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การวจิยัครัง้นี้มจุีดประสงค์เพื่อศกึษาลกัษณะบรรยากาศองค์กรในดา้นต่างๆที่ส่งผลต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกของบุคลากรองค์กรการยางแห่งประเทศไทย โดยบรรยากาศองค์กรมีองค์ประกอบคอื 
โครงสรา้งองคก์ร มาตรฐานการปฏบิตังิาน ความรบัผดิชอบ การยอมรบั การสนับสนุน ความยดึมัน่ผูกพนั 
และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดตี่อองค์กรได้แก่ พฤตกิรรมการท างานในหน้าที่ พฤตกิรรมต่อบุคคลอื่น
พฤตกิรรมต่อองค์กร เพื่อน าไปประกอบแนวทางการพฒันาบุคลากรองค์กรการยางแห่งประเทศไทย และ
องค์กรที่มลีกัษณะบรรยากาศองค์กรที่ใกล้เคยีงกนั โดยงานวจิยันี้เป็นงานวจิยัเชงิปริมาณ ส าเรจ็โดยการ
เกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยเป็นบุคลากรองค์กรการยาง สาขาส านักงานใหญ่ จ านวน 366 คน โดยใช้
แบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ ดว้ยวธิกีารสุ่มตวัอย่างตามสะดวก วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่
เลขคณิต สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหก์ารทดสอบค่าท ีการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และ
การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู 

 ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรองค์กรการยางแห่งประเทศไทยที่มี เพศ อายุ สถานภาพ รายได้โดย
เฉลี่ย ต าแหน่งงาน อายุงาน แตกต่างกนั มรีะดบัความการรบัรู้ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดตี่อองคก์ร
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่.05 และจากจากการศกึษาบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิที่ดใีนองค์กรของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย พบว่า ด้านมาตรฐานการปฏิบตังิาน ด้าน
ความรบัผดิชอบ ดา้นการสนบัสนุน ดา้นความยดึมัน่ผกูพนั สง่ผลกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์ร
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่.05 

ค าส าคญั: บรรยากาศองคก์ร, พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์ร 
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Abstract 

The purpose of this research was to study the affect from the organizational climate to the 
organizational citizenship behaviors of the employees of the Rubber Authority of Thailand which 
factors of organizational climate included Structure of organization  factor(Structure), Standard of 
work in the organization(Standard), The recognition in the employees(Recognition), Supports from 
co-workers (Support) and the attachment of employees to the organization. The factors of 
organizational citizenship behavior are included the work performance of employees(Employee in-
role Behaviors), the assistance between the employees (Organizational Citizenship Behaviors 
directed toward the individuals) and the behaviors that have benefits to the organization. For the 
benefit of the organization to use the information to develop the work of employees and used to 
improve the human management plan of the Rubber Authority of Thailand. This research is a 
quantitative research and surveys by collecting data from 366 samples which are employees of 
Rubber Authority of Thailand by using convenient sampling with an online questionnaire. The data 
was analyzed using Percentage, Mean, Standard Deviation, t -test, One-way ANOVA and Multiple 
Regression Analysis. 

