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ABSTRACT 

  
The objectives of this study are to study the Organizational Culture and Attitudes 

and Organizational Climate that influence the efficiency of operations. Case study on 

operational level in Ploenchit area and Sukhumvit area. The close-ended questionnaire was 
used to collect data and the content validity and realiability and Cronbach’s Alpha reliability 
tests were used in this study. The Cronbach’s Alpha reliability test was 0.913 from 30 
participants contributions. Total of 400 people were asked to fill out questionnaire. The 
statistic methods were categorized into the descriptive and influential statistics methods. 
The influential statistics method was Multiple Regression Analysis. The result found that all 
comparing the average the operational level employees in Ploenchit area and Sukhumvit 
area. The focus on the atmosphere in the performance of facilities and security are very 
important.  

 
Keywords: culture, attitudes, atmosphere in the workplace. 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 

 วัฒนธรรมองคกร  เปนเครื่องมือทางการบริหารและ การพัฒนาองคกรรูปแบบหนึ่ง   

เพราะวัฒนธรรมเปนกรอบวิธีการปฏิบัตินอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีมีอยูของคนท่ีอยูในองคกรนั้น  

วัฒนธรรมมีอิทธิพลตอการประพฤติปฏิบัติของคนท่ีทํางานอยูในองคกร สะทอนใหเห็นถึง

กระบวนการคิด การตัดสินใจ รวมถึงวางแผนยุทธศาสตรขององคกร และท่ีสําคัญวัฒนธรรม  

มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคกร เพราะองคกรท่ีมีวัฒนธรรมไมเขมแข็งและไมยืดหยุน จะทําให

วัฒนธรรมกลายเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวไมทันตอทิศทางการดําเนินธุรกิจของ

องคกร การบริหารสมัยใหมจึงตอง กําหนดวัฒนธรรมขององคกรท่ีพึงประสงคและสรางวัฒนธรรมใหม

ท่ีสอดคลองกับทิศทางธุรกิจข้ึน เพ่ือใชเปนเครื่องหลอหลอมใหพนักงานยึดถือเปนแนวทางเดียวกัน 

การใชสัญลักษณเปนสื่อบงบอกความหมายของคานิยมท่ีเปนวัฒนธรรมขององคกร เชน เครื่องหมาย

กากบาทสีแดงบนพ้ืนสีขาว เปนตน ในขณะเดียวกันควรขจัดวัฒนธรรมท่ีไมดีใหหมดไปจากองคกรอีก

ดวย  

 บรรยากาศในการทํางานเปนสวนสําคัญตอประสิทธิผลในการทํางานอยางมาก เนื่องจากคนท่ี

ทํางานในองคกรไมไดทํางานอยูวางเปลา แตการทํางานของพนักงานตองอยูภายใตการกํากับ ควบคุม

บางสิ่งบางอยาง ตั้งแตบทบาทความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของพวกเขา ความไมยืดหยุนของ

โครงสรางองคกร กฎระเบยีบขององคกร ตลอดจนสิ่งตางๆ ภายในองคกรท่ีมองไมเห็นหรือจับตอง

ไมได  แตรูสึกและรับรูไดเก่ียวกับสิ่งตางๆในองคกร ซ่ึงทัศนคติ  คานิยม บรรทัดฐาน และความรูสึก

ของคนท่ีมีตอองคกรเรียกกวา “บรรยากาศองคกร” โดยบรรยากาศองคกรนี้มีความสําคัญตอผูบริหาร

และบุคคลอ่ืนดวยเหตุผลสามประการ คือ (พระสุรชัย หงสตระกูล, 2557)  

 ประการท่ีหนึ่ง บรรยากาศองคกรบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีกวา

บรรยากาศอ่ืนๆ   

 ประการท่ีสอง  ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกรหรือโดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงาน

ภายในองคกร   

 ประการท่ีสาม  ความเหมาะสมของบคุคลและองคกร ปรากฏวามีผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงานและความพอใจของคนในองคกร และองคกรท่ีมีบรรยากาศดี   ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรัก

สามัคคี มีความเขาใจกัน มีขวัญกําลังใจดี ยินดีปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความคิดริเริ่มในการ

ทํางาน และสามารถลดความขัดแยงระหวางปฏิบัติงานในองคกรได ในทางกลบักันองคกรใดท่ีมี

บรรยากาศไมพึงประสงคยอมทําใหผูรวมงานไมอยากทํางาน ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใสและ
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ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน เปนเหตุใหงานลาชาหรือเสียหายได (พระสุรชัย หงสตระกูล, 

2557)   

 ดังนั้นวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานใน

องคกรอยางมาก เราจึงมาศึกษาเก่ียวกับปญหาท่ีเกิดข้ึนหรือสิ่งท่ีพัฒนาวัฒนธรรมองคกรและ

บรรยากาศ จะดําเนินการแกไขปญหาหรือพัฒนาใหพนักงานระดับระดับปฏิบัติการเขาใจและปฏิบัติ

กันอยางตอเนื่อง           

         ปญหาวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความเขาใจ การปฏิบัติตัว ผูบริหาร พนักงาน 

ความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนความรู ทํางานเปนทีม และเรียนรูวิธีการทํางานใหมๆ ปญหาดังกลาวได

มีทฤษฎขีองกอรดอน กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ สิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอมภายในองคการท่ีรวม

เอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยม ขอสมาชิกในองคการควรมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม  

(Gordon, 1999) 

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัย ดังตอไปนี้ คือ บุคลากรภายในองคกรมักจะคิดวาองคกรของ

เขาดีอยูแลว ไมเห็นจะมีปญหาตรงไหนเลย ขาดสํานึกในการใหบริการตอหนวยงานภายในหรือ

หนวยงานท่ีติดตอจากภายนอก ขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค ไมคิดท่ีจะพัฒนางานหรือการบริการ

ใหมๆ ออกมา เพ่ือใหตรงตามความตองการของผูใชบริการ บุคลากรจะรอใหผูบังคับบัญชา สั่งงาน

เพียงอยางเดียว คอยแตจะปฏิบัติตามคําสั่ง ไมเคยคิดท่ีจะพัฒนางานในแบบเชิงรุก  ผูบริหารและ

บุคลากรคิดแตจะทํางานดานปฏิบัติการหรือธุรการเปนงานหลัก โดยไมคํานึงถึงดานธุรกิจขององคกร

วาจะเปนไปในทิศทางใด เพ่ือตอบสนองผูมาใชบริการ ผูนําในองคกรเชื่องชาและเสียเวลามากกับการ

เนนย้ําในรายเอียดกับบุคลากรท่ีขาดคุณภาพหรือบุคลากรท่ีทํางานไมดีทําใหไมมีเวลาไปใสใจกับ

บุคลากรท่ีทํางานดี เพราะคิดวาพนักงานทํางานดีอยูแลว ผูนําในองคกรไมเขาใจและไมสามารถนํา

การเปลี่ยนแปลงใหเกิดเปนรูปธรรมข้ึนในองคกรได โดยมักจะเกิดขอสงสัยเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง

ตางๆ รอบตัว โดยไมสามารถวางแผนเพ่ือปรับตัวใหรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได (บษุยมาศ แสงเงิน, 

2553) 

ปญหาดานพฤติกรรม ซ่ึงประกอบดวย ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร การปฏิบัติตัวในองคกร 

การปฏิบัติตัวในองคกร ทัศนคติในองคกร การแลกเปลี่ยนขอมูลกันในองคกร และการชวยเหลือกันใน

องคกร 

         จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎี เม่ือพฤติกรรมของคนแตกตางกัน ทฤษฎีท่ีใชจึงแตกตางกันไป

ดวย ข้ึนอยูกับวาเราจะศึกษาระดับใด เชน ระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคกร ถาหากองคกรมีกลุม

เดียวหรือหลายกลุมพฤติกรรมยอมตางกัน แตเม่ือมีหลายกลุมก็จะยอมเกิดความขัดแยงกัน เพราะแต
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ละกลุมมีมุมมองท่ีแตกตางกัน มีผลประโยชนแตกตางกัน แตละกลุมจะประนีประนอมตกลง

ผลประโยชนกันอยางไร (Fayol, 1916) 

  จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัย คือ การปรับพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมโดยหลักพฤติกรรม

ศาสตรความพยายามหลาย ๆ ครั้งท่ีจะศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมในองคการ สังเกตวา  

การวิจัยทางสังคมวิทยาทางดานพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของพนักงาน แบงเปน 2 ประเภท คือ 

“Production Deviance” และ “Property Deviance” ซ่ึงท้ัง 2 ประเภทนี้เปนพฤติกรรมฝาฝนกฎ

ท้ังคูโดยในประเภทท่ี 1 นั้น รวมถึงพฤติกรรมท่ีไมกอใหเกิดผลผลิต เชน งานท่ีต่ํากวามาตรฐาน  

การอูงาน สวนในประเภทท่ี 2 คือ การลวงละเมิดในทรัพยสินขององคการ เชน การขโมย  

การลักเล็กขโมยนอย การยกัยอก  

การใชรูปแบบพันธะทางสังคม เพ่ือชี้ในเรื่องท่ีเกิดข้ึนกอนท่ีจะเกิดพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 

ท้ัง 2 ประเภท ซ่ึงอยูบนพ้ืนฐานของประสบการณ ซ่ึงสรุปไดวาการกระทําสวนบุคคลมีโอกาสท่ีจะ

เกิดข้ึนเม่ือการผูกพันกับองคการนั้นต่ํา ในปจจุบันไดมีการเสนอแนวคิดของการจูงใจใหเกิดพฤติกรรม

ท่ีไมเหมาะสม อยางไรก็ตาม แนวความคิดก็ยังมีความแตกตางกัน 3 ประการ  

ประการท่ี 1 เสนอความชัดเจนของโครงสรางใหมของ พฤติกรรมของบุคลากรอันไมพึง

ประสงคกับองคกร ซ่ึงรวมถึงมารยาทท่ีไมเหมาะสม ซ่ึงเก่ียวