน้   และเหตุผลสําคัญที่ผูบริโภคเลือกรับรูส่ิงเรา  ไมรับรูส่ิงเรา
ที่เขามากระทบทกุอยางกเ็พราะวาผูบริโภคพยายามทีจ่ะรักษา “สภาวะสมดุลทางจิตวทิยา” 
(Psychological  equililbrium) ของเขาใหเปนปกตนิัน่เอง นัน่คือสภาวะที่ไมตองรับขอมูลที่มคีวาม
ขัดแยง (Conflict  information)   และจะหลกีเลี่ยงขอมูลที่ตรงกนัขามกบัความคิดของตน เอสเซล 
(Assael.  1998 : 84 -85) 
  จากความหมายของการรับรูที่กลาวมา สรุปไดวา การรับรู หมายถงึ กระบวนการที่สมองต ี
ความ หรือแปลขอมูลส่ิงเราจากอวัยวะรบัความรูสึก ออกมาเปนสิ่งใดสิ่งหนึง่ที่มคีวามหมายทีเ่รารูจัก
หือเขาใจ อันจะนําไปสูการเกิดพฤติกรรม 
 
 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วกับการรับรู  
 
  ทฤษฎีการรับรู (Perception Theory) การรับรูถือวาเปนกระบวนการจิตวิทยาพืน้ฐานของ 
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บุคคลเพราะถาปราศจากซึ่งการรับรูแลวบุคคลจะไมสามารถม ี“ความจํา” “ความคิด” หรือ “การเรียนรู” 
การรับรู เกีย่วกับเหตุการณตางๆมีข้ันตอนดังนี้บุคคลรับพลังงานจากสิ่งเรา ซึง่จะเราประสาทสัมผัส 
ประสาทสัมผัสจะเขารหัสพลังงานนั้นผานมาทางเสนประสาทและเสนประสาทตอไปยังสมอง ซึ่ง
ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการจะเปนการรับรู เกี่ยวกับส่ิงเรานัน้ๆในกระบวนการนี้ ความสนใน( 
Attention )ของบุคคลจะแสดงถึงความรูสํานึกทีพุ่งไปที่ของสิ่งเราประสาทสมัผัส และการับรู จะแสดง
ถึงลักษณะของสิ่งของดานในดานรูปรางเสียงความรูสึกรสและกลิ่น ลินเซย, ฮัล, และธอมสัน( Lindzey, 
Hall, and Thomson.  1975.  90 – 135 ) 
  ทฤษฎีของคอลบ (1976) นั้น จากการศึกษาพบวามี 2 มิติ ที่มีความสําคัญกับการเรียนรู 
คือ การรับรู และกระบวนการ กลาววาการเรียนเกดิจากการที่คนทัง้หลายรับรูแลว นําเขาไปจัด
กระบวนการในสิ่งที่ตนรับรูมาอยางไร ถาจะลองนึกถงึตัวอยาง คนที่มีความแตกตางกนัมากๆ ก็ไดแก
คนที่รับรูผานรูปธรรม แตคนอีกประเภทหนึง่รับรูผานนามธรรม คนสองกลุมนี้สรางความคิดแตกตางกนั
ในเรื่องเดียวกนั 
  ทฤษฎีการเรียนรูกลุมเกสตัลท เปน ทฤษฎี กลุมปญญานยิมเริ่มแรกที่แสดงทรรศนะ อยาง 
ชัดเจนวา การรับรูเปนหวัใจสําคญัของการเรียนรู การเรียนรูเกิดขึ้นจากกระบวนการจัดระเบียบ
หมวดหมูหรือรูปรางของสิ่งที่รับรูใหเปนโครงสรางความรู ( Cognitive Structure ) ข้ึนในสมอง เมื่อ
คนเราเผชิญสถานการณที่ตองเรียนรู เราก็จะเริ่มดวยการรับรูสวนรวมทั้งหมด ( As aWhole ) กอน 
พิจารณาหรือวิเคราะหความสัมพนัธของรายละเอียด 
  แนวคิดสําคัญของกลุมเกสตลัท ไดเร่ิมข้ึนในขณะที่เวอรไธเมอรกําลังโดยสารรถไฟ เพื่อจะ
ไปพักผอนที่แควนไรน เขาไดสังเกตหลอดไฟกระพริบ 2 ดวง ซึ่งแตละดวงจะกระพริบสลับกัน แตการ
รับรูของเขานัน้ หาไดเห็นแสงไฟแตละดวงดับแลวก็สวาง สวางแลวก็ไมดับ เขากลาววา ส่ิงที่เขารับรูใน
ขณะนั้นก็คือ แสงไฟจะเคลือ่นทีก่ลับไปกลับมาระหวางหลอดไฟ 2 ดวงซึง่อยูไมหางกนันัน้ เวอรไธเมอร
เรียกปรากฏการณของแสงดังกลาวนีว้า ปรากฏการณไฟ (Phi - Phenomenon) นั้นก็คือ จิตวทิยากลุม
นี้มีความเชื่อวา เราจะรับรูส่ิงรอบ ๆ ตัวเราในลกัษณะที่มีความหมายเราจะรับรูส่ิงตาง ๆ ในรูปของ
สวนรวมทัง้หมด ไมไดรับรูเพียงเฉพาะสวนใดสวนหนึ่งหรือส่ิงเราเฉพาะอยางในลักษณะที่แยกจากกัน 
เราจะรับรูวาสิง่นัน้เปนคน เกาอี ้ ในลักษณะที่มีความหมายแบบทัง้หมดทั้งรูปราง เราไมไดเลือกรับรู
เฉพาะเสน สี หรือสวนใดสวนหนึ่งเทานัน้ 
  การรับรู (Perception) ถือวาเปนพืน้ฐานสําคัญในทฤษฎีการเรียนรูของกลุมเกสตัลท พื้น 
ฐานของการทีเ่ราจะจัดระเบยีบหมวดหมู หรือรูปรางของสิ่งที่รับรูก็คือ การแยกสนามการรับรูออกเปน
สองสวน คือ สวนทีเ่ปนภาพ ซึ่งเปนสวนที่เดน เปนจุดศูนยรวมของสิ่งที่เราสนใจ และอีกสวนหนึง่คือ 
พื้น (Ground) ซึ่งเปนสวนประกอบของภาพเปนสวนที่รองรับภาพ  
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  นักจิตวทิยากลุมเกสตัลทมคีวามสนใจในความสัมพันธระหวางภาพและพื้น และไดต้ังกฎ 
การจัดระเบียบ หมวดหมู หรือรูปรางของสิ่งที่รับรูข้ึนมากมาย แตกฎที่สําคัญซึง่มักจะกลาวถึงกันอยู
เสมอ มีดังตอไปนี้  
   1. กฎความใกลชิด (Principle of Proximity) กฎนี้กลาววา ส่ิงเราใด ๆ ที่อยูใกลกัน เรา
มักจะรับรูวาเปนพวกเดียวกัน  
   2. กฎความคลายกนั (Principle of Simitarity) กฎนี้มีใจความวา ส่ิงเราใด ๆ ก็ตามที่ม ี
ลักษณะ รูปราง ขนาด หรือสีคลาย ๆ กัน เรามักจะรับรูวาเปนพวกเดยีวกัน  
   3. กฎความตอเนื่อง (Principle of Continuity) บางครั้งเราก็เรียกกฎนีว้า กฎทิศทาง ใจ 
ความสาํคัญของกฎนี้ก็คือบุคคลมีแนวโนมที่จะรับรูส่ิงตาง ๆ ในลักษณะที่มทีิศทางไปในทางเดียวกัน   
   4. กฎความงาย ( Principle of Simplicity ) ในการรับรู มักจะรับรูภาพตาง ๆ ใน
ลักษณะทีเ่ปนรูปทรงงาย ๆ ( Simplicity ) มากกวาจะรับรูในลักษณะทีเ่ปนรูปทรงซับซอน  
   5. กฎการปด (Principle of Closure ) บางครัง้เรากเ็รียกกฎนีว้า กฎความสมบรูณ 
เพราะเรามักจะมองภาพที่ขาดความสมบรูณใหเปนภาพที่สมบูรณ หรือมองเสนที่ขาดตอนใหติดหรือตอ
กันเปนรูปรางขึ้นมาได มี ขอสังเกตทีว่า กฎการรบัรูทั้ง 5 กฎ ที่กลาวมานี ้ ลวนเปนไปตามกฎ
แปรกแนนซ ( Law of Pragnanz ) ทั้งสิน้ กลาวคือ การจัดระเบียบหมวดหมู หรือรูปรางของตาง ๆ นั้น
มักจะอยูในรูปที่มีความหมาย มีความสมบูรณ และ เปนรูปรางที่งาย ๆ นั่นเอง  
  กฎการรับรูของ กลุมเกสตัลท (Gestalt Psychology) คือ การรับรู (Perception) การแปล 
ความหมายจากการสัมผัสดวยอวัยวะสมัผัส 5 สวน ห-ู ตา – จมกู – ล้ิน – กาย  
  ครอบล เทเลอร (Kraupl Taylor.  1966 : 300-308) กลาววาการรบัรู (Perception) คือ 
ขบวนการที่เกีย่วของกับข้ันตอนการเลือกสิ่งเรา (selection),การประมวลสิง่เรา (organization) และ
การแปลผลตีความสิง่เรา(interpretation) ดังนั้นทัง้ ผัสสะ และการรับรู จึงเกี่ยวโยงกนัอยูในแงของการ
ทํางานที่ตอเนือ่งกัน นอกจากนี ้ การรับรูยังเปนขบวนการที่มีสวนเกี่ยวโยงกับความจํา (Memory) ใน
ตอนที่แปลผลตีความสิ่งเรา จะตองเทยีบเคียงกับประสบการณเดิมในความจํา โดยเคาไดแบงสภาวะ
ของการรับรู (Stages of Perception) ไวดังนี ้
 
  สภาวะของการรับรู (Stages of Perception) 
 
  Kraupl Taylor ไดกําหนดระดับข้ันตางๆ ทีซ่ับซอนขึ้นตามลําดับของการรับรูไวดังนี ้ 
   1. Field of sensations  คือ ในการเกิดผัสสะขึ้นแตละครั้ง จะมกีารรับขอมูลเขามา 
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มากกวา 1 อยาง เชน ในขณะฟงการบรรยาย เราจะเห็นทั้งผูบรรยาย ไดยินเสียงของผูบรรยาย และเหน็
โสตทัศนูปกรณ ไปพรอมๆ กันในคราวเดยีวกนั  
   2. Sensory percept  คือ ข้ันตอนที่มีการรับรูขอมูลเพียงรูปรางลักษณะเทานัน้ โดยยัง
ไมมีการเทียบเคียงกับส่ิงทีจ่ดจําได (recognition) เปนขัน้ตอนที่ยังไมทราบความหมาย เชน เหน็วัตถุส่ิง
หนึง่ แลวทราบแตเพียงวาเปนผาที่มีรูปรางเปนสี่เหลี่ยมผืนผา โดยทีย่ังไมรูวาแทจริงแลวสิ่งนั้นคอื 
ธงชาต ิ 
   3. Meaningful percept  คือ ข้ันตอนทีม่ีการรับรูความหมายของสิง่เรา ซึ่งขั้นตอนนี้
ตองอาศัยการเทียบเคยีงกับส่ิงที่จดจาํได (recognition)ที่อยูในความจํา (Memory)  
 
 
 กระบวนการรับรู 
 
  อรุณ รักธรรม (2535) การรับรู (Perception) คือ กระบวนการที่บุคคลไดรับขาวสารขอมูล
จากสิง่ที่แวดลอมรอบตัว และมีการวิเคราะหตีความขาวสารขอมูลนัน้  จนเกิดความเขาใจในขาวสาร
ขอมูลนั้นอยางใดอยางหนึ่ง  เราอาจเขียนเปนผังได  ดังนี ้
 

 
 
  การวิเคราะหตีความเพื่อทาํความเขาใจในขาวสารขอมูลที่ไดรับนั้น  บุคคลจะอาศัยขอมูลที ่
ไดรับในปจจุบัน  ประกอบกับส่ิงที่เคยรบัรูไวจากในอดีตและเก็บไวในความทรงจาํ  ตลอดจนความ
คาดหวงัของบคุคลตอส่ิงที่จะเดขึ้นในอนาคตดวย 
 
  การรับรูของบุคคล ข้ึนอยูกบัองคประกอบ  2  ประการ  คือ 
   1. ส่ิงเราภายนอก (External Stimuli)  หมายถงึ  ลักษณะหรือคุณสมบัติของสิ่งเราที่มา 
กระทบประสาทสัมผัสของบคุคล  เชน  สีสัน  ขนาด  ความแปลกใหม 
   2. ส่ิงเราภายใน (Internal Stimuli)  หมายถงึ  ความสนใจ  ความคิด  ความตองการ  
แรงจูงใจ  การคาดหวัง ที่มอียูในจิตใจของบุคคลในขณะที่มกีารรับสัมผัสเกิดขึ้น  เชน  แมลูกออนจะ
รับรูเสียงรองของลูกไดดีกวาเสียงอืน่ๆ 

ส่ิงเรา การรับสัมผัสดวย
ประสาทสัมผัส 

สมองตีความ เกิดการรับรู
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  จําเนยีร ชวงโชติ (2532) กลาววา กระบวนการรับรูจะเกิดขึ้นตองประกอบไปดวย 
   1. อาการสัมผัส หมายถงึ อาการที่อวยัวะรับสัมผัสส่ิงเรา หรือ ส่ิงเราที่ผานเขามา
กระทบอวยัวะรับสัมผัสตาง ๆ เพื่อใหคนเรารับรูภาวะแวดลอมรอบตัว 
   2. การแปลความหมายจากอาการสัมผัส สวนสาํคัญทีจ่ะชวยใหการแปลความหมายดี 
หรือ ถูกตองเพียงใดนั้นตองอาศัย 
    2.1 สติปญญา หรือความฉลาด 
    2.2 การสงัเกตพิจารณา 
    2.3 ความสนใจและความตัง้ใจ 
    2.4 คุณภาพของจิตใจในขณะนั้น 
   3. ความรูเดิม หรือประสบการณเดิม ซึง่ไดแก ความคดิ ความรู และการกระทําทีเ่คย
ปรากฏมาแลวในอดีต มีความสําคัญมากสําหรับชวยในการตีความ หรือแปลความหมายของการสัมผัส
ไดแจมชัด ความรูเดิม หรือประสบการณเดิมที่ไดสะสมไวสําหรับชวยในการแปลความหมายไดดีนั้น 
จะตองมีคุณสมบัติดังนี ้
    3.1 ตองมปีริมาณมาก กลาวคือ รูหลายอยางจงึจะชวยแปลความหมายตาง ๆ ได
สะดวกและถกูตองดี 
    3.2 เปนความรูที่แนนอน ถูกตอง และชัดเจน 
  สถิต วงศสวรรค (2325) ไดอธิบายถงึกระบวนการรับรูวาเปนกระบวนการระหวางสิ่งเรา 
กับการตอบสนองของบุคคล ตราบใดที่ไมมีส่ิงเรา จะเกิดการเรียนรูไมไดเด็ดขาด การรับรูจะสมบูรณได
ตอเมื่อ มีขบวนการวนิิจฉัยสั่งการของสมอง จากนัน้จงึเปนขั้นแสดงอาการตอบสนอง เขียนเปน
กระบวนการไดดังนี ้
 
 
 
    
 
  
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรบัรู 
 
  นวลศิริ เปาโรหิตย (2535) กลาวถึง ตัวแปรที่มีอิทธพิลตอการรับรู มี 2 ประเภท คือ 

การตอบสนอง ส่ิงเรา การรับรู 
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   1. คุณสมบัติในใจของผูรับ ไดแก ความสนใจ ความตองการ ทัศนคต ิและความใสใจ 
เปนตน 
   2. คุณสมบัติภายนอกที่มีตอความสนใจ ไดแก การเปลีย่นแปลงสิง่เรา ขนาดของสิง่เรา 
การเคลื่อนไหวของสิ่งเรา และการเกิดซ้าํ ๆ ของสิ่งเรา 
  สถิต วงศสวรรค (2525) ไดอธิบายถงึปจจัยทีก่ําหนดการรับรูไวหลายประการ กลาวโดย
สรุปไดดังนี้ 
  ลักษณะของผูรับรู โดยแบงออกเปน 2 ดาน คือดานกายภาพ และดานจติวิทยา 
   1. ดานกายภาพ หมายถึง อวัยวะรับสัมผัส เชน ตา ห ูจมูก และอวัยวะรับสัมผัสอ่ืน ๆ 
ปกติ หรือไม มีความรูสึกรับสัมผัสดีเพียงใด 
   2. ดานจิตวิทยา หมายถงึ ความรูเดิม ความตองการ ความปรารถนา หรือแรงขับ ภาวะ
ของอารมณ เจตคติ อิทธิพลของสังคม ความตั้งใจที่จะรับรู ความสนุกสนาน เพลินเพลนิ แรงจูงใจ 
คุณคา และความสนใจ ความสนใจชั่วขณะ ความสนใจที่ติดเปนนิสัย ความดงึดูดทางสังคม เชาว
ปญญา การสังเกตพจิารณา ความพรอมหรือการเตรียมความพรอมทีจ่ะรับรู และความคาดหวงั 
 
  ลักษณะของสิง่เรา 
   1. ส่ิงเราภายนอกที่ดึงดูดความสนใจและความตั้งใจ ไดแก ขนาดความเขม หรือหนกั
เบาของสิ่งเรา การเปลี่ยนแปลงหรือความเคลื่อนไหวของสิ่งเรา ความแปลกใหม ความคงทน ระยะทาง 
ลักษณะการตัดกัน หรือสีของสิ่งเรา 
   2. การจัดหมวดหมูของวัตถทุี่เปนสิง่เรา ซึง่พวก Gestalt Psychology ไดใหหลักเกณฑ
การจัดกลุมของวัตถ ุ ไว 4 ประการ คือ กฎแหงความคลายคลึง กฎแหงความใกลชิด กฏแหงความ
สมบูรณ และกฎแหงความตอเนื่อง 
   3. การรับรูเกี่ยวกับระยะทาง หรือความลึก 
  จากที่กลาวมาขางตนจงึพอสรุปไดวา การรับรู(Perception) นบัวาเปนสิ่งสาํคัญมาก 
เพราะการับรูคือการที่บุคคลไดรับขาวสารขอมูลตางๆ จากสิง่แวดลอมรอบๆตัว และมีการวิเคราะห
ตีความ  ขาวสารขอมูลนั้น จนเกิดความเขาใจในขาวสารขอมูลนั้น  ซึ่งหากมกีารรบัรูบทบาทหนาที่ของ
ตนอยางถูกตองแลวก็จะสามารถปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทําใหองคกรบรรลุ
เปาหมายในทีสุ่ด 
 
ประวัติบริษัท 
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 ประวัติความเปนมา 
  ไดกอต้ังขึ้นเมือ่ป 2531 ภายใตการบริหารงานประธานกรรมการบริษทั โดยมีเจตนารมณที ่
จะสงเสริมและพัฒนาตลาดอิเล็กทรอนกิสของไทยใหเจริญกาวหนาทัดเทียมกับประเทศในภูมิภาค
เอเชียอาคเนย จากการบริหารงานของทานประธานฯ พรอมดวยทีมงานผูบริหารและการปฏิบัติงาน ทํา
ใหบริษัทสามารถกาวมาอยูชั้นแนวหนาในวงการอิเล็กทรอนิกสของเมืองไทยและจะกาวตอไปใหถึง
จุดมุงหมายทีต้ั่งไว 

 
 จุดมุงหมาย 
  มุงพฒันาชางและวงการอิเล็กทรอนกิสเมอืงไทยใหทัดเทียมกับนานาประเทศในแถบ
ภูมิภาคเอเชียอาคเนย 

 
โครงสรางองคกร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร 

 
 ผลงานวิจัยของตางประเทศ 
  คัซสกา และ เคิรก (Kaczka and Kirk.  1968 : 270) พบวา องคกรที่มีบรรยากาศเนน
ความสาํคัญของผูปฏิบัติงาน (Employee Centered Climate) จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาแมวาจะ
ไมใชทุกกรณีเสมอไป อยางไรก็ดีบรรยากาศที่เนนความสําคัญ ผูปฏิบัตินั้นจะกอใหเกิดความพอใจที่มา
กกกวาทั้งในแงของสังคมและจิตวิทยา 

ประธานบริหาร 

ผูจัดการฝายธรุการ ผูจัดการฝายบัญชี ผูจัดการฝายขายและ

ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ผูจัดการฝายการเงนิ 
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  ลิทวนิ และสตริงเกอร (Litwin and Stringer.  1968 : 149 – 149) ไดศึกษาบรรยากาศ
องคกรของหญิงทีท่ํางานใหบริการลูกคาในแผนการบริการขององคกรเพื่อสาธารณะประโยชน จํานวน 
19 คน โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศองคกร Improved Organizational Climate Questionaire 
(IOCQ) ของ Litwin และ Stringer พบวา บรรยากาศองคกรซึ่งรับรูโดยหญิงบริการเหลานี้ มีดังนี ้
   1. มิติโครงสรางองคกรอยูในระดับสูงมาก และมีสภาพการณของการบีบบังคับใน 
องคกร 
   2. มิติความรบัผิดชอบและมิติความเสีย่งภัยอยูในระดบัตํ่ามาก แตมิติมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
   3. มิติการสนบัสนุนและมิติความขัดแยงอยูในระดับตํ่า   
   4. มิติความอบอุนและมิติความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกนัอยูในระดับตํ่า 
  นอกจากนี ้ ผลการวิจยัไดแสดงใหทราบวา บรรยากาศในการทํางานตามการรับรูของหญงิ
บริการเหลานี ้ เปนบรรยากาศที่เยือกเย็นและไมเปนมิตร เพราะไมเปดโอกาสใหมีการพัฒนากลุม
ทํางานและความเปนเปนอนัหนึง่อันเดยีวกนัในการทาํงาน 
  แฟรงค และกรีนเบิรก (Frank and Greenberg.  1971 : 290) พนกังานที่รับรูบรรยากาศ
แบบใหการสนับสนนุ (Supporting) จะประเมินคาตวัเองและถูกประเมินคาโดยผูบังคับบัญชาวา เปน
พวกมีความสามารถมากกวาพวกที่คิดวาบรรยากาศพวกที่คิดวาบรรยากาศมีลักษณะการใหการ
สนับสนนุดวย 
  ดักลาส (Douglas.  1979 :754 – A) ไดทําการวิจยัเรือ่งการวัดบรรยากาศองคกรเพื่อการ
ริเร่ิมสรางสรรค โดยใชแบบสอบถาม The Litwin and Stringer’s IOCQ เพื่อวดัการรับรูบรรยากาศ
องคกร 9 มิติ ของผูนําศาสนา 525 คน ของโบสถ Seventh Day Aventist ในแคนาดา แลวนาํไปจุดเปน
เสนภาพ เพื่อวิเคราะหความสัมพนัธระหวางกนัของมิติบรรยากาศองคกรทั้ง 9 มิติ พบวา 
   1. บรรยากาศองคกรในมติิโครงสรางองคกร มิติรางวัล มิติความอบอุน มิติการ
สนับสนนุ มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน และมิติความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน มีลักษณะเปนบวก  
   2. บรรยากาศองคกรในมิติความรับผิดชอบ มิติความเสีย่งภัย และมติิความขัดแยง มี
ลักษณะเปนลบ 
  พริทชารด และ คาราซิค (Pritchard and Karasick.  1979 : 118) พบวา ลักษณะของ
บรรยากาศที่มกีารสนับสนุนสูง มีความสมัพันธกับความพอใจในงานสงูดวย 
  ลิทวนิ และสตริงเกอร (Litwin and Stringer.  1968 : 103) ในการทดลองใหนกัศึกษา
จํานวน 45 คน เขาไปทํางานในบริษทัทีท่าํธุรกิจเกี่ยวกบัเรดาร 3 แหง โดยการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานที่แตกตางกนั ทัง้สองคน พบวา บรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian Climate) กอใหเกิด
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ความพอใจในงานต่ําสุด สวนบรรยากาศแบบเปนมิตร (Democratic – Friendly Climate) กอใหเกิด
ความพอใจในงานของพนักงานสงูสุด 
  อรเพ็น ซี (Orpen C.  1994 : 770) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกร ทีม่ีผลตอทศันะคติ
ของพนกังาน โดยทาํการศึกษากับพนกังาน จาํนวน 119 คน ในธุรกิจดานการใหบริการทางการเงนิ จาก
การศึกษา พบวา ระดับตําแหนงงานของคนในองคกรมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกัน 
โดยผูที่มีตําแหนงสูงกวามีการรับรูบรรยากาศองคกรดีกวา และมีความพึงพอใจและทัศนะคติตองาน
เปนไปในทางบวก 
  บราวน และ เลจ (Brown and Leigh.  1996 : 358 – 368) ไดศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคกรกบัการมีสวนรวมในงาน การใชความสามารถและผลการปฏิบัติงาน โดย
ผูวิจัยไดสรางแบบวัดบรรยากาศองคกร จากการรับรูบรรยากาศองคกรทางดานจิตวทิยา ซึ่งพบวา การ
รับรูบรรยากาศองคกรมีความสัมพนัธกับการมีสวนรวมในงาน การใชความสามารถ และผลการ
ปฏิบัติงาน 
 
