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งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาบรรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อองค์กร

ของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 2) เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนั
ต่อองค์กรที่แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรัฐ  
ในจงัหวดัสุโขทยั 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่มตี่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูล
กลุ่มตวัอย่างค านวณจากสูตรของ Yamane (1970) ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 286 คน แต่เพื่อ
ความถูกต้องสมบูรณ์ของขอ้มูลและการวเิคราะห์จงึเก็บเพิม่เป็น 300 คน วเิคราะห์ขอ้มูลด้วย
สถติพิรรณนา และทดสอบสมมตฐิานด้วยสถติ ิOne Way ANOVA และสมการถดถอยพหุคูณ  
ผลการศึกษาพบว่า 1) บรรยากาศองค์การของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรัฐ  
ในจงัหวดัสุโขทยั โดยรวมอยู่ในระดบัดี 2) ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
หน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั โดยรวม อยู่ในระดบัมาก 3) ความผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่าง
กันตามอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน  
และ 4) บรรยากาศองค์การ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่นและ 
การสนับสนุน และด้านการควบคุมมอีิทธพิลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่
สายสนบัสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั  
 
ค าส าคญั : บรรยากาศองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์ร เจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั
ในจงัหวดัสุโขทยั 
 

Abstract 
 

This research aims to 1) study the organizational climate and organizational 
commitment of support staff in government agencies in Sukhothai Province, 2) compare 
organizational commitment across different personal factors of support staff in government 
agencies in Sukhothai Province, and 3) examine the influence of organizational climate 



on organizational commitment of support staff in government agencies in Sukhothai 
Province. A questionnaire was used to collect data from a sample calculated using 
Yamane's (1970) formula, resulting in 286 people. However, to ensure the accuracy and 
completeness of the data and analysis, the sample size was increased to 300 people. 
The data were analyzed using descriptive statistics, and hypotheses were tested using 
One Way ANOVA and multiple regression analysis. The results showed that: 1) The 
overall organizational climate of support staff in government agencies in Sukhothai 
Province was at a good level, 2) The overall organizational commitment of support staff 
in government agencies in Sukhothai Province was at a high level, 3) Organizational 
commitment differed according to age, education level, marital status, monthly income, 
and work experience, and 4) The organizational climate in terms of participation, rewards, 
warmth and support, and control had a positive influence on the organizational 
commitment of support staff in government agencies in Sukhothai Province. 
 
Keywords: Organizational climate, organizational commitment, support staff in government 
agencies in Sukhothai Province 
 
บทน ำ 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  

หน่วยงานของรฐัเป็นองคก์รหนึ่งทีเ่ป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนการบรหิารราชการ
แผ่นดนิ โดยขบัเคลื่อนผ่านแผนงานและโครงการต่าง ๆ  หน่วยงานของรฐัจ าเป็นตอ้งมบีุคลากรทีเ่ป็น
องค์ประกอบส าคัญในการด าเนินงาน และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรัฐเป็น
องค์ประกอบส่วนหนึ่งของบุคลากรที่เป็นตวัขบัเคลื่อนและผลกัดนัให้องค์กรด าเนินการได้อย่าง
ประสบความส าเรจ็ และบรรลุวตัถุประสงค ์ซึง่บุคลากรตอ้งมปีระสทิธภิาพในด าเนินงาน องคก์ร
ต้องจดัใหม้กีารบรหิารทรพัยากรบุคคลาอย่างเหมาะสม และสรา้งบรรยากาศในการท างานใหม้คีวาม
เหมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรมกีารพฒันาตนเองเพื่อความส าเรจ็ขององคก์ร อกีทัง้ บุคลากรมคีวาม
ผูกพนัส่งผลท าให้มกี าลงัใจในการท างาน เชื่อมัน่ในอาชพี มคีวามรูส้กึดตี่อองคก์ร และร่วมมอื
ท างานใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเรจ็  

ในปัจจุบันเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรัฐ มักมีการแสดงออกว่าตนเอง 
รบัผดิชอบงานทีม่ากเกนิไป มที างานดว้ยความเฉื่อยชา ไม่ทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย หรอื
มคีวามพยายามท าใหง้านทีไ่ด้รบัมอบหมายใหม้คีุณภาพและดทีีสุ่ด จนท าใหม้คีวามรูส้กึด้านลบ
กบัองค์กร และพร้อมที่จะลาออกเพื่อเปลี่ยนองค์กรอยู่เสมอหากรู้สกึว่าการท างานที่องค์กรเดิมไม่
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของตนเองได ้และปัจจุบนัมกัจะพบเหน็การประกาศรบัสมคัร
งานต าแหน่งงานทีเ่กี่ยวของกบัเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐับ่อยขึน้ สะทอ้นใหเ้หน็ได้



ว่าเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัมกีารเขา้ออกงานบ่อย ดงันัน้ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น
อกีสิง่ทีส่ าคญัทีจ่ะคอยรกัษาบุคลากรใหท้ างานอย่างมปีระสทิธภิาพและร่วมงานอยู่กบัองคก์รไปนาน  ๆ
การเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รจงึเป็นสิง่ส าคญั  

ส าหรบับรรยากาศองคก์าร มคีวามส าคญักบับุคลากรทุกระดบั สะทอ้นใหเ้หน็ถงึทศันคติ
ทีม่ตี่อองคก์ร และพฤตกิรรมของบุคลากรในองคก์รทีแ่สดงออกมา แต่พบว่าเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุน
หน่วยงานของรฐัมกัมกีารแสดงออกว่าต าแหน่งงานของตนไม่ส าคญักบัองค์กร มกัไม่ได้รบัโอกาส 
ในการก้าวหน้าในอาชีพของตน และในการพจิารณารางวลัหรอืผลตอบแทนต าแหน่งของตนมกัถูก
พิจารณาในล าดบัท้าย ๆ ทัง้ที่เป็นบุคลากรส่วนหนึ่งที่เป็นองค์ประกอบส าคญัในการขบัเคลื่อน 
การด าเนินงานและผลกัดนัใหอ้งคก์รด าเนินงานไดอ้ย่างประสบความส าเรจ็  

