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บทที่ 5 

สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจยัเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมรถยนต   
ศึกษากรณี บริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนียม จํากัด สรุปผลไดตามลําดับดังนี ้
 
 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท อาซาฮีสมบูรณ  
อลูมิเนียม จํากดั 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบรษิทั อาซาฮีสมบูรณ
อลูมิเนียม จํากดั จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน 
ระดับการศึกษา ระดับชั้นในการทํางาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่สังกดั 
 
 สมมติฐานการวิจัย 
 พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน ระดับการศึกษา ระดับชั้นในการ
ทํางาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่สังกัดแตกตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการ
แตกตางกันทั้งรายดานและโดยรวม 
 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงาน บริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนียม 
จํากัด สํานักงานบางบอ อําเภอบางบอ จังหวัดสมุทรปราการ เฉพาะพนักงานที่อยูในระดับชั้น 1 ถึง
ระดับชั้น 6 จํานวน 302 คน   
 2. กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานบริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนียม จํากัด สํานักงานบางบอ 
อําเภอบางบอ จังหวัดสมุทรปราการ เฉพาะพนักงานที่อยูในระดับชั้น 1 ถึงระดับชั้น 6 จํานวน 170  
คน ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) 

 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงออกเปน 3 
ตอน คือ 
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  ตอนที่ 1   ลักษณะสวนบุคคลเปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของพนักงาน ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับเงินเดือน ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้น ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
สายงานที่สังกัด 
  ตอนที่ 2   เปนคําถามเกี่ยวกับการรับรูตอบรรยากาศองคการของบริษัท อาซาฮีสมบูรณ 
อลูมิเนียม จํากัด ซ่ึงใชแบบมาตรวัดแบบ Likert’s Scale แบงออกเปน 8 องคประกอบ จํานวน 84 
ขอ  
 วิธีประมวลผลและการใชสถิติวิเคราะหขอมูล 
 1. การประมวลผลขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยมีขั้นตอนดังนี ้
  1.1 ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถามหลังจากดําเนนิการเกบ็
รวบรวมขอมลู เพื่อใหไดแบบสอบถามที่ไดรับคําตอบที่สมบูรณครบตามจํานวนที่ระบุไว 
  1.2 บันทึกขอมูลที่เปนรหัสลงในแบบบันทึกขอมูล และเครื่องคอมพิวเตอรตามลําดับ 
  1.3 ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
 2. การวิเคราะหขอมูล ทําการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคและสมมติฐานดังนี ้
  2.1 วิเคราะหลักษณะทัว่ไปของกลุมตัวอยาง โดยจําแนกกลุมตัวอยางตามเพศ  อาย ุ 
สถานภาพ  ระดับเงินเดือน  ระดับการศึกษา  ระดับชั้น ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและสายงาน   
โดยการหาคาความถี่และรอยละ 
  2.2 วิเคราะหระดับการรับรูบรรยากาศองคการ  โดยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบน
มาตรฐานโดยกําหนดคาคะแนนออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
                ขอความเชิงบวก         ขอความเชิงลบ 
มากที่สุด      5  คะแนน    มากที่สุด    1  คะแนน 
มาก   4  คะแนน   มาก     2  คะแนน 
ปานกลาง  3  คะแนน   ปานกลาง    3  คะแนน 
นอย   2  คะแนน   นอย     4  คะแนน 
นอยที่สุด  1  คะแนน   นอยที่สุด    5  คะแนน 
           จากนั้นนํามาวิเคราะหและแปลผลระดับการรับรูบรรยากาศองคการจากคะแนนเฉลี่ยที่ได
โดยผูวิจยัอาศยัแนวคิดของ บุญชม  ศรีสะอาดและบุญสง  นิลแกว (2535, หนา 23-24) แลวแปล
ความหมายตามเกณฑที่กําหนดดังนี ้