 ผลงานวิจัยของในประเทศ 
 
  ศุภฤกษ สมศิริชาติ (2527 : 70 – 72) ไดศึกษาบรรยากาศองคกรของเทศบาลเมอืงพงังา 
ตะกั่วปา ภูเกต็ และกระบี่ ไดขอสรุปวา สวนใหญพนักงานมองบรรยากาศองคกรไปในทางบวก และ
พบวา พนักงานมีความพอใจในการทํางานสงูแตก็คิดจะเปลี่ยนงาน ความพอใจในงานและความคิดจะ
เปลี่ยนงานมีความสัมพนัธกบับรรยากาศองคกรในมิติความรับผิดชอบ และความอบอุน อยางไรก็ดี 
งานชิ้นนี้มีขอนาสงัเกตอยูบางประการ ประการแรก โดยทัว่ไปการเลือกมิติตาง ๆ เพื่อวดัการรับรู
เกี่ยวกับบรรยากาศองคกรนัน้ จะตัง้อยูบนสมมติฐานทีว่าจะตองเลือกหรือดึงเอาสวนสาํคัญ ๆ ของ
สภาพแวดลอมขององคกรออกมาศึกษาใหไดมากที่สุด งานของศุภฤกษ ใชมิติตาง ๆ ในการวดัความ
พอใจเพยีง 3 มิติ จากจํานวน 7 มิติ ที ่Litwin และ Stringer ออกแบบไว ดังนั้น ภาพการรับรูบรรยากาศ
องคกรที่วัดออกมาจงึเปนเพยีงภาพบางสวนเทานั้น ไมอาจครอบคลุมถึงลกัษณะที่เปนภาพรวมของ
องคกรได ประการที่สอง ผลการวัดทัศนะคติบางอยางมีความขัดแยงกนัในตัวเอง เชน พบวาพนกังานมี
ความพอใจในงาน แตกพ็บอีกวาพนักงานมีความคดิจะเปลี่ยนงานสูง ความจริงแลวความคิดจะ
เปลี่ยนแปลงโยกยายงานนัน้ เปนผลมาจากความพอใจในงานจงึไมนามีความขัดแยงกัน ซึง่อาจตั้ง
ขอสังเกตไดเกีย่วกับความเทีย่งตรงของการวัด 
  สุพัตรา เพชรมุณี และเชีย่วชาญ อาศุวฒันกูล (2528 : 84 – 98) วิจยัเรื่องปญหาและ
อุปสรรคที่มีตอการพัฒนากาํลังคนในระบบราชการไทย โดยใชกลุมประชากรขาราชการสวนกลางจาก
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กระทรวงมหาดไทย กระทรวงสาธารณสขุ กระทรวงศึกษาธกิาร และสํานักนายกรัฐมนตรี และ
ขาราชการสวนภูมิภาคจากจังหวัดเชียงใหม จงัหวัดขอนแกน และจังหวัดสงขลา พบวา เพศชาย มี
ระดับการรับรูตอบรรยากาศองคกรในระดบัดีมากกวาเพศหญิง ระดับการศึกษา มีความสัมพนัธตอการ
รับรูบรรยากาศองคกรอยางมีนัยสาํคัญในทิศทางที่กลับกัน คือ กลุมตัวอยางที่มกีารศึกษาสูง มีระดับ
การรับรูตํ่ากวากลุมตัวอยางที่มีการศึกษาต่ํา โดยเฉพาะระดับปริญญาโทขึ้นไป มีการรับรูตอบรรยากาศ
องคกรต่ําที่สุด และพบวา ระดับตําแหนงและอายุราชการ ไมมีความสัมพันธใดใดกับการรับรู
บรรยากาศองคกร  
  วรรณภา ณ สงขลา (2530 : 118 – 119) ศึกษาวจิยัเรื่องบรรยากาศองคกรกับความพึง
พอใจในงานของชาราชการ สํานกังานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางใน
สวนกลาง หนวยงานระดับกอง พบวา กลุมตัวอยางที่มกีองตนสงักัดตางกนัมกีารรับรูตอบรรยากาศ
องคกรตางกัน 
  นิภาวรรณ วรรณสาธพ (2530 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยทีม่ผีลตอทัศนะคติในงาน
ใหบริการประชาชนของพนกังานรัฐวิสาหกิจศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารกรุงไทย จํากัด ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยในสวนบรรยากาศองคกร อาศัยตัวแปรดานความคิดเหน็เกีย่วกับกฎระเบียบ 
คําสั่งธนาคาร การควบคุมบังคับบัญชา การใหรางวลัและการลงโทษ การจัดอตัรากาํลัง และการ
ติดตอส่ือสารภายในองคกร พบวา ตัวแปรที่เกี่ยวกับบรรยากาศเหลานี้มีความสมัพันธกับทัศนะคติตอ
งานบริการของกลุมตัวอยาง 
  พรพรรณ ทรัพยไพบูลยกิจ (2531 : บทคดัยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจยัดานบุคคลและความพึง
พอใจในสิ่งแวดลอมของงานที่มีผลตอการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุข โครงการสาธารณสุข
มูลฐานเขตเมอืง อําเภอเมือง จงัหวัดราชบุรี พบวา ระดับความพงึพอใจในส่ิงแวดลอมของอาสมสมัคร
อยูในเกณฑสูง ปจจัยดานบุคคลไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในสิ่งแวดลอมของงาน ความพงึ
พอใจในดานการรับรูบทบาท ดานลกัษณะงาน ดานความรวมมือของชมุชน และความพึงพอใจรวมทุก
ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน สวนปจจยัดานบุคคลไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน และพบวาความพึงพอใจในสิง่แวดลอมของงานมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงาน 
  วุฒินนัท วิมลศิลป (2533 : บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองคกรกับความพอใจใน
งานของครูโรงเรียนมัธยมเพือ่พัฒนาชนบท กลุมประชาการคือขาราชการครูโรงเรียนมัธยมเพื่อพัฒนา
ชนบท ในเขตการศึกษา 10 ประกอบดวย จังหวัดมหาสารคาม รอยเอ็ด กาฬสินธุ มุกดาหาร ยโสธร 
อุบลราชธานี และนครพนม โดยดัดแปลงแบบวัดบรรยากาศของ Litwin และ Stringer (1968) ในมิติ
ดานโครงสรางงาน มาตรฐานความอบอุน ความขัดแยง เอกลักษณองคกร และดดัแปลงจากแบบวัด 
Profile Organizational Characteristies (POC) ของ Likert (1967) ในมิติดานภาวะผูนํา การตัดสินใจ 
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การติดตอส่ือสาร พบวา ขาราชการครูมีการรับรูบรรยากาศองคกรโดยสวนรวมอยูในเกณฑดี และ
บรรยากาศองคกรมีความสมัพันธทางบวกกับความพอใจในงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
  บุญรัตน แกวลําหัด (2536 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช ศึกษาองคกรจัดการ 
วิทยาการที่ใชในโรงเรียน ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ กลุมตัวอยาง
คือ ครู – อาจารย ผูสอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสาํนักงานการประถมศึกษาจังหวัด
นครศรีธรรมราช ปการศึกษา 2526 พบวา ครู – อาจารย ที่สอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาที่
มีอายุตางกนั และที่มีประสบการณในตําแหนงตางกัน มีความรูสึกตอบรรยากาศองคกรไมแตงตางกนั 
 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
 
 ผลงานวิจัยของตางประเทศ 

 
  แคทซ และ คาหน (Katz and Kahn.  1966 : 362) พบวาการไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงานเปนปจจัยที่ชวยลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงานได อีกทั้งยังชวยเพิ่มผลผลิตและ
คุณภาพของงานไดอีกดวย 
  ลิทวนิ และสตริงเกอร (Litwin and Stringer.  1968 : 45 – 65) ศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่ทาํให
บรรยากาศขององคกรนาทํางานหรือไมนัน้ พบวา ความชัดเจนเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การรับรู 
ความทาทายของงานจะเกีย่วของโดยตรงตอการสนองตอบความตองการขั้นพืน้ฐาน ในทํานอกเดียวกนั
การรับรูผลของการปฏิบัติงาน เทากับเปนการบอกใหพนักงานรูถึงความแตกตางระหวางงานทีท่าํได กับ
มาตรฐานที่องคกรคาดหมาย การรับรูนี้เองเปนสิง่กระตุนและจูงใจความตองการประสบความสาํเร็จใน
งานอันจะทาํใหเกิดความพึงพอใจในงานและพัฒนาไปสูการเกิดความรูสึกผูกพนัตอองคกรในที่สุด 
  คารเวล (Carvell.  1970 : 212 – 213) พบวาบรรยากาศขององคกรที่มีมิตรภาพไมตรีจิต 
นอกจากจะเปนการสนองความตองการทางดานสงัคม (Need of  Belonging) แลวยังชวยลดอัตราการ
ลาออกและการเปลี่ยนงานดวย  
  เฮรบบิเนียค และอลัตโต (Hrebiniak and Alutto.  1972 : 557) ไดศึกษาถงึ ความผูกพนั
ตอองคกรของครูโรงเรียนประถมและมธัยม จํานวน 2 แหง และพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แหง ทาง
ตะวันตกของรัฐนิวยอรก โดยใชตัวแปรในการศึกษา 2 กลุม คือ ตัวแปรกลักษณะสวนบุคคลและตัวแปร
เกี่ยวกับบทบาท ผลการศึกษาพบวา  
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   - เพศ มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร เนื่องจากผูชายและผูหญิงจะมีการรับรู
เกี่ยวกับการลงทนุหรือส่ิงทีสู่ญเสีย หากจะอยูหรือลาออกจากองคกรแตกตางกนัไป กลาวคือ ผูหญิงจะ
เห็นวาการออกจากองคกรเพื่อไปทํางานที่แหงใหมเปนการเสี่ยงมากกวาผูชาย ดังนัน้ จงึมีแนวโนมวา 
ผูหญิงจะเปลีย่นงานนอยกวาผูชาย 
   - สถานภาพการสมรส เปนตัวแปรที่สามารถจะนาํมาพิจารณาควบคูกัน จะพบวา 
ผูหญิงที่เปนโสดมีแนวโนมเปลี่ยนงานงายกวาผูที่เปนมายหรือที่แตงงานแลว ซึง่กลุมหลังจะมองวาการ
เปลี่ยนงานจะกอใหเกิดความสุญเสียอยางมาก และจะมีผลกระทบตอความมัน่คงในชีวิต ดังนัน้ จึงมี
แนวโนมจะปฏิเสธการเปลีย่นงาน แมวาจะมีทางเลือกใหทาํเชนนัน้ 
   - อาย ุ เปนตวัแปรที่มีผลตอความผูกพนัตอองคกรเพราะอายุเปนปจจัยทีท่ําใหเกิดการ
รับรูถึงทางเลอืกในระดับที่แตกตางกนั ผูที่มีอายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปนที่ตองการหรือเปนที่
นาสนใจสําหรบัองคกรอื่น ดังนัน้ จงึเลือกที่จะอยูกับองคกรเดิมไป 
  การศึกษา พบวาทั้งครูและพยาบาลที่ไมมแีผนการศึกษาตอหรือหาความกาวหนาทาง
การศึกษา จะมีระดับความผูกพนัตอองคกรสูงกวาบุคคลที่วางแผนจะศึกษาตอ หรือแมแตผูที่ยังไมมี
ความแนใจ ซึง่อาจอธิบายไดวา ความปรารถนาที่จะพฒันาความรูแสดงใหเห็นถึงลักษณะของวชิาชีพ
นิยม (Professionalism) หรือลักษณะของผูทีน่ิยมการหาความรูอยางกวางขวาง (Cosmopolitanism) 
อันจะทําใหบุคคลเหลานีม้ีโอกาสเลือกงานหรือโยกยายงานจากองคกรหนึง่ไปอีกองคกรหนึง่โดยงาย 
  องคกรที่มีระบบสิ่งจูงใจที่ดีมากเทาใดผูปฏิบัติงานยิ่งมีแนวโนมที่จะผกูพนัตอองคกรมาก
ข้ึนเทานัน้ ส่ิงจูงใจ (Incentives) ในองคกรหมายถึง เงนิเดือน สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทนใน
รูปตาง ๆ รวมถึงความกาวหนาในการทาํงานที่องคกรสามารถสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานของ
ผูปฏิบัติงานได 
  พอรเตอร และสเตียรส (Porter and Steers.  1973 : 151 – 176) พบวา หากหนวยงานไม
สามารุสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางาน ก็จะเปนสาเหตุใหพนักงานลาออก โอนยายออกไปจาก
องคกรหรือไมอยากมาทํางานโดยการขาดงาน ลางานบอย ๆ  
  บุคคาแนน ไอไอ (Buchanan II.  1974 : 533 – 546) ไดศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัตอ
องคกรของผูบริหารในภาคเอกชนและภาครัฐบาล และชี้ใหเห็นวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลทีเ่ปนตัว
ทํานายดีที่สุดถึงระดับความผูกพนัตอองคกร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาในการทํางาน
ใหกับองคกรนัน่เอง กลาวคอื ยิ่งสมาชิกในองคกรมีอายุงานมากกย็ิ่งมีความผกูพนัตอองคกรมากเปน
ลําดับ 
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  สโตน และพอรเตอร (Stone and Porter.  1975 : 57 – 64) ศึกษาพนกังานองคกรโทรศัพท
ทางตะวนัออกของสหรัฐอเมริกา พบวา ลักษณะของงานใน 3 มิติ คือ ความหลากหลายในงาน ความมี
อิสระในงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสังสรรกบัผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  สเตียรส (Steers.  1977 : 28) ทําการวจิยั พบวา พนักงานโรงงาน 9 ใน 11 แหง อัตราการ
ลาออกจากงานมีความสัมพนัธกับความรูสึกวาองคกรเปนสิ่งที่พึง่พิงได คือความพอใจในเงนิเดือนและ
การเลื่อนตาํแหนง 
  สตรอส และ เซเยลส (Strauss and Sayles. 1980 : 403) เห็นวาความเปนอิสระในการ
ทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศการทํางานทีพ่ึงปรารถนาขององคกร ซึ่งเปนปจจยัที่สัมพันธกับความ
พอใจในงานและความผกูพนัตอองคกร 
  ซอเรนเซน (Sorensen.  1985 : 235) ศึกษากลุมบุคลากรในโรงพยาบาลทหาร จํานวน 
790 ตน พบวา ไมมีความแตกตางระหวางเพศชายและหญิงตอความผูกพนัองคกร 
  มอรโรว (Morrow.  1987 : 330 – 346) ศึกษาพนกังาน จํานวน 2,200 คน พบวา ลักษณะ
สวนบุคคลไมมีความสมัพนัธกับความผูกพันตอองคกร  
  ฮอฟมัน (Hauffman.  1989 : 120) ศึกษาพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมใน Northern 
Alabama พบวา เพศ อาย ุระดับการศึกษาไมมีผลตอความผกูพนัตอองคกร 
  บัลโฟร (Balfour.  1990 : 274) ศึกษาพนกังานในหนวยงานของรัฐบาลรัฐฟลอริดา จํานวน 
828 คน พบวา ลักษณะสวนบุคคล คือ ระยะเวลาในการทาํงาน และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธ
กับความผกูพนัตอองคกร 
  สเตียรส (ธีระ วีระธรรมสาธติ.  2532 : 29 ; อางอิงจาก Steers. n.d.) ใหทัศนะวา ลักษณะ
ของงานจะเปนสิ่งหนึง่ที่จะบอกถึงประสทิธิผลของงานไดทํานองเดียวกับความพอใจในงาน เขาสรุป
ลักษณะของงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคกรไววา หมายถึง ความทาทายของงาน ความ
หลากหลายของงานที่จะรับผิดชอบ ความมิสระในงาน และการไดรับมอบหมายงานที่ชดัเจน จะไมทํา
ใหเกิดความขดัแยงในบทบาท ซึ่งตวัแปรตาง ๆ เหลานี้ไดมาจากการศึกษาความผูกพนัตอองคกรของ
เจาหนาที่โรงพยาบาล จํานวน 382 คน และนักวิทยาศาสตรกับวศิวกรอีก 19 คน และบกวาตัวแปร
ดังกลาวมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคกร 
  อลัตโต และเฮรบบิเนียค (นภาเพ็ญ โหมาศวนิ.  2533 : 2 ; อางอิงจาก Alutto and 
Hrebiniak. n.d.) พบวาพระและเจาหนาที่ปาไมจะผกูพันตอองคกรมาก เพราะนโยบายการเลือ่นขั้นที่
เปนไปอยางชดัเจนและเกีย่วของกับคนในองคกรเทานัน้ คนนอกองคกรไมมีสวนเกี่ยวของ ดังนัน้ 
สมาชิกจงึมองเห็นโอกาสที่ตนจะกาวหนาไดอยางชัดเจน จึงไมละทิ้งองคกรไป 
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  แคมปเบล และคณะ (โสภา ทรัพยมากอดุม. 2533 : 24 ; อางอิงจาก Campbell, et al. 
n.d.) พบวา ความเปนอสิระในการทํางานเปนตวักาํหนดบรรยากาศในการทาํงานทีพ่ึงปรารถนาของ
องคกร ซึ่งเปนปจจัยที่สัมพนัธกับความพอใจในงานและความผูกพนัตอองคกร 
  กรุสกี้ และคณะ (ธีระ วีระธรรมสาธิต.  2532 : 148 ; อางองิจาก Grusky, et al. n.d.) 
พบวา สมาชกิในองคกรทีม่ีความรูสึกวามีความกาวหนาและประสบความสําเร็จในงานสูง จะเปนปจจัย
ที่ทาํใหเขามีความรูสึกผกูพนักับองคกรสูง ซึ่งตรงกันขาม หากเขาไมมีความรูสึกเชนนัน้ ความผกูพนัตอ
องคกรก็จะนอยลงดวย 
  สโตน และ พอรเตอร (เชาวลิต ตนานนทชัย.  2532 : 18 ; อางอิงจาก Stone and Porter. 
n.d) ศึกษาลกัษณะงานและทัศนคติตองานของพนกังานองคการโทรศพัททางตะวันออกของ
สหรัฐอเมริกา พบวา ลักษณะงานทีพ่นักงานปฏิบัติมคีวามสัมพนัธกบัทัศนคติทีม่ีตองานในเรื่องอืน่ ๆ 
เชน คาจาง การเลื่อนขั้น เลือ่นเงนิเดือน โดยลักษณะของงานที่ใชศึกษามี 3 มิติ คือ ความหลากหลาย
ในงาน ความมีอิสระในงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ่ืน 
  เลวิส (นภาเพญ็ โหมาศวนิ.  2533 : 26 ; อางอิงจาก Lewis. n.d) ทําการศึกษากับอาจารย
ของมหาวทิยาลัย ของรัฐแถบตะวันตกของสหรัฐอเมริกา พบวา อาจารยมีความรูสึกวามหาวทิยาลัยที่
ตนสอนอยูมีชือ่เสียง จึงเกดิความจงรกัภักดีตอสถาบัน ซึ่งถือเปนมติิหนึง่ของความผูกพนัตอองคกร
นั่นเอง 
  บุคคานัน ไอไอ (โสภา ทรัพยมากอุดม.  2533 : 27 ; อางอิงจาก Buchanan  II. n.d.) 
พบวา ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอองคกรเปนปจจัยสําคัญในการกอใหเกดิความรูสึกผกูพนัตอ
องคกร หลังจากไดทําการศกึษาความรูสึกผูกพนัตอองคกรของนักบริหารในวงราชการ เปรียบเทียบกับ
นักบริหารในวงการธุรกิจ ซึ่งพบวา นกับริหารในวงการธุรกิจมีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากกวานัก
บริหารในวงราชการ เพราะนกับริหารภาคธุรกิจมีความรูสึกวาตนมคีวามสาํคัญตอองคกรมากกวานัก
บริหารในวงราชการ 
  เบคเคอร และ คารเฟอร (โสภา ทรัพยมากอุดม.  2533 : 24 ; อางอิงจาก Becker and 
Carfer. n.d) พบวา การมีโอกาสรวมสงัคมกับเพื่อนฝูงในสถานที่ทาํงาน มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพนั
ตอองคกรจริง  
  
 ผลงานวิจัยของในประเทศ 
 
  เชาวลิต ตนานนทชัย (2533 : 40 – 58) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกร
กรณีศึกษาศูนยการศึกษานอกโรงเรียน พบวา ขาราชการและเจาหนาที่ของศูนยฯ มีความผกูพนัตอ
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ศูนยฯ อยูในระดับปานกลาง โดยปจจยัลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานที่ศูนยฯ สถานภาพสมรส ประสบการณการยายถิน่ และปจจัยลักษณะงาน คือ ความ
หลากหลายในงาน ความเขาใจในกระบวนการของงาน ผลปอนกลบัของงาน งานที่มโีอกาสปฏิสังสรรค
กับผูอ่ืน และปจจัยประสบการณในงาน คือ ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากศูนยฯ ความรูสึก
วาศูนยฯ เปนที่พึง่ได ความรูสึกวาศูนยฯ มีชื่อเสียง ทัศนะคติตอเพื่อนรวมงานและศูนย มีความสัมพันธ
กับความผกูพนัตอองคกร 
  ปรียาภรณ วงศอนุตรโรจน (2532 : 139 – 140) ศึกษาความผกูพนัตอสถาบนัของอาจารย
สาขาครุภัณฑอุตสาหกรรม สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล พบวา ปจจัยที่เปนตวัพยากรณที่ดีที่สุดตอ
ความผูกพนั คือ ปจจัยดานบุคคล ไดแก ความสนใจในงาน เจตคตทิี่มีตอระบบราชการ ระดับเงินเดือน 
และแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ปจจัยดานงานมีตัวพยากรณที่ดี คือ ความพึงพอใจในงานทั่วไป 
ความกาวหนา และมิตรสัมพันธ ปจจยัดานกลุมมีตัวพยากรณที่ดี คือ ความศรัทธาตอผูบังคับบัญชา 
  ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532 : 146) ศึกษาความผูกพนัตอองคกร กรณีศึกษาผูบริหารระดับ
หัวหนาแผนก/เทียบเทาเครือซีเมนตไทย พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ความสําคัญของงานที่
รับผิดชอบ ลักษณะงานทีท่าทาย การมีสวนรวมในการบริหาร โอกาสในการกาวหนาในงาน ลักษณะ
ของงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ความนาเชื่อถือขององคกร ระบบพจิารณาความดีความชอบ การเขา
สังคมไดกับเพือ่นรวมงาน ทัง้หมดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  จุรีพร กาญจนการุณ (2536) ศึกษาปจจยัที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคกร ศึกษา
กรณีขาราชการมหาวิทยาลยัมหิดล ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน พบวา ความผกูพนัตอองคกรเปนตัวแปรที่
มีประสิทธิภาพในการทาํนายแนวโนมการลาออกจากองคกรของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดล 
ขาราชการสาย ก. ข. และ ค. มีความพงึพอใจในดานรายได ความมั่นคง มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชา 
ความกาวหนา และความพงึพอใจในงานโดยรวมแตกตางกนั ขาราชการที่มีระดับการศึกษา อาย ุระดับ
ตําแหนง และสายงานตางกัน มีความผูกพนัตอองคกรแตงตางกนั สวนเพศพบวาไมมีผลตอความ
ผูกพนัตอองคกร 
  สมเกียรติ ธรรมนิยาย (2536) ศึกษาความรูสึกผูกพันตอองคกรของผูบังคับหมวดตํารวจ
ตระเวนชายแดน พบวา ผูบังคับหมวดตํารวจตระเวนชายแดนมีความผูกพนัตอองคกรอยูในระดับปาน
กลาง สวนปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ ไมมีผลตอความผูกพันตอ
องคกร สวนสถานภาพสมรสเปนปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพนัตอองคกร 
  อวยชัย ประพฤทธิ์ธรรม (2537) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกรของวทิยา
จารย ในมหาวิทยาลัยภาคเหนือ กลุมตัวอยางเปนขาราชการสงักัดวทิยาลยัพยาบาล กองงานวทิยาลบั
พยาบาลในภาคเหนือ จํานวน 149 คน ผลวิจัยปรากฏวา ปจจัยทีส่งผลตอความผูกพนัตอองคกร คือ
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ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ความทาทายของงานและความมีอิสระของงาน ปจจยัรางวัลภายนอก ไดแก 
การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือจากผูรวมงาน โอกาสความกาวหนา ความพงึพอใจตอ
ผลประโยชนตอบแทนพิเศษ โดยที่ปจจัยดานการศึกษา สถานภาพสมรส และรางวัลตอบแทน ไดแก 
ความสาํคัญของงาน ความพึงพอใจตอเงนิเดือน ไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  นันทนา ประกอบกิจ (2538) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ศึกษากรณีฝาย
พัฒนาชุมชน สํานักงานเขตสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา นกัพัฒนาชุมชนสวนใหญมีความผกูพนัตอ
องคกรในระดบัปานกลาง สวนปจจยัลักษณะงาน มีผลตอความผกูพนัตอองคกรเรียงลาํดับตาม
ความสาํคัญ ดังนี้ ลักษณะงานทีท่าทาย โอกาสกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ลักษณะ
งานทีห่ลากหลาย ผลปอนกลับของงาน ความประจกัษในงาน ความมีอิสระในงาน และลักษณะงานที่
ตองสัมพนัธกบัผูอ่ืน สวนลกัษณะบุคคล ไดแก เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  จิราวรรณ หาดทรายทอง (2539) ศึกษาความผกูพันตอองคกร ศึกษากรณีเฉพาะการ
ประปานครหลวง พบวา พนกังานการประปานครหลวงมีความผกูพนัตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
ความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานและการรับตําแหนง ไมกอใหเกิดความแตกตางกนัของความผูกพนัตอองคกร แตความ
แตกตางเกีย่วกับลักษณะงาน ไดแกความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณของงาน งานทีม่ีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ และผลปอนกลับของงาน และความ
แตกตางเกีย่วกับประสบการณในงาน ไดแก ความสาํคัญของตนตอองคกร ความพึ่งพาไดขององคกร 
ความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนะคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร กอใหเกิด
ความแตกตางกันของความผูกพนัตอองคกร 
  ชวนชม กิจพนัธ (2540) ศึกษาความผกูพนัตอองคกรของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ 
สํานักงบประมาณ พบวาเจาหนาทีว่ิเคราะหงบประมาณ มีความผกูพนัตอองคกรในระดับปานกลาง 
สวนปจจยัทีม่ผีลตอระดับความผกูพนัตอองคกร ไดแก ระดับตําแหนงงาน ลักษณะงานทีท่าทาย งานที่
มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ชวงชัน้การบงัคับบัญชา ความเขาใจในกระบวนการของงาน และการมีสวน
รวมในการบริหาร ความคาดหวงัในโอกาสกาวหนาในการทาํงาน ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึง่พิงได 
ความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร สวนเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ความมอิีสระในการทาํงาน ผลปอนกลับของงาน และ
ความรูสึกวาตนเองมีความสาํคัญตอองคกร ไมใชปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคกร 
  กรกฎ พลพานิช (2540) ศึกษาปจจยัทีม่ีผลตอความผูกพนัตอองคกรของพนกังานบังคับ
บัญชาและพนกังานวิชาชพีการตลาด บริษัทปนูซีเมนตไทย จาํกัด (มหาชน) พบวา พนักงานบังคับ
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บัญชาและพนกังานวิชาชพีการตลาด สวนใหญมีความผูกพนัตอองคกรอยูในระดับสูง ปจจัยดาน
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายงุานในองคกรตางกัน มีความ
ผูกพนัตอองคกรแตกตางกนั สวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การเห็น
ความสาํคัญของงาน การมสีวนรวมในการบริหาร ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพนัตอองคกร 
  จากการสํารวจปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพนัตอองคกรและผลงานวจิัยที่เกีย่วของทั้ง
ของตางประเทศและภายในประเทศ พบวา ปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรดังกลาวมานัน้ 
ไมมีความแตกตางจากมิติตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคกรเลย หรืออาจกลาวไดวาเปนสิง่
เดียวกนัก็ได ดังจะเห็นวานกัวิชาการสวนใหญจะชี้ใหเหน็วาปจจัยที่มผีลตอความผกูพนัตอองคกร 
ไดแก โครงสรางขององคกร ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ทัศนคตทิี่ดีตอผูบังคับบัญชา โอกาส
ไดรับการอบรมและมีความกาวหนาในอาชีพ ลักษณะงานที่ทาทาย งานที่มีความหมาย ความมีอิสระใน
การทาํงาน รางวัลตอบแทนที่ยุติธรรม การรับรูในผลงาน ความมัน่คงในการทํางาน การเอาใจใสจาก
เพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา และการมีสวนรวมในการบริหาร เปนตน ปจจยัตาง ๆ ดังกลาวมา
ขางตน นาจะเปนเครื่องยนืยนัไดวาบรรยากาศขององคกรควรจะมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอ
องคกรไมมากก็นอย ซึ่งผูวิจยัจะไดทําการศึกษาวจิัยในครั้งนี้ โดยใชบรรยากาศองคกร 8 มิติ ของ 
Litwin และ stringer และ ความผกูพนัขององคกรใชแนวคิด Allen และ Meyer ดังไดกลาวมาขางตน
เปนตัวแปรในการศึกษา 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรูบรรยากาศองคกรที่มีตอ
ความผูกพนัองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนคิส ใน
ศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา ซึ่งเปนการวิจัยเชงิสํารวจ (Survey Research) โดยการแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการวิจัยตามขั้นตอนโดยวิธกีาร
และเครื่องมือที่ใชในการวิจยัดังนี ้