The result shows that employees of the Rubber Authority of Thailand which have different 
gender, age, marriage status, income, job position and job experience also have different in 
organizational citizenship behaviors  with statistical significance at the .05 level . The result also 
shows that organizational climate factors which are Standard, Responsibility, Support and 
commitment affect the organizational citizenship behaviors  with statistical significance at the .05 
level. 
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บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในปัจจุบนั องคก์รต้องขบัเคลื่อนดว้ยการจดัการทรพัยากรมนุษย ์เพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถจดัการ
บุคลากรให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ บรรยากาศองค์กรที่พนักงานพงึพอใจก็ถอืเป็นสิง่ส าคญั หากองค์กร
สามารถจดัการใหบ้รรยากาศองคก์รมคีวามเหมาะสมจะส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร สง่ผลไปถงึศกัยภาพ
และการปฏบิตังิานของบุคลากร นอกจากนี้องคก์รจะสามารถรกัษาบุคลากรเพือ่ท างานใหก้บัองคก์รต่อไปได ้
หากองคก์รใดไม่สามารถดงึดูดพนักงานใหม้าร่วมงาน และรกัษาพนักงานทีม่คีวามสามารถไว ้องคก์รนัน้ก็
จะมคีวามยากล าบากในการรบัมอืกบัสภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยู่เสมอ สิง่ส าคญัคอืบุคลากรจะมี
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์ร ท าใหบุ้คลากรช่วยกนัส่งเสรมิองคก์รใหไ้ปถงึเป้าหมายที่ตัง้ไว ้หาก
บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรที่พึงประสงค์ จะช่วยให้องค์กรท างานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ มคีุณภาพ และสามารถแขง่ขนักบัองคก์รอื่นในโลกปัจจุบนัได้ 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทศไทย 

2. เพือ่ศกึษาบรรยากาศองคก์รของบุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทศไทย 

3. เพือ่ศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รของบุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทศไทย 

4. เพื่อเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดตี่อองค์กรของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย 
จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

5.  เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากร
องคก์รการยางแห่งประเทศไทย 

สมมุติฐานการวิจยั 

 1.  บุคลากรการยางแห่งประเทศไทยทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลต่างกนั จะมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององคก์รต่างกนั 



 2.  บรรยากาศองคก์รส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รของบุคลากรองคก์รการยาง
แห่งประเทศไทย 

 

ขอบเขตการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

การศกึษาครัง้นี้ มุ่งศกึษาบรรยากาศองคก์รที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองค์กรของ
บุคลากรองค์กรการยางแห่งประเทศไทย ในลกัษณะการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Survey) โดยวาง
แนวคดิ ทฤษฎ ีซึง่ประกอบดว้ยตวัแปรอสิระ และตวัแปรตาม ดงันี้ ดงันี้ 

 ตัวแปรอิสระ คือบรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ (1)โครงสร้างองค์กร 
(2)มาตรฐานการปฏบิตังิาน (3)ความรบัผดิชอบ (4)การยอมรบั (5)การสนบัสนุน (6)ความยดึมัน่ผกูพนั  

ตัวแปรตามคือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
(1)พฤตกิรรมการท างานในหน้าที ่(2)พฤตกิรรมต่อบุคคลอื่น (3)พฤตกิรรมต่อองคก์ร 

2. ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้คือบุคลากรองค์กรการยางแห่ง
ประเทศไทย สาขาส านกังานใหญ่ มจี านวน 366 ราย 

ประชากรทีเ่ลอืกศกึษาในครัง้นี้  คอื บุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทศไทย สาขาส านักงานใหญ่  
จ านวน 2,384 คน (รายงานประจ าปี การยางแห่งประเทศไทย ขอ้มลู ณ วนัที ่30 มนีาคม 2565) 

3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่คอื องคก์รการยางแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ใชเ้วลาเกบ็รวบรวมขอ้มลูตัง้แต่ กรกฎาคม-ธนัวาคม 2566 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. ทฤษฎีเกี่ยวกบับรรยากาศองค์กร (Litwin & Stringer, 1968) ได้อธบิายว่าเป็นสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรที่บุคลากรที่อาศยัและปฏิบตัิงานในองค์กรสามารถรบัรู้ได้ ทัง้การรบัรู้ทางตรงและทางอ้อม และมี
อทิธพิลต่อแรงจงูใจและพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของบุคลากร 



Farooqui (2012) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์รว่า เป็นลกัษณะแบบหนึ่งขององคก์รทีบ่่ง
บอกว่าองคก์รน้ีแตกต่างจากองคก์รอื่น 

 เซลกิ (Celik, 2012) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์รว่าเป็นคุณลกัษณะภายในของบุคลากร
ภายในองคก์รทีส่ง่ผลกระท าต่อพฤตกิรรม และมคีวามแตกต่างกบัองคก์รอื่น 