 ระดับคาเฉลี่ย  4.51 -  5.00     หมายถึง  การรับรูอยูในระดบัมากที่สุด 
 ระดับคาเฉลี่ย  3.51 – 4.50 หมายถึง  การรับรูอยูในระดบัมาก 
 ระดับคาเฉลี่ย  2.51 – 3.50 หมายถึง  การรับรูอยูในระดบัปานกลาง 
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 ระดับคาเฉลี่ย  1.51 – 2.50 หมายถึง  การรับรูอยูในระดบันอย 
 ระดับคาเฉลี่ย  1.00 –1.50 หมายถึง  การรับรูอยูในระดบันอยที่สุด 
 
  2.3 วิเคราะหความแตกตางการรับรูบรรยากาศองคการเมื่อจําแนกตามปจจัยลักษณะ

บุคคลตางๆ ดวยสถิติ t – test ระหวางตัวแปรที่แบงออกเปน 2 กลุม และคา F – test ระหวางตัวแปร
ที่แบงออกเปน 3 กลุมขึ้นไป โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)        
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 2.4 เมื่อวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ  
ทางสถิติ ก็ดําเนินการเปรียบเทียบรายคูตามวิธีของเชฟเฟ  
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมรถยนต   
ศึกษากรณี บริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนียม จํากัดสรุปผลการวิจัยไดดงันี้ 
  5.1.1 การรับรูบรรยากาศองคการ โดยรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานมติิโครงสรางองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานมิตคิวามขัดแยง   
ดานมิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวงั ดานมิติความอบอุนและการสนับสนุน 
กับดานมิติความเปนหนึ่งเดยีวในองคการและการจงรักภักดีตอกลุม ดานมิติความทาทายและความ
รับผิดชอบ ดานมิติความเสี่ยงภัยและการรบัความเสี่ยงภยั และดานมิตกิารใหรางวัลและการลงโทษ   
ตามลําดับ 
   1) การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติโครงสรางองคการ โดยรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา หนวยงานมีการแบงหนาที่อยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยสูงสุด   รองลงมา
คือ หนวยงานมีขั้นตอนการทํางานที่เหมาะสม ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางคลองตัว    และ
หนวยงานมีการกระจายอํานาจตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน ในระดับตาง ๆ สวนการรับรูบรรยากาศ
องคการ ดานมิติโครงสรางองคการ ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดไดแก หนวยงานมีบุคลากรเพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน  
   2) การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติความทาทายและความรับผิดชอบ โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การปฏิบัติงานโดยนําความรูความสามารถที่มีอยู
มาใชอยางเต็มที่มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ความรับผิดชอบตอหนาที่เปนส่ิงสําคัญในการ
ปฏิบัติงาน ความพยายามเรียนรูส่ิงตางๆเพื่อพัฒนาวิธีการทํางานใหเกดิประสิทธิภาพ สวนการรับรู
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บรรยากาศองคการ ดานมิติความทาทายและความรับผิดชอบ ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดไดแก การมีอิสระใน
การตัดสินใจเรื่องงานที่รับผิดชอบ  
   3) การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติความอบอุนและการสนับสนุน โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ความสุขที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในหนวยงาน มี
คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ หนวยงานมีกิจกรรมที่สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ ความผูกพันใน
หนวยงานที่ปฏิบัติงาน และการชวยเหลือใหคําแนะนําเมื่อเกิดปญหา หรืออุปสรรคในการทํางาน
ของหัวหนา สวนการรับรูบรรยากาศองคการดานมิติความอบอุนและการสนับสนุนที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดไดแก การจัดหาอุปกรณตาง ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติงานของหนวยงาน  
   4) การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติการใหรางวัลและการลงโทษโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา หนวยงานมีระเบียบการลงโทษพนักงานที่กระทําผิด
อยางเหมาะสมมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ หนวยงานมีคณะกรรมการพิจารณาความดี ความชอบ
และการลงโทษ และหนวยงานมีการลงโทษพนักงานที่ทําผิดระเบียบวินัย สวนการรับรูบรรยากาศ
องคการดานมิติการใหรางวัลและการลงโทษ ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดไดแก การไดรับคาตอบแทนที่
เหมาะสมคุมคากับงานที่ปฏิบัติ  
   5) การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติความขัดแยง โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานในหนวยงานตางคนตางทํางานในสวนที่รับผิดชอบ เทานั้น      
มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ พนักงานในหนวยงานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน และ
พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับเรื่องงานกับหัวหนาได สวนการรับรู
บรรยากาศองคการดานมิติความขัดแยง ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดไดแก พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น
ที่แตกตางจากหัวหนาได  
   6) การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานสวนใหญยอมรับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่
หนวยงานตั้งไว มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การปฏิบัติงานตามมาตรฐานการทํางานเปนเรื่องไม
ยากสําหรับพนักงานสวนมาก และพนักงานในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามมาตรฐานที่
หนวยงานกําหนด สวนการรับรูบรรยากาศองคการดานมิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน ที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดไดแก หนวยงานมีคูมือมาตรฐานสําหรับการปฏิบัติงานของพนักงาน  
   7) การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการและการ
จงรักภักดีตอกลุม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ความผูกพันกับ
หนวยงานและไมเคยคิดที่จะเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่นมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา
คือ พนักงานในหนวยงานทุกคนรวมมือทํางานเปนอยางดี และความรูสึกอบอุนใจเมื่อไดทํางาน
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รวมกับเพื่อนรวมงาน สวนการรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการและ
การจงรักภักดีตอกลุมที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดไดแก พนักงานในหนวยงานเสียสละเวลาเพื่อสวนรวม  
   8) การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย  
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การคิดนอกกรอบเปนสิ่งที่ไมสมควร
กระทําอยางยิ่งในหนวยงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ความกลาในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลง
วิธีการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับความถนัดของตนเองและความกลาที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติ 
งานบางอยาง ในงานที่รับผิดชอบ สวนการรับรูบรรยากาศองคการ ดานมิติความเสี่ยงภยัและการรับ
ความเสี่ยงภัยที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดไดแก การตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึ้นกับงานของทาน โดยไมตอง 
ขอคําปรึกษากับผูอ่ืน และการแสดงความคิดเห็นที่ตรงขามกับหัวหนามีผลตอความมั่นคงในหนาที่
การงาน 
  5.1.2 พนักงานเพศชายและเพศหญิง มีการรับรูบรรยากาศองคการ รายดานและโดยรวม 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  5.1.3 พนักงานที่มีอายุตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม แตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานมิติโครงสรางองคการ ดานมิติ
ความขัดแยง ดานมิติความอบอุนและการสนับสนุน  และดานมิติความเสี่ยงภัยและการรับความ
เสี่ยงภัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     
  5.1.4 พนักงานที่มีสถานภาพโสดกับสถานภาพสมรส มีการรับรูบรรยากาศองคการ
โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานมิติ
ความอบอุนและการสนับสนุน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  5.1.5 พนักงาน ที่มีระดับเงินเดือนตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานมิติความทา
ทายและความรับผิดชอบ มติิความขัดแยง และมิติความอบอุนและการสนับสนุน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  5.1.6 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานมิติโครงสราง
องคการดานมิติความอบอุนและการสนับสนุน ดานมิติความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย     
และดานมิติความทาทายและความรับผิดชอบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  5.1.7 พนักงานที่มีระดับชั้นตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานมิติความทาทายและความ
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รับผิดชอบ มิติความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย ดานมิติโครงสรางองคการ และดานมิติความ
อบอุนและการสนับสนุน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
  5.1.8 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติไมเกิน 5 ปกับ 5 ปขึ้นไป มีการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ในดานมิติความอบอุนและการสนับสนุน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ .05   
  5.7.9 พนักงานที่มีแผนกที่สังกัดตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม             
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มิติความอบอุน
และการสนับสนุน และดานมิติความขัดแยง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 ผลการวิจัยเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมรถยนต   
ศึกษากรณี  บริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนยีม จํากดั สามารถอภิปรายผล ไดดังนี ้
  5.2.1 จากการวิจัยเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมรถยนตบริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนียม จํากัด พบวาพนักงานมีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการ
รายดาน พบวา ในดานมิติโครงสรางองคการ ดานมิติความขัดแยงมีคาเฉลี่ยของการรับรูอยูในระดับ
มาก ทั้งนี้เปนเพราะวาในหนวยงานของบริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนียม จํากัด มีระบบการจัดการ
ที่มีขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจใหกับผูปฏิบัติงานในระดับ 
ตาง ๆ  ผูปฏิบัติงานรูหนาที่และบทบาทของตนเองในการปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงทําใหพนักงาน
สวนมากมีความคิดเห็นในดานนี้อยูระดับเห็นดวย ซ่ึงสอดคลองกับ เฟรดเดอรริกสัน (Frederickson, 
1974, อางถึงใน  ชมัยภรณ  ถนอมศรีเดชชัย, 2539, หนา 19) ที่ไดกลาวไววา บรรยากาศองคการที่
มุงคนซึ่งประกอบดวยการติดตอส่ือสารชนิดเปดการใหการสนับสนุนรวมกันและการกระจาย
อํานาจ การตัดสินใจจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร  สวนการรับรูบรรยากาศองคการใน
ดานมิติความทาทายและความรับผิดชอบ มิติความอบอุนและการสนับสนุน มิติการใหรางวัลและ
การลงโทษ มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการและการจงรักภักดีตอ
กลุม มิติความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย มีคาเฉลี่ยการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชมัยภรณ  ถนอมศรีเดชชัย (2539, บทคัดยอ) ที่ได
ทําการศึกษาบรรยากาศองคการของกรมสงเสริมการเกษตรและศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
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บรรยากาศองคการ ซ่ึงผลการวิจัยพบวาขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรสวนใหญมีการรับรูตอ
บรรยากาศองคการในระดับปานกลาง ทั้งนี้จะเห็นไดวาในมิติทั้งหมดที่พนักงานมีการรับรูอยูใน
ระดับปานกลางนั้นเปนมิติที่เกี่ยวของกับตัวบุคคล ซ่ึงมีความแตกตางกันทั้งในดานความคิด 
ทัศนคติ ประสบการณ ตลอดจนสภาพแวดลอมความเปนอยู ดังที่สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2524, 
หนา 80) ที่กลาววา ความตองการ ประสบการณ การเตรียมตัวไวกอน บุคลิกภาพ ทัศนคติ  ตําแหนง