 
การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้เปนพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล 
อิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา  จํานวน 301 คน    

 
การเลือกกลุมตัวอยาง              

  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ พนักงานฝายขายและการตลาด  บริษัท
ขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา ผูวจิัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจาก
ตาราง ทาโร ยามาเน (วเิชยีร เกตุสิงห. 2541 : 24 ; อางอิงจาก Taro Yamane. n.d.) โดยยอมใหเกิด
ความผิดพลาดรอยละ 5 และตองการความเชื่อถือไดรอยละ 95  

         2Ne+1
N=n  

              
   เมื่อ n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N แทน คามาตรฐานของระดับความเชื่อมั่น 
   e แทน คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น 
  ดังนั้น  จะไดขนาดตัวอยาง 
     n =              301  
                 1 + (301)(0.05)2 

        =         171 คน 
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  ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน  171  คน  และเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นใน
การตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไว  9 คน  (ประมาณ 5 % ของกลุม
ตัวอยาง)  รวมเปนขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  180 คน 
 
 ขั้นตอนการสุมตัวอยาง 
  ข้ันตอนที่ 1 วิธีสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience sampling) โดยสุมตัวอยาง
พนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซาให
ครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง คือ 180 คน 
 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่ไดสรางขึ้นโดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ และไดแบงเนื้อหาออกเปน 6 สวนมีรายละเอียดดังนี้ 
  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถาม
ประกอบดวยคําถามแบบที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question)  จํานวน 5 ขอ โดยใน
แตละขอ ระดับการวัดขอมูลเปนดังนี้ 
   ขอที่ 1 เพศ ไดแก เพศชายและหญิง โดยระดับการวัดขอมูลประเภทนามกําหนด 
(Nominal scale) 
   ขอที่ 2 อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบงเปน 5 ชวง
ดังนี้ (อรวรรณ ธรรมตั้งมั่น : บทคัดยอ. 2547) 

  1. 21-25 ป 
  2. 26-30 ป 
  3. 31-35 ป 
  4. 36-40 ปข้ึนไป 
  5. 40 ปข้ึนไป 

   ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
    1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 

  2. ปริญญาตรี 
  3. สูงกวาปริญญาตรี 

   ขอที่ 4 สถานภาพ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
  1. โสด 
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  2. สมรส/อยูดวยกัน 
  3. หมาย/หยา/แยกกันอยู 

   ขอที่ 5 รายไดตอเดือน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) (อรวรรณ 
ธรรมตั้งมั่น : บทคัดยอ. 2547) 
    1. ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
    2. 10,001-20,000 บาท 

  3. 20,001-30,000 บาท 
  4. 30,001-40,000 บาท 
  5. 40,001- 50,000 บาท 
  6. 50,001 บาทขึ้นไป 

   ขอที่ 6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
    1. นอยกวา 1 ป 

  2. 1-2 ป 
  3. 3-4 ป 
  4. มากกวา 4 ป ข้ึนไป 

  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศ โดยแบงเปน 8 มิติ มีลักษณะเปน
คําถามแบบLikert Scale ซึ่งแตละคําถามมีคําตอบใหเลอืกตามระดับความคิดเหน็ 5 ระดับ โดยมี
เกณฑการใหคะแนนดังนี ้
    5   หมายถงึ   เห็นดวยอยางยิ่ง 
    4   หมายถงึ   เห็นดวย 
    3   หมายถงึ   ไมแนใจ 
    2   หมายถงึ   ไมเห็นดวย 
    1   หมายถงึ   ไมเห็นดวยอยางยิง่ 
 เกณฑการประเมินคาคะแนนที่ไดจากการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น ผูวิจัยใชสูตร
คํานวณหาความกวางของชั้น (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2544 : 29 ดังนี้) 
ชวงของระดับการรับรูบรรยากาศ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 
                   จาํนวนชัน้ที่แบง 
     = 5 - 1 
                     3 
     = 1.33 
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 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี ้
  คาเฉลี่ย 1.00 – 2.33  หมายถงึ  การรับรูบรรยากาศอยูในระดับ “ไมดี” 
  คาเฉลี่ย 2.34 – 3.67  หมายถงึ การรับรูบรรยากาศอยูในระดับ “เหมาะสม” 
  คาเฉลี่ย 3.68 – 5.00  หมายถงึ การรับรูบรรยากาศอยูในระดับ “ดี” 
 
  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผกูพนัตอองคกร มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ
คา 5 ตัวเลือก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดงันี ้
   5  หมายถงึ  เห็นดวยอยางยิ่ง 
   4  หมายถงึ  เห็นดวย 
   3  หมายถงึ  ไมแนใจ 
   2  หมายถงึ  ไมเห็นดวย 
   1  หมายถงึ  ไมเห็นดวยอยางยิง่ 
 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี ้
  ชวงของระดับความผูกพนั = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 
                         จํานวนชัน้ที่แบง 
         = 5 - 1 
                                  3 
         = 1.33 

 คาเฉลี่ย 1.00 – 2.33   หมายถงึ  ความผูกพนัตอองคกรต่ํา 
 คาเฉลี่ย 2.34 – 3.67  หมายถงึ ความผูกพนัตอองคกรปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 3.68 – 5.00  หมายถงึ ความผูกพนัตอองคกรสูง 

  สวนที่  4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในอนาคตมี
ลักษณะเปน Semantic differential scale จํานวน 1 ขอ 
เกณฑการประเมินคาคะแนนที่ไดจากการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น ผูวิจัยใชสูตรคํานวณหาความ
กวางของชั้น (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2544 : 29 ดังนี้) 
   ความกวางของอันตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 
                    จํานวนชั้น 
           =      5-1        
              5 
           = 0.8 
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 เกณฑการประเมินผลแบบสอบถาม แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของพนักงาน เปน
ดังนี้ 
 คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง พนักงานมแีนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคตในระดับ
ทํางานตออยางแนนอน 
  คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง พนักงานมแีนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคตในระดับ
คอนขางจะทาํงานตอ 
  คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานมแีนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคตในระดับไม
แนใจ 
  คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง พนกังานมแีนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคตในระดับ
คอนขางจะไมทํางานตอ 

 คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง พนักงานมแีนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคตในระดับไม
ทํางานตออยางแนนอน 
 
วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. เมื่อผูวจิัยสรางแบบสอบถามเสร็จแลว ไดนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ 
ความถกูตอง และเสนอแนะเพิ่มเติม 

2. แกไขปรับแบบสอบถามตามคําแนะนาํของอาจารยทีป่รึกษา  
3. นาํแบบสอบถามที่แกไขรับปรุงไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง  

เพื่อตรวจสอบเนื้อหาและรูปแบบใหครอบคลุมตามวัตถปุระสงคของการทําวิจัยอกีครั้งหนึ่ง 
4. แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามคาํแนะนําของผูเชี่ยวชาญ จากนัน้นาํเสนออาจารยที ่

ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง เพือ่ปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนาํไปทดลองใช 
5. นาํแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับผูตอบแบบสอบถาม จาํนวน 30 คน  

จาก  บริษทัขายอะไหลอิเลค็โทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา   นาํแบบสอบถามที่ผานการ
คัดเลือกไปหาคาความเชื่อมัน่ โดยวิธกีารหาคาสมัประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบัค ไดคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ .8347 
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 เมื่อผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล จากแบบสอบถามที่สรางขึน้จํานวน 180 คน  ไป
มอบใหกลุมประชากรทีเ่ลือกไวดวยตัวเอง โดยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 3 สัปดาห ใน
เดือนมีนาคม 2549 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 1. การจัดกระทําขอมูล 
  1.1 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามทั้งหมด 
  1.2 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส ในแบบลงรหัสเพื่อสําหรับ
ประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร 
  1.3 นําขอมูลที่ลงรหัสแลวไปบันทึกลงเครื่องคอมพิวเตอร เพื่อประมวลผลโดยโปรแกรม 
SPSS เพื่อประมวลผลและวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 2. การวิเคราะหขอมูล 
  2.1ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptives Statistic) เปนการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ 
   2.1.1 ปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชตารางแจกแจงความถี่แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) 
   2.1.2 การรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล
อิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา หาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 
   2.1.3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล
อิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา หาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  
   2.1.4 แนวโนมพฤติกรรมการทํางานของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขาย
อะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา หาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
  2.2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ  
   2.2.1 โดยใช t-test เพื่อทดสอบความแตกตางในการวิเคราะหความแตกตางของปจจัย
ดานประชากรศาสตรกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล
อิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา  
   2.2.2 ใชสถิติ ANOVA เพื่อทดสอบความแตกตางในการวิเคราะหความแตกตางของ
ปจจัยดานประชากรศาสตรและความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขาย
อะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา หากพบความแตกตางจะทดสอบตอ เพื่อหาวา
ตัวแปรคูใดที่มีคาเฉลี่ยแตกตางกัน หากไมพบรายคูจะทดสอบ LSD อีกครั้ง  
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   2.2.3 หาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคกรและความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล
อิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา   
   2.2.4 ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด 
บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซาและแนวโนมพฤติกรรมการทํางานใน
อนาคตของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม 
พลาซา 
 3. การทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานประชากรศาสตรที่แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ  ระดับรายไดตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
  การวิเคราะหใชสถิติ t-test เพื่ออธิบายคาความแตกตางระหวางปจจัยดานประชากรศาสตร
ไดแก เพศ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส 
ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
  ใชสถิติ ANOVA เพื่ออธิบายคาความแตกตางระหวางปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก อายุ 
ระดับดารศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
  สมมติฐานขอที่ 2 การรับรูบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
  การวิเคราะหใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่ออธิบายคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 
    สมมติฐานขอที่ 3 การรับรูบรรยากาศองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
  การวิเคราะหใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่ออธิบายคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 
  สมมติฐานขอที่ 4 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขาย
อะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซามีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คโทรนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม 
พลาซา 
 4. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
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  4.1 สถิติพื้นฐานประกอบดวย 
   1)  การหาคารอยละ  (Percentage)  เพื่อใชในการอธิบายลักษณะขอมูลทั่วไป 

ของผูตอบแบบสอบถาม  โดยใชสูตร  ดังนี้  (อภินันท จันตะนี. 2538 : 182) 
 

  P =        
n

f 100×  

 
 เมื่อ P แทน คารอยละ  หรือ  เปอรเซ็นต 
  f  แทน ความถี่ที่สํารวจได 
  n  แทน จํานวนความถี่ทั้งหมด  หรือ  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 
      2)  คาเฉลี่ย  (Mean) เพื่อใชอธิบายผลของขอมูล โดยใชสูตรดังนี้  (ชูศรี วงศ

รัตนะ. 2523 : 4) 
    

_
x  = 

n
x∑  

   เมื่อ 
_
x  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

    x∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

3) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชเพื่อแสดงการกระจายของขอ 
มูล โดยใชสูตรดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 65) 

 
   

S.D.  =   
 

 
เมื่อ S.D.     แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
 ΣX2     แทน   ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

   (ΣX)2       แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
           n     แทน      ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  4.2 คาสถิติที่ใชทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
   การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 449-450) 

 

)1(
)( 22

−

Χ−Χ∑ ∑
nn

n
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Cronbach’s Alpha  = k / COVARIANCE / VARIANCE  
                       1 + (k-1) COVARIANCE / VARIANCE  
 

เมื่อ   Cronbach’s Alpha   แทน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
  k       แทน จํานวนคําถามของแบบสองถาม 
  COVARIANCE        แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคาํถามตางๆ 
  VARIANCE   แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

 
 
  1.3 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
   1) คา t-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน 
เฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ของลักษณะทางดานประชากรศาสตรในดานเพศ โดยใชสถิติ 
Independent Sample t-test (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2523 : 83) 

t =        x1 - x2  
                                       S1

2   + S2
2  

                            n1            n2 
   
    เมื่อ  t    แทน  คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t- 
                                   x1 - x2      แทน      คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลาํดับ 
                                  S1

2  +  S2
2  แทน    คาความแปรปรวนของคะแนนของกลุมตัวอยางที ่ 1 

และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลาํดับ 
                        n1  ,     n2    แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 

ตามลําดับ 
         df      แทน ชั้นของความเปนอิสระ (n1+n2-2)  
   2) คา Anova (One-way Analysis of Variance) การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียวเพื่อทดสอบสมมติฐานลักษณะทางประชากรศาสตรอ่ืนๆ (ยกเวนเพศ) โดยใชสูตร F-test (ชูศรี  
วงศรัตนะ.  2523 : 112)  
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   F        =      MSb 

                  MSw            
 
    เมื่อ  F  แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 
      MSb        แทน   ความแปรปรวน (Mean Square) ระหวางกลุม 
                           MSw      แทน    ความแปรปรวน (Mean Square) ภายในกลุม 
       
      df      แทน ชั้นของความเปนอิสระไดแก ระหวางกลุม (k-1), ภาย  

                      ในกลุม (n-k) 
 
  3) ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร คาที่เราใชวัดความสัมพันธระหวางตัวแปรจะ
เรียกวา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Pearson Product Moment Correlation Coefficient เปนคาที่ใช
วัดความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ชุด ขอมูลที่ใชจะตองเปนขอมูลชนิดอันตรภาค (Interval data) และ
ขอมูลชนิดอัตราสวน (Ratio data) ที่เปนไปตามขอตกลงที่วา ขอมูลจะตองไดมาจากขอมูลที่มีการแจก
แจงแบบโคงปกติ (Normality assumption) สูตรที่ใชในการคํานวณคือ (สุวิชาน  มนแพวงศานนท.  
2543 : 139). 

   xyr  = ( )( )
( ) ( ) ]][[ 2222 ∑ ∑∑ ∑

∑∑∑
−−

−

yynxxn

yxxyn  

 
  เมื่อ xyr  คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ Pearson Product  
     Moment Correlation Coefficient 

   x  คือ คาของตัวแปรชุดที่ 1 
   y  คือ คาของตัวแปรชุดที่ 2 
   n  คือ จํานวนคูของขอมูล 
 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation coefficient, r) ที่ไดจะมีคาตั้งแต -1 ถึง 1 สามารถ
จําแนกได 3 แบบดังตอไปนี้ 
  เมื่อ r  > 1 เรียกวา ตัวแปรทั้ง 2 มีความสัมพันธทางบวก คือมีความสัมพันธไปในทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถาตัวแปรหนึ่งมีคาเพิ่ม (หรือลด)  อีกตัวหนึ่งก็จะเพิ่ม (หรือลด) ตาม 
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   r <  1  เรียกวา ตัวแปรทั้ง 2 มีความสัมพันธทางลบ คือความสัมพันธไปในทางตรงขาม 
กลาวคือ ถาตัวแปรหนึ่งมีคาเพิ่ม (หรือลด) อีกตัวหนึ่งก็จะลด (หรือเพิ่ม) ตาม 
    r  = 0     เรียกวา ตัวแปรทั้ง 2 ไมมีความสัมพันธแบบ เชิงเสนตรงตอกัน 

 การแปลความหมายคาสัมประสิทธสหสัมพันธ ( พวงรัตน ทวีรัตน.  2540 :144 ) ซึ่งมี
เกณฑการพิจารณาดังนี ้
 
    คาของสัมประสิทธสหสัมพนัธ ( r )            ระดับความสมัพันธ 
       0.80  ข้ึนไป      สูง 
       0.60 – 0.79      คอนขางสงู 
       0.40 – 0.59      ปานกลาง 
       0.20 – 0.39      คอนขางต่ํา 
        ตํ่ากวา 0.20      ตํ่า  
 
 นอกจากนี้คาสัมประสิทธิ์ r จะบอกถึงระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรมีมากนอยเพียงใด 
กลาวคือถาคาสมัประสิทธิ์ r มีคาใกลเคียง 1 หรือ -1 แสดงวาตัวแปรทั้ง 2 มีความสัมพันธกันสูง และถา
คา r = 1 หรือ -1 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันแบบสมบูรณ โดยสามารถนําตัวแปรหนึ่งไป
อธิบายอีกตัวแปรหนึ่งไดดี แตในกรณีคา r = 0 ไมไดหมายความวาตัวแปรทั้ง 2 ไมมีความสัมพันธกัน 
เพียงแตบอกไดวาทั้งสองไมมีความสัมพันธกันแบบเสนตรงเทานั้น แตอาจจะมีความสัมพันธในรูปแบบ
อ่ืนๆ เชน แบบเสนโคง วงกลม ซึ่งวิธีนี้ยังไมสามารถบอกไดวาเปนความสัมพันธรูปแบบใด จะตองใชวิธี
พิจารณาจากลักษณะของกราฟวาใกลเคียงกับรูปแบบใด  
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล

ในงานวิจัยเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคกรทีมีผลตอความผูกพันองคกร ของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณตางๆ และอกัษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้  

n   แทน  จํานวนพนักงานกลุมตัวอยาง 
   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
S.D.   แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   แทน   คาที่ใชพจิารณา t – Distribution 
F   แทน   คาที่ใชพจิารณา F – Distribution 
df   แทน  ระดับชัน้ของความเปนอิสระ(Degree of Freedom) 
MS   แทน  คาเฉลี่ยของผลรวมคะแนนเบี่ยงเบนกาํลังสอง 

(Mean of Square) 
SS   แทน  ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
r   แทน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
Ho   แทน  สมมติฐานหลกั 
H1   แทน  สมมติฐานรอง 
*   แทน  ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**   แทน  ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวจิัยไดแบงการนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน
ตามลําดับดังนี ้

สวนที่ 1    การวเิคราะหขอมูลปจจัยดานประชากรศาสตร 
สวนที่ 2    การวเิคราะหขอมูลการรับรูบรรยากาศองคกร 
สวนที่ 3   การวิเคราะหขอมลูความผูกพนัองคกร 
สวนที่ 4    การวเิคราะหขอมูลแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคตของพนักงาน 
สวนที่  5  การวิเคราะหขอมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน  

X
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่   1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานประชากรศาสตร 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ  การศึกษา รายไดตอเดือน 
โดยแจกแจงจาํนวน และคารอยละ ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
ตาราง 2   แสดงจํานวน (ความถี)่ และคารอยละ ของขอมูลประชากรศาสตร 
 

ขอมูลประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 
เพศ 
      ชาย 
      หญิง 

 
105 
75 

 
58.3 
41.7 

รวม 180 100.0 
อาย ุ   
     21-25 ป 41 22.7 
     26-30 ป 68 37.7 
     31-35 ป 21 11.7 
     36 -40 ป 31 17.3 
     40 ป ข้ึนไป 19 10.6 
รวม 180 100.0 
การศึกษา   
     ตํ่ากวาปริญญาตรี 96 53.3 
    ปริญญาตรี 72 40.0 
     สูงกวาปริญญาตรี 12 6.7 
รวม 180 100.0 
สถานภาพ   
   โสด 94 52.2 
   สมรส/อยูดวยกัน 73 40.6 
   หมาย/หยา/แยกกันอยู 13 7.2 

รวม 
 

180 100.0 
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       ตาราง 2 (ตอ) 
ขอมูลประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

รายไดตอเดือน   
    นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 68 37.8 
    10,001-20,000 บาท 51 28.3 
    20,001- 30,000 บาท 25 13.9 
    30,001- 40,000บาท  36 20.0 
รวม 180 100.0 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
    นอยกวา1ป 32 17.8 
    1 - 2 ป 21 11.7 
    3 – 4 ป 53 29.4 
    มากกวา 4 ป 74 41.1 
รวม 180 100.0 
 
 ผลจากตาราง 2 แสดงใหเห็นถึงผลการวเิคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร ซึ่งใชเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้จํานวน 180 คน โดยสามารถจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 เพศ   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย จาํนวน 105 คน คิดเปนรอยละ 58.3  และ
เปนเพศหญิง จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 41.7 
 อายุ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายรุะหวาง 26-30 ป จํานวน 68 คิดเปนรอยละ 22.8 
รองลงมาคือ อายุระหวาง 21-25 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 22.8 อายุระหวาง 36-40 ป จํานวน 
31 คิดเปนรอยละ 17.2  อายุระหวาง 31-35ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 11.7 และอาย ุ40 ปข้ึน
ไป จํานวน 10  คิดเปนรอยละ 10.6 ตามลาํดับ 
 ระดับการศึกษา   ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับการศึกษาระดับตํ่าปริญญาตรี 
จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 40.0 และ 
ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 6.7 ตามลาํดับ 
 สถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 94 คน คิดเปนรอยะ 
52.2 สถานภาพสมรส/อยูดวยกนั จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 40.6 และสถานภาพหมาย/หยา/
แยกกันอยู จาํนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 7.2 ตามลาํดับ  
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 รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 37.8 รองลงมา คือ รายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท จาํนวน 51 
คน คิดเปนรอยละ 28.3 รายไดตอเดือน 30,001- 40,000 บาท จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 20.0  
และรายไดตอเดือน 20,001-30,000 บาท จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.9  ตามลําดับ 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
จํานวนมากกวา 4 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 41.1 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
จํานวน 3- 4 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 29.4  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1ป  จาํนวน 
32 คน คิดเปนรอยละ  17.8 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 11.7 
ตามลําดับ 
 

สวนที่    2 การวิเคราะหขอมูลการรับรูบรรยากาศองคกรของพนกังานฝายขายและการ    
ตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรพพสนิคาดิ โอลด สยาม พลาซาเปนแบบมาตรวัด
ของลิเคอรท (Likert scale) จํานวน 30 ขอ โดยใชคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สรุปผลดังนี ้

 
ตาราง   3   แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล 
      อิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาดิ โอลด สยาม พลาซา 
 
การรบัรูบรรยากาศองคกร คาเฉลี่ย S.D. ระดับการรับรู 
โครงสรางการทํางาน 3.12 .581 เหมาะสม 
ความรับผิดชอบ 3.34 .582 เหมาะสม 
รางวัล 3.30 .609 เหมาะสม 
ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน 3.43 .535 เหมาะสม 
ความอบอุน 3.89 .535 ดี 
การยนิยอมใหมีความขัดแยง 3.14 .461 เหมาะสม 
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 3.28 .423 เหมาะสม 
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั 3.43 .343 เหมาะสม 
รวม 3.37 .258 เหมาะสม 

จากตาราง 3 พบวาผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมในระดับ
เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .258 ซึ่งสามารถวเิคราะห
เปนรายขอดังนี ้
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พนกังานมกีารรับรูบรรยากาศดานความอบอุนในระดบัเหมาะสม  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั  3.89
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั .343 

พนกังานมกีารรับรูบรรยากาศดานโครงสรางการทํางานในระดับเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.12 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั .581 

พนกังานมกีารรับรูบรรยากาศดานดานความเสีย่งของการปฏิบัติงานในระดับเหมาะสม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั  3.43 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .582 

พนกังานมกีารรับรูบรรยากาศดานความเปนอันหนึง่อนัเดียวกนั ในระดับเหมาะสม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.43 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .609 

พนกังานมกีารรับรูบรรยากาศดานความรบัผิดชอบ ในระดับเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ
3.34 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .535 

พนกังานมกีารรับรูบรรยากาศดานรางวัลในระดับเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั .535 

พนกังานมกีารรับรูบรรยากาศดานมาตรฐานในการปฏบัิติงานในระดบัเหมาะสม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.28 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .461 

พนกังานมกีารรับรูบรรยากาศดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงในระดับเหมาะสม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.14 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .423 
 เพื่อใหทราบรายละเอยีดเพิม่เติม จงึทาํการวิเคราะหบรรยากาศทั้ง 8 ดาน เปนรายขอ ดังนี ้
ตาราง 4 แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานของพนักงานฝายขายและการ  
      ตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาด ิโอลด สยาม พลาซา 
 
การรับรูบรรยากาศองคกร  
ดานโครงสรางการทาํงาน 

คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 

ข้ันตอนการทาํงานในบริษัทมีมากทําใหพนักงานเกิด
ความไมเขาใจ 

2.872 1.062 เหมาะสม 

หนวยงานของทานมีการจัดแบงงานและสายการบังคับ
บัญชาอยางเปนระบบ 

3.378 .866 เหมาะสม 

ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีกฎระเบียบมากเกินไปทาํให
การปฏิบัติงานไมสะดวก 

2.961 1.043 เหมาะสม 

เมื่อเปรียบเทยีบกับผูรวมงานในหนวยงานทานรูสึกวา
การแบงปริมาณงานเหมาะสม 

3.250 .871 เหมาะสม 
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 จากตาราง 4 พบวา พนกังานผูตอบแบบสอบถามมกีารรบัรูบรรยากาศองคกรในระดบั
เหมาะสม ทัง้ความคิดเหน็เกี่ยวกับการจดัแบงงานและสายการบังคับบัญชาอยางเปนระบบ การแบง
งานในปริมาณที่เหมาะสม ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีกฎระเบียบมากเกินไป และขัน้ตอนการทาํงาน
ในบริษัทมีมากทําใหพนักงานเกิดความไมเขาใจ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.378 3.250 2.961 และ 2.872  
 
ตาราง 5  แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานของพนักงานฝายขายและการ  
       ตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาด ิโอลด สยาม พลาซา 
 
ความรับผิดชอบ คาเฉลี่ย S.D. การแปรผล 
หนวยงานของทานมีการกระจายความรับผิดชอบให
ผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ 

3.467 .887 เหมาะสม 

ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

3.167 .931 เหมาะสม 

การปฏิบัติงานในหนวยงานของทานเนนใหผูปฏิบัติ
แกปญหาดวยตนเอง 

3.228 .858 เหมาะสม 

อุปสรรคในการปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน คือ
บุคลากรขาดความรับผิดชอบ 

3.500 .937 เหมาะสม 

  
จากตาราง 5 พบวา พนกังานผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูบรรยากาศองคกรในระดับ

เหมาะสม ทัง้ความคิดเหน็เกี่ยวกับ อุปสรรคในการปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน คือบุคลากรขาด
ความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานในหนวยงานของทานเนนใหผูปฏิบัติแกปญหาดวยตนเอง การ
หนวยงานของทานมีการกระจายความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติงานในระดบัตางๆ และผูบังคับบัญชาของ
ทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเหน็ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.500 
3.467 3.228 และ 3.167 
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ตาราง 6  แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานของพนักงานฝายขายและการ    
      ตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาด ิโอลด สยาม พลาซา 
 

รางวัล คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 
การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ 3.857 .839 ดี 
เงินเดือน ผลประโยชนและคาตอบแทนตางๆ 
เหมาะสมเพียงพอ 

2.761 1.090 เหมาะสม 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพจิารณา
ความดีความชอบมีความยติุธรรม 

2.867 1.043 เหมาะสม 

การพิจารณาโทษพนักงานในหนวยงานของทาน
ปฏิบัติงานผิดพลาดมีความเขมงวด 

3.733 .545 ดี 

 จากตาราง 6 พบวา พนกังานผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูบรรยากาศองคกรในระดับ
เหมาะสม ทัง้ความคิดเหน็เกี่ยวกับการพจิารณาเลื่อนตาํแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ การพิจารณา
โทษพนกังานในหนวยงานทีท่ํางานผิดพลาดมีความเขมงวด ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
พิจารณาความดีความชอบมีความยุติธรรม และ เงนิเดอืนผลประโยชนและคาตอบแทนตางเหมาะสม
เพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.857 3.733 2.867 และ 2.761 ตามลําดับ 
 
ตาราง 7  แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานของพนกังานฝายขาย 
      และการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิ โอลด สยาม พลาซา 
ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 
ทานกลาที่จะเสนอความคิดเห็นใหมๆ แมวาจะมี
ความขัดแยงกบัผูบังคับบัญชา 

3.283 .749 เหมาะสม 

หนวยงานของทานรับฟงความคิดเหน็ใหมๆ  ของ
พนกังานเพื่อเปนทางเลือกทีดี่และสามารถแขงขันได 

3.567 .748 เหมาะสม 

 
 จากตาราง 7 พบวา พนกังานผูตอบแบบสอบถามมกีารรบัรูบรรยากาศองคกรในระดบั 
เหมาะสม ทั้งความคิดเหน็เกี่ยวกับการรับฟงความคิดเหน็ใหมๆของพนักงานเพื่อเปนทางเลือกที่ดีและ
สามารถแขงขนัได และความกลาที่จะเสนอความคิดใหมๆ แมวาจะมีความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.567 และ 3.283 ตามลําดับ 
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ตาราง 8 แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนของพนักงานฝายขายและการตลาด  
     บริษทัขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาด ิโอลด สยาม พลาซา 
ความอบอุน คาเฉลี่ย S.D.       การแปลผล 
บรรยากาศการทํางานของพนักงานในหนวยงานของ
ทานมีความเปนกนัเอง 

3.906 .632 ดี 

การผูกมิตรระหวางเพื่อนรวมงานในหนวยงานเปน
เร่ืองยาก 

3.956 .547 ดี 

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานคอนขางหางเหนิ 3.878 .657 ดี 
มีความรูสึกเหมือนมีคนคอยจองจับผิดทานอยู
ตลอดเวลาทาํงาน 

3.817 .736 ดี 

 
 จากตาราง 8  พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูบรรยากาศองคกรในระดับดี 
สําหรับความคิดเห็นเกี่ยวกบัการผูกมิตรระหวางเพื่อนรวมงานในหนวยงาน บรรยากาศการทํางานของ
พนกังานในหนวยงานของทานมีความเปนกันเอง ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  มีความรูสึก
เหมือนมีคนคอยจองจับผิดทานอยูตลอดเวลาทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.956 3.906 3.878 และ 
3.817  ตามลาํดับ 
 
ตาราง 9 แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงของพนกังานฝายขาย 
      และการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิ โอลด สยาม พลาซา 
 
การยนิยอมใหมีความขัดแยง คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 
ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานโตแยงไดใน 
กรณีที่มีความคิดเห็นไมตรงกัน 

2.933 .1.044 เหมาะสม 

ทานรูสึกไมมัน่คงในการทํางานเมื่อมีความขัดแยงกับ
ผูบังคับบัญชา 

3.278 .909 เหมาะสม 

หนวยงานของทานพยายามแกปญหาความขัดแยงกับ
ผูบังคับบัญชา 

3.039 .806 เหมาะสม 

ผูบังคับบัญชาของทานเห็นวาความคิดที่แตกตางกนั
ระหวางผูปฏิบัติงานในหนวยงานสามารถแกปญหาได
โดยทีทุ่กฝายยอมรับ 

3.328 .817 เหมาะสม 
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 จากตาราง 9 พบวา พนกังานผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูบรรยากาศองคกรในระดับ
เหมาะสม ทั้งความคิดเหน็เกีย่วกับผูบังคับบัญชาของทานเห็นวาความคดิที่แตกตางกนัระหวาง
ผูปฏิบัติงานในหนวยงานสามารถแกปญหาไดโดยที่ทกุฝายยอมรับ ทานรูสึกไมมั่นคงในการทํางาน
เมื่อมีความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา หนวยงานของทานพยายามแกปญหาความขัดแยงกับ
ผูบังคับบัญชา และผูบังคบับัญชาของทานเปดโอกาสใหทานโตแยงไดใน กรณีที่มีความคิดเห็นไม
ตรงกัน โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  3.328 3.278 3.039 และ 2.933 ตามลําดับ 
 
ตาราง 10 แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายขาย 
      และการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิ โอลด สยาม พลาซา 
 
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 
บริษัทของทานมกีารแจงมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน 3.700 .700 ดี 
การกําหนดมาตรฐานของงานสงูเกนิไปจนไมสามารถปฏิบัติ
ตามได 

3.000 .915 เหมาะสม 

หนวยงานของทานมีการปรับปรุงระบบการทํางานใหทันสมัน
อยูเสมอ 

2.867 1.005 เหมาะสม 

หนวยงานของทานมีการติดตามและประเมินผลผูปฏิบัติงาน
อยางเปนระบบ 

3.011 1.030 เหมาะสม 

 
 จากตาราง  10 พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูบรรยากาศองคกรในระดับดี
เกี่ยวกับความคิดเห็นที่วา บริษัทมกีารแจงมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.700 และ มีการรับรูบรรยากาศองคกรในระดับเหมาะสม เกี่ยวกับความคิดเห็นที่วาการ
กําหนดมาตรฐานของงานสงูเกนิไปจนไมสามารถปฏิบัติตามได   หนวยงานของทานมีการติดตามและ
ประเมินผลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และ หนวยงานของทานมกีารปรับปรุงระบบการทาํงานใหทัน
สมันอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.011 3.000 และ 2.867 
 
 
 
 
 



 67

ตาราง 11 แสดงผลการรับรูบรรยากาศองคกรดานความความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันของพนกังาน 
     ฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนคิส ในหางสรรพสินคาด ิโอลด สยาม พลาซา 
 
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 
เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีเปนอันหนึง่อันเดียวกัน 3.594 .760 เหมาะสม 
ทานพยายามที่จะปฏิบัติหนาที่ใหดีที่สุดสมกับที่เปน
สวนหนึง่ของบริษัท 

3.794 .730 ดี 

พนกังานในบริษัทสวนใหญมคีวามแตกแยกไมเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกัน 

2.628 .865 เหมาะสม 

ทานพยายามที่จะรวมแรงรวมใจในการทาํงานเพื่อ
ความสาํเร็จของบริษัท 

3.683 .736 ดี 

 จากตาราง 11 พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูบรรยากาศองคกรในระดับดี 
เกี่ยวกับความคิดเห็นที่วาความพยายามปฏิบัติหนาที่ใหดีที่สุดสมกับเปนสวนหนึง่ของบริษัท และ
ความพยายามรวมแรงรวมใจในการทํางานเพื่อความสาํเร็จของบริษทั โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.794 
และ 3.683 สวนความคิดเห็นวา เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน พนกังานใน
บริษัทสวนใหญมีความแตกแยกไมเปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนั พนักงานผูตอบแบบสอบถามมกีารรบัรู
บรรยากาศองคกรในระดับเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.594 และ 2.628 ตามลําดับ 
 

สวนที่  3    การวิเคราะหระดับความผูกพนัตอองคกรของพนกังานฝายขายและการตลาด
ของบริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคา ดิโอลด สยาม พลาซา  

 
ตาราง 12 แสดงขอมูลระดับความผูกพนัตอองคกรของพนกังานฝายขายและการตลาดของบริษทัขาย 
      อะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคา ดิโอลด สยาม พลาซา  
 

ความผูกพนั คาเฉลี่ย 
(MEAN) 

S.D. ระดับความผกูพนั 

1. ดานทัศนคติ 2.45 .813 ปานกลาง 
2. ดานพฤติกรรม 3.30 .585 ปานกลาง 
3. ดานบรรทัดฐานทางสังคม 2.75 .613 ปานกลาง 
รวม 2.83 .850 ปานกลาง 
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จากตาราง 12  พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพนัตอองคกรโดยรวมในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .850 ทัง้นีเ้มื่อพิจารณารายขอ 
พบวา  

ความผูกพนัองคกรในดานทศันคติ พบวา พนกังานผูตอแบแบสอบถามมีความผูกพนัในระดับ
ปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั .813 

ความผูกพนัองคกรในดานพฤติกรรม พบวา พนักงานผูตอแบแบสอบถามมีความผูกพนัใน
ระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30  และคาเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ .585 

ความผูกพนัองคกรในดานบรรทัดฐานสงัคม พบวา พนักงานผูตอแบแบสอบถามมีความ
ผูกพนัในระดบัปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.75  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ.613 
 
 ทั้งนี้เพื่อใหเหน็รายละเอียดเพิ่มเติม จงึวิเคราะหระดับความผกูพนัองคกรทั้ง 3 ดานเปนราย
ขอดังนี ้
 
ตาราง 13 แสดงขอมูลระดับความผูกพนัตอองคกรดานทัศนคติของพนักงานฝายขายและการตลาด 
      ของบริษทัขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคา ดิโอลด สยาม พลาซา  
 

ความผูกพนัดานทัศนคต ิ คาเฉลี่ย 
(MEAN) 

S.D. ระดับความผกูพนั 

ทานจะใชชวีิตการทาํงานที่บริษัทนี้ตลอดไป 2.350 .994 ปานกลาง 
ทานชอบกลาวชื่นชมถึงบริษัทของทานกบั
บุคคลภายนอก 

2.693 1.024 ปานกลาง 

ทานคิดวา ทานไมสามารถผกูพนักับบริษทั
อ่ืนไดมากเทากับที่ผูกพนักับบริษัทนี ้

2.467 .835 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 13 พบวา พนกังานมีความคิดเห็นวา ไมสามารถผูกพันกบับริษัทอื่นไดมากเทากบั
บริษัทนี ้ กลาวชื่นชมบริษัทกับบุคคลภายนอก และจะใชชีวิตการทํางานที่บริษทันีต้ลอดไป มีความ
ผูกพนัองคกรดานทัศนคติในระดับปานกลาง  โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั 2.693 2.467 และ 2.350 
ตามลําดับ 
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ตาราง 14 แสดงขอมูลระดับความผูกพนัตอองคกรดานพฤติกรรมของพนกังานฝายขายและการตลาด 
      ของบริษทัขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคา ดิโอลด สยาม พลาซา  

ความผูกพนัดานพฤติกรรม คาเฉลี่ย 
(MEAN) 

S.D. ระดับความผกูพนั 

ทานคิดวาปญหาตางๆ ของบริษัทนี ้คือ ปญหา
ของทาน 

2.517 .912 ปานกลาง 

เปนเรื่องยากสําหรับทานทีจ่ะลาออกจากบริษัทนี ้
แมวาทานอยากจะลาออกเพียงไรก็ตาม 

2.583 .783 ปานกลาง 

หากทานตัดสนิใจลาออกจากบริษัทในตอนนี ้
ทานจะยุงยากในชีวิตหลายๆประการ 

3.405 .937 ปานกลาง 

ทานรูสึกสูญเสียประโยชนมาก หากทานลาออก
จากบริษทัในตอนนี ้

3.433 .928 ปานกลาง 

ส่ิงที่สําคัญอยางหนึง่ทีเ่กิดขึ้นหากลาออกจาก
บริษัทนี ้ก็คืองานใหมทีห่ายากนัน่เอง 

3.570 .791 ปานกลาง 

 จากตาราง 14 พบวาพนกังานผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผกูพันในระดับปานกลาง ไม
วาจะเปนความคิดวางานใหมหายากหากลาออกจากบริษัทนี ้  หากลาออกจากงานจะสูญเสีย
ประโยชน หากลาออกจากบริษัทนี้จะยุงยากในชีวิตหลายประการ เปนเรื่องยากที่จะลาออกจากบริษัท
นี้แมอยากจะลาออกเพยีงไรก็ตาม และ ปญหาตางๆ ในบริษทัคอืปญหาของทาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.570 3.433 3.405 2.583 และ 2.517 ตามลําดบั 
 
ตาราง 15 แสดงขอมูลระดับความผูกพนัตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานฝายขาย 
      และการตลาดของบริษทัขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคา ดิโอลด สยาม พลาซา  
 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐานทางสังคม คาเฉลี่ย 
(MEAN) 

S.D. ระดับความผกูพนั 

ทานรูสึกเปนสวนหนึง่ในครอบครัวของบริษัทนี ้ 2.922 .912 ปานกลาง 
ทานไมกลัววาจะเกิดอะไรขึ้นหากทานลาออก
จากงาน โดยที่ยงัไมมีงานอืน่รออยู 

2.556 .799 ปานกลาง 

เหตุผลสําคัญอยางยิ่งที่ทานยังทํางานที่บริษัท 2.772 .851 ปานกลาง 
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นี้ คือ รูสึกวาเปนความถูกตอง เหมาะสม 
 จากตาราง 15 พบวาพนกังานผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผกูพันในระดับปานกลาง ไม
วาจะเปนความคิดวาเปนสวนหนึ่งในครอบครัวของบริษัทนี ้ เหตุผลสําคัญอยางยิง่ทีท่านยงัทาํงานที่
บริษัทนี ้คือ รูสึกวาเปนความถูกตอง เหมาะสม และไมกลัววาจะเกิดอะไรขึ้นถาลาออก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.922 2.772 และ 2.556 ตามลําดบั  
 

สวนที่   4    การวิเคราะหขอมูลแนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคตของพนักงานฝาย
ขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเลค็ทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิโอลดสยาม พลาซา แบบ
มาตรวัดของลเิคอรท (Likert scale) โดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 
ตาราง   16  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานใน 
      อนาคตของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิ   
      โอลด สยาม พลาซา  
 
แนวโนมพฤตกิรรมการทาํงาน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล 

การเปลี่ยนงาน 
(เปลี่ยนแนนอน           ไมเปลี่ยน
แนนอน) 

2.79 0.895 ไมแนใจ 

 
จากตาราง 16  พบวา พนักงานทีต่อบแบบสอบถามมีแนวโนมพฤติกรรมการทํางานใน

อนาคตอยูในระดับไมแนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.79 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.895 
สวนที่    5   การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานที่  1  ปจจัยดานประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรที่
แตกตางกนั 
 ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
1.1.1 เพศที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรที่แตกตางกัน 
ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 Ho   : เพศที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรไมแตกตางกัน 
 H1  : เพศที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกนั 
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สถิติที่นาํมาใชในการวิเคราะห เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางอยางเปนอิสระจากกัน (Independent t - test) โดยที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % 
ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) เมื่อ Sig. (2 –tailed) มีคานอยกวา 0.05 

 
ตาราง 17 แสดงผลการวเิคราะหเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคกรจําแนกตามเพศ 
 
การรับรูบรรยากาศองคกร    t-test  
 เพศ คาเฉลี่ย S.D. t Sig.(2-tailed) 
โครงสรางการทํางาน ชาย 3.12 .560 
 หญิง 3.11 .613 

.101 .920 

ความรับผิดชอบ ชาย 3.14 .592 
 หญิง 3.62 .434 

-6.344** .000 

รางวัล ชาย 3.28 .656 
 หญิง 3.34 .537 

-.729 .467 

ความเสีย่งในมาตรฐาน ชาย 
หญิง 

3.32 
3.57 

.577 

.432 -3.380** .001 

ความอบอุน ชาย 
หญิง 

2.58 
2.52 

.333 

.401 1.474 .142 

การยนิยอมใหมีความขัดแยง ชาย 
หญิง 

3.10 
3.21 

.389 

.544 -1.453 .149 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ชาย 
หญิง 

3.19 
3.41 

.267 

.555 -2.98** .004 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 จากผลการทดสอบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางาน
ของพนกังานฝายขายและการตลาด บริษทัขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิโอลด สยาม 
พลาซา จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวา  คา Sig. (2 –tailed) 
เทากับ .920 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่ง
หมายความวา เพศทีแ่ตกตางกนัมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกรไมแตกตางกนั 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  
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จากผลการทดสอบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาดโิอลด สยาม พลาซา ดานความ
รับผิดชอบ จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวา  คา Sig. (2 –
tailed) เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ซึ่งหมายความวา เพศที่แตกตางกันมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบแตกตางกนั อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 
 จากผลการทดสอบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาดโิอลด สยาม พลาซา ดานรางวัล 
จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวา  คา Sig. (2 –tailed) เทากับ 
.467 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคอื ยอมรับสมมตฐิานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความ
วา เพศที่แตกตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ0.05  

จากผลการทดสอบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาดโิอลด สยาม พลาซา ดานความเสี่ยง
ในการปฏิบัติงานจาํแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวา  คา Sig. (2 –
tailed) เทากบั .001 ซึ่งเทากับกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ซึ่งหมายความวา เพศที่แตกตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลแตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 
 จากผลการทดสอบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาดโิอลด สยาม พลาซา ดานความอบอุน 
จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวา  คา Sig. (2 –tailed) เทากับ 
.142 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคอื ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความ
วา เพศที่แตกตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนไมแตกตางกนั อยางมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ0.05  
 จากผลการทดสอบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาดโิอลด สยาม พลาซา ดานการยอมรับ
ใหมีความขัดแยง จาํแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบวา  คา Sig. (2 
–tailed) เทากบั .149 ซึ่งมากกวา 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
ซึ่งหมายความวา เพศทีแ่ตกตางกนัมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานการยอมรับใหมีความขัดแยงไม
แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ0.05  
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จากผลการทดสอบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสินคาดโิอลด สยาม พลาซา ดานมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานจําแนกตามเพศ โดยใชสถติิ Independent t-test ในการทดสอบพบวา  คา Sig. (2 –
tailed) เทากบั .004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ซึ่งหมายความวา เพศที่แตกตางกนัมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ0.01 
1.1.2 อายุที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด 
บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนคิส ในหางสรรพสินคาดโิอลด สยาม พลาซาแตกตางกัน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 Ho   : อายุที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรไมแตกตางกนั 
 H1  : อายุที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกัน 
ตาราง  18 แสดงผลการเปรยีบเทยีบการรบัรูบรรยากาศองคกรของพนกังานฝายขายและการตลาด  
      บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิโอลด สยาม พลาซา จาํแนกตามอาย ุ
 
การรับรูบรรยากาศ

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F F-Prob 

โครงสรางการ
ทํางาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

7 
175 
179 

4.146 
56.275 
60.420 

1.036 
.322  

3.223* 0.014 

ความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

7 
175 
179 

12.914 
47.807 
60.720  

3.228 
.273  

11.818** .000 

รางวัล ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

7 
175 
179 

3.623 
62.662 
66.284  

.906 

.358 
2.529* .042 

ความเสีย่งในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

7 
175 
179 

19.789 
31.449 
51.237  

4.947 
.180 
  

27.530** .000 
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ตาราง  18  (ตอ)  
 
การรับรูบรรยากาศ

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-Ratio F-Prob 

ความอบอุน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

7 
175 
179 

3.481 
20.284 
23.765  

.743 

.201 
  

7.508** .000 

การยอมรับความ
ขัดแยง 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

7 
175 
179 

2.972 
35.147 
38.119  

.743 

.201 
 

  

3.700** .006 

มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

7 
175 
179 

6.780 
25.284 

32.064  

1.695 
.144  

11.372** .000 

**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 

จากผลการทดสอบในตาราง 6 หาคาความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรของ
พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิโอลด สยาม 
พลาซา  ในดาน ความรับผิดชอบ ความเสีย่งในการปฏิบัติงาน ความอบอุน  การยนิยอมใหมีความ
ขัดแยง และมาตรฐานในกาปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ โดยใช One Way ANOVA พบวามีคา Sig. 
เทากับ  .000 .000 .000 .006  และ .000 ตามลําดับ ซึง่นอยกวา .01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางมกีารรับรูบรรยากาศองคกร
แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

 การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางาน และดานรางวัลพบวามีคา .014 และ 
.042 ซึ่งนอยกวา 0.05  นั่นคอื ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา อายุที่แตกตางมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานและรางวัล
แตกตางกนั อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดนําผลการวเิคราะหมาทดสอบตอไปวา อายุใด ทีม่ีความแตกตางกนัโดยใช
วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) 
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X

ตาราง   19 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของของพนักงานที่มีอายุ 
      แตกตางกนักับโครงสรางการทํางาน 

21-25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36- 40 ป > 40 ป อาย ุ  
3.314 3.213 3.155 2.790 3.210 

21 – 25 ป 3.134  -.0791 
 (.482) 

-.0206 
(.892) 

.3438* 
(.012) 

-.0764 
(.628) 

26 – 30 ป 3.213   0.585 
(.680) 

.4229** 
(.001) 

.0027 
(.985) 

31 – 35 ป 3.155 
 

 
 

  .3644* 
(.023) 

-.0558 
(.756) 

36 -40 ป 2.790     -.4202* 
(.012) 

>40ป  3.210      
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ผลการวิเคราะหจากตาราง  19  พบวา พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-
25 ปกับพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 36 - 40 ป มีคา Sig.เทากับ .012 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา 
การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานของพนกังานที่มีอายุระหวาง 21- 25 ป แตกตาง
เปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 36 -40 ป อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่
มีอายุ21 -25 ป มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานมากกวาพนักงานทีม่อีายุ
ระหวาง 36 -40 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .3438 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36 - 40 
ป มีคา Sig.เทากบั .001 ซึง่นอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการ
ทํางานของพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 36 -40 ป 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มอีาย ุ 26-30 ปมีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางการทํางานมากกวาพนักงานทีม่อีายุระหวาง 36 -40 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4299 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มอีายุระหวาง 31-35 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36 - 40 
ป มีคา Sig.เทากบั .023 ซึง่นอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการ
ทํางานของพนักงานที่มีอายุระหวาง31-35 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36 -40 ป 
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อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยพนักงานที่มอีาย ุ 31-36 ปมีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางการทํางานมากกวาพนักงานทีม่อีายุระหวาง 36 - 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3644 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 36-40 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .012 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการ
ทํางานของพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 ป แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุมากกวา 40 ป 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยพนักงานที่มอีายุ 36 -40 ปมีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางการทํางานนอยกวาพนักงานทีม่อีายุมากกวา 40 ป  โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4202 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 
ตาราง   20 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของของพนักงานที่มีอายุ 
      แตกตางกนักับความรับผิดชอบ 

21-25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36- 40 ป > 40 ป อาย ุ X  
3.122 3.342 2.929 3.545 3.895 

21 – 25 ป 3.122  -.2200* 
(.035) 

.1934 
(170) 

-.4426** 
(.000) 

-.7728** 
(.000) 

26 – 30 ป 3.342   .413** 
(.002) 

-.2226 
(.051) 

-.5528** 
(.000) 

31 – 35 ป 2.929    -.6359** 
(.000) 

-.9662** 
(.000) 

36 -40 ป 3.545     -.3320* 
(.031) 

> 40ป  3.895      
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ผลการวิเคราะหจากตาราง  20 พบวา พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 
ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป มคีา Sig.เทากบั .035 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรู
บรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบของพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับ
พนกังานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอาย ุ21 -25 
ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป 
ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2200 
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พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 
ป มีคา Sig.เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
รับผิดชอบของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 36-
40ป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ21 -25 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความรับผิดชอบนอยกวาพนกังานทีม่ีอายุระหวาง 36-40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั 
.4426 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา40 ป มี
คา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบ
ของพนกังานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายมุากกวา 40 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 21 -25 ป มีระดบัการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .7728 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26- 30 ปกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 31-35
ป มีคา Sig.เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
รับผิดชอบของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 31-
35ป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ21 -25 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความรับผิดชอบมากกวาพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 31-35 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั 
.4133 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26- 30 ปกับพนักงานที่มีอายมุากกวา 40 ป 
มีคา Sig.เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบ
ของพนกังานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายมุากกวา 40 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 26-30 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป ซึ่งมผีลตางคาเฉลี่ยเทากบั  .5528 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง31-35 ปกับพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 36-40 ป 
มีคา Sig.เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบ
ของพนกังานที่มีอายุระหวาง 31-35 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มอีาย ุ 31-35 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .6359 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 31-35 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบ
ของพนกังานที่มีอายุระหวาง 31-35 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายมุากกวา 40 ป อยางมี



 78

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 31-35 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั  .9662 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 36-40 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .031 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบ
ของพนกังานที่มีอายุระหวาง 36-40 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายมุากกวา 40 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 31-35 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั  .3302 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 
ตาราง  21 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของของพนักงานที่มีอายุ 
      แตกตางกนักับรางวัล 

21-25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36- 40 ป > 40 ป อาย ุ X  
3.390 3.165 3.191 3.403 3.579 

21 – 25 ป 3.390  .2248 
(.059) 

.1998 
(.215) 

-.0130 
(.927) 

-.1887 
(.257) 

26 – 30 ป 3.165   -.0250 
(.8670 

-.2378 
(.068) 

-.4135** 
(.008) 

31 – 35 ป 3.191    -.2127 
(.210) 

-.3885* 
(.042) 

36 -40 ป 3.403     -.1757 
(.315) 

>40ป  3.579      
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 

จากตาราง 21 พนักงานฝายขายและการตลาดที่มีอายรุะหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีอายุ
มากกวา 40 ป มีคา Sig.เทากบั .008 ซึง่นอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดาน
รางวัลของพนกังานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ป 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนกังานทีม่ีอาย ุ 26-30 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานรางวัลนอยกวาทีม่ีอายุมากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ  .4135 
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พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 31-35 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .042 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลของ
พนกังานที่มีอายุระหวาง 31-35 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 31-35 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
รางวัลนอยกวา ที่มีอายุมากกวา 40 ป ซึง่มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  .3885 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
ตาราง   22 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของของพนักงานที่มีอายุ 
      แตกตางกนักับความเสีย่งในการปฏิบัติงาน 