 อภพิงษ์ (2557)ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์รว่าเป็นลกัษณะต่างๆภายในองคก์รที่อเป็น
สภาพแวดล้อมรอบตัวบุคลากร และก่อให้เกิดการรับรู้ทางตรงและทางอ้อม มีการตีความในรูปแบบ
ความรูส้กึ 

 สรียา (2558) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่าเป็นการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมหรือ
องคป์ระกอบทัง้ดา้นกายภาพ และดา้นจติใจ ของบุคลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่ในองคก์ร และส่งผลต่อพฤตกิรรม 
ทศันคต ิค่านิยม แรงจูงใจ ความนึกคดิ และสะทอ้นไปถงึคุณภาพของผลการปฏบิตังิาน โดยองคป์ระกอบที่
แตกต่างกนัเหล่านี้สง่ผลใหอ้งคก์รหน่ึงแตกต่างจากองคก์รอื่น 

จากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัสรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ร หมายถงึ ลกัษณะภายใน
องค์กรที่บุคลากรสามารถรู้สึกได้ โดยเกิดจากปฏิสมัพนัธ์จากบุคลากรด้วยกัน โดยสามารถรู้สึกได้ทัง้
ทางตรง และทางอ้อม เป็นได้ทัง้ความรู้สึกในเชิงบวก และเชิงลบ และจะส่งผลต่อขวัญก าลังใ จ และ
พฤติกรรมการท างานของบุคลากร โดยลกัษณะภายในองค์กรที่แตกต่างกนัจะท าให้องค์กรแต่ละองค์กร
แตกต่างกนั 

2. ทฤษฎเีกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์ร (William & Anderson, 1991) ไดอ้ธบิายว่าเป็น
พฤติกรรมของบุคลากรที่ช่วยส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
แบ่งเป็นการท างานในหน้าที่อย่างมปีระสทิธิภาพ การมพีฤติกรรมที่เป็นมติรต่อผู้อื่น และมพีฤติกรรมที่
สง่เสรมิองคก์รในดา้นต่างๆ เช่น ภาพลกัษณ์ การดแูลทรพัยส์นิ 

Schnake & Dumbler (2003) ไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รว่าเป็น
พฤตกิรรมทีบุ่คลากรในองคก์รเตม็ใจทีจ่ะท าดว้ยตนเอง และจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร โดยเป็นพฤตกิรรมที่
นอกเหนือจากการใหร้างวลัหรอืลงโทษจากองคก์ร 

 Tambe & Shanker (2014) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรว่าคอื
พฤตกิรรมทีอ่ยู่นอกเหนือหน้าทีข่องบุคลากร 



 กรรณิการ ์(2551) ไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รว่าคอืพฤตกิรรมของ
บุคลากรที่อยู่นอกเหนือจากหน้าที่ที่ต้องปฏบิตั ิโดยพนักงานจะปฏบิตัดิ้วยความเต็มใจเพื่อประโยชน์ของ
องคก์รโดยไม่หวงัสิง่ตอบแทน 



 ธิดา (2554) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรว่าคอืพฤติกรรมที่อยู่
นอกเหนือการปฏบิตังิานในหน้าที่โดยที่ โดยจะปฏบิตัโิดยไม่ไดต้้องการผลประโยชน์หรอืสิง่ตอบแทน โดย
จะเป็นพฤตกิรรมเกี่ยวกบัการช่วยเหลอืผูอ้ื่นในงาน ใหค้วามร่วมมอืกบัองคก์ร และป้องกนัการเกดิปัญหาใน
งาน การอดทนในการปฏบิตังิานโดยไม่วพิากษ์หรอืวจิารณ์ในการท างาน ท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ 