ทางสังคม วัฒนธรรม และสภาพทางอารมณ  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู ซ่ึงอาจสงผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคลากรในองคการ จากการศึกษาของลิทวินและสตริงเจอร 
(Litwin & Stringer, 1968, p.85) พบวาองคการที่มีบรรยากาศในการบริหารงานแบบใชอํานาจ 
กลาวคืออํานาจการตัดสินใจอยูที่สวนกลาง บุคลากรในองคการตองปฏิบัติตามระเบียบอยาง
เครงครัด บรรยากาศอยางนี้จะใหผลิตภาพต่ํา บุคลากรในองคการมีความรูสึกไมพอใจในงาน  ไม
เกิดความริเร่ิม และมีทัศนคติที่ไมพึงประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน สวนในองคการที่มีบรรยากาศ
การรวมประสานสัมพันธและเนนความสัมพันธที่ดีตอกันในหมูสมาชิกขององคการสภาพ
บรรยากาศองคการที่มุงการประสานสัมพันธดังกลาว จะมีผลทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึง
พอใจในงาน มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากรในองคการ เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค แตผลงานยังอยูใน
ระดับต่ํา  และในองคการที่มีบรรยากาศมุงผลสําเร็จงาน กลาวคือ มุงเนนความสําเร็จของงาน  
บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีผลิตภาพสูง ซ่ึงบรรยากาศองคการแบบดังกลาวจะมีผลทํา
ใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจในงานทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ   
  5.2.2 ผลการเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน พบวาพนักงานที่มี
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และแผนกที่สังกัดตางกัน   
มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เปน
เพราะวาพนักงานในโรงงาน อุตสาหกรรมรถยนตบริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนียม จํากัด สวนมาก
จะเปนพนักงานที่มีอายุ ระดับเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ใกลเคียงกัน คือ มีอายุไมเกิน 
30 ป ระดับเงินเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติไมเกิน 5 ป อีกทั้งสวนมากมี
สถานภาพโสดและเปนพนักงานเพศชาย ซ่ึงพนักงานสวนมากนั้นจะปฏิบัติงานในลักษณะงานผลิต 
ซ่ึงจากขอมูลของพนักงานทั้งขอมูลสวนตัวและขอมูลลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีความใกลเคียงกัน   
จึงอาจเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงาน มีการรับรูบรรยากาศองคการที่ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของเรืองศักดิ์ วิทวัสการเวช (2542, บทคัดยอ) ที่ได
ศึกษาเรื่องการรับรูของพนักงานบริษัทเทเลคอมเอเชียคอรปเรชั่น จํากัด (มหาชน) ตอบรรยากาศ
องคการและทัศนคติของพนักงานตอการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการทํางานไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุด 
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และที่มีระดับชั้นตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับแนวคิดของสิทธิโชค  วรานุสันติ
กุล (2524, หนา 80) ไดกลาววาตําแหนงทางสังคม (Social position) และบทบาททําใหคนเรารับรู
ส่ิงตาง ๆ ไมเหมือนกัน ซ่ึงจะเห็นไดวาทั้งระดับการศึกษาสูงสุดและระดับชั้นที่สังกัดของพนักงาน
นั้นเปนปจจัยทางดานตําแหนงทางสังคม นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ออร
เพน (Orpen, 1994, p.76) ที่ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการที่มีผลตอทัศนคติของพนักงานโดย
ทําการศึกษากับพนักงาน จํานวน 119 คน ในธุรกิจดานการใหบริการการเงิน ผลการวิจัยพบวา  
ระดับตําแหนงงานของคนในองคการมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน โดยผูที่มี
ตําแหนงสูงกวามีการรับรูบรรยากาศองคการดีกวา และมีความพึงพอใจและทัศนคติตองานเปนไป
ในทางบวก และยังสอดคลองกับงานวิจัยของศิริวรรณ  กิติเวชกุล (2539, บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาเรื่อง
บรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของขาราชการ ศึกษากรณีกรมชลประทานที่พบวา 
ปจจัยสวนบุคคลในเรื่องระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระดับตําแหนงทางการบริหาร มีผลทํา
ใหขาราชการกรมชลประทาน มีการรับรูบรรยากาศองคการที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 