21-25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36- 40 ป > 40 ป อาย ุ X  
3.098 3.206 3.786 3.742 4.00 

21 – 25 ป 3.098  -.1083 
(.198) 

-.6882** 
(.000) 

-.6444* 
(.000) 

-.9024** 
(.000) 

26 – 30 ป 3.206   -.5798** 
(.000) 

-.5361** 
(.000) 

-.7941** 
(.000) 

31 – 35 ป 3.786    .0438 
(.751) 

-.2143 
(.112) 

36 -40 ป 3.742     -.2581* 
(.038) 

>40ป  4.00      
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีคา 
Sig.เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรความเสีย่งในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 31-
35 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ21-25 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีอาย ุ 31-35 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ  .6882 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป มีคา 
Sig.เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 36-



 80

40 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ21-25 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีอาย ุ 36-40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ  .6444 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงของการ
ปฏิบัติของพนกังานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ป 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนกังานทีม่ีอาย ุ 21-25 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีอายมุากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ  .9024 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายรุะหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีคา 
Sig.เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรความเสีย่งของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 31-
35 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ26-30 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีอาย ุ 31-35 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ  .5798 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป มีคา 
Sig.เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรความเสีย่งของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 36-
40 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ26-30 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีอาย ุ 36-40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ  .5361 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีมากกวา 40 ป มีคา 
Sig.เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรความเสีย่งของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุมากกวา 40 ป 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนกังานทีม่ีอาย ุ 26-30 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีมากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ  .7941 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 36-40 ปกับพนักงานที่มีมากกวา 40 ป มีคา 
Sig.เทากับ .038 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรความเสีย่งของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 36-40 ป แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุมากกวา40 ป 
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อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยพนกังานทีม่ีอาย ุ 36-40 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีมากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ  .2581 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 

ตาราง   23 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของของพนักงานที่มีอายุ  
      แตกตางกบัความอบอุน 

21-25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36- 40 ป > 40 ป อาย ุ X  
2.689 2.485 2.403 2.855 2.564 

21 – 25 ป 2.689  .2037** 
(.003) 

.1414 
(.123) 

.2858** 
(.001) 

-.1662 
(.080) 

26 – 30 ป 2.485   -.0623 
(.464) 

.0821 
(.268) 

-.3700** 
(.000) 

31 – 35 ป 2.403    .1444 
(.135) 

-.3076** 
(.005) 

36 -40 ป 2.855     -.4520** 
(.000) 

>40ป  2.564      
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 23 พนักงานฝายขายและการตลาดที่มีอายรุะหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุ 
26-30 ป มีคา Sig.เทากบั .003 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรบัรูบรรยากาศองคกรดานความ
อบอุนของพนกังานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 21-25 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความอบอุนมากกวาพนกังานที่มีอาย ุ26-30 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .2037 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป มีคา 
Sig.เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนของ
พนกังานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอาย ุ 36-40 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ21-25 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน
มากกวาพนักงานทีม่ีอาย ุ36-40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .2858 
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พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีอายุ มากกวา40 ป มี
คา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนของ
พนกังานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 21-25 ป มรีะดับการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความอบอุนนอยกวาพนักงานที่มีอายุ มากกวา40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3700 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 31-35 ปกับพนักงานที่มีอายุ มากกวา40 ป มี
คา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนของ
พนกังานที่มีอายุมากกวา31-35 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอายุมากกวา 40 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 31-35 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความอบอุนนอยกวาพนักงานที่มีอายุ มากกวา40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3076 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 36-40 ปกับพนักงานที่มีอายุ มากกวา40 ป มี
คา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนของ
พนกังานที่มีอายุ 36-40 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ป อยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ36-40ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนนอย
กวาพนักงานที่มีอายุ มากกวา40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4520 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
ตาราง   24 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของของพนักงานที่มีอายุ 
      แตกตางกนักับการยนิยอมใหมีความขัดแยง 

21-25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36- 40 ป > 40 ป อาย ุ X  
3.043 3.081 3.107 3.250 3.461 

21 – 25 ป 3.043  -.0382 
(.667) 

-.0645 
(.593) 

-.2073 
(.054) 

-.4178** 
(.001) 

26 – 30 ป 3.081   -.0263 
(.815) 

-.1691 
(.083) 

-.3796** 
(.001) 

31 – 35 ป 3.107    -.1429 
(.261) 

-.3534* 
(.014) 

36 -40 ป 3.250     -.2105 
(.109) 

>40ป  3.461      
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตาราง 24 พนักงานฝายขายและการตลาดที่มีอายรุะหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอาย ุ
มากกวา 40 ป มีคา Sig.เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานการ
ยินยอมใหมีความขัดแยงของพนกังานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอาย ุ
มากกวา 40  ป อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มอีาย ุ 21-25 ป มีระดับการรับรู
บรรยากาศองคกรดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงนอยกวาพนกังานที่มอีายุ มากกวา40 ป ซึ่งมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั .4178 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง26-30 ปกับพนกังานที่มอีายุมากกวา 40 ป มีคา 
Sig.เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีความ
ขัดแยงของพนกังานที่มอีายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ มากกวา 40  ป อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 26-30 ป มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานการ
ยินยอมใหมีความขัดแยงนอยกวาพนักงานทีม่ีอายุ มากกวา40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3796 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง31-35 ปกับพนักงานทีมี่อายุ มากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .014 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงของพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 31-35ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอาย ุมากกวา 40  
ป อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่มีอาย ุ 31-35 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานการยนิยอมใหมคีวามขัดแยงนอยกวาพนกังานทีม่ีอาย ุมากกวา40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ.3534 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
ตาราง  25  แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของของพนักงานที่มีอายุ 
      แตกตางกนักับมาตรฐานในการทาํงาน 

21-25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36- 40 ป > 40 ป อาย ุ X  
2.890 3.040 3.333 3.669 3.000 

21 – 25 ป 2.890  -.1502 
(.145) 

-.4431** 
(.002) 

-.7791** 
(.000) 

-.1098 
(.447) 

26 – 30 ป 3.040   -.2929* 
(.025) 

-.6289** 
(.000) 

.0404 
(.764) 

31 – 35 ป 3.333    -.3360* 
(.023) 

.3333* 
(.044) 

36 -40 ป 3.669     .6694** 
(.000) 

>40ป  3.000      
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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ผลการวิเคราะหจากตาราง  25 พบวา พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 
ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 31 - 35 ป มีคา Sig.เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การ
รับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนกังานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตาง
เปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 31-35 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มี
อาย ุ21 -25 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ี
อายุระหวาง 31 - 35 ป ซึ่งมผีลตางคาเฉลีย่เทากับ .4431 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36 - 40 
ป มีคา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุระหวาง 21- 25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 
36 -40 ป อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนกังานที่มีอาย ุ21 -25 ป มีการรับรูบรรยากาศ
องคกรมาตรฐานในการปฏบัิติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีอายุระหวาง 36 - 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .7791 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 31 - 35 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36 - 
40 ป มีคา Sig.เทากับ .025 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุระหวาง 31- 35 ป แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุ
ระหวาง 36 -40 ป อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่มีอายุระหวาง 31-35 ป มีการ
รับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีอายุระหวาง 36 - 40 ป ซึ่ง
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2929 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36 - 40 
ป มีคา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุระหวาง 26- 30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 
36 -40 ป อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มอีายุระหวาง 26-30ป มีการรับรู
บรรยากาศดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานที่มีอายุระหวาง 36 - 40 ป ซึ่งมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั .6289 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 31- 35 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36 - 
40 ป มีคา Sig.เทากับ .023 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุระหวาง 31-35 ป แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุ
ระหวาง 36 -40 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอายุระหวาง 31-35ป มีการ
รับรูบรรยากาศดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานที่มีอายุระหวาง 36 - 40 ป ซึ่งมี
ผลตางคาเฉลีย่เมากับ .3366 
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พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 31- 35 ปกับพนักงานที่มีอายมุากกวา 40 ป 
มีคา Sig.เทากับ .044 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 31-35 ป แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุมากกวา 40 ป 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยพนักงานที่มอีายรุะหวาง 31-35ป มีการรบัรูบรรยากาศดาน
มาตรฐานในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานทีม่ีอายมุากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3333 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 36-40 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 36-40 ป แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุมากกวา 40 ป 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มอีายุระหวาง 36-40ป มีการรบัรูบรรยากาศดาน
มาตรฐานในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานทีม่ีอายมุากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .6694 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 
ตาราง   26 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของของพนักงานที่มีอายุ 
      แตกตางกนักับความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั 
 

21-25 ป 26 – 30 ป 31 – 35 ป 36- 40 ป > 40 ป อาย ุ X  
3.573 3.298 3.143 3.742 3.355 

21 – 25 ป 3.573  .2754** 
(.000) 

.4303** 
(.000) 

-.1688* 
(.018) 

.2179** 
(.009) 

26 – 30 ป 3.298   .1549* 
(.038) 

-.4441** 
(.000) 

-.0575 
(.458) 

31 – 35 ป 3.143    -.5991** 
(.000) 

-.2124* 
(.025) 

36 -40 ป 3.742     .3867** 
(.000) 

>40ป  3.355      
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ผลการวิเคราะหจากตาราง   26 พบวา พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-
25 ปกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป มีคา Sig.เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การ
รับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนัของพนักงานที่มีอายุระหวาง 21-25 ป 
แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดย
พนกังานที่มีอาย ุ 21 -25 ป มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันมากกวา
พนกังานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .2754 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 31-35 
ป มีคา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกันของพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอายุ
ระหวาง 31-35 ป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ 21 -25 ป มกีารรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันมากกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 31-35 ป ซึ่งมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4303 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 
ป มีคา Sig.เทากบั .018 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกันของพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอายุ
ระหวาง 36-40 ป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอาย ุ 21 -25 ป มกีารรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันนอยกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 ป ซึ่งมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ -.1688 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 21-25 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .009 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่ง
อันเดียวกันของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 21-25 ป แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 
ป อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ 21 -25 ป มีการรบัรูบรรยากาศองคกร
ดานความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันมากกวาพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 
.2179 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 31-35 
ป มีคา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกันของพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอายุ
ระหวาง 31-35 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ 26-30 ป มีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันนอยกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 31-35 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4441 
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พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 26-30 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 
ป มีคา Sig.เทากบั .018 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกันของพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 26-30 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอายุ
ระหวาง 36-40 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอาย ุ 26-30 ป มีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันนอยกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .1688 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 31-36 ปกับพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 
ป มีคา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกันของพนักงานทีม่ีอายุระหวาง 31-36 ป แตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีอายุ
ระหวาง 36-40 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีอาย ุ 31-36 ป มีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันนอยกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-40 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .5991 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 31-36 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .025 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่ง
อันเดียวกันของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 31-36 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 
ป อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีอาย ุ 31-36 ป มีการรับรูบรรยากาศองคกร
ดานความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันนอยกวาพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั 
.2124 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุระหวาง 36-40 ปกับพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป มี
คา Sig.เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่ง
อันเดียวกันของพนักงานทีม่อีายุระหวาง 36-40 ป แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 
ป อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มีอายุ36-40 ป มีการรับรูบรรยากาศองคกร
ดานความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันมากกวาพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 
.3867 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 
1.1.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกนั 
ซึ่งสามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 Ho   : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรไมแตกตางกัน 
 H1  : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกนั 
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ตาราง  27 แสดงผลการเปรยีบเทยีบการรบัรูบรรยากาศองคกรของพนกังานฝายขายและการตลาด 
      บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิโอลด สยาม พลาซา จาํแนกตามระดับ 
      การศึกษา 
 
การรับรูบรรยากาศองคกร แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

โครงสรางการทํางาน ระหวางกลุม 2 4.145 2.073 6.519** .002 
 ภายในกลุม 177 56.275 .318   
 รวม 179 60.420    
ความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 2 11.266 5.633 20.160** .000 
 ภายในกลุม 177 49.455 .279   
 รวม 179 60.720    
รางวัล ระหวางกลุม 2 4.033 2.017 5.734** .004 
 ภายในกลุม 177 62.251 .352   
 รวม 179 66.284    
ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2 14.323 7.162 34.340** .000 
 ภายในกลุม 177 36.914 .209   
 รวม 179 51.238    
ความอบอุน ระหวางกลุม 2 1.727 .864 6.936** .001 
 ภายในกลุม 177 22.038 .125   
 รวม 179 23.765    
การยนิยอมใหมีความขัดแยง ระหวางกลุม 2 4.980 2.490 13.298** .000 
 ภายในกลุม 177 33.140 .187   
 รวม 179 38.119    
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั ระหวางกลุม 2 .958 .479 3.960* .021 
 ภายในกลุม 177 21.405 .121   
 รวม 179 22.363    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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X

จากผลการทดสอบในตาราง 27 หาคาความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรจาํแนก
ตามสถานภาพ โดยใช One Way ANOVA  ดานโครงสรางการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวัล ความ
เสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน ความยินยอมใหมคีวามขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และ 
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั พบวามีคา Sig. เทากับ.002 .000 .004 .000 .001 .000 และ.000
ตามลําดับ นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ยอมรับสมมติฐานรอง หมายความวา สถานภาพที่แตกตาง
กันมีผลการรบัรูบรรยากาศองคกร อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานความเปนอันหนึง่
อันเดียวกันมคีา Sig. เทากบั .021 ซึ่งนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก ยอมรับสมมติฐานรอง 
หมายความวา สถานภาพทีแ่ตกตางกนัมผีลการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกันอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 

ดังนัน้ ผูวิจัยจงึไดนําผลการวิเคราะหตอไปวา สถานภาพใดที่มีความแตกตางกนั โดยใชวิธี
แบบ Least Significant Difference (LSD)  

 
ตาราง 28 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของระดับการศึกษาที่แตก 
      ตางกันกบัการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทาํงาน 
 

ระดับการศึกษา  
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี ระดับการศึกษา 

 3.159 2.979 3.583 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.159  .1797* 

(.042) 
-.4245* 
(.015) 

ปริญญาตรี 2.979  . -.6042** 
(.001) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.583    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิเคราะห ตาราง 28 แสดงวากลุมตัวอยางทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
กับระดับการศกึษาปริญญาตรีมีคา Sig. เทากบั .042 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรู
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บรรยากาศดานโครงสรางการทํางานมากกวาพนกังานทีจ่บการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั .1797 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคา Sig. 
เทากับ .015 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความ
แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีระดับการศึกษาสงูปริญญาตรี อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยพนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศดานโครงสรางการทาํงานนอย
กวาพนักงานที่จบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4245 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับระดับการศกึษาสงูกวาปริญญาตรีมีคา Sig. 
เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความแตกตาง
เปนรายคูกับพนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศดานโครงสรางการทํางานนอยกวา
พนกังานที่จบการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ีโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั .6042 
 
ตาราง 29 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของระดับการศึกษาที่แตก 
      ตางกันกบัการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบ 
 

ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา X  
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

  3.109 3.580 3.750 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.109  -.4705** 

(.000) 
-.6406** 
(.000) 

ปริญญาตรี 3.580   -.1701 
(.303) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.750    
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากผลการวิเคราะห ตาราง 29 แสดงวากลุมตัวอยางทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

กับระดับการศกึษาปริญญาตรีมีคา Sig. เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรู
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บรรยากาศดานความรับผิดชอบนอยกวาพนกังานที่จบการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .4705 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับระดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตรีมีคา 
Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี
ความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงปริญญาตรี อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่
ระดบั .01 โดยพนักงานที่มรีะดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศดานความ
รับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่จบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .6406 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 
ตาราง 30 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของระดับการศึกษาที่แตก 
      ตางกันกบัการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัล 
 

ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา X  
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

  3.175 3.486 3.250 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.175  -.3116** 

(.001) 
-.0755 
(.678) 

ปริญญาตรี 3.486   .2361 
(.203) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.250    
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากผลการวิเคราะห ตาราง 30 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานทีม่ีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มรีะดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรู
บรรยากาศดานรางวัลนอยกวา โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3116 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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ตาราง 31 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของระดับการศึกษาที่แตก 
      ตางกันกบัการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 
 

ระดับการศึกษา 
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี ระดับการศึกษา 

X  

3.172 3.667 4.00 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.172  -.4948** 

(.000) 
-.8281** 
(.000) 

ปริญญาตรี 3.667   -.333* 
(.020) 

สูงกวาปริญญาตรี 4.00    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิเคราะห ตาราง 31 แสดงวากลุมตัวอยางทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
กับระดับการศกึษาปริญญาตรีมีคา Sig. เทากบั .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรู
บรรยากาศดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่จบการศึกษาปริญญาตรี โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4948 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับสูงกวาปริญญาตรมีีคา Sig. เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความแตกตางเปน
รายคูกับพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ีอยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดย
พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน
นอยกวาพนกังานที่จบการศกึษาสงูกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .8281 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับระดับการศกึษาสงูกวาปริญญาตรีมีคา Sig. 
เทากับ .020 ซึ่งนอยกวา .05หมายความวา พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความแตกตาง
เปนรายคูกับพนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน
นอยกวาพนกังานที่จบการศกึษาสงูกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  .3333 
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ตาราง 32 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของระดับการศึกษาที่แตก 
      ตางกันกบัการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน 

ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา X  
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

  2.604 2.465 2.833 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.604  .1389* 

(.012) 
-.2292* 
(.035) 

ปริญญาตรี 2.465   -.3681** 
(.001) 

สูงกวาปริญญาตรี 2.833    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิเคราะห ตาราง 32 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีคา Sig. เทากบั .012 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานทีม่ีระดับ
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรมีีความแตกตางเปนรายคูกบัพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี อยาง
มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่มีระดับการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศ
ดานความอบอุนมากกวาพนักงานที่จบการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .1389 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีคา 
Sig. เทากับ .035 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี
ความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศดานความอบอุน
นอยกวาพนกังานที่จบการศกึษาสงูกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2292 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับระดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตรีมีคา Sig. 
เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความแตกตาง
เปนรายคูกับพนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศดานความอบอุนนอยกวาพนกังานที่
จบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .3681 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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ตาราง 33 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของระดับการศึกษาที่แตก 
      ตางกันกบัการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีความขัดแยง 

ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา X  
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

  3.026 3.215 3.667 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.026  -.1892** 

(.006) 
-.6460** 
(.000) 

ปริญญาตรี 3.215   -.4514** 
(.001) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.667    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิเคราะห ตาราง 33 แสดงวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับ
ระดับปริญญาตรีมีคา Sig. เทากบั .006 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มรีะดับการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรีมีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานการยนิยอมใหมีความขัดแยงนอยกวาพนักงานที่จบการศึกษาปริญญาตรี โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .1892 

แสดงวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
ตรีมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี
มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานการ
ยินยอมใหมีความขัดแยงนอยกวาพนักงานที่จบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .6406 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับระดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตรีมีคา Sig. 
เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความแตกตาง
เปนรายคูกับพนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยนิยอมใหมีความ
ขัดแยงนอยกวาพนกังานทีจ่บการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .4514 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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ตาราง 34 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของระดับการศึกษาที่แตก 
      ตางกันกบัการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา X  
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

  3.128 3.250 2.673 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.128  -.4714** 

(.000) 
-.3151 
(.057) 

ปริญญาตรี 3.250   .1563 
(.352) 

สูงกวาปริญญาตรี 2.673    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิเคราะห ตาราง 33 พบวาพนกังานที่มีระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับ
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มรีะดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
อยางมนียัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มรีะดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานการมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่จบการศึกษาปริญญาตรี 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .4714 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
ตาราง 35 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของระดับการศึกษาที่แตก 
      ตางกันกบัการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 

ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา X  
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

  3.357 3.504 3.500 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.357  -.1467** 

(.007) 
-.1432 
(.180) 

ปริญญาตรี 3.504   .0035 
(.974) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.500    
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากผลการวิเคราะห ตาราง 35 พบวาพนกังานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับ
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคา Sig. เทากับ .007 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานทีม่ีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันนอยกวาพนักงานที่จบการศึกษาปริญญาตรี โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ.1467 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
1.1.4 สถานภาพที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกัน 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 Ho   : สถานภาพที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรไมแตกตางกนั 
 H1  : สถานภาพที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตาง 
 
ตาราง   36  แสดงผลการเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด  
      บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคาดิโอลด สยาม พลาซา จาํแนกตามสถานภาพ 
 
การรับรูบรรยากาศองคกร แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

โครงสรางการทํางาน ระหวางกลุม 2 7.100 3.550 11.784** .000 
 ภายในกลุม 177 53.321 .301   
 รวม 179 60.420    
ความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 2 .016 .008 .023 .977 
 ภายในกลุม 177 60.704 .343   
 รวม 179 60.720    
รางวัล ระหวางกลุม 2 6.816 3.408 10.144** .000 
 ภายในกลุม 177 59.468 .336   
 รวม 179 66.284    
ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2 4.621 2.311 8.773** .000 
 ภายในกลุม 177 46.616 .263   
 รวม 179 51.238    
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         ตาราง 36 (ตอ) 
การรับรูบรรยากาศองคกร แหลงความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ความอบอุน ระหวางกลุม 2 3.703 1.852 16.336** .000 
 ภายในกลุม 177 20.062 .113   
 รวม 179 23.765    
การยนิยอมใหมีความขัดแยง ระหวางกลุม 2 5.497 2.749 14.913** .000 
 ภายในกลุม 177 32.622 .184   
 รวม 179 38.119    
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2 3.728 1.864 5.838** .004 
 ภายในกลุม 177 56.516 .319   
 รวม 179 60.244    
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั ระหวางกลุม 2 3.384 .192 1.545 .216 
 ภายในกลุม 177 21.979 .124   
 รวม 179 22.363    
 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการทดสอบในตาราง 36 หาคาความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรจําแนก
ตามสถานภาพ โดยใช One Way ANOVA  ดานโครงสรางการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวัล ความ
เสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน ความยินยอมใหมคีวามขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และ 
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั พบวามีคา Sig. เทากับ.000 .977 .000 .000 .000 .000.004และ .216 
ตามลําดับ นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ยอมรับสมมติฐานรอง หมายความวา สถานภาพที่แตกตาง
กันมีผลการรบัรูบรรยากาศองคกร อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนการรับรูบรรยากาศดาน
ความรับผิดชอบ และความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกัน มคีา Sig. เทากับ .977และ.216 ตามลําดบั ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ สถานภาพที่แตกตางไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศดานความรบัผิดชอบและดาน
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั 

ดังนัน้ ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหตอไปวา สถานภาพใดทีม่ีความแตกตางกนั โดยใชวธิี
แบบ Least Significant Difference (LSD)  
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ตาราง 37 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
      มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางาน 
 

สถานภาพ X  
โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยา/แยกกนัอยู สถานภาพ 

 3.072 3.280 2.500 
โสด 3.072  -.2090* 

(.016) 
.5718** 
(.001) 

สมรส/อยูดวยกัน 3.280   .7808** 
(.000) 

หมาย/หยา/แยกกนัอยู 2.500    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากผลการวิเคราะห ตาราง 37 พนักงานที่เปนโสด กับสมรสมีคา Sig. เทากับ .016 ซึ่งนอย

กวา .05 หมายความวา พนกังานที่เปนโสด มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีส่มรส/อยูดวยกัน
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยพนักงานที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางการทํางานนอยกวาพนักงานที่สมรส/อยูดวยกนั โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ.2090 

พนกังานที่เปนโสด กับหยา/หมาย/แยกกันอยูมีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01
หมายความวา พนักงานที่เปนโสด มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่หยา/หมาย/แยกกันอยู
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางการทํางานมากกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกันอยูโดยมผีลตางคาเฉลีย่เทากับ .5718 

พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกันมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา 
พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกัน มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยูอยางมี
นยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่สมรส/อยูดวยกนั มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางการทํางานมากกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกันอยู โดยมผีลตางคาเฉลีย่เทากับ .7808 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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ตาราง 38 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
      มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวลั 
 

สถานภาพ X  
โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยา/แยกกนัอยู สถานภาพ 

 3.329 3.394 2.615 
โสด 3.329  -.0640 

(.480) 
.7144** 
(.000) 

สมรส/อยูดวยกัน 3.394   .7785** 
(.000) 

หมาย/หยา/แยกกนัอยู 2.615    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตาราง 38 พบวาพนกังานที่เปนโสด กบัหยา/หมาย/แยกกันอยูมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่เปนโสดมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/
แยกกันอยูอยางมนีัยสาํคัญทางสถติิที่ระดบั .01 โดยพนกังานที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคกร
ดานรางวัลมากกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยู  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .7144 

พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกันมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา 
พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกัน มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่สมรส/อยูดวยกนัมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัล
มากกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยู โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั .7785 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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ตาราง 39 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
      กับการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 

สถานภาพ 
โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยา/แยกกนัอยู 

สถานภาพ X  

3.293 3.521 3.846 
โสด 3.293  -.2280** 

(.005) 
-.5536** 
(.000) 

สมรส/อยูดวยกัน 3.521   -.3256* 
(.036) 

หมาย/หยา/แยกกนัอยู 3.846    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
จากผลการวิเคราะห ตาราง  39 พนักงานที่เปนโสด กับสมรสมีคา Sig. เทากับ .005ซึ่งนอย

กวา .01หมายความวา พนักงานที่เปนโสด มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่สมรส/อยูดวยกนั
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
เสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่สมรส/อยูดวยกนั  โดยมผีลตางคาเฉลีย่เทากับ.2280 

พนกังานที่เปนโสด กบัหยา/หมาย/แยกกันอยูมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01
หมายความวา พนักงานที่เปนโสด มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยู
อยางมีนยัสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
เสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยู โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .5536 

พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกันมีคา Sig. เทากับ .036 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา 
พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกัน มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่สมรส/อยูดวยกนั มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
เสี่ยงของการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยู โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3256 
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ตาราง 40 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
      กับการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน 

สถานภาพ 
โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยา/แยกกนัอยู 

สถานภาพ X  

2.652 2.401 2.846 
โสด 2.652  .2509** 

(.000) 
-.1946 
(.052) 

สมรส/อยูดวยกัน 2.401   .4455** 
(.000) 