 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม ผู้วจิยัสรุปได้ว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ร หมายถงึ พฤตกิรรมทีช่่วยส่งเสรมิใหอ้งคก์รไปถงึเป้าหมาย และช่วยส่งเสรมิบุคลากรอื่นใหม้ผีลการ
ปฏบิตังิานทีด่ขีึน้ โดยบุคลากรมคีวามเตม็ใจท างานใหก้บัองคก์ร และมสี่วนช่วยใหอ้งคก์รน าไปสู่เป้าหมาย
อย่างมปีระสทิธภิาพ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

มงคล (2557) ไดศ้กึษาเรื่อง ทกัษะชวีติ บุคลกิหา้องคป์ระกอบ และบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อการ
มสีว่นร่วมในการพฒันาและคุณภาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จาก
ผลการวจิยัสรุปไดด้งันี้ 1) บุคลกิหา้องคป์ระกอบดา้นหวัน่ไหว ดา้นการมจีติส านึก สง่ผลต่อการมสีว่นร่วมใน
การพฒันาคุณภาพการท างานของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 2) บรรยากาศองค์กร
ด้านการสนับสนุน ด้านความยดึมัน่ผูกพนั ส่งผลต่อการมสี่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการท างานของ
พนกังานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

Asghar และ Fariba (2017) ไดศ้กึษาเรื่องบรรยากาศองคก์รทีส่มัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดตี่อองค์กรในสถานศกึษาในเมอืงอสิฟาฮนั ประเทศอหิร่าน จากผลการวจิยัสรุปได้ดงันี้  1) บรรยากาศ
องคก์รสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รในสถานศกึษาในเมอืงอสิฟาฮนั อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี ่.01 2) ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทีแ่ตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ ,อายุ,ระดบัการศกึษา,
สาขาที่ศกึษา,ประสบการณ์การท างาน,ต าแหน่ง และสาขาที่ท างาน ส่งผลให้มคีวามคดิเหน็ต่อบรรยากาศ
องคก์รทีแ่ตกต่างกนั 

Pelin และ Funda (2013) ได้ศกึษาเรื่องผลกระทบของบรรยากาศองค์กรต่อพฤตกิรรมที่บัน่ทอน
ความส าเรจ็ขององคก์ร ในบุคลากรกลุ่มบรษิทัการผลติ จากการวจิยัสรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ร ดา้นความ
อบอุ่น ดา้นการสนับสนุนและความผูกพนั ดา้นโครงสรา้งองคก์ร และดา้นความเสีย่งและความขดัแยง้ สง่ผล
กระทบต่อพฤตกิรรมทีบ่ัน่ทอนความส าเรจ็ขององคก์ร  

 



วิธีด าเนินการวิจยั 

 ประชากรในการวจิยัครัง้นี้คอื บุคลากรการยางแห่งประเทศไทยทีม่อีายุการท างานมากกว่า 1 ปี โดย
ท าการค านวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่มีจ านวนจ ากัดนับได้  (Finite 
Population) โดยใชสู้ตร ทาโร ยามาเน และใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenient Sampling) 
ไดจ้ านวน 343 คน แต่เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างไดท้ัง้หมด 366 คน 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลูครัง้นี้คอื แบบสอบถาม (Questionanires) ผูว้จิยัใชเ้ครื่องมอืนี้กบับุคลากร
การยางแห่งประเทศไทยที่มีอายุการท างานมากกว่า 1 ปี โดยสร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดที่พัฒนาจาก
วรรณกรรมและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง โดยค านึงถงึวตัถุประสงค์การวจิยัเป็นหลกั เนื้อหาของแบบสอบถาม
ประกอบด้วย 3 ส่วน ดงันี้ คอื ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรการยางแห่ง
ประเทศไทย ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือน หน่วยงานที่สงักัด 
ต าแหน่งงาน ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรบัรู้ของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทยต่อบรรยากาศองค์กร 
เพือ่ดวู่าบุคลากรมรีะดบัการรบัรูต้่อบรรยากาศองคก์รมากน้อยเท่าใด ผกูพนั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประเมนิค่า (Rating Scale) มคี่าระดบัการรบัรู้อยู่ 5 ระดบั คอื ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ ไม่เหน็ดว้ย 
ไม่แน่ใจ เห็นด้วย เห็นด้วยอย่างยิ่ง เพื่อใช้วดัองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 6 ด้าน ได้แก่ ด้าน
โครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐานการปฏบิตังิาน ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการยอมรบั ด้านการสนับสนุน 
และด้านความยึดมัน่ผูกพัน ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการรับรู้ของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทยต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์ร เพือ่ดวู่าบุคลากรมรีะดบัการรบัรูต้่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อ
องคก์รมากน้อยเท่าใด ค่าระดบัการรบัรูอ้ยู่ 5 ระดบั คอื ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ดว้ย ไม่แน่ใจ เหน็ดว้ย 
เห็นด้วยอย่างยิง่ เพื่อใช้วดัองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 3 ด้านได้แก่ ด้าน
พฤตกิรรมการท างานในหน้าที ่ดา้นพฤตกิรรมต่อบุคคลอื่น และดา้นพฤตกิรรมต่อองคก์ร 