5.3  ขอเสนอแนะ 
 

 5.3.1 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
  จากการศึกษาครั้งนี้ทําใหทราบถึงการรับรูเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมรถยนต บริษัท อาซาฮีสมบูรณ อลูมิเนียม จํากัด พบวา โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง สวนผลการเปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการ พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
และมีระดับชั้นที่ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน ซ่ึงผูวิจัยคาดหวังวาผลที่ไดจาก
การศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนตอการบริหารงานขององคการและการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
ขององคการไดดังนี้ 
   1) บรรยากาศองคการโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยในมิติโครงสราง
องคการและมิติความขัดแยงนั้นอยูในระดับมาก สวนในมิติอ่ืน ๆ นั้นอยูในระดับปานกลาง ซ่ึง
ผูบริหารรวมถึงผูที่มีสวนเกี่ยวของควรใหความสนใจเพิ่มมากขึ้น ประกอบดวย 
    (1) มิติดานความทาทายและความรับผิดชอบ ควรมีการมอบหมายงานใหตรงกับ
ความรูความสามารถของบุคคลและตําแหนงงานที่ปฏิบัติงาน เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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    (2) มิติดานความอบอุนและการสนับสนุน ควรมีการสงเสริมหรือสนับสนุนให
พนักงานที่มีผลงานหรือปฏิบัติงานดีไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น นอกจากนี้ควรมีการ
สนับสนุนใหพนักงานไดรับการฝกอบรมพัฒนาหรือไดศึกษาตอในระดับสูงขึ้น เพ่ือที่จะไดนํา
ความรูกลับมาพัฒนากระบวนการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
    (3) มิติการใหรางวัลและการลงโทษ ควรมีการใหขวัญและกําลังใจสําหรับ
พนักงานที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจจะเปนสิ่งของ เงินพิเศษ ใบประกาศเกียรติคุณ   
เพื่อกระตุนใหพนักงานมีความมุงมั่นและตั้งใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
    (4) มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หนวยงานควรใหความสําคัญและสรางความ
ตระหนักใหกับพนักงานในเรื่องมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งสรางทัศนคติที่ดีใหพนักงาน ทั้งนี้
เพื่อใหพนักงานเกิดจิตสํานึกในการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ตนเองไดรับมอบหมาย 
    (5) มิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการและการจงรักภักดีตอกลุม ควรมกีิจกรรมที่
สงเสริมใหพนักงานเกิดความรักและสามัคคีทั้งในหนวยงานเดียวกันและระหวางหนวยงาน เชน
การแขงขันกีฬาเชื่อมความสัมพันธ การอบรมสัมมนารวมกันนอกสถานที่ การจัดเล้ียงสังสรรค   
    (6) มิติความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย ควรสงเสริมใหพนักงานมีความกลา
แสดงออกในดานความคิด รวมทั้งสงเสริมใหพนักงานกลาที่จะคิดในสิ่งที่แปลกใหม เชน คิดวธีิการ
ปฏิบัติงานใหม ๆ ที่ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้ควรหากิจกรรมหรือส่ิง          
ที่ทาทายความสามารถใหพนักงานไดฝกปฏิบัติ ซ่ึงจะชวยใหเกิดบรรยากาศในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
   2) พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน โดย
พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายและในระดับอนุปริญญามีการรับรู
บรรยากาศองคการนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาอื่น ๆ ดังนั้นควรมีการสงเสริมหรือพัฒนา
พนักงานในเรื่องบรรยากาศองคการสําหรับพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายและในระดับอนุปริญญา 
   3) พนักงานที่มีระดับชั้นที่ตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกันโดย
พนักงานที่มีระดับชั้นที่สูงจะมีการรับรูบรรยากาศองคการดีกวาพนักงานที่มีระดับชั้นที่ต่ํากวา ทั้งนี้
พนักงานที่มีระดับชั้นที่ต่ําสวนมากจะเปนพนักงานใหมที่มีระยะการปฏิบัติงานนอย ดังนั้นจึงอาจ
ขาดการรับรูในเรื่องบรรยากาศองคการ จึงเปนสิ่งจําเปนที่จะตองใหพนักงานในกลุมนี้เกิดการรับรู
และความเขาใจเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยอาจจัดอบรมสัมมนารวมทั้งใหความรูเพื่อให
พนักงานมีความเขาใจและสามารถปฏิบัติตนในการทํางานใหสอดคลองกับบรรยากาศองคการ ซ่ึง
จะสงผลในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตอไปในอนาคต 
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 5.3.2  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
  1) ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ เชนปจจัย
ทางดานวัฒนธรรมองคการ บุคลิกภาพ เปนตน 
  2) ควรมีการศึกษาปฏิสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบรรยากาศองคการที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน เพื่อนําผลมาพัฒนาบุคลากรและ
องคการ 
    

 
 
 

 
 
 
 
 