หมาย/หยา/แยกกนัอยู 2.846    
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิเคราะห ตาราง 40  พนักงานที่เปนโสด กับสมรสมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01หมายความวา พนักงานที่เปนโสด มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่สมรส/อยูดวยกนั
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
อบอุนมากกวาพนักงานที่สมรส/อยูดวยกนั โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2509 

พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกันมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา 
พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกัน มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่สมรส/อยูดวยกนัมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
อบอุนนอยกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกันอยู โดยมผีลตางคาเฉลีย่เทากับ.4456 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 

ตาราง 41 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
       กับการรบัรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมคีวามขัดแยง 
 

สถานภาพ 
โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยา/แยกกนัอยู สถานภาพ X  

3.184 3.206 2.519 
โสด 3.184  -.0220 

(.743) 
.6643** 
(.000) 
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         ตาราง 41 (ตอ) 
สถานภาพ X  สถานภาพ 

  โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยา/แยกกนัอยู 
  3.184 3.206 2.519 
สมรส/อยูดวยกัน 3.206   .6862** 

(.000) 
หมาย/หยา/แยกกนัอยู 2.519    
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 41 พบวาพนกังานที่เปนโสด กบัหยา/หมาย/แยกกันอยูมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่เปนโสด มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/
แยกกันอยูอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนกังานที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคกร
ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงมากกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกันอยู โดยมผีลตางคาเฉลีย่
เทากับ .6643 

พนักงานทีเ่ปนสมรส/อยูดวยกันมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงาน
ที่เปนสมรส/อยูดวยกนั มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยูอยางมนียัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนักงานทีส่มรส/อยูดวยกนัมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงมากกวาพนกังานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยู โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั .6862 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 42 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
      กับการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

 

โสด สมรส/อยูดวยกัน หยา/หมาย/แยกกนัอยูสถานภาพ X  
3.127 3.250 2.673 

โสด 3.127  -.1223 
(.167) 

.4546** 
(.007) 

สมรส/อยูดวยกัน 3.250   .5769** 
(.001) 

หยา/หมาย/แยกกนัอยู 2.673    
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตาราง 42 พบวาพนักงานที่เปนโสด กบัหยา/หมาย/แยกกันอยูมีคา Sig. เทากบั .007 ซึ่ง
นอยกวา .01หมายความวา พนักงานทีเ่ปนโสด มีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่หยา/หมาย/
แยกกันอยูอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนกังานที่เปนโสดมีการรับรูบรรยากาศองคกร
ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานมากกวาพนกังานที่หยา/หมาย/แยกกันอยู โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .4546 

พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกันมีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา 
พนกังานที่เปนสมรส/อยูดวยกัน มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่สมรส/อยูดวยกนัมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดาน
มาตรฐานในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานทีห่ยา/หมาย/แยกกนัอยูโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
.5769 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 

1.1.5 รายไดที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกนั 
 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 Ho   : รายไดที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรไมแตกตางกนั 
 H1  : รายไดที่แตกตางกนัมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกนั 
 
ตาราง 43 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบการรับรูบรรยากาศองคกรจาํแนกตามรายได 
 
การรับรูบรรยากาศ 

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-Ratio F-Prob 

โครงสรางการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

11.225 
49.195 
60.420 

3.742 
0.280 

13.387** 0.000 

ความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

5.496 
55.225 
60.720 

1.832 
0.314 

5.838** 0.001 

รางวัล ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

3.096 
63.189 
66.284 

1.032 
0.359 

2.874* 0.038 
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         ตาราง 43 (ตอ) 
การรับรูบรรยากาศ 

องคกร 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-Ratio F-Prob 

 
ความเสีย่งในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176
179 

16.917 
34.320 
51.238 

5.639 
0.195 

28.918** 0.000 

ความอบอุน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176
179 

5.374 
18.391 
23.765 

1.791 
0.104 

17.142** 0.000 

การยอมรับความ
ขัดแยง 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

5.735 
32.385 
38.119 

1.912 
0.184 

10.388** 0.000 

มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

18.129 
42.115 
60.244 

6.043 
.239 

25.254** .000 

ความเปนอันหนึง่อัน
เดียว 

 3 
176 
179 

7.371 
14.992 
22.362 

2.457 
.085 

28.843** .000 

*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการทดสอบในตาราง 43 หาคาความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกรจําแนก
ตามรายได โดยใช One Way ANOVA  ดานโครงสรางการทํางาน ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยง
ของการปฏิบัติงาน ความอบอุน ความยนิยอมใหมีความขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และ  
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั พบวามีคา Sig. เทากบั.000 .001.000 .000 .000.000 และ .000 
ตามลําดับ นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา สถานภาพที่
แตกตางกนัมผีลการรับรูบรรยากาศองคกร อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานรางวัลมีคา 
Sig. เทากับ  .038 ซึ่งนอยกวา .05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง(H1)  
หมายความวา สถานภาพที่แตกตางกนัมีผลการรับรูบรรยากาศองคกร อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
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ดังนัน้ ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหตอไปวา สถานภาพใดทีม่ีความแตกตางกนั โดยใชวธิี
แบบ Least Significant Difference (LSD)  
 
ตาราง 44 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของรายไดที่แตกตางกนักับ 
      การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางาน 

รายไดตอเดือน 

X  นอยกวาหรือ
เทากับ10,000 บ. 

10,001- 
20,000 บ. 

20,001-
30,000 บ. 

30,001 -
40,000 บ. 

รายไดตอเดือน 

 2.938 3.510 2.940 3.014 
นอยกวาหรือเทากบั
10,000 บ. 

2.938  -.5723** 
(.000) 

-.0025 
(.984) 

-.0764 
(484) 

10,001-20,000 บ. 3.510   .5698** 
(.000) 

-4959** 
(.000) 

20,001-30,000 บ. 2.940    -.0739 
(.592) 

30,001- 40,000 บ. 3.014     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 44 พบวาพนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ10,000 กับพนักงานทีม่ี
รายได 10,001-20,000 บาท มีคา Sig. เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือนนอยกวาหรอืเทากับ10,000 มีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีรายได 10,001-
20,000 บาท อยูอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือ
เทากับ10,000 มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทาํงานนอยกวาพนักงานที่มีรายได 
10,001-20,000 บาท โดยมผีลตางคาเฉลีย่เทากับ .5723 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000 บาท กับพนกังานที่มีรายได 20,001- 30,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-
20,000 บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 20,001- 30,000  บาท อยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มรีายไดตอเดือน10,001-20,000 บาทมกีารรับรู
บรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานมากกวาพนักงานที่มีรายได 20,001- 30,000  บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .5698 
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พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000 บาท กับพนักงานที่มีรายได 30,00-40,000  บาท 
มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000 
บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท อยูอยางมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000 บาทมีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
โครงสรางการทํางานนอยกวาพนักงานทีมี่รายได 30,001- 40,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 
.0739 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 

ตาราง 45 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
      กับการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัล 

รายไดตอเดือน 

X  นอยกวาหรือ
เทากับ10,000 บ. 

10,001-
20,000 บ. 

20,001-
30,000 บ. 

30,001 -
40,000 บ. 

รายไดตอเดือน 

 3.206 3.353 3.210 3.667 
นอยกวาหรือเทากบั
10,000 บ. 

3.206  -.1471 
(.158) 

-.0041 
(.975) 

-.4608** 
(.000) 

10,001-20,000 บ. 3.353   .1429 
(.297) 

-.3137* 
(.011) 

20,001-30,000 บ. 3.210    -.4567** 
(.002) 

30,001 - 40,000 บ. 3.667     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 กับพนักงานที่มีรายได 30,001-
40,000 บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอย
กวาหรือเทากบั10,000 มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายได 30,001-40,000 บาท อยู
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ10,000 
บาท มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีรายได 30,001 - 40,000 
บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .4608 
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พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000 บาท กบัพนกังานที่มรีายได 30,001-40,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .011 ซึ่งนอยกวา .05หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน10,001-
20,000 บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 30,001- 40,000  บาท อยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานทีม่ีรายไดตอเดือน10,001 - 20,000 บาท มีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีรายได 30,001 - 40,000  บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3137 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน20,001-30,000 บาท กบัพนกังานที่มรีายไดตอเดือน 30,001-
40,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 
20,001-30,000 บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีรายไดตอเดือน 30,001- 40,000  บาท 
อยูอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000 บาท มีการ
รับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4567 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 

ตาราง 46 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
      กับการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัล 

รายไดตอเดือน 

X  นอยกวาหรือ
เทากับ10,000 บ. 

10,001-
20,000 บ. 

20,001-
30,000 บ. 

30,001 -
40,000 บ. 

รายไดตอเดือน 

 3.346 3.157 3.570 3.250 
นอยกวาหรือเทากบั
10,000 บ. 

3.346  .1887 
(.091) 

-.2244 
(.111) 

.0956 
(.440) 

10,001 - 20,000 บ. 3.157   -.4131** 
(.005) 

-.0931 
(476) 

20,001 -30,000 บ. 3.570    .3200* 
(.005) 

30,001 - 40,000 บ. 3.250     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000 บาท กบัพนกังานที่มรีายได 20,001-30,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .005 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน10,001-
20,000 บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 20,001- 30,000  บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มรีายไดตอเดือน10,001-20,000 บาทมกีารรับรู
บรรยากาศองคกรดานรางวลันอยกวาพนกังานที่มีรายได 20,001- 30,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .4131 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน20,001-30,000 บาท กบัพนกังานที่มรีายได 30,001-40,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .042 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนกังานที่มีรายไดตอเดือน 20,001-
30,000 บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 30,001- 40,000  บาท อยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มรีายไดตอเดือน20,001-30,000 บาทมกีารรับรู
บรรยากาศองคกรดานรางวลัมากกวาพนกังานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .3200 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 

ตาราง 47 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของสถานภาพที่แตกตางกนั 
      กับการรับรูบรรยากาศองคกรดานดานความเสีย่งของการปฏิบัติงาน 
 

รายไดตอเดือน 

X  ≤10,000 บ. 10,001-
20,000 บ. 

20,001-
30,000 บ. 

30,001 -
40,000 บ. 

รายไดตอเดือน 

 3.257 3.157 3.680 3.944 
≤ 10,000 บ. 3.257  .1005 

(.221) 
-.4226** 
(.000) 

-.6871** 
(.000) 

10,001-20,000 บ. 3.157   -.5231** 
(.000) 

-.7876** 
(.000) 

20,001-30,000 บ. 3.680    -.2644* 
(.023) 

30,001 - 40,000 บ. 3.944     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท กับพนกังานทีม่ีรายได 20,001-
30,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอย
กวาหรือเทากบั10,000 บาท บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 20,001- 30,000  
บาท อยูอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มนีอยกวาหรือเทากับ10,000 บาท มกีาร
รับรูบรรยากาศองคกรดานความเสีย่งของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานที่มีรายได 20,001- 30,000  
บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .4226 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท กับพนกังานทีม่ีรายได 30,001-
40,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอย
กวาหรือเทากบั10,000 บาท บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 30,001- 40,000  
บาท อยูอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มนีอยกวาหรือเทากับ10,000 บาท มกีาร
รับรูบรรยากาศองคกรดานความเสีย่งของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานที่มีรายได 30,001- 40,000  
บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .6871 

พนกังานที่มีรายไดเทากับ10,001-20,000 บาท กับพนกังานที่มีรายได 20,001-30,000  บาท 
มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนกังานที่มีรายไดเทากับ10,001-20,000 บาท 
มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มรีายได 20,001- 30,000  บาท อยูอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดเทากับ10,001-20,000 บาท มีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความเสีย่งของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานที่มีรายได 20,001 - 30,000  บาท โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั .5231 

พนกังานที่มีรายไดเทากับ10,001 - 20,000 บาท กับพนักงานที่มีรายได 30,001-40,000  
บาท มีคา Sig. เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานทีม่ีรายไดเทากบั10,001-20,000 
บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท อยูอยางมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดเทากบั10,001-20,000 บาท มีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความเสีย่งของการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั .7876 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน20,001-30,000 บาท กบัพนกังานที่มรีายได 30,001-40,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .042 ซึ่งนอยกวา .05หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน20,001-
30,000 บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 30,001- 40,000  บาท อยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่มีรายไดตอเดือน20,001-30,000 บาท มกีารรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีรายได 30,001 - 40,000  
บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .2644 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
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ตาราง  48  แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของรายไดที่แตกตางกนักับ 
      การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน 
 

รายไดตอเดือน 

X  นอยกวาหรือ
เทากับ10,000 บ. 

10,001 -
20,000 บ. 

20,001 -
30,000 บ. 

30,001 -
40,000 บ. 

รายไดตอเดือน 

 2.614 2.480 2.240 2.813 
นอยกวาหรือ
เทากับ10,000 บ. 

2.614  .1336* 
(.027) 

.3740** 
(.000) 

-.1985** 
(.003) 

10,001-20,000 บ. 2.480   .2404** 
(.003) 

-.3321** 
(.000) 

20,001-30,000 บ. 2.240    -.5725** 
(.000) 

30,001 40,000 บ. 2.813     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 48 พบวาพนักงานทีม่ีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท 
กับพนักงานทีม่ีรายได 10,001-20,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .027 ซึ่งนอยกวา .05หมายความวา 
พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับ
พนกังานที่มีรายได 10,001- 20,000  บาท อยูอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มี
นอยกวาหรือเทากบั10,000บาท มีการรับรูบรรยากาศความอบอุนมากกวาพนักงานทีม่รีายได 
10,001- 20,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .1336 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท กบัพนกังานที่มีรายได 20,001-
30,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานทีม่รีายไดตอเดือนนอย
กวาหรือเทากบั10,000 บาท บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 20,001- 30,000  
บาท อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มนีอยกวาหรือเทากับ10,000 บาท มีการ
รับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนมากกวาพนกังานที่มีรายได 20,001 - 30,000  บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3740 
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พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท กบัพนกังานที่มีรายได 30,001-
40,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานทีม่รีายไดตอเดือนนอย
กวาหรือเทากบั10,000 บาท บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 30,001- 40,000  
บาท อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มนีอยกวาหรือเทากับ10,000 บาท มีการ
รับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนนอยกวาพนักงานที่มีรายได 30,001 - 40,000  บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .1985 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001 - 20,000 บาท กบัพนกังานที่มรีายได 20,001-30,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน10,001-
20,000 บาท  มีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีรายได 20,001- 30,000  บาท อยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท มีความแตกตาง
ทางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนมากกวาพนกังานที่มีรายได 20,001- 30,000  บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2404 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001 - 20,000 บาท กบัพนกังานที่มรีายได 30,001-40,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน10,001-
20,000 บาท  มีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท อยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท มีความแตกตาง
ทางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนนอยกวาพนกังานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3321 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน20,001 - 30,000 บาท กบัพนกังานที่มรีายได 30,001-40,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน20,001-
30,000 บาท  มีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท อยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 20,001-30,000 บาท มีความแตกตาง
ทางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนนอยกวาพนกังานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .5725 
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ตาราง 49 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของรายไดที่แตกตางกนักับ 
      การรับรูบรรยากาศองคกรดานการยนิยอมใหมีความขัดแยง 

รายไดตอเดือน 

X  นอยกวาหรือ
เทากับ10,000 บ. 

10,001-
20,000 บ. 

20,001-
30,000 บ. 

30,001 -
40,000 บ. 

รายไดตอเดือน 

 3.235 2.897 3.430 3.125 
นอยกวาหรือเทากบั
10,000 บ. 

3.235  .3382** 
(.000) 

-.1947 
(.054) 

.1103 
(.214) 

10,001-20,000 บ. 2.897   -.5329** 
(.000) 

-.2279* 
(.016) 

20,001-30,000 บ. 3.430    .3050** 
(.007) 

30,001- 40,000 บ. 3.125     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 49 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท กับ 
พนกังานที่มีรายได 10,001-20,000  บาท มีคา Sig. เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา 
พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับ
พนกังานที่มีรายได 10,001- 20,000  บาท อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มนีอย
กวาหรือเทากบั10,000บาทมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีความขัดแยงมากกวา
พนกังานที่มีรายได 10,001- 20,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั.3882 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน 10,001-20,000  บาท กับพนักงานทีม่ีรายได 20,001-30,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนกังานที่มีรายไดตอเดือน 10,001-
20,000   บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายได 20,001- 30,000  บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มี รายได10,001-20,000  บาท มกีารรับรูบรรยากาศ
องคกรดานการยินยอมใหมคีวามขัดแยงนอยกวาพนกังานทีม่ีรายได 20,001- 30,000  บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .5329 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน 20,001-30,000  บาท กับพนกังานทีม่ีรายได 30,001-40,000  
บาท มีคา Sig. เทากับ .007 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน20,001-
30,000   บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มี รายได20,001-30,000  บาท มกีารรับรูบรรยากาศ
องคกรดานหารยินยอมใหมคีวามขัดแยงนอยกวาพนกังานทีม่ีรายได 30,001- 40,000  บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3050 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
ตาราง 50 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของรายไดที่แตกตางกนักับ 
      การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

รายไดตอเดือน 

X  นอยกวาหรือ
เทากับ10,000 บ. 

10,001-
20,000 บ.

20,001-
30,000 บ. 

30,001 -
40,000 บ. 

รายไดตอเดือน 

 3.235 2.897 3.430 3.125 
นอยกวาหรือเทากบั
10,000 บ. 

3.235  -.1348 
(.139) 

-.9421** 
(.000) 

.0127 
(.900) 

10,001-20,000 บ. 2.897   -.8073** 
(.000) 

.1475 
(.168) 

20,001-30,000 บ. 3.430    .9547** 
(.000) 

30,001 - 40,000 บ. 3.125     
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 50 พนักงานทีม่ีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ10,000 บาท กับพนกังานที่มี
รายได 20,001-30,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ10,000 บาท  บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
รายได 20,001- 30,000  บาท อยางมีนยัสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มี รายไดนอยกวา
หรือเทากับ10,000 บาทมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานที่
มีรายได 20,001- 30,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .9421 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000   บาท กบัพนกังานที่มรีายได   20,001-30,000
บาท มีคา Sig. เทากับ .007 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน10,001-
20,000บาท มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มรีายได 20,001-30,000   บาท อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนักงานที่ม ี รายได20,001-30,000  บาท มีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีรายได 20,001- 30,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .8073 
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พนกังานที่มีรายไดตอเดือน20,001-30,000   บาท กบัพนกังานที่มรีายได   30,001-40,000
บาท มีคา Sig. เทากับ .007 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน20,001-
30,000บาท มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มรีายได 30,001-40,000   บาท อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนักงานที่ม ี รายได20,001-30,000  บาท มีการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .9754 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
ตาราง 51 แสดงนัยสาํคัญของการทดสอบเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่รายคูของรายไดที่แตกตางกนักับ 
      การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึง่อนัเดียวกนั 

รายไดตอเดือน 

X  นอยกวาหรือ
เทากับ10,000 บ. 

10,001-
20,000 บ. 

20,001-
30,000 บ. 

30,001 -
40,000 บ. 

รายไดตอเดือน 

 3.235 2.897 3.430 3.125 
นอยกวาหรือเทากบั
10,000 บ. 

3.235  .2843** 
(.000) 

-.3547** 
(.000) 

.1450* 
(.017) 

10,001-20,000 บ. 2.897   -.6390** 
(.000) 

-.1393* 
(.030) 

20,001-30,000 บ. 3.430    .4997** 
(.000) 

30,001 - 40,000 บ. 3.125     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 51 พนักงานทีม่ีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ10,000 บาท กับพนกังานที่มี
รายได 10,001-20,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดตอเดือนนอยกวาหรอืเทากับ10,000 บาท  บาท มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มี
รายได 10,001- 20,000  บาท อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีรายไดนอยกวา
หรือเทากับ10,000 บาทมกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันมากกวา
พนกังานที่มีรายได 10,001- 20,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั .9421 
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พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท กบัพนกังานที่มีรายได 20,001-
30,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานทีม่รีายไดตอเดือน นอย
กวาหรือเทากบั10,000 บาท  บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีรายได 20,001- 30,000  
บาท อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่มี รายไดนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท  
มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันนอยกวาพนกังานที่มีรายไดตอเดือน 
10,001- 20,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3547 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากบั10,000 บาท กบัพนกังานที่มีรายได 30,001-
40,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .017 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานทีม่รีายไดตอเดือนนอย
กวาหรือเทากบั10,000 บาทมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานทีม่ีรายได 30,001- 40,000  บาท 
อยูอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ10,000 บาท  
บาท มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือน 30,001- 40,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .1450 

พนกังานที่มรีายไดตอเดือนเทากับ10,001-20,000 บาท กับพนกังานที่มีรายได 20,001-
30,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนักงานทีม่รีายไดตอเดือน นอย
กวาหรือเทากบั10,000 บาท  บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีรายได 20,001- 30,000  
บาท อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่ม ี รายได10,001-20,000 บาท มีการรบัรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน20,001- 
30,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .6390 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000บาท กับพนักงานทีม่ีรายไดตอเดือน30,001-
40,000  บาท มีคา Sig. เทากับ .030 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 
10,001-20,000 บาท   มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนกังานที่มีรายไดตอเดือน10,001-20,000บาท มีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 30,001- 
40,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  .1393 

พนกังานที่มีรายไดตอเดือน20,001-30,000   บาท กบัพนกังานที่มรีายได   30,001-40,000
บาท มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวา พนกังานที่มีรายไดตอเดือน 20,001-
30,000บาท มีความแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มรีายได 30,001-40,000   บาท อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนักงานที่มีรายได20,001-30,000  บาท มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดาน
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนัมากกวาพนกังานที่มีรายได 30,001- 40,000  บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .4997 
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1.1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนัมีระดบัการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกนัซึ่ง
สามารถเขยีนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้ 
 Ho   : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรไมแตกตางกนั 
 H1  :    ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกัน 
 
ตาราง 52 แสดงผลการเปรยีบเทยีบการรบัรูบรรยากาศองคกรของพนกังานฝายขายและการตลาด ฯ  
      จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
การรับรูบรรยากาศ 
องคกร 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-Ratio F-Prob 

โครงสรางการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

11.225 
49.195 
60.420 

3.742 
0.280 

13.387** 0.000 

ความรับผิดชอบ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

5.496 
55.225 
60.720 

1.832 
0.314 

5.838** 0.001 

รางวัล ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

3.096 
63.189 
66.284 

1.032 
0.359 

2.874* 0.038 

ความเสีย่งในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

16.917 
34.320 
51.238 

5.639 
0.195 

28.918** 0.000 

ความอบอุน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

5.374 
18.391 
23.765 

1.791 
0.104 

17.142** 0.000 

การยอมรับความขัดแยง ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

5.735 
32.385 
38.119 

1.912 
0.184 

10.388** 0.000 

มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

18.129 
42.115 
60.244 

6.043 
.239 

25.254** .000 
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      ตาราง 52 (ตอ) 
การรับรูบรรยากาศ
องคกร 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-Ratio F-Prob 

ความเปนอันหนึง่อัน
เดียว 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3 
176 
179 

7.371 
14.992 
22.362 

2.457 
.085 

28.843** .000 

*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการทดสอบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคกร จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ One Way ANOVA ในการทดสอบพบวา โครงสรางการทาํงาน ความ
รับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การยนิยอมใหมีความขัดแยง มาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน มีคา Sig.  เทากบั .000 .001 .000 .000 .000 
.000 .000 และ .000 ตามลําดับ  ซึง่นอยกวา 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho)ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนัมีผลตอการรับรูบรรยากาศ
องคกรดานโครงสรางการทาํงาน และรางวลัแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ0.01 

 ดังนัน้ ผูวิจยัจึงไดนําผลการวิเคราะหตอไปวา สถานภาพใดทีม่ีความแตกตางกนั โดยใชวธิี
แบบ Least Significant Difference (LSD)  

 
ตาราง  53  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานของบรษิัทฝายขายและการตลาดทีม่ี 
      ระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกตางกนักับโครงสรางการทํางาน 
 

 <1 ป 
 

1-2 ป 3-4 ป > 4 ป 
อาย ุ

 3.23 3.81 3.13 2.98 
< 1 ป 3.23  -0.147 

(0.361) 
0.102 

(0.423) 
0.258* 
(0.034) 

 
1 –2  ป 

 
3.81 

  0.249 
(0.092) 

0.405** 
(0.005) 

 
 

X
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      ตาราง 53 (ตอ) 
 <1 ป 

 
1-2 ป 3-4 ป > 4 ป 

อาย ุ
 3.23 3.81 3.13 2.98 

3 – 4 ป 
 
> 4 ป 

3.13 
 

2.98 

   0.516 
(0.130) 

*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ผลการวิเคราะหจากตาราง 53   พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป 
กับ มากกวา 4 ป มีคา Sig. เทากับ .034 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศดาน
โครงสรางการทํางานของพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ปแตกตางเปนรายคูกับ
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
นอยกวา 1 ป มกีารรับรูบรรยากาศองคดานโครงสรางการทาํงานมากกวาพนักงานทีม่ีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานมากกวา 4 ป อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.258 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป กับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป 
มีคา Sig. เทากับ .005 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศดานโครงสรางการทาํงาน
ของพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน1-2ปแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มรีะยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา 4 ป  อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1-2 ป มีการรับรูบรรยากาศองคดานโครงสรางการทํางานมากกวาพนกังานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.405 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
ตาราง    54  แสดงการเปรยีบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง 
      กนักับการรับรูบรรยากาศดานความรับผิดชอบ 

< 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

 
3.047 3.310 3.353 3.466 

< 1 ป 3.047  -0.263 
(0.101) 

-0.307* 
(0.017) 

-0.419** 
(0.001) 

1-2 ป 3.310   -0.044 
(0.763) 

-0.157 
(0.266) 

X

X
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      ตาราง 54 (ตอ) 
< 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
 

3.047 3.310 3.353 3.466 
3-4 ป 
 
> 4 ป 

3.353 
 

3.466 

   -0.112 
(.273) 

*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 54 พบวา พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป กับ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 3- 4 ป มีคา Sig. เทากับ .017 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา การรับรูบรรยากาศดาน
ความรับผิดชอบของพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน3-4ปแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน3-4ป โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป มีการรับรู
บรรยากาศองคดานความรับผิดชอบทํางานมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป  
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .307 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป กับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา4 ป 
มีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา การรับรูบรรยากาศดานความรับผิดชอบของ
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 2 ปแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกกวา 4 ป  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มรีะยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1-2 ป มีการรับรูบรรยากาศองคดานความรับผิดชอบมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา 4 ปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .419 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติ 
 
ตาราง 55  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกตาง 
      กนักับการรับรูบรรยากาศดานรางวัล 