ผลการวิจยั 

ผู้ตอบแบบสอบถามคอืบุคลากรองค์กรการยางแห่งประเทศไทยที่ท างานมากกว่า 1 ปีขึ้นไป ผล
การศกึษา พบว่า ในด้านเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 60.9 มอีายุ 31-40 ปี คดิเป็นร้อยละ 
48.1 มสีถานภาพโสดคดิเป็นรอ้ยละ 52.2 อยู่ในระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า คดิเป็นรอ้ยละ 76.0 มรีายได ้
20,001-30,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 56.6 สว่นใหญ่มตี าแหน่งพนกังาน คดิเป็นรอ้ยละ 87.7 มอีายุงาน 6-10 
ปี คดิเป็นรอ้ยละ 31.7 

ผลการศกึษาของระดบัการรบัรูต้่อบรรยากาศองคก์รของบุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทศไทย 
โดยในภาพรวมระดบัการรบัรูต้่อบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัมาก และระดบัการรบัรูต้่อพฤตกิรรมการเป็น



สมาชกิทีด่ขีองบุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทศไทย โดยในภาพรวมระดบัการรบัรูต้่อบรรยากาศองคก์ร
อยู่ในระดบัมาก 

บุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทศไทยที่มปัีจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ รายได้โดย
เฉลี่ย ต าแหน่งงาน อายุงาน แตกต่างกนั มรีะดบัความการรบัรู้ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดตี่อองคก์ร
แตกต่างกนั และพบว่าบรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงาน ด้านความรบัผิดชอบ ด้านการ
สนับสนุน ดา้นความยดึมัน่ผูกพนั ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนองคก์รของบุคลากรการยางแห่ง
ประเทศไทย 

อภิปรายผล 

ผลการศกึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รของบุคลากร
องคก์รการยางแห่งประเทศไทย สามารถอภปิรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ไดด้งันี้ 

 5.2.1 เพือ่เปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรองค์กรการยางแห่งประเทศไทยที่มปัีจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ 
อายุ สถานภาพ รายไดโ้ดยเฉลีย่ ต าแหน่งงาน อายุงาน แตกต่างกนั มรีะดบัความการรบัรู้ต่อพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รแตกต่างกนั โดย Asghar และ Fariba (2017) ไดก้ล่าวว่า บุคลากรทีม่อีายุ อายุงาน
และประสบการณ์มากกว่าจะมทีกัษะการสร้างสมัพนัธภาพที่ดีกว่าบุคลากรที่มอีายุและอายุงานน้อยกว่า 
เคารพผูอ้ื่น และมทีกัษะการดูแลบุคลากรทีด่กีว่า นอกจากนี้ สถานภาพสมรสของบุคลากรจะส่งผลต่อความ
พงึพอใจในชวีติและความพงึพอใจในการท างาน  ซึง่จะสง่ผลไปถงึพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์ร 