ดงันัน้จากเหตุผลที่กล่าวมา ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาเรื่อง บรรยากาศองค์การ 
ทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั  
เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงพฒันาบรรยากาศองค์การให้มีความเหมาะสมและส่งเสรมิ 
การสรา้งความผูกพนัใหก้บัเจา้หน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั เพื่อความพอใจ
ในการท างานของบุคลากร พฒันาใหบุ้คลากรท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ บรรลุเป้าหมายองคก์ร 
อกีทัง้ เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาการเขา้ออกงาน และร่วมมอืท างานใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเรจ็ 
 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาบรรยากาศองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุน
หน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 

2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
เจา้หน้าทีส่ายสนบัสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 

3. เพือ่ศกึษาอทิธพิลของบรรยากาศองคก์ารทีม่ตี่อความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าที่
สายสนบัสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ทฤษฎีบรรยำกำศองค์กำร Dubrin (1984) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า 
ลกัษณะต่าง ๆ ที่ประกอบขึ้นมาเป็นสภาพแวดล้อมในองค์การบุคลากรในองค์การรบัรู้ได้เมื่อ
ด ารงอยู่ ซึ่งลกัษณะต่าง ๆ ที่ประกอบขึ้นมาเป็นสภาพแวดล้อมนัน้มบีทบาทต่อการกดดนัให้
บุคลากรปฏบิตัไิปในทศิทางเดยีวกนั โดยได้แบ่งจ าแนกองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ
ออกเป็น 6 ด้าน มาเป็นหลักพื้นฐานส าคัญ ได้แก่ 1) ด้านการมีส่วนร่วม 2) ด้านโครงสร้าง  
3) ดา้นการใหร้างวลั 4) ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน 5) ดา้นการเจรญิก้าวหน้าและการพฒันา 
และ 6) ดา้นการควบคุม 
 ทฤษฎีความผกูพนัต่อองค์กร Allen & Meyer (1990) ให้ความหมายความผูกพนัต่อ
องค์การว่า เป็นความรู้สึกที่บุคคลมีต่อองค์กร โดยเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวที่ท าให้บุคคลยงัคงอยู่ 



ในองค์กร และความผูกพนัเป็นส่วนหนึ่งของจติส านึกที่ตนจะคงอยู่กบัองค์กรซึ่งเหน็ว่าเป็นสิง่ 
ที่เหมาะสมและสมควรกระท า โดยได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพนัไว้ได้แก่ 1) ด้านความรูส้กึ  
2) ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร และ 3) ดา้นบรรทดัฐาน 
 กนัตภณ ตนัสกุล (2561) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง บรรยากาศองค์กรทีส่่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสนิในจงัหวดัสงขลา พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นมาตรฐาน
การปฏิบตัิงาน ด้านการยอมรบั และด้านการสนับสนุน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา เนื่องจากบรรยากาศองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อ
บุคลากรในองค์กร นอกจากปฏิบตัิงานตามนโยบาย มโีครงสร้างองค์กร กฎระเบียบแล้ว ยงัมี
สภาพแวดลอ้มทีพ่นกังานรบัรูแ้ละรูส้กึไดซ้ึ่งเป็นสิง่ทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานเช่นกนั ซึง่บรรยากาศ
องคก์รดจีะท าใหผ้ลงานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ บุคลากรพงึพอใจงาน  

ภคัภร อินทร าพรรณ สมพล ทุ่มหว้า ทองฟู ศิรวิงศ์ และธรรมศกัดิ ์ค่วยเทศ (2566)  
ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง บรรยากาศองคก์รและแรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
พบว่า บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการให้รางวลั และด้านความอบอุ่น ส่งผลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานฟิตเนสแบรนด์หนึ่งในประเทศไทย เนื่องจากบรรยากาศองค์กรเป็นปัจจยั
ส าคญัน าไปสู่การสรา้งความผูกพนัในองคก์ร ซึ่งการทีพ่นักงานทุ่มเทแรงใจแรงกายปฏบิตังิาน
อย่างสุดความสามารถ บรษิทัมกีารเสรมิสร้างขวญัก าลงัใจด้วยการให้รางวลั และการสร้างสมัพนัธภาพ 
ทีอ่บอุ่นระหว่างหวัหน้าและพนักงานเป็นสิง่ส าคญั หากพนกังานมคีวามสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างกนั
จะช่วยใหรู้ส้กึว่าตนมคีวามส าคญัและเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร 

 
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. สถานภาพ 
5. รายไดต้่อเดอืน 
6. ประสบการณ์ในการท างาน 
7. ต าแหน่งงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ดา้นความรูส้กึ 
2. ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร  
3. ดา้นบรรทดัฐาน  

(Allen and Meyer, 1990) 
บรรยากาศองคก์าร 

1. ดา้นการมส่ีวนร่วม 
2. ดา้นโครงสรา้ง 
3. ดา้นการใหร้างวลั 
4. ดา้นความอบอุ่น และการสนับสนุน 
5. ดา้นการเจรญิกา้วหน้าและการพฒันา 
6. ดา้นการควบคมุ 

(Dubrin, 1984) 



สมมติฐำนของกำรวิจยั 
1. ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของเจา้หน้าทีส่ายสนบัสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดั

สุโขทยัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
2. บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุน

หน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื เจา้หน้าที่สายสนับสนุน
หน่วยงานของรฐั ในเขตพืน้ที่จงัหวดัสุโขทยั ซึ่งมหีน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั จ านวนทัง้สิ้น 
186 แห่ง (ขอ้มูลจากกลุ่มงานยุทธศาสตรแ์ละขอ้มูลเพื่อการพฒันาจงัหวดั ส านักงานจงัหวดัสุโขทยั 
ณ วนัที ่10 มถิุนายน 2563) เฉลีย่หน่วยงานละ 6 คน คาดการณ์โดยประมาณจ านวน 1,000 คน 
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 300 ตวัอย่าง (Yamane, 1970) สุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน  
โดยแบ่งพื้นที่ตามอ าเภอของจงัหวดัสุโขทยั มีจ านวน 9 อ าเภอ แล้วท าการตัวอย่างแบบโควตา  
(Quota sampling) โดยการหารเฉลีย่ จะต้องเกบ็ตวัอย่างอ าเภอละประมาณ 34 คน รวมจ านวนทัง้สิน้ 
300 คน แล้วสุ่มตวัอย่างตามสะดวก (Simple Random) โดยรวบรวมขอ้มูลด้วยแบบสอบถามแบบ
ออนไลน์ (Google Form) โดยกระจายแบบสอบถามผ่านทาง Social Media ช่องทาง LINE GROUP 
ส าหรบัตดิต่อประสานงานราชการหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั จ านวน 4 กลุ่มไลน์ และลงไป
แจก ตามหน่วยงานในพืน้ทีอ่ าเภอต่าง ๆ โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูในช่วงเดอืน ก.ค. - พ.ย. 2567 

เคร่ืองมือกำรวิจยั แบบสอบถาม ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ตอนที ่2-3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบับรรยากาศองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ร 
โดยเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของ Likert ผู้วจิยัได้ตรวจสอบดชันีความเที่ยงตรงได้ 
ค่า IOC เท่ากบั 0.92 แลว้น าไปทดสอบกบักลุ่มเป้าหมายทีค่ลา้ยตวัอย่าง 30 ราย ไดค้่าสมัประสทิธิ ์
แอฟาเท่ากบั 0.956 แบบสอบถามนี้จงึมคีวามเหมาะสมในการใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล ผูว้จิยัวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ดงันี้ 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถี่ และร้อยละ 2) ขอ้มูลบรรยากาศองค์การ และ
ความผูกพนัต่อองคก์ร โดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน แลว้ทดสอบสมมตฐิานที ่1 
โดยใชส้ถติ ิF-test และทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 โดยการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณู 
 
ผลกำรวิจยั 

จากการศกึษาพบว่า ผูร้บับรกิารทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ จ านวน 252 คน 
(รอ้ยละ 84.0) มอีายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 99 คน (รอ้ยละ 33.0) การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ี
จ านวน 192 คน (ร้อยละ 64.0) สถานภาพโสด จ านวน 147 คน (ร้อยละ 49.0) รายได้ต่อเดือน 
15,001 - 25,000 จ านวน 124 คน (ร้อยละ 41.3) มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี  
จ านวน 87 คน (รอ้ยละ 29.0) และอยู่ในต าแหน่งงานการเงนิและบญัช ีจ านวน 125 คน (รอ้ยละ 41.7) 



ตำรำงท่ี 1 บรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนบัสนุนหน่วยงาน
ของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 
บรรยากาศองคก์าร �̅� S.D. แปลผล 
ดา้นการมสีว่นร่วม  
ดา้นโครงสรา้ง  
ดา้นการใหร้างวลั  
ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน  
ดา้นการเจรญิก้าวหน้าและการพฒันา  
ดา้นการควบคุม 

4.06 
4.25 
3.96 
4.12 
3.88 
4.23 

0.69 
0.72 
0.89 
0.82 
0.85 
0.81 

ด ี
ดมีาก 
ด ี
ด ี
ด ี

ดมีาก 
บรรยากาศองคก์ารโดยรวม 4.08 0.69 ด ี
ความผกูพนัต่อองคก์ร �̅� S.D. แปลผล 
ดา้นความรูส้กึ 
ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
ดา้นบรรทดัฐาน  

4.12 
3.58 
4.00 

0.82 
0.98 
0.79 

มาก 
มาก 
มาก 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 3.90 0.78 มาก 
 

จากตาราง 1 พบว่า บรรยากาศองค์การของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั 
ในจงัหวดัสุโขทยั โดยรวมอยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.08 และมคี่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.69 เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า 2 ดา้นทีม่บีรรยากาศองคก์ารระดบัดมีาก คอื ดา้นโครงสรา้ง 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.25 และดา้นการควบคุม มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 ตามล าดบั สว่นดา้นความอบอุ่น
และการสนบัสนุน ดา้นการมสีว่นร่วม ดา้นการใหร้างวลั และดา้นการเจรญิก้าวหน้าและการพฒันา 
มบีรรยากาศองคก์ารระดบัด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 4.06 3.96 และ 3.88 ตามล าดบั โดยทัง้ 6 ดา้น 
มคี่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานอยู่ในช่วง 0.69 - 0.89 

ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรัฐในจังหวดัสุโขทัย 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 และมคี่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 
เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ทุกดา้นมคีวามผกูพนัต่อองคก์รระดบัมาก โดยดา้นความรูส้กึ มคี่าเฉลีย่
มากทีสุ่ดเท่ากบั 4.12 รองลงมาคอื ดา้นดา้นบรรทดัฐาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 และดา้นการคงอยู่กบั
องคก์ร มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 ตามล าดบั โดยทัง้ 3 ดา้น มคี่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.98 
0.82 และ 0.79 ตามล าดบั 

 
 
 
 
 



ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ตารางท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนบัสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 
จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ทีแ่ตกต่างกนัของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั พบว่า อายุ ระดบั
การศกึษา สถานภาพ รายไดต้่อเดอืน ประสบการณ์ในการท างาน ที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึไดท้ าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่โดยใชว้ธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 
ตำรำงท่ี 3 การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั
ในจงัหวดัสุโขทยั จ าแนกตามอายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ รายได้ต่อเดอืน ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

อาย ุ

Mean 

18 - 30 ปี ระหว่าง  
31 - 40 ปี 

ระหว่าง  
41 - 50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

3.618 3.770 4.114 4.200 
18 - 30 ปี 3.618 - -0.152 -0.496* -0.582* 
ระหว่าง 31 - 40 ปี 3.770  - -0.345* -0.430* 
ระหว่าง 41 - 50 ปี 4.114   - -0.086 
มากกว่า 50 ปี 4.200    - 

ระดบัการศกึษา 

Mean 

ปวช. หรอื 
ม.ปลาย 

อนุปรญิญา 
หรอื ปวส. 