< 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป อาย ุ  
3.203 3.643 3.330 3.233 

< 1 ป 3.203  -.4397** 
(.001) 

-.1271 
(.345) 

-.3000 
(.813) 

    
 

X

X
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      ตาราง 55 (ตอ) 
< 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป อาย ุ  
3.203 3.643 3.330 3.233 

1-2 ป 
 

3.643   .3127* 
(.044) 

.4097** 
(.006) 

3-4 ป 
 

> 4 ป 

3.330 
 

3.233 

   .0971 
(.369) 

 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ผลการวิเคราะหจากตาราง 55  พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป 
กับพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป  มีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 
หมายความวา พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกร
ดานรางวัลแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป อยางมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีการรับรูบรรยากาศองค
ดานรางวัลนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน1-2 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .4397 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 3 - 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .044 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1 -2 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานทีม่ีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 1-2 ป มีการรับรูบรรยากาศองคดานรางวัลมากกวาพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน3-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3127 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวา4 ป  มีคา Sig. เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1 -2 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลแตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป มีการรับรูบรรยากาศองคดานรางวัลมากกวาพนกังานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .4097 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ 
 
 

X



 121

ตาราง  56  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง 
      กนักับการรับรูบรรยากาศดานความเสีย่งในการปฏิบัติงาน 
 

 < 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป อาย ุ
 3.469 3.642 3.330 3.732 

< 1 ป 3.469  .4211** 
(.001) 

.3367** 
(.001) 

-.2542** 
(.01) 

1-2 ป 3.642   -.0845 
(.476) 

-.6754** 
(.000) 

3-4 ป 
 
> 4 ป 

3.330 
 

3.732 

   -.5909** 
(.000) 

 
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ผลการวิเคราะหจากตาราง  56 พบวา พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป 
กับพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป  มีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 
หมายความวา พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกร
ดานความเสี่ยงในการปฏบัิติงานแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีการ
รับรูบรรยากาศดานความเสีย่งของการปฏิบัติงานมากกวาพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-
2 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั .4211 

พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป กบัพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 3-4 ป  มีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนกังานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสีย่งในการปฏิบัติงานแตกตางเปนรายคู
กับพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนกังานที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มกีารรบัรูบรรยากาศดานความเสีย่งของการปฏิบัติงาน
มากกวาพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3367 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .01 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนกังานทีม่รีะยะเวลา
ในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการปฏิบัติงานแตกตาง
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เปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีการรับรูบรรยากาศดานความเสี่ยง
ของการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป  โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .2542 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1-2 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการปฏิบัติงานแตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป มีการรับรูดานความเสี่ยงนอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติมากกวา 4 ปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .6754 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .01 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรบัรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการปฏิบัติงานแตกตางเปนรายคู
กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3- 4 ปมีการรับรูบรรยากาศดานความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน
นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติมากกวา 4 ป ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .5909 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ตาราง  57 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกตาง 
      กนักับการรับรูบรรยากาศดานความอบอุน 

 < 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป อาย ุ
     

< 1 ป 2.836  .4312** 
(.000) 

.4822** 
(.000) 

.1940** 
(.005) 

1-2 ป 2.405   .0510 
(.538) 

-.2371** 
(.003) 

3-4 ป 
 
> 4 ป 

2.357 
 

2.642 

   -.2881** 
(.000) 

 
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ผลการวิเคราะหจากตาราง 57 พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป กับ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป  มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน 
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีการรับรูดานความอบอุนมากกวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1- 2 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .4312 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 3-4 ป  มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนแตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีการรับรูบรรยากาศองคกรมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 3-4 ป  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .4822 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .005 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน แตกตางเปน
รายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ปมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน
มากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป  ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .1940 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2  ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2  ป มีการรับรูบรรยากาศดานความอบอุนนอยกวา ซึ่งมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .2371 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุน แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา4 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป มีการรับรูบรรยากาศองคกรนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา 4 ป  ซึ่งมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2881 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
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ตาราง  58 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกตาง 
      กนักับการรับรูบรรยากาศดานการยินยอมรับความขัดแยง 
 

 < 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป อาย ุ
 3.086 2.952 2.953 3.362 

< 1 ป 3.086  .1336 
(.265) 

.1331 
(.164) 

-.2755** 
(.003) 

1-2 ป 2.952   -.0004 
(.997) 

-.4091** 
(.000) 

3-4 ป 
 
> 4 ป 

2.953 
 

3.362 

   -.4087** 
(.000) 

 
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากบั .003 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานการยนิยอมรบัความ
ขัดแยง แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา4 ป อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มกีารรับรูบรรยากาศ
องคกรดานการยินยอมใหมกีารขัดแยง นอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2755 

พนกังานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนกังานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1 -2 ป  มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมรับความขัดแยง แตกตางเปนรายคูกับ
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา4 ป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดย
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป มีการรบัรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมกีาร
ขัดแยงนอยกวาพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  .2755 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนกังานที่มีระยะเวลาในการ

X



 125

ปฏิบัติงาน3-4 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยนิยอมรับความขัดแยง แตกตางเปนรายคูกับ
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา4 ป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดย
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป มีการรบัรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมกีาร
ขัดแยงนอยกวาพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
.4087 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
ตาราง  59 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกตาง 
      กนักับการรับรูบรรยากาศดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

< 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป อาย ุ  
2.875 3.309 2.995 3.321 

< 1 ป 2.875  -.4345** 
(.006) 

-.1203 
(.333) 

-.4459** 
(.000) 

1-2 ป 3.309   .3142* 
(.029) 

-.0144 
(.934) 

3-4 ป 2.995    -.3257** 
(.001) 

> 4 ป 3.321     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตาราง 59 พบวาพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป กับพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป  มีคา Sig. เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานที่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มกีารรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป อยางมนีัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มกีารรบัรูบรรยากาศ
องคกรนอยกวา พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป  โดยมผีลตางคาเฉลีย่เทากับ .4345 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากบั .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนกังานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา4 ป อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีการรับรูบรรยากาศดาน
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มาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการปฏบัิติงานมากกวา 4 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .4499 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน1-2 ป กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-
4 ป  มีคา Sig. เทากบั .029 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1 -2ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน1-2 ป มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มากกวา
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3142 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน3-4 ป กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 4 ป  มีคา Sig. เทากบั .001 ซึง่นอยกวา .01 หมายความวา พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน3-4 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน แตกตางเปนรายคูกับ
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา 4 ป อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน3-4 ปมีการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา 4 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3257 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
ตาราง  60 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏบัิติงานแตกตาง 
      กนักับการรับรูบรรยากาศดานความอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 

 < 1ป 1-2 ป 3-4 ป > 4ป อาย ุ
 3.625 3.310 3.293 3.462 

< 1 ป 3.625  .3155** 
(.001) 

.3325** 
(.000) 

.1588* 
(.026) 

1-2 ป 3.310   .0171 
(.844) 

-.1567 
(.060) 

3-4 ป 3.293    -.1738** 
(.004) 

> 4 ป 3.462     
*มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ผลการวิเคราะหจากตาราง  60  พบวาพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  
กับพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ป มีคา Sig. เทากบั .001  ซึ่งนอยกวา .01 

X
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หมายความวา พนกังานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศดาน
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติ 1-2  ป  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1-2 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ .3155 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 3-4 ป มีคา Sig. เทากบั .000  ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนกังานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศดานความเปนอนัหนึ่งอันเดียวแตกตางเปน
รายคูกับพนักงานทีม่ีระยะเวลาในการปฏบัิติ 3 - 4  ป  อยางมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .01 โดย
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปน
อันหนึ่งอนัเดียวกันมากกวาพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4  ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ .3325 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  กับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มากกวา 4 ป มีคา Sig. เทากับ .026  ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศดานความเปนอันหนึง่อนัเดียว
แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติ มากกวา 4  ป  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยโดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  มกีารรบัรูบรรยากาศองคกร
ดานความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันมากกวาพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ .1588 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน3 - 4 ป  กับพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา 4 ป มีคา Sig. เทากับ .004  ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานทีม่ีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 3 - 4 ป มีระดับการรับรูบรรยากาศดานความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวแตกตางเปนรายคูกับ
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติ มากกวา 4  ป  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดย
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-4 ป  มีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึง่อัน
เดียวกนันอยกวาพนกังานทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 
.1738 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานขอที่   2    การรับรูบรรยากาศองคกรมีความสัมพนัธกับความผกูพนัองคกรของพนกังาน
ฝายขายและการตลาด บริษทัขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคา ดิโอลด สยาม พลาซา 
 Ho  : การรับรูบรรยากาศองคกรไมมีความสัมพนัธกับความผกูพนัองคกรของพนักงานฝาย
ขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคา ดิโอลด สยาม พลาซา 
 H1   : การรับรูบรรยากาศองคกรมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัองคกรของพนักงานฝาย
ขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในหางสรรพสนิคา ดิโอลด สยาม พลาซา 
 
ตาราง  61 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับความผูกพนั 
      องคกร 
การรับรูบรรยากาศองคกร n ความผูกพนัองคกรดานทัศนคติ 
  r Sig. ระดับความสมัพันธ 
1.โครงสรางการทํางาน 
2.ความรับผิดชอบ 

180
180

-.127 
.575** 

.408 

.000 
ไมมีความสัมพันธ 

ปานกลาง 
3.รางวัล 180 .823** .000 สูง 
4.ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน 180 -.247** .006 คอนขางต่ํา 
5.ความอบอุน 180 .485** .000 คอนขางต่ํา 
6.การยนิยอมใหมีความขัดแยง 180 .487** .000 ปานกลาง 
7.มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 180 .618** .000 คอนขางสงู 
8.ความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 180 .365** .000 คอนขางต่ํา 
รวม 180 .588** .000 ปานกลาง 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั.05 
**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

จากตาราง 61  พบวา ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมกับความ
ผูกพนัองคกรดานทัศนคติ พบวา  มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคอืปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho)  ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การรับรูบรรยากาศองคกรมีความสมัพนัธกับ
ความผูกพนัองคกรดานทัศนคติ อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ 
( r ) เทากับ .588 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพนัธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ
ปานกลาง หมายความวา ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรเพิ่มข้ึนแลวความผกูพนัองคกรจะเพิ่มข้ึนตาม
ไปดวย 
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ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานกับความผูกพัน
องคกรดานทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ.408 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานทัศนคติ 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบกับความผูกพนัองคกรดาน
ทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งมากกวา .01 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมตฐิานรอง 
(H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคกรดานทัศนคติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) เทากับ .575 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง หมายความวา ถามีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานทัศนคติจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลกับความผูกพันองคกรดาน
ทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งมากกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันองคกรดานทัศนคติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) เทากับ .823 แสดงวาตัวแปร
ดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธสูง หมายความวา ถามีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานรางวัลเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานทัศนคติจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันองคกรดานทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานทัศนคติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) 
เทากับ -.247แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับความสัมพันธ
คอนขางต่ํา หมายความวา ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน
แลวความผูกพันองคกรดานทัศนคติจะลดลง 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนกับความผูกพันองคกรดาน
ทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งนอยกวา .01นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันองคกรดานทัศนคติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) เทากับ .485 แสดงวาตวัแปรดงักลาวมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลางหมายความวา ถามีการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความอบอุนเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานทัศนคติจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 
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ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีความขัดแยงกับความ
ผูกพันองคกรดานทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งมากกวา .01นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีการขดัแยงมี
ความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานทัศนคติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) เทากับ .487 
แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง 
หมายความวา ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีการขัดแยงเพิ่มข้ึนแลวความผูกพัน
องคกรดานทัศนคติจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันองคกรดานทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งมากกวา .01 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานทัศนคติโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) เทากับ .618 
แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง 
หมายความวา ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนแลวความผูกพัน
องคกรดานทัศนคติจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับความ
ผูกพันองคกรดานทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งมากกวา .01 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานทัศนคติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r ) 
เทากับ .365 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ
คอนขางต่ํา หมายความวา ถามีการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเพิ่มข้ึน
แลวความผูกพันองคกรดานทัศนคติจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

 
ตาราง 62  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับความผูกพัน 
      องคกร 

n ความผูกพนัองคกรดานพฤติกรรม การรับรูบรรยากาศองคกร 
 r Sig. ระดับความสมัพันธ 

1.โครงสรางการทํางาน 
2.ความรับผิดชอบ 

180
180

-.210** 
.180* 

.005 

.016 
ตํ่า 
ตํ่า 

3.รางวัล 180 .328** .000 คอนขางต่ํา 
4.ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน 180 -.346** .000 คอนขางต่ํา 
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      ตาราง 62 (ตอ) 
n ความผูกพนัองคกรดานพฤติกรรม การรับรูบรรยากาศองคกร 
 r Sig. ระดับความสมัพันธ 

5.ความอบอุน 180 169* .023 ตํ่า 
6.การยนิยอมใหมีความขัดแยง 180 -.117 .118 ไมมีความสัมพันธ 
7.มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 180 .014 .854 ไมมีความสัมพันธ 
8.ความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 180 -.025 .741 ไมมีความสัมพันธ 
รวม 180 -.099 .186 ไมมีความสัมพันธ 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั.05 
**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

จากตาราง 62  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับความ
ผูกพันองคกรดานพฤติกรรม พบวา มีคา Sig. เทากับ .186 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาการรับรูบรรยากาศโดยรวมไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันองคกรดานพฤติกรรม ทั้งนี้เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานกับความผูกพัน
องคกรดานพฤติกรรมมีคา Sig. เทากับ.005 ซึ่งนอยกวา .0 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานมีความสมัพนัธ
กับความผูกพันองคกรดานพฤติกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r)เทากับ -.210 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับ
ความสัมพันธตํ่า หมายความวาถาการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานเพิ่มข้ึนแลว
ความผูกพันองคกรดานพฤติกรรมจะลดลงดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบกับความผูกพันองคกร
ดานพฤติกรรมมีคา Sig. เทากับ .016 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันองคกรดานพฤติกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r)เทากับ .180 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธตํ่า 
หมายความวาถาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดาน
พฤติกรรมจะเพิ่มข้ึนดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลกับความผูกพันองคกรดาน
พฤติกรรม มีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งมากกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)ยอมรับสมมติ
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ฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกร
ดานพฤติกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)เทากับ .328  
แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา
หมายความวาถาการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานพฤติกรรมจะ
เพิ่มข้ึนดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันองคกรดานทัศนคติ มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการปฏบัิติ
มีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานพฤติกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)เทากับ -.346  แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกัน
ขามในระดับความสัมพันธตํ่า หมายความวาถาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงของการ
ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานพฤติกรรมจะลดลง 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนกับความผูกพันองคกรดาน
พฤติกรรม มีคา Sig. เทากับ.023 ซึ่งนอยกวา .05นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันองคกรดานพฤติกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r)เทากับ.169  แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธตํ่า 
หมายความวา ถาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดาน
พฤติกรรมจะเพิ่มข้ึนดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีความขัดแยงกับความ
ผูกพันองคกรดานพฤติกรรมมีคา Sig. เทากับ .118 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีความ
ขัดแยงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานพฤติกรรม 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพนัองคกรดานพฤติกรรมมีคา Sig. เทากบั.854ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลกั (Ho) 
ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการทาํงานไมมี
ความสัมพันธกับความผกูพนัองคกรดานพฤติกรรม 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับความ
ผูกพันองคกรดานพฤติกรรมมีคา Sig. เทากับ.741 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนัไม
มีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานพฤติกรรม 
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ตาราง 63 แสดงผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับความผูกพนั 
      องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 
 
การรับรูบรรยากาศองคกร n ความผูกพนัองคกร 

ดานบรรทัดฐานทางสงัคม 
  r Sig. ระดับความสมัพันธ 
1.โครงสรางการทํางาน 
2.ความรับผิดชอบ 

180 
180 

.104 
.758** 

.164 
.00 

ไมมีความสัมพันธ 
คอนขางสงู 

3.รางวัล 180 .653** .000 คอนขางสงู 
4.ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน 180 .341** .000 คอนขางต่ํา 
5.ความอบอุน 180 .469** .000 ปานกลาง 
6.การยนิยอมใหมีความขัดแยง 180 .776** .000 คอนขางสงู 
7.มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 180 .713** .000 คอนขางสงู 
8.ความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 180 .671** .000 ปานกลาง 
รวม 180 .619** .000 ปานกลาง 
**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

จากตาราง 63  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับความ
ผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรการรับรู
บรรยากาศโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)เทากับ .619 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง หมายความวา ถาการรับรู
บรรยากาศองคกรเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานกับความผูกพัน
องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีคา Sig. เทากับ.164 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานไม
มีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม  

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบกับความผูกพันองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคมมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
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ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)เทากับ .758 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง หมายความวา ถาการรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสราง
องคกรเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลกับความผูกพันองคกรดานบรรทัด
ฐานทางสังคมมีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ(r)เทากับ .653 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธคอนขางสูง หมายความวา ถาการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลเพิ่มข้ึนแลวความ
ผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงในการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
เสี่ยงในการปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)เทากับ .341 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา หมายความวา ถาการรับรู
บรรยากาศองคกรดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐาน
ทางสังคมจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนกับความผูกพันองคกรดาน
บรรทัดฐานทางสังคมมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งมากกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนมี
ความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .469 แสดงวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง หมายความวา ถาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
อบอุนเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีความขัดแยงกับความ
ผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานการ
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ยินยอมใหมีความขัดแยงมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .776 แสดงวาตัวแปร
ดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง หมายความวา ถาการ
รับรูบรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมีความขัดแยงเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานบรรทัด
ฐานทางสังคมจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยวา .01 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดาน
มาตรฐานในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)เทากับ .713 แสดงวาตัวแปร
ดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง หมายความวา ถาการ
รับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐาน
ทางสังคมจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับความ
ผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)เทากับ .671 แสดงวาตัวแปร
ดังกลาวมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง หมายความวา ถาการ
รับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเพิ่มข้ึนแลวความผูกพันองคกรดานบรรทัด
ฐานทางสังคมจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 
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ตาราง 64 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางความผูกพนัองคกรกับแนวโนมพฤติกรรมการ  
      ทาํงาน ในอนาคต 
 

ความผูกพนัองคกร 
 

n แนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคต 

  r Sig. ระดับความสมัพันธ 
ความผูกพนัองคกรดานทัศนคติ 180 .564** .000 ปานกลาง 
ความผูกพนัองคกรดานพฤติกรรม 180 .138 .064 ไมมีความสัมพันธ 
ความผูกพนัองคกรดานบรรทัดฐานทางสงัคม 180 .377** .000 คอนขางต่ํา 
รวม 180 .554** .000 ปานกลาง 
**มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตาราง 64  ผลการวิเคราะหความสัมพันธความผูกพันองคกรโดยรวมกับแนวโนม
พฤติกรรมการทํางานในอนาคต พบวา มีคา Sig. เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก Ho  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความผูกพันองคกรมีความผลตอ
แนวโนมในการทํางานในอนาคตของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .554 แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความผูกพันองคกรเพิ่มข้ึน แนวโนมที่
พนักงานจะทํางานตอมีมากขึ้นดวย 

ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ความสัมพันธระหวางความผูกพันองคกรดานทัศนคติกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานใน

อนาคตมีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาความผูกพันองคกรดานทัศนคติมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรม
การทํางานในอนาคต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .564แสดงตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธใน
ระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความผูกพันองคกรดานทัศนคติเพิ่มข้ึน แนวโนมที่พนักงาน
จะทํางานตอมีมากขึ้นดวย 
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ความสัมพันธระหวางความผูกพันองคกรดานพฤติกรรมกับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานใน
อนาคตมีคา Sig. เทากับ.064 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho)ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาความผูกพันองคกรดานพฤติกรรมไมมีความสัมพันธกับแนวโนม
พฤติกรรมการทํางานในอนาคต  

ความสัมพันธระหวางความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมกับแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคตมีคา Sig. เทากับ.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธกับ
แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .377  แสดงวามีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธใน
ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมเพิ่มข้ึน 
แนวโนมที่พนักงานจะทํางานตอมีมากขึ้นดวย 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยมุงศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอความผูกพนัองคกรของ

พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเลค็ทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา 
เพื่อนาํมาใชเปนประโยชนผูที่เกีย่วของในอนาคตตอไป 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 

ความมุงหมายในการวจิัย 
1.เพื่อศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรทีม่ีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝาย

ขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา 
 2.เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกรกับความผูกพนัองคกรของ
พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา 
 3.เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางความผกูพนัองคกรกบัแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานใน
อนาคตของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด 
สยาม พลาซา 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. ปจจัยดานประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีผลการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝาย
ขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา 

2. การรับรูบรรยากาศองคกรมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัองคกรของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา 

3. ความผูกพนัองคกรกับแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคตของพนักงานฝายขายและ
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 
การกาํหนดประชากรที่ใชในการวิจยั 

 
ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้คือ พนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหล

อิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา 
 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 

 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้คือ พนักงานฝายขายและการตลาด บริษทัขาย

อะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซาโดยกาํหนดขนาดของกลุมตัวอยางจาก
ตาราง ทาโรยามาเน (วิเชียร เกตุสิงห 2541:24; อางอิงจากTaro Yamane. n.d.) โดยยอมใหเกิดความ
ผิดพลาดรอยละ 5 และตองการความเชื่อมั่น 95% ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 171 คนและทาํการ
สํารองกลุมตัวอยางไว 8 คน (ประมาณ 5%) รวมจาํนวนกลุมตัวอยางทัง้สิ้น 180 คน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลในงานวิจัย คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน 6 ตอน 
ตอนที ่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนตวัของผูตอบแบบสอบถามมลัีกษณะเปนแบบ

ใหเลือกตอบ (Multiple choices) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

ตอนที ่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและ 
การตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา คําถามเปนแบบ Likert 
Scale แบงระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ คือเหน็ดวยมากที่สุด เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็น
ดวยอยางยิง่ โดยใหผูตอบเลอืกไดเพียงคาํตอบเดียวเทานั้น มีจาํนวน 30 ขอ  

ตอนที ่ 3     เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผกูพนัองคกร คําถามเปนแบบ Likert จํานวน  
ขอ  Scale 

ตอนที ่ 4    เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคตของพนกังานฯ 
คําถามเปนแบบ Semantic differential scale จํานวน 1 ขอ 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

ขอมูลทุติยภมูิ 
Secondary Data 
เปนการเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากผลงานการวิจยัที่เกี่ยวของที่ไดเคยวิจัยไวแลว เอกสาร ตํารา

ทางวิชาการ วารสาร ส่ิงพิมพ 
 

ขอมูลปฐมภมูิ 
Primary Data 
เปนการเก็บรวบรวมขอมูล โดยที่ผูวิจยัใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม

ตัวอยางทัง้สิ้นจํานวน 180 ชุด ซึ่งจะเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบุติตรงตามทีก่ําหนดไว 
 

ระยะเวลาในการเก็บขอมูล  
การเก็บรวบรวมขอมูลจะเก็บในระยะเดือนมีนาคม 2549 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจยัในครัง้นี ้ เพื่อศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอความผูกพันองคกรของ

พนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเลค็ทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา  
โดยผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดจากการเกบ็แบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณกอนที่จะแปลงขอมูล 
และเขารหัส (Coding) เพื่อทําการประมวลผล โดยใชโปรแกรม SPSS (Statistical Package for Social 
Sciences) For Window Version 11.5 และทําการวเิคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติตางๆ ดังตอไปนี ้

1. สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ใชในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลทัว่ไปของ 
ผูตอบแบบสอบถาม การรับรูบรรยากาศองคกร ระดับความผูกพนัองคกร และแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคตของพนักงานฯ 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชในการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งแบงออกเปน 3  
สวน ดังตอไปนี ้

2.1 สถิติ t-test ใชในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัขอมูลทั่วไปของ 
ผูตอบแบบสอบถาม อันไดแก เพศ  

2.2 สถิติ F-test ใชในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิเคราะหขอมูลทัว่ไปของผูตอบ 
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แบบสอบถาม ไดแก อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับ
การรับรูบรรยากาศองคกร 

2.3 สถิติ Pearson Product Moment Correlation Coeffience  ใชในการทดสอบสมมต ิ
ฐาน โดยการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคกรกับความผกูพนัองคกร และความผูกพนั
องคกรกับแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคตของพนักงานฝายขายและการตลาด บริษัทขาย
อะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลการศึกษาของการรับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอความผกูพนัองคกรของพนกังานฝายขาย
และการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศนูยการคาดิโอลดสยาม พลาซา 
สรุปไดดังนี้ 

สวนที่   1    การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิจยัพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 58.3 โดยมีชวงอายุมากที่สุด 

คือชวงอายุ 40- 49 ปคิดเปนรอยละ37.8 สวนมากจบการศกึษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรีคิดเปนรอย
ละ 53.3 สวนใหญมีรายไดตอเดือน มีจาํนวนมากที่สุดคือ นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท คิดเปน
รอยละ37.8 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากที่สุด 4 ปคิดเปนรอยละ 41.1  

สวนที่   2    การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคกร 
ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัการรับรูบรรยากาศองคกรของพนกังานฝายขายและการตลาด

ทั้ง 
หมด 180 คน สามารถจําแนกไดดังนี้ระดับการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมจะอยูในระดับเหมาะสม 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.37 และเมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา พนักงานฝายขายและการตลาด
ผูตอบแบบสอบถามมีระดับการรับรูบรรยากาศองคกรดี คือ ความอบอุน และมีการรับรูบรรยากาศ
องคกรระดับเหมาะสม คือ ความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน รองลงมาคือ ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 
ความรับผิดชอบ รางวัล มาตรฐานในการปฏิบัติงาน โครงสรางการทาํงาน และความยินยอมใหมคีวาม
ขัดแยง โดยมคีาเฉลี่ยเทากบั  3.89 3.43 3.42 3.34 3.30 3.14 3.14 3.12 และ 2.57 ตามลําดับ    

สวนที่   3    การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพนัองคกร 
ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความคิดเหน็เกีย่วกับความผูกพนัองคกรของพนักงานฝายขายและ

การตลาดทัง้หมด 180 คน สามารถจาํแนกไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัองคกรโดยรวมอยูในระดับเหมาะสม โดยมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.18 
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ทั้งนี้เมื่อวิเคราะหความคิดเหน็เกีย่วกับความผูกพนัองคกร แตละดานเปนรายขอสามารถ 
สรุปไดดังนี้  

1. ความคิดเหน็ที่มีตอความผกูพนัองคกรดานทัศนคติของพนักงานฝายขายและ 
การตลาดอยูในระดับ โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 2.45 

2. ความคิดเหน็ที่มีตอความผกูพนัดานพฤตกิรรมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.30 
3. ความคิดเหน็ที่มีตอความผกูพนัองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับ โดยมคีา  

เฉลี่ยเทากับ 2.75 
       สวนที่  4 การวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคต 
ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัแนวโนมพฤติกรรมของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 180 คน สามารถ
จําแนกไดดังนี ้

แนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคตของพนกังานฝายขายและการตลาดอยูในระดับไมแนใจ 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 2.79  

 
สวนที่ 5  การวิเคราะหขอมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานขอที่   1 ปจจัยดานประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีผลตอการรับรูบรรยากาศ

องคกรของพนกังานฝายขายและการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด 
สยาม พลาซา 

1.1  เพศที่แตกตางกนัมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด 
จากการทดสอบสมมติฐานดวยวธิี t – test พบวา 
เพศแตกตางกนัไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด 

อยางไมมนีัยสาํคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
เพศแตกตางกนัไมมีผลตอโครงสรางการทาํงาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
เพศแตกตางกนัไมมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว  
เพศแตกตางกนัไมมีผลตอรางวัล  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว  
เพศแตกตางกนัมีผลตอความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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เพศแตกตางกนัไมมีผลตอความอบอุน  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว  

เพศแตกตางกนัไมมีผลตอความยินยอมใหมีความขัดแยง  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ 
ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว  

เพศแตกตางกนัมีผลตอมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

เพศแตกตางกนัมีผลตอมาความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

 
1.2   อายุที่แตกตางกนัมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการตลาด 

จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One Way ANOVA พบวา 
อายุแตกตางกนัมีผลตอโครงสรางการทํางาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอด 

คลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
อายุแตกตางกนัมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01ซึ่งสอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว  
อายุแตกตางกนัมีผลตอรางวลั  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติ 

ฐานที่ต้ังไว  
อายุแตกตางกนัมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว  
อายุแตกตางกนัมีผลตอความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
อายุแตกตางกนัมีผลตอความอบอุน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับ 

สมมติฐานที่ต้ังไว  
อายุแตกตางกนัมีผลตอความยินยอมใหมคีวามขัดแยง  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
อายุแตกตางกนัมีผลตอมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่ง 

สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
อายุแตกตางกนัมีผลตอมาความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกนั อยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
1.3   ระดับการศกึษาที่แตกตางกันมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนกังานฝายขาย 
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และการตลาดระดับการศึกษาแตกตางกนัมีผลตอโครงสรางการทํางาน  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระดับการศึกษาแตกตางกนัมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางไมมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระดับการศึกษาแตกตางกนัมีผลตอรางวลั  อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระดับการศึกษาแตกตางกนัมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระดับการศึกษาแตกตางกนัมีผลตอความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระดับการศึกษาแตกตางกนัมีผลตอความอบอุน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอด 
คลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

อายุแตกตางกนัมีผลตอความยินยอมใหมคีวามขัดแยง  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระดับการศึกษาแตกตางกนัมีผลตอมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระดับการศึกษาแตกตางกนัมีผลตอมาความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกนั อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึง่สอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว  

1.4  สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและการ 
ตลาดฯ 

สถานภาพแตกตางกันมีผลตอโครงสรางการทาํงาน  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง 
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

สถานภาพแตกตางกันไมมผีลตอความรับผิดชอบ  อยางไมมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง 
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

สถานภาพแตกตางกันมีผลตอรางวัล  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลองกับ 
สมมติฐานที่ต้ังไว  

สถานภาพแตกตางกันมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอด 
คลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

สถานภาพแตกตางกันมีผลตอความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที ่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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สถานภาพที่แตกตางกนัมีผลตอความอบอุน  อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมสอด 
คลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

สถานภาพแตกตางกันมีผลตอความยนิยอมใหมีความขัดแยง  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที ่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

สถานภาพแตกตางกันมีผลตอมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

สถานภาพแตกตางกันมีผลตอมาความเปนอันหนึง่อันเดียวกนั อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที ่
ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว  

1.5 รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงานฝายขายและ 
การตลาดฯ 

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอโครงสรางการทํางาน  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางไมมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอรางวลั  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ซึ่ง 
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอความอบอุน  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอความยินยอมใหมคีวามขัดแยง  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซึง่สอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว  

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอมาความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกนั อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซึง่สอดคลองกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว  

1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนักงาน 
ฝายขายและการตลาด 
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ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอโครงสรางการทํางาน  อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางไมมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอรางวัล  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความรับผิดชอบ  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที ่
ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความอบอุน  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความยินยอมใหมีความขัดแยง  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  

 
 สมมติฐานขอที่  2   การรับรูบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรของ 

พนกังานฝายขายและการตลาด 
จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวา  
การรบัรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานไมมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัองคกร

ดานทัศนคติทีร่ะดับนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมติฐาน 
การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดาน 

ทัศนคติที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 
การรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลมีความสัมพันธกับความผูกพนัองคกรดานทัศนคติที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 
การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสีย่งของการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน

องคกรดานทศันคติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 
การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนมีความสัมพนัธกับความผกูพนัองคกรดานทัศนคติที่

ระดับนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 
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การรับรูบรรยากาศองคกรดานการยนิยอมใหมีความขดัแยงมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคกรดานทศันคติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานมีความสมัพันธกับความผูกพนั
องคกรดานทศันคติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันมีความสมัพนัธกับความผูกพนั
องคกรดานทศันคติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพนัองคกรดาน 
พฤติกรรมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพนัองคกรดาน 
พฤติกรรมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดาน 
พฤติกรรมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลมีความสัมพันธกับความผูกพนัองคกรดานพฤติกรรมที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสีย่งของการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคกรดานพฤติกรรมที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนมีความสัมพนัธกับความผกูพนัองคกรดาน 
พฤติกรรมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั  .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานการยนิยอมใหมีความขดัแยงไมมีความสัมพนัธกับความผกูพนั
องคกรดานพฤติกรรมที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคกรดานพฤติกรรมที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคกรดานพฤติกรรมที่ระดบันัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานมีความสัมพนัธกับความผูกพนัองคกรดาน 
บรรทัดฐานทางสังคมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานโครงสรางการทํางานไมมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสงัคมที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรดาน 
บรรทัดฐานทางสังคมที่ระดับนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 
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การรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวัลมีความสัมพันธกับความผูกพนัองคกรดาน 
บรรทัดฐานทางสังคมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเสีย่งของการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคกรดานบรรทัดฐานทางสงัคมที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความอบอุนมีความสัมพนัธกับความผกูพนัองคกรดาน 
บรรทัดฐานทางสังคมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานการยนิยอมใหมีความขดัแยงมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคกรดานบรรทัดฐานทางสงัคมที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานมาตรฐานในการปฏิบัติงานมีความสมัพันธกับความผูกพนั
องคกรดานบรรทัดฐานทางสงัคมที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 

การรับรูบรรยากาศองคกรดานความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันมีความสมัพันธกับความผูกพนั
องคกรดานบรรทัดฐานทางสงัคมที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่  3 ความผูกพันองคกรมีความสมัพันธตอแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานใน
อนาคตของพนักงานฝายและการตลาดฯ 

จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวา 

ความผูกพนัองคกรดานทัศนคติมีความสมัพันธตอแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคตของ
พนกังานฝายและการตลาดฯ ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

ความผูกพนัองคกรดานพฤติกรรมไมมีความสัมพันธตอแนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานใน
อนาคตของพนักงานฝายและการตลาดฯ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 

ความผูกพนัองคกรดานบรรทัดฐานทางสงัคมมีความสมัพันธตอแนวโนมพฤติกรรมการทาํงาน
ในอนาคตของพนกังานฝายและการตลาดฯ ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 

 
 
 
 

 



 149 

ตาราง  64 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1.ปจจัยประชากรศาสตรที่แตกตางกนัมีผลตอการรับรู
บรรยากาศองคกร 

 

เพศที่แตกตางกันมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกร สอดคลองกับสมมติฐาน 
อายุที่แตกตางมีผลตอการรบัรูบรรยากาศองคกร สอดคลองกับสมมติฐาน 
ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการรับรูบรรยากาศ
องคกร 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

สถานภาพที่แตกตางกนัมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกร สอดคลองกับสมมติฐาน 
รายไดตอเดือนที่แตกตางกนัมีผลตอการรบัรูบรรยากาศองคกร สอดคลองกับสมมติฐาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอการรับรู
บรรยากาศองคกร 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

2.การรับรูบรรยากาศองคกรมีความสมัพนัธกับความผูกพัน
องคกร 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

3.ความผกูพนัองคกรมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรม
การทาํงานในอนาคต 

สอดคลองกับสมมติฐาน 

 

อภิปรายผล 
 

ผลการวิจยัเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคกรทีม่ีผลตอความผูกพนัองคกรของพนกังานฝายขาย
และการตลาด บริษัทขายอะไหลอิเล็คทรอนิคส ในศูนยการคาดิโอลด สยาม พลาซา มีประเดน็ที่สําคัญ 
สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้

1.   ปจจัยดานประชากรศาสตรที่แตกตางกนัมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรของพนกังาน
ฝายขายและการตลาดแตกตางกนั พบวา 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีเพศตางกนัมกีารรบัรูบรรยากาศองคกรตางกัน ซึ่งผล
การศึกษาสอดคลองกับ การศึกษาของ ชญานุช  ลักษณวิจารณ (2541) ที่พบวา พนกังานบริษัท
กระเบื้องไทย จํากัดทีม่ีเพศตางกันมกีารรับรูบรรยากาศองคกรตางกนั โดยที่เปนเพศหญิงมกีารรับรู
บรรยากาศองคกรดานความรับผิดชอบ ความเสีย่งของการปฏิบัติงาน และมาตรฐานในการปฏบัิติงาน 
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มากกวาเพศชาย อาจเนื่องจาก เพศหญงิเปนเพศที่มีการรับผิดชอบคอนขางสงู และมีความละเอียดถี่
ถวนรอบคอบ 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีอายุแตกตางกนัมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรแตกตาง
กันทั้งนี้เนื่องจากพนักงานทีม่ีอายุมากกวามีวุฒทิางอารมณและประสบการณมากกวายอมรับรูหรือ
ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมมากวา 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันผลตอการรับรูบรรยากาศ
องคกรแตกตางกนั โดยพนกังานที่มีการศึกษาสงูกวาจะมีการรับรูบรรยากาศองคกรมากกวาพนักงานที่
มีการศึกษาต่าํกวา ซึง่เนื่องมาจากพนกังานที่มีการศึกษาสูงกวามีมมุมองและแนวคิดที่กวางกวาทาํให
เขาใจเปาหมายและงานขององคกรไดมากกวา 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีสถานภาพแตกตางกันผลตอการรับรูบรรยากาศองคกร
แตกตางกนัทัง้นี้เนื่องจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรสอาจมีความวติกกังวลในเรือ่งภาระครอบครัว
ดังนัน้อาจทําใหการรับรูบรรยากาศตางกัน 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มรีายไดตอเดือนแตกตางกนัแตกตางกนัผลตอการรับรู
บรรยากาศองคกรแตกตางกนั เนื่องจากพนักงานที่มีรายไดสูงมกัไดรับมอบหมายงานและความ
รับผิดชอบสูงกวาพนักงานที่มีรายไดตํ่า ซึ่งจะสงผลตอความคิดเหน็ของพนักงานในบริษัท 

พนกังานฝายขายและการตลาดที่มีระยะเวลาในการปฏบัิติงาน แตกตางกนัผลตอการรับรู
บรรยากาศองคกรแตกตางกนั อาจเนื่องจากพนักงานที่ทาํงานมานานยอมเขาใจกฎระเบียบและรับรู
บรรยากาศองคกรและปรับตัวใหเขากับบรรยากาศองคกรไดเปนอยางดี ทาํใหมีความคิดหลากหลายตอ
องค  
กร  ดวยทฤษฎีของนกัวิชาการและงานวจิัยที่ยกมา แสดงใหเห็นวาสอดคลองกับสมมติฐานใน
ดานปจจยัทางประชากรศาสตรที่ตางกนัในดาน เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ รายได ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน มกีารรับรูบรรยากาศองคกรแตกตางกนั 

 2.  การรับรูบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรของพนักงานฝายขายและ
การตลาดฯ  เมื่อพนักงานมีการรับรูบรรยากาศองคกรยอมสงผลตอความผูกพันองคกรไปดวยซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ วรนุช   ทองไพบูลย ซึ่งศึกษา เร่ืองบรรยากาศองคกรและความผูกพันตอ
องคกร พบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร และจากการวิเคราะห พบวา 
การรับรูบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกร 

องคกรของพนกังานฝายขายและการตลาดฯ อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ถา
พนกังานที่มีการรับรูบรรยากาศองคกรในภาพรวมมากก็จะมีความผกูพนัองคกรมาก ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจยัของ Brow และ Leight (1996) ที่พบวา การรับรูบรรยากาศมีความสัมพนัธกับการมีสวนรวม



 151 

ในการใชความสามารถและผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ไดแยกวิเคราะหความสมัพันธระหวางการรับรู
บรรยากาศองคกรและความผูกพนัองคกรของพนกังานฝายขายและการตลาดฯ พบวา 
 การรับรูบรรยากาศองคกรมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัองคกรดานทัศนคติ ทั้งนี้เมื่อพนกังาน
มีเปาหมายของตนเองและบริษัทรวมกนั บุคคลจะประเมนิองคกรและรูสึกตอองคกรในทางที่ดี รูสึกยินดี
และภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิก หรือเปนสวนหนึง่ขององคกร มแีนวโนมที่จะมีสวนรวมในกจิกรรม
ตางๆ ขององคกร 

การรับรูบรรยากาศองคกรไมมีความสัมพนัธกับความผกูพนัองคกรดานพฤติกรรม 
การรับรูบรรยากาศองคกรมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

เนื่องจากพนกังานคิดวาเมื่อเปนสมาชิกขององคกรแลวตองมีพนัธะที่ตองผูกพนักับองคกร ซึง่เปนสิ่งที่
ถูกตองในสงัคม และเมื่อพนักงานรบัรูบรรยากาศองคกรดียอมทําใหพนกังานยิ่งรูสึกผูกพนัองคกรมาก
ข้ึน 

 ซึ่งกลาวไดวาบรรยากาศองคกรที่เอื้ออํานวยตอการทํางานเพิ่มข้ึน สงผลใหพนักงานมี
ความผูกพนัองคกรมากยิ่งขึน้ตามไปดวย 

3. ความผูกพนัองคกรมีความสมัพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการทาํงานในอนาคตของ
พนกังาน 

ฝายขายและการตลาดฯ ทั้งนี้เมื่อพนกังานรูสึกผูกพันตอองคกรมีแนวโนมวาจะเปนสวนรวมขององคกร
นั้นสงูมาก ซึง่สอดคลองกับแนวคิดของ Steer 1977:48 ที่กลาววาความผูกพันสามารถทาํนายการเขา-
ลาออก ของบุคคลในองคกรไดดี และสอดคลองกับงานวิจยัของ วรนชุ   ทองไพบูลย ทีพ่บวา 
บรรยากาศองคกรมีความสมัพันธตอความผูกพนัองคกร 
 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
 

1. จากผลการศึกษา การรับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอความผกูพนัองคกรของพนกังาน
ฝายขายและการตลาด พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และ
มีรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท ดังนัน้บริษัทควรสงเสริมใหพนักงานศึกษาในระดบัที่สูงขึน้ 
อาจจะผลักดนัใหเรียนในระดับสูงกวา เพื่อเสริมสรางและพัฒนาความรูของบุคลากรมากกวาขึ้น และ
เนื่องจากเพศชายซึง่เปนเพศที่ชอบความทาทาย ไมชอบความจาํเจ ดังนัน้ลกัษณะงานและความ
รับผิดชอบที่มอบหมายใหควรมีความหลากหลาย และเนื่องจากรายไดของพนกังานสวนใหญคอนขาง
นอย ดังนั้นจงึควรมีการกระตุนใหพนกังานรายไดเพิ่มข้ึน เชน การใหคาคอมมิชชั่นตามยอดขาย หรือ
ผลตอบแทนกรณีทํายอดขายเกนิกวาทีก่ําหนด  
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2. จากการผลวิจยัพบวาการรับรูบรรยากาศองคกรมีผลตอความผูกพนัองคกรของ
พนกังานฝายขายและการตลาด ซึ่งจะเห็นวาการรับรูบรรยากาศองคกรดานรางวลัมีความสมัพนัธกับ
ความผูกพนัองคกรในระดับคอนขางสงู คือถาพนักงานฝายขายและการตลาดรับรูวาองคกรมกีารเลื่อน
ตําแหนง และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม พนกังานมีเงนิเดือนที่เปนทีพ่อใจ กจ็ะทาํ
ใหเกิดความผกูพนัองคกร ซึ่งผูบริหารควรใหเกี่ยวกับการใหระบบการบริหารจัดการเรื่องคาตอบแทนที่
เปนเหมาะสม ทัง้นี้ผูบริหารควรกําหนดนโยบายที่จะสงเสริมใหมีบรรยากาศขององคกรที่เอื้ออํานวยตอ
การทาํงานใหมากขึ้น ถาองคกรมีบรรยากาศดียอมทําใหพนกังานมีความรักสามัคคีมีความเขาใจ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  

3. จากการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับความผกูพนัองคกรที่มีผลตอแนวโนมพฤติกรรมการ
ทํางานในอนาคตความดังนัน้ทางผูที่เกีย่วของจึงควรสงเสริมใหพนักงานมีความผูกพนัองคกรเพื่อรักษา
บุคลากรใหอยูกับองคกรนานที่สุด  
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรมีการศึกษาในเรื่องความพงึพอใจงานของพนักงานฝายขายและการตลาดทีม่ีตอการรับรู 
บรรยากาศองค 

2. ควรมีการศึกษาวิจยัโดยใชวิธีการรวบรวมขอมูลแบบอื่นประกอบกับการใชแบบสอบถาม เชน 
การสัมภาษณ จะทาํใหไดขอมูลที่สมบูรณ 

3. ในการวิจัยครัง้ตอไป ควรมกีารศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรที่มีผลตอความผูกพันองคกร 
ของพนกังานฝายอื่นๆ  

4. ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับธุรกิจดานอื่น เพื่อนาํผลการวิจยัมาเปรียบเทียบ 
กัน ซึ่งจะเปนแนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศองคกรใหดียิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก 



ภาคผนวก 
ตัวอยางแบบสอบถาม 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยัเรื่อง “การรบัรูบรรยากาศองคกรที่มผีลตอความผูกพันองคกร 
กรณศีึกษาพนักงานฝายขายและการตลาด บรษิัทขายอะไหลอิเล็คโทรนกิส ในศูนยการคาดิ
โอลดสยาม พลาซา ” 
 
คําชี้แจง : แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวนดังนี ้
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศในการทาํงาน 
สวนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพนัตอองคกร 
สวนที่ 4 แบบสอบถามแนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคต 
 
สวนที่ 1  ขอมลูทั่วไปเกีย่วกบัผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางและเติมขอความที่ตรงกบัความเปนจริงในชองวาง 
ขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ    ชาย 
     หญิง 

2. อาย ุ
� 21-25 ป  � 26-30 ป  
� 31-35ป  � 36-40 ป  � 40 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 
 � ตํ่ากวาปริญญาตรี 
 � ปริญญาตรี 
 � สูงกวาปริญญาตรี 
4. สถานภาพ 
 � โสด   � สมรส/อยูดวยกนั 
 � หมาย/หยา/แยกกนัอยู 
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5. รายได 
 � นอยกวาหรอืเทากับ 10,000 บาท � 10,001 – 20,000 บาท 
 � 20,001 – 30,000 บาท   � 30,001 – 40,000 บาท 
 � 40,001 – 50,000 บาท   � มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 
6.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

� นอยกวา 1 ป    � 1 - 2 ป  
 � 3- 4 ป    � มากกวา 4 ป  

 
สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

โครงสรางการทํางาน      
1. ขั้นตอนการทํางานในบริษัทมีมากทําให
พนักงานเกิดความไมเขาใจ 

     

2. หนวยงานของทานมีการจัดแบงงานและ
สายการบังคับบัญชาอยางเปนระบบ 

     

3.ขั้นตอนในการปฏิบัติงานมีกฎระเบียบมาก
เกินไปทําใหการปฏิบัติงานไมสะดวก 

     

4.เมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมงานในหนวยงาน
ทานรูสึกวาการแบงปริมาณงานเหมาะสม 

     

ความรับผิดชอบ      
5. หนวยงานของทานมีการกระจายความ
รับผิดชอบใหผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ 

     

6. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทาน
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มที่ 

     

7. การปฏิบัติงานในหนวยงานของทานเนนให
ผูปฏิบัติแกปญหาดวยตนเอง 

     

8. อุปสรรคในการปฏิบัติงานในหนวยงานของ
ทาน คือบุคลากรขาดความรับผิดชอบ 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

9.การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับ
ความสามารถ 

     

10. เงินเดือน ผลประโยชนและคาตอบแทน
ตางๆ เหมาะสมเพียงพอ 

     

11. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
พิจารณาความดีความชอบยุติธรรม 

     

12. การพิจารณาโทษพนักงานในหนวยงาน
ของทานที่ปฏิบัติงานผิดพลาดเขมงวด 

     

ความเส่ียงของการปฏิบัติงาน      
13. ทานกลาที่จะเสนอความคิดเห็นใหมๆ 
แมวาจะมีความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา 

     

14. หนวยงานของทานตองรับฟงความคิดเห็น
ใหมๆ ของพนักงานเพื่อเปนทางเลือกที่ดีและ
สามารถแขงขันได 

     

ความอบอุน      
15. บรรยากาศการทํางานของพนักงานใน
หนวยงานของทานมีความเปนกันเอง 

     

16.การผูกมิตรระหวางเพื่อนรวมงานใน
หนวยงานเปนเรื่องยาก 

     

17. ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
คอนขางหางเหิน 

     

18. มีความรูสึกเหมือนมีคนคอยจองจับผิดทน
อยูตลอดเวลาทํางาน 

     

การยินยอมใหมีความขัดแยง      
19. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทาน
โตแยงไดในกรณีที่มีความคิดเห็นไมตรงกัน 

     

20. ทานรูสึกไมม่ันคงในการทํางานเมื่อมีความ
ขัดแยงกับผูบังคับบัญชา 

     

21. หนวยงานของทานพยายามแกปญหา
ความขัดแยงใหหมดไปเสมอ 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

22.ผูบังคับบัญชาของทานเห็นวาความคิดที่ 
แตกตางกันระหวางผูปฏิบัติงานในหนวยงาน
สามารถแกปญหาไดโดยที่ทุกฝายยอมรับ 

     

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน      
23. บริษัทของทานมีการแจงมาตรฐานในการ
ทํางานไวอยางชัดเจน 

     

24. การกําหนดมาตรฐานของงานสูงเกินไปจน
ไมสามารถปฏิบัติตามได 

     

25. หนวยงานของทานมีการปรับปรุงระบบการ
ทํางานใหทันสมัยอยูเสมอ 

     

26. หนวยงานทานมีการติดตามและ
ประเมินผลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

     

27. เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน 

     

28. ทานพยายามที่จะปฏิบัติหนาที่ใหดีที่สุดสม
กับที่เปนสวนหนึ่งของบริษัท 

     

29. พนักงานในบริษัทสวนใหญมีความ
แตกแยกไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

     

30.ทานพยายามที่จะรวมแรงรวมใจในการ
ทํางานเพื่อความสําเร็จของบริษัท 

     

 
สวนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร   
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ดานทัศนคต ิ      
1. ทานจะใชชีวิตการทํางานที่บริษัทนี้ตลอดไป      
2.ทานชอบกลาวชื่นชมถึงบริษัทของทานกับ
บุคคลภายนอก 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

3. ทานคิดวา ทานคงไมสามารถผูกพันกับ
บริษัทอื่นไดมากเทากับที่ผูกพันกับบริษัทนี้ 

     

4. ทานมีความรูสึกผูกพันดานจิตใจกับบริษัทนี้      
5.บริษัทนี้มีความหมายกับทานมาก      
ดานพฤติกรรม      
6. ทานคิดวาปญหาตางๆ ของบริษัทนี้ คือ 
ปญหาของทาน 

     

7. เปนเรื่องยากสําหรับทานที่จะลาออกจาก
บริษัทในตอนนี้ แมวาทานอยากจะลาออก
เพียงไรก็ตาม 

     

8. หากทานตัดสินใจลาออกจากบริษัท
ในตอนนี้ทานจะยุงยากในชีวิตหลายๆ ประการ 

     

9. ทานรูสึกสูญเสียประโยชนมาก หากทานจะ
ลาออกจากบริษัทในตอนนี้ 

     

10. ส่ิงสําคัญอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นหากลาออก
จากบริษัทนี้ ก็คืองานใหมที่หายากนั่นเอง 

     

ดานบรรทัดฐานทางสังคม      
11. ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งในครอบครัวของ
บริษัทนี้ 

     

12. ทานไมกลัววาจะเกิดอะไรขึ้นหากทาน
ลาออกจากงานโดยที่ยังไมมีงานอื่นรออยู 

     

13. เหตุผลสําคัญอยางยิ่งที่ทานยังทํางานที่
บริษัทนี้ คือรูสึกวาเปนความถูกตอง เหมาะสม 

     

 
สวนที่ 4 แบบสอบถามแนวโนมพฤตกิรรมการทาํงานในอนาคต   
คําชี้แจง โปรดทําวงกลมลอมหมายเลขที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 
1. ถาทานไดรับเสนอผลตอบแทนจากบรษิัทอื่นที่ดีกวา ทานจะเปลี่ยนงานหรือไม 
 
  ไมเปลี่ยนแนนอน   5_________4_________3_________2_________1   เปลีย่นแนนอน 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

รายชื่อ      ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 
1. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน  ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตรบริหารธรุกิจ 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา  กรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 



ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ-สกุล     นางสาวธนากาญจน  วทิูรพงศ 
วันเดือนปเกิด    3 มีนาคม 2521 
สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 203/16  หมูบานผาสุก  ถนนพัฒนาการ63 แขวง

ประเวศ เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร 10250 
 
ประวัติการศึกษา 

  พ.ศ.2539 มัธยมศึกษาตอนปลาย 
    โรงเรียนศรีพฤฒา 
  พ.ศ.2543 มนุษยศาสตร (ปรัชญาและศาสนา) 
    มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร 

พ.ศ.2549 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


	ปก
	บทคัดย่อ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้วิจัย