 5.2.2 ผลการทดสอบสมมตฐิานบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนองค์กร
ของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า บรรยากาศองคก์ร ดา้นมาตรฐานการ
ปฏบิตังิาน ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการสนับสนุน ด้านความยดึมัน่ผูกพนั ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ใีนองคก์รของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย ซึ่งสอดคลอ้งกบัการวจิยัของ Pelin และ Funda 
(2556) ทีศ่กึษาเกีย่วกบับรรยากาศองคก์รทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมทีไ่ม่เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ทีก่ล่าวว่า หาก
การรบัรู้ต่อมาตรฐานการปฏิบัติงาน การสนับสนุน และความยึดมัน่ผูกพนั ของพนักงานมีต ่า จะท าให้
พนักงานมพีฤตกิรรมทีไ่ม่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในพนักงานกลุ่มบรษิทัการผลติ ซึ่งสามารถหลกีเลี่ยงได้
โดยการสรา้งบรรยากาศองคก์รทีส่นับสนุนเกื้อกูลกนัและกนั ท าใหพ้นักงานเกดิความผูกพนักบัองคก์รและ
สรา้งมาตรฐานการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน โดยดา้นทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รมากทีสุ่ด 
คือ ด้านความยึดมัน่ผูกพัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมงคล (2557) ที่ศึกษาเกี่ยวกับทักษะชีวิต 



บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อการมสี่วนร่วม ในการพฒันาคุณภาพในการ
ท างานของพนักงานในบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากองคก์รไดส้่งเสรมิใหช้่วยเหลอืเพื่อน
ร่วมงานเมื่อเกดิปัญหา 

ข้อเสนอแนะ 

1. ระดบัการรบัรู้บรรยากาศองค์กรของบุคลากรองค์กรการยางแห่งประเทศไทยอยู่ในระดบัมาก 
แสดงว่าบุคลากรรบัรูถ้งึบรรยากาศองคก์รทีด่ ีแต่ดา้นทีม่รีะดบัการรบัรู้น้อยทีสุ่ด คอื ดา้นโครงสรา้งองค์กร 
ในหวัขอ้การก าหนดเป้าหมายและนโยบายทีช่ดัเจน หมายถงึ บุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทสไทยยงัมี
การรบัรู้ถงึนโยบายขององค์กรที่ยงัไม่ชดัเจน หรอืยงัไม่ทราบเกี่ยวกบันโยบายขององค์กร ดงันัน้จงึควรมี
การส่งเสรมิในการชี้แจงเกี่ยวกับนโยบายขององค์กรแก่บุคลากรให้ชดัเจน และบุคลากรสามารถรบัรู้ได้
ร่วมกนั เช่น การสรา้งเวบ็ไซตเ์พื่อชี้แจงนโยบาย ,ใหผู้บ้งัคบับญัชาเน้นย ้าถงึนโยบายขององคก์ร หรอืมกีาร
ย ้าเตือนถึงนโยบายขององค์กรทุกครัง้ในงานอบรมหรอืสมัมนา เพื่อให้บุคลากรรบัรู้นโยบายขององค์กร
ร่วมกนั และสามารถปฏบิตังิานไดต้รงตามกบันโยบายขององคก์รและเป้าหมายขององคก์รต่อไป 

2. ระดบัการรบัรู้พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดตี่อองค์กรของบุคลากรองค์กรการยางแห่งประเทศ
ไทยอยู่ในระดบัมาก แสดงว่าบุคลากรมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์กร  แต่ด้านที่มรีะดบัการรบัรู้
น้อยทีสุ่ด คอื ดา้นพฤตกิรรมต่อบุคคลอื่น ในหวัขอ้การช่วยเหลอืในเรื่องสว่นตวัของเพือ่นร่วมงาน หมายถงึ
การที่บุคลากรไม่เข้ามาช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในเรื่องกิจธุระส่วนตวั ซึ่งส่งผลกระท าตอบลกัษณะการ
ท างานที่ไม่มปีฏิสมัพนัธ์ต่อผู้อื่น และส่งผลกระทบต่อความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ดงันัน้จึงควร
ส่งเสรมิใหม้กีารอบรมและจดัท านโยบายในการเสริมสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร หรอืจดัท ากจิกรรม
นันทนาการระหว่างบุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้มสีมัพนัธภาพที่ดมีากขึ้น และช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั ซึ่ง
สง่ผลต่อความสะดวกสบายของบุคลากร 