ปรญิญาตร ี สงูกว่า 
ปรญิญาตร ี

4.680 4.039 3.831 3.978 
ปวช. หรอื ม.ปลาย 4.680 - 0.641 0.849* 0.702* 
อนุปรญิญา หรอื ปวส. 4.039  - 0.207 0.061 
ปรญิญาตร ี 3.831   - -0.147 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 3.978    - 

ปัจจยัสว่นบุคคล F Sig. ผลการทดสอบ 
เพศ 
อาย ุ 
ระดบัการศกึษา 
สถานภาพ 
รายไดต้่อเดอืน 
ประสบการณ์ในการท างาน 
ต าแหน่งงาน 

                     0.814 0.444 ไม่แตกต่างกนั 
 8.964 

2.795 
4.449 
5.245 
10.497 
1.385 

0.000* 
0.041* 
0.012* 
0.002* 
0.000* 
0.247 

แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
ไม่แตกต่างกนั 



สถานภาพ 

Mean 

โสด  สมรส หย่ารา้ง  
หรอื หมา้ย 

3.787 3.981 4.301 
โสด 3.787 - -0.194* -0.520* 
สมรส 3.981  - -0.326 
หย่ารา้ง หรอื หมา้ย 4.301   - 

รายไดต้่อเดอืน 

Mean 

น้อยกว่า 
15,000 บาท 

15,001 - 
25,000 บาท 

25,001 - 
35,000 บาท 

มากกว่า 
35,000 บาท 

3.848 3.738 4.074 4.166 
น้อยกว่า 15,000 บาท 3.848 - 0.110 -0.227 -0.318* 
15,001 - 25,000 บาท 3.738  - -0.337* -0.428* 
25,001 - 35,000 บาท 4.074   - -0.091 
มากกว่า 35,000 บาท 4.166    - 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

Mean น้อยกว่า 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี มากกว่า  
15 ปี 

3.726 3.657 4.015 4.256 
น้อยกว่า 5 ปี 3.726 - 0.696 -0.255* -0.527* 
5 - 10 ปี 3.657  - -0.358* -0.599* 
11 - 15 ปี 4.015   - -0.241 
มากกว่า 15 ปี 4.256    - 

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั ที่มอีายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมแตกต่างกนั กล่าวคอื เจา้หน้าที่สายสนับสนุนฯ กลุ่มอายุมากกว่า 41 ปี มคี่าความผูกพนั 
ต่อองคก์รมากกว่ากลุ่มอายุน้อยกว่า 41 ปี ระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมแีนวโน้มมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์รมากกว่าทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึ้นไป กลุ่มโสดมคีวามผูกพนัต่อองคก์รน้อยที่สุด 
รายได้สูงมแีนวโน้มมคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าที่มรีายได้ต ่า และประสบการณ์ในการท างาน 
ยิง่มาก มแีนวโน้มมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานน้อย  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ตารางท่ี 3 การวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิพหุคณูของบรรยากาศองคก์ารมอีทิธพิลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 

ตวัพยากรณ์ B Beta t    Sig. 
ค่าคงที ่ 0.351  1.868 0.063 
บรรยากาศองคก์ารดา้นการมส่ีวนร่วม (X1) 0.145 0.130 2.708 0.007* 
บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสรา้ง (X2) 0.067 0.062 0.953 0.341 
บรรยากาศองคก์ารดา้นการใหร้างวลั (X3) 0.176 0.201 2.892 0.004* 
บรรยากาศองคก์ารดา้นความอบอุ่น 
และการสนับสนุน (X4) 

0.181 0.191 2.768 0.006* 

บรรยากาศองคก์ารดา้นการเจรญิกา้วหน้า
และการพฒันา (X5) 

0.078 0.085 1.570 0.117 

บรรยากาศองคก์ารดา้นการควบคุม (X6) 0.220 0.229 2.974 0.003* 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 บรรยากาศองคก์ารของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงาน

ของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั จากตาราง 3 พบว่า บรรยากาศองค์การสามารถอธบิายความผนัแปร 
ที่เกดิขึ้นต่อความผูกพนัต่อองค์กร ได้ร้อยละ 61.70 (R2 = 0.617) จากสมการ  Y∧

T สรุปได้ว่า  
บรรยากาศองคก์าร ทัง้ 6 ดา้น ม ี4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมสีว่นร่วม ดา้นการใหร้างวลั ดา้นความอบอุ่น
และการสนับสนุน และด้านการควบคุม มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของเจ้าหน้าที่
สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั โดยเพิม่ขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยรวมของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยัเพิ่มขึ้น 0.145 
0.176 0.181 และ0.220 ตามล าดบั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยใหต้วัแปรอื่น ๆ คงที่   
 
อภิปรำยผลกำรศึกษำ  

จากการวจิยัเรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่
สายสนบัสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั มปีระเดน็ทีน่ ามาอภปิราย ดงันี้  

1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 31 - 40 ปี จบการศึกษา 
ในระดบัปรญิญาตร ีมสีถานภาพโสด รายได้ต่อเดอืน 15,001 - 25,000 บาท มปีระสบการณ์ 
ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี และอยู่ในต าแหน่งงานการเงนิและบญัช ีเนื่องจากเป็นกลุ่มของวยัท างาน 
ซึ่งส่วนใหญ่เพศหญิงที่จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีสาขาการบญัชี หรอืสาขาบรหิารธุรกจิ  
จะท างานในต าแหน่งงานการเงนิและบญัช ีรวมถงึทุกหน่วยงานของรฐัต้องมตี าแหน่งงานทีเ่กี่ยวกบั
การเงนิการคลงัเพื่อบรหิารการใช้จ่ายงบประมาณของรฐั ในส่วนรายไดต้่อเดอืน 15,001 - 25,000 บาท 
คาดว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานไม่เกิน 5 ปี รายได้ต่อเดือนของวุฒิปริญญาตรี 
จงึอยู่ในช่วงดงักล่าว  

2. บรรยากาศองค์การของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรัฐในจังหวัดสุโขทัย 
โดยรวมอยู่ในระดบัด ีอาจเนื่องมาจากการก าหนดนโยบาย วสิยัทศัน์ บทบาทหน้าที่ หลกัเกณฑ ์ 



ที่หน่วยงานได้ก าหนดไว้ เช่น ขอบเขตลกัษณะงาน แผนปฏบิตัริาชการ แผนการด าเนินงาน 
หลกัเกณฑ ์กฎระเบยีบ การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงนิเดอืน เจา้หน้าที่สายสนบัสนุนรบัรูต้ ัง้แต่
เข้ามาท างานในองค์กร อาจท าให้เกิดเป้าหมายการท างานที่ชดัเจน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎี 
Litwin & Stringer (1968) ไดก้ล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม
ภายในองค์การที่บุคลากรในองค์กรรบัรู้ทัง้ทางตรงและทางออ้มถงึสภาพแวดลอ้มนัน้ ซึ่งการรบัรู้
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมนัน้มอีิทธผิลต่อการจูงใจและพฤตกิรรมของบุคลากรในองค์การ 
และสอดคล้องกบัการศกึษาของ กนัตภณ ตนัสกุล (2561) พบว่า บรรยากาศองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสนิในจงัหวดัสงขลาในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก คาดว่าจากที่หน่วยงานมกีารก าหนด
เป้าหมายในการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน นโยบาย ขอ้บงัคบัและกฎระเบยีบทีม่คีวามเหมาะสมในการปฏบิตังิาน  

3. ความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเนื่องมาจากความรู้สกึที่ได้รบัการยอมรบัเชื่อถอืในสงัคม ซึ่งเป็น
แรงผลกัดนัหน่ึงใหเ้กดิทศันคตทิีด่กีบัองคก์ร เกดิการปฏบิตังิานอย่างมุ่งมัน่ตัง้ใจเพือ่ความส าเรจ็
ขององคก์รและสง่ผลใหเ้กดิภาพลกัษณ์ทีด่ใีนมุมมองของคนภายนอกองคก์ร เกดิความศรทัธาใน
ความมัน่คงขององคก์ร และการท างานเตม็ไปดว้ยความทุ่มเทและเตม็ใจ และอาจเกดิความรูส้กึที่จะ
ท างานกบัองคก์รต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง Sheldon (1971) ทีใ่หค้วามหมายว่า ความผูกผนั
ต่อองค์การ เป็นทศันคติหรือความรู้สึกของบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การซึ่งมีต่อองค์การใน
ทางบวก ท าให้บุคคลซึ่งเป็นสมาชกิเกดิความรู้สกึผูกพนัระหว่างบุคคลกบัองคก์าร และมเีกดิความ
ตัง้ใจที่จะท างานให้กบัองค์การเพื่อบรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกบัการศกึษาของ ศราวุธ โภชนะ
สมบัติ (2559) ที่พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัด
นครสวรรค์ ให้ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัด้านความผูกพนัต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดบัเหน็ด้วยมาก เนื่องจากการที่บุคลากรมคีวามภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้
หน่วยงานประสบความส าเรจ็ มคีวามมุ่งมัน่ เต็มใจในการใช้ความสามารถที่มอีย่างเตม็ที่ในการ
ปฏบิตังิาน ยนิดปีฏบิตังิานเตม็ความสามารถเพือ่ชื่อเสยีงทดีขีองหน่วยงาน  

4. จากสมมตฐิานที ่1 พบว่า เพศ และต าแหน่งงาน ของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั
ในจงัหวดัสุโขทยั ที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อาจเนื่องมาจากทัง้เพศ
ชายเพศหญงิและทีไ่ม่ระบุที่มคีวามความรูค้วามสามารถมโีอกาสอย่างเท่าเทยีม ลกัษณะงานปฏบิตัิ
ไดทุ้กเพศ และมเีป้าหมายปฏบิตังิานเพื่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ศราวุธ โภชนะสมบตั ิ
(2559) ทีพ่บว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศไม่มผีลต่อความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรส านักงาน
ป้องกนัควบคุมโรคที่ 8 จงัหวดันครสวรรค์ และสอดคล้องกบัการศึกษาของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ 
(2562) ทีพ่บว่า บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรมทีม่ตี าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนั 
มอีิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์การภาพรวมไม่แตกต่างกนั เนื่องจากบุคลากรทุกต าแหน่งมี
เป้าหมายทศิทางเดยีวกนัทีป่ฏบิตังิานเพือ่องคก์าร 

 



อายุของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ร
โดยรวมแตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั กลุ่มอายุ
มากกว่า 41 ปี มคี่าความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่ากลุ่มอายุน้อยกว่า 41 ปี อาจเนื่องจากเจ้าหน้าที่ 
ที่มอีายุน้อย ยงัต้องการหาประสบการณ์ และหน่วยงานของรฐัมกีารเลื่อนต าแหน่งที่เป็นไปตาม
อายุงาน หากกลุ่มอายุน้อยต้องการความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว จะรู้สกึว่าองค์กรไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการได ้ขณะที่กลุ่มอายุค่อนขา้งมาก มกัมตี าแหน่งสูงผลตอบแทนสูงซึ่งไม่
ต้องการเสยีประโยชน์ แต่ในกรณีกลุ่มอายุค่อนข้างมากที่พึ่งได้เข้ามาท างานมกัจะต้องการหา
ความมัน่คง ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของ ศราวุธ โภชนะสมบตัิ (2559) ที่พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลด้านอายุ มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 
จงัหวดันครสวรรค์ แตกต่างกนั เนื่องจากบุคลากรที่มอีายุมาก การโยกย้ายออกจากองค์กรจะยากกว่า
บุคลากรทีม่อีายุน้อย และบุคลากรทีม่อีายุน้อยยงัตอ้งแสดงหาประสบการณ์ รายได ้ต าแหน่ง  

ระดบัการศกึษาของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั จากการศกึษาพบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั 
ทีม่กีารศกึษาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีมแีนวโน้มมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าทีม่กีารศกึษาระดบั
ปรญิญาตรขีึน้ไป อาจเนื่องจากเจา้หน้าทีท่ีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรมีโีอกาสในการเลอืกอาชพี
ค่อนข้างน้อยท าให้มคีวามผูกพนั ขณะที่เจ้าหน้าที่ที่มีระดบัการศึกษาปรญิญาตรีขึ้นไปมักมี
ความมัน่ใจจะมโีอกาสในการเปลีย่นงานได้มากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ศราวุธ โภชนะ
สมบตัิ (2559) ที่พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษา มผีลต่อความผูกพนัในองค์การของ
บุคลากรส านักงานป้องกนัควบคุมโรคที่ 8 จงัหวดันครสวรรค์ แตกต่างกนั เนื่องจากบุคลากรที่มี
การศกึษาต ่ามโีอกาสเลอืกอาชพีน้อยกว่า และเพราะคนที่มกีารศกึษาสูงมกัมคีวามคาดหวงัสิง่ตอบ
แทนจากองคก์รสูงและเชื่อมัน่ว่ามโีอกาสหางานใหม่ไดไ้ม่ยาก ท าใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์รน้อย  

สถานภาพของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ร
โดยรวมแตกต่างกนั จากการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั กลุ่มโสด 
มคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อยที่สุด อาจเนื่องจากเจ้าหน้าที่กลุ่มโสดมีภาระความรบัผิดชอบและ
ค่าใชจ่้ายน้อยกว่า ยงัไม่มขีอ้จ ากดัในการเปลีย่นงาน และค่อยขา้งเปลีย่นงานง่าย จงึมแีนวโน้ม
ความผูกพนัต่อองคก์รน้อยกว่ากลุ่มสมรสและหย่าร้างหรอืหม้าย ซึ่งสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ 
นวมลลิ ์กะจะวงษ์ (2566) ทีพ่บว่า พนักงานการประปานครหลวงที่มสีถานภาพทีแ่ตกต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั เนื่องจากกลุ่มพนักงานสถานภาพโสดมภีาระค่าใช้จ่ายที่น้อย
กว่าพนกังานสถานภาพสมรสทีต่อ้งการความมัน่คงในชวีติและมภีาระค่าใชจ่้ายทีม่ากกว่า 

รายไดต้่อเดอืนของเจา้หน้าทีส่ายสนบัสนุนหน่วยงานของรฐัทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนั จากการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั 
ที่มรีายได้สูงมีแนวโน้มมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าที่มีรายได้ต ่า อาจเนื่องจากกลุ่มที่มี
รายไดสู้งมองว่าการเริม่งานใหม่ทีม่ผีลตอบแทนสงูกว่าหรอืเทยีบเท่ากบัองคก์รทีท่ างานอยู่ค่อย
ขา้งยาก และอาจไดร้บัสทิธปิระโยชน์ในเรื่องต่าง ๆ ทีเ่พิม่ขึน้ รูส้กึมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน รวมถงึ



หน่วยงานของรฐัมโีครงสรา้งเงนิเดอืนทีช่ดัเจน กลุ่มรายไดส้งูจงึมแีนวโน้มผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า
กลุ่มรายไดต้ ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ สาวณิี ภูรปีตพิตัร ์(2563) ทีพ่บว่า พนักงานบรษิทั 
ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนั
ต่อองค์กรแตกต่างกนั เนื่องจากการที่พนักงานมรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนมากขึ้น จะมคีวามรู้สกึ
มัน่คงในหน้าที่การเงนิของตนมากขึ้น และพนักงานที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนมากมโีอกาสที่จะ
ลาออกจากงานน้อยกว่าพนกังานรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต ่า 

ประสบการณ์ในการท างานของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัที่แตกต่างกนั  
มีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุน
หน่วยงานของรฐัที่มีประสบการณ์ในการท างานยิ่งมาก มีแนวโน้มมีความผูกพนัต่อองค์กร
มากกว่าที่มปีระสบการณ์ในการท างานน้อย อาจเนื่องจากเจ้าหน้าที่ที่มปีระสบการณ์ในการท างาน 
มาเป็นระยะเวลานานสามารถปรบัตวัเขา้กบันโยบายองคก์ร วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์รไดแ้ลว้ 
และประสบการณ์ที่สะสมมาในระยะเวลานานอาจมีโอกาสในการก้าวหน้าในต าแหน่งและ
ผลประโยชน์ที่ได้รับเพิ่มขึ้น จึงมีแนวโน้มมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเจ้าหน้าที่ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานน้อย ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ วราภรณ์ สุรยิา (2565) ทีพ่บว่า 
พนักงานการยาสูบแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานกบัองค์การ
แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั เนื่องจากพนักงานทีม่อีายุงานมาก ท างานกบั
องค์การมานานมกีารยอมรบัและเขา้ใจนโยบายและวฒันธรรมองค์การ ย่อมมคีวามคุ้นเคยกบั
องคก์ารมากกว่าพนกังานทีม่อีายุงานน้อย 

5. จากสมมตฐิานที ่2 พบว่า บรรยากาศองคก์าร ดา้นการมสี่วนร่วม ดา้นการใหร้างวลั 
ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และดา้นการควบคุม มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม
ของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั เนื่องจากภารกจิของรฐัส่วนใหญ่อาศยั
การท างานร่วมกนัของคนในองค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ปัจจุบนัการท างานของภาครฐั 
มคีวามหลากหลายและทา้ทายมากขึน้ เจา้หน้าที่ต่างต้องการมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น
และตดัสนิใจเกีย่วกบังานของตน มกีารตดิตามงานจากผูบ้งัคบับญัชาเพือ่ช่วยเหลอืเมื่อการด าเนินงาน
เกดิปัญหา เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์รผ่านไปไดด้ว้ยความเรยีบรอ้ย รวมถงึเมื่อการด าเนินงาน 
ทีเ่กดิผลส าเรจ็ ย่อมตอ้งการผลตอบแทนหรอืรางวลัทีต่นท าไป หากองคก์รมกีารสง่เสรมิใหม้บีรรยากาศ
ในการท างานที่ดี เปิดโอกาสร่วมแสดงความคดิเห็นและตดัสนิใจในงานโดยไม่ใช้อ านาจจาก
ผูบ้รหิารเพยีงอย่างเดยีว ช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั มกีารเอาใจใส่ ตดิตามงานหรอืช่วยแก้ไขปัญหา
จากหวัหน้างาน รวมถงึมกีารจดัการเรื่องผลตอบแทนและรางวลัที่เหมาะสม จะท าให้เกดิความรูส้กึ
เตม็ใจและทุ่มเทในการท างาน พงึพอใจกบัการท างานในองคก์ร และมแีรงจูงใจในการท างานส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบัการศึกษาของ กนัตภณ ตนัสกุล (2561) ที่พบว่า 
บรรยากาศองคก์รดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิาน ดา้นการยอมรบั และดา้นการสนบัสนุน สง่ผลตอ่
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารออมสนิในจงัหวดัสงขลา เนื่องจากบรรยากาศองคก์รเป็น
สิง่ทีส่ าคญัต่อบุคลากรในองคก์ร นอกจากบุคลากรจะปฏบิตังิานตามนโยบาย มกีารก ากบั มโีครงสร้าง



องค์กร กฎระเบยีบแล้ว ยงัมสีภาพแวดล้อมที่พนักงานรบัรู้และรู้สกึได้ซึ่งเป็นสิง่ที่ส่งผลต่อการ
ปฏบิตังิานเช่นกนั บรรยากาศองคก์รทีด่จีะท าใหผ้ลงานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ บุคลากรพงึพอใจ
ในงานและส่งผลใหบุ้คลากรมกีารท างานทีด่ขีึน้ สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ชนตัพร เหีย้มหาญ 
(2562) ที่พบว่า บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน ด้านมาตรฐานการปฏบิตังิาน และด้าน
การยอมรบั มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในองคก์รของขา้ราชการและลูกจ้าง ส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม เนื่องจากองค์การมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชดัเจน มีการ
ตดิตามอย่างสม ่าเสมอ มรีะบบการท างานทีด่ ีองคก์ารเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคดิ
เกีย่วกบัวธิกีารท างานใหม่ ๆ และสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ภคัภร อนิทร าพรรณ สมพล ทุ่มหวา้ 
ทองฟู ศริวิงศ์ และธรรมศกัดิ ์ค่วยเทศ (2566) ทีพ่บว่า บรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นการใหร้างวลั และ
ด้านความอบอุ่น ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานฟิตเนสแบรนด์หนึ่งในประเทศไทย 
เนื่องจากบรรยากาศองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัน าไปสูก่ารสรา้งความผกูพนัในองคก์ร ซึ่งการทีพ่นักงาน
ทุ่มเทแรงใจแรงกายปฏบิตังิานอย่างสุดความสามารถ บรษิทัมกีารเสรมิสร้างขวญัก าลงัใจดว้ยการให้
รางวลั และการสรา้งสมัพนัธภาพทีอ่บอุ่นระหว่างหวัหน้าและพนักงานเป็นสิง่ส าคญั หากพนักงานมี
ความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างกนัจะช่วยใหรู้ส้กึว่าตนมคีวามส าคญัและเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร   

ส่วนบรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสรา้ง และดา้นการเจรญิก้าวหน้าและการพฒันาไม่มี
อทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั 
อาจเนื่องมาจากหน่วยงานของรฐัมกีารก าหนดโครงสรา้ง บทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตามต าแหน่งงาน
ที่ชดัเจน ขอบเขตการท างานคล้ายคลึงกัน จึงส่งผลให้ด้านโครงสร้างไม่มอีิทธิผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐั ส าหรบัด้านการเจรญิก้าวหน้าและการพฒันา 
เนื่องจากการเลื่อนต าแหน่งงานเป็นไปตามขอ้ก าหนดและกฎหมายตามแนวทางเดยีวกนั และมหีน่วยงาน
ทีม่ภีารกจิในเรื่องการพฒันาบุคลากร มกีารจดัฝึกอบรม สมัมนา ใหก้บับุคลากรภาครฐัเป็นประจ าอยู่เสมอ 
ประกอบกบัในปัจจุบันบุคลากรของรฐัสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ e-Learning ของ
ส านกังาน ก.พ. จงึมโีอกาสพฒันาทกัษะความรูค้วามสามารถ และเลื่อนต าแหน่งทีไ่ม่แตกต่างกนัมากนัก 
สง่ผลใหด้า้นการเจรญิก้าวหน้าและการพฒันาไม่มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่ไม่สอดคลอ้ง
กบัการศกึษาของ กนัตภณ ตนัสกุล (2561) ทีพ่บว่า บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้ง ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวดัสงขลา และไม่สอดคล้องกับ
การศกึษาของ ชนัตพร เหีย้มหาญ (2562) ทีพ่บว่า บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสรา้งของงาน 
มอีทิธพิลต่อความผกูพนัในองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้ง ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม  

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจำกกำรศึกษำครัง้น้ี  
 1. จากการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรัฐในจงัหวดัสุโขทัย  
กลุ่มอายนุ้อยกว่า 41 ปี มคี่าความผกูพนัต่อองคก์รน้อยกว่ากลุ่มอายุมากกว่า 41 ปี ดงันัน้ผูว้จิยั
มขี้อเสนอแนะให้ผู้บริหารควรมีการก าหนดนโยบายความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ชดัเจน  