3. บุคลากรองคก์รการยางแห่งประเทศไทยทีม่เีพศ อายุ สถานภาพ รายไดโ้ดยเฉลีย่ ต าแหน่งงาน 
อายุงาน แตกต่างกนั มรีะดบัความการรบัรู้ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรแตกต่างกัน โดย
บุคลากรทีม่อีายุ อายุงานและประสบการณ์มากกว่าจะมทีกัษะการสรา้งสมัพนัธภาพทีด่กีว่าบุคลากรทีม่อีายุ
และอายุงานน้อยกว่า จงึควรจดัใหม้กีารอบรมเพือ่สง่เสรมิทกัษะการสรา้งสมัพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงาน และ
สง่เสรมิทศันคตทิีด่ใีนการท างานในกลุ่มบุคลากรทีอ่ายุงานน้อย และกลุ่มบุคลากรทีป่ระสบการณ์ท างานน้อย 
เพื่อใหก้ลุ่มบุคลากรเหลอืนี้มทีกัษะการสร้างสมัพนัธภาพมากขึ้น และสามารถท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้ดีมาก
ขึน้ 



4. จากการศกึษาบรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนองคก์รของบุคลากรการ
ยางแห่งประเทศไทย พบว่า ด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงาน ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการสนับสนุน ด้าน
ความยดึมัน่ผูกพนั ส่งผลกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดตี่อองค์กร หมายความว่า บรรยากาศองค์กรใน
ด้านต่างๆ ได้แก่ มาตรฐานการปฏิบตังิานและมกีารให้ผลย้อนกลบัที่ชดัเจนและเหมาะสม , ภาระงานที่มี
ปรมิาณและความท้าทายที่เหมาะสม, บุคลากรมคีวามเป็นมติรกนั และบุคลากรมคีวามรกัและผูกพนัต่อ
องค์กร จะส่งผลให้บุคลากรมพีฤติกรรมส่งเสรมิให้องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ ดงันัน้ จงึควรจดัให้มีการ
ชี้แจงมาตรฐานการท างานที่ชดัเจน จดัสรรภาระงานที่ท้าทายและเหมาะสมแก่บุคลากร และส่งเสรมิการ
ช่วยเหลอืในหมู่เพือ่นร่วมงาน เพือ่สง่เสรมิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์ร 

 ข้อเสนอแนะการวิจยัครัง้ถดัไป 

1. เพือ่ใหบุ้คลากรมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์รและสามารถปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมาย
ขององค์กรได้ดมีากขึ้น จงึควรศกึษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน เพื่อศกึษาว่าแรงจูงใจในการท างาน
ส่งผลถงึพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รในบุคลากรการยางแห่งประเทศไทยหรอืไม่ เพื่อศกึษาตวั
แปรดา้นอื่นทีช่่วยสง่เสรมิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รมากขึน้ 

2. ศกึษาเกี่ยวกบับรรยากาศองคก์รอย่างเจาะจงในส านักงานอื่น เพื่อใหเ้ขา้ใจเกี่ยวกบับรรยากาศ
องคก์รขององคก์รการยางแห่งประเทศไทยมากขึน้ 

3. ศึกษาเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์กร เพื่อศึกษาว่าวฒันธรรมองค์กรส่งผลถึงพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที่ดขีององค์กรในบุคลากรการยางแห่งประเทศไทยหรอืไม่ เพื่อศกึษาตวัแปรด้านอื่นที่ช่วยส่งเสรมิ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รมากขึน้ 
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