เพือ่สรา้งแรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างานใหก้บัเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุนฯ ทีม่กีลุ่มอายุน้อย 
ในการสรา้งเป้าหมายในการท างานกบัองคก์ร เปิดโอกาสใหม้สี่วนร่วมในการท างานร่วมกบับุคลากร
ทุกระดบั ใหม้โีอกาสแสดงศกัยภาพในการท างาน ตลอดจนสรา้งโอกาสในความก้าวหน้า ส่งผลให้
เจา้หน้าทีส่ายสนบัสนุนฯ รูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รมากยิง่ขึน้ และมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ 
 2. จากการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรัฐในจงัหวดัสุโขทัย  
ที่มปีระสบการณ์ในการท างานยิง่มาก มแีนวโน้มมคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าที่มปีระสบการณ์ 
ในการท างานน้อย ดงันัน้ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะใหผู้บ้รหิารควรส่งเสรมิใหเ้จา้หน้าทีก่ลุ่มประสบการณ์
ในการท างานน้อยรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและมทีศันคตดิา้นบวกกบัองคก์ร จดัใหม้กีารท างาน
ร่วมกนั มกีารจดักิจกรรมที่ทัง้สองกลุ่มเข้าร่วมกนั เพื่อให้เจ้าหน้าที่กลุ่มที่มปีระสบการณ์น้อย 
ได้ซึมซบัค่านิยมองค์กร สร้างปฏสิมัพนัธ์ที่ดใีนการท างาน เพื่อเกดิความผูกพนัต่อองค์กรและ 
มคีวามรูส้กึคงอยู่กบัองคก์รต่อไป 

3. จากการศกึษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารดา้นการมสี่วนร่วม ดา้นการใหร้างวลั ดา้นความอบอุ่น
และการสนับสนุน และดา้นการควบคุม มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีส่ายสนับสนุน
หน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยั และจากการศกึษาพบว่า บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวลั 
อยู่ในระดบัดแีละมคี่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านการมสี่วนร่วม ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และ
ด้านการควบคุม ดงันัน้ผู้วจิยัมขี้อเสนอแนะให้ผู้บริหารงควรมีการก าหนดนโยบายและหลักเกณฑ์ 
การจ่ายผลตอบแทนและการให้รางวลักบับุคลากรในองค์กรที่ชดัเจนและเหมาะสม พจิารณา
ผลตอบแทนและรางวลัอย่างยุติธรรมสอดคล้องกบัการปฏิบตัิงานที่แท้จรงิ  ก าหนดเกณฑ์การ
ประเมนิทีช่ดัเจน วดัผลได ้มกีารอธบิายกระบวนการพจิารณาใหเ้ขา้ใจและเปิดโอกาสใหส้อบถามและ
เสนอความคดิเหน็ อาจน าวธิปีระเมนิ 360 องศา มาพจิารณาดว้ย จะสง่ผลใหบุ้คลากรเกดิความ
เชื่อมัน่ในองคก์ร มทีศันคตทิีด่ตี่อองคก์ร มกี าลงัใจและภาคภูมใิจผลงานของตนเอง มุ่งมัน่ตัง้ใจ
ในการท างาน รูส้กึผกูพนัในงานและผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ 

4. จากการศกึษาพบว่า บรรยากาศองค์การด้านการควบคุม มอีทิธพิลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนหน่วยงานของรฐัในจงัหวดัสุโขทยัสูงที่สุด ดงันัน้ผู้วจิยั 
มขีอ้เสนอแนะให้ผู้บรหิารควรมกีารก าหนดนโยบายให้ครอบคลุมด้านจรยิธรรม ความโปร่งใส 
และความรบัผดิชอบ เพื่อให้บุคลากรและองค์กรพฒันาไปในทศิทางที่ดขีึ้น โดยจดัอบรมเรื่อง
จรยิธรรมและการควบคุมภายในใหแ้ก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง สรา้งความตระหนกัในบทบาทและ
หน้าทีข่องแต่ละฝ่าย และมอีาจน าเทคโนโลยมีาใช้ในการตดิตามผลการด าเนินงาน จะส่งผลให้
กระบวนการท างานมคีวามชดัเจน มัน่ใจและความปลอดภยัในที่ท างาน สรา้งความเชื่อมัน่และ
ชื่อเสยีงใหก้บัองคก์ร สง่ผลใหบุ้คลากรภาคภูมใิจและมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ข้อเสนอแนะส ำหรบักำรศึกษำครัง้ต่อไป 

 1. ควรมกีารศกึษาตวัแปรที่เกี่ยวขอ้งกบัการใหร้างวลัเพิม่เตมิ เนื่องจากผลวจิยัพบว่า
บรรยากาศองคก์ารดา้นการใหร้างวลัมอีทิธผิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่อาจจะศกึษาปัจจยัอื่น



ทีเ่กี่ยวขอ้งเพิม่เตมิ เช่น การสรา้งแรงจูงใจ ภาวะผูน้ า การจดัการทุนมนุษย ์การบรหิารผลการ
ปฏบิตังิาน ความยุตธิรรม เป็นตน้ เพือ่เสรมิสรา้งบรรยากาศองคก์รทีเ่หมาะสม และน าไปพฒันา
ใหบุ้คลากรเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร  

2. ควรมกีารศกึษาตวัแปรบรรยากาศองค์การเพิม่เตมิ เช่น การใช้อ านาจและอทิธพิล 
ในองค์การ การท างานเป็นทีม เป็นต้น เพื่อเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างบรรยายกาศ  
ในองคก์รไดอ้ย่างครอบคลุม และเกดิประสทิธภิาพสงูสุด 
 3. ควรศึกษาปัจจยัอื่น ๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อความผูกต่อองค์กร เช่น เจเนอเรชนั 
คุณภาพชวีติในการท างาน ความสุขในการท างาน เป็นต้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
จดัการทรพัยากรมนุษยท์ีห่ลากหลายและสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ 
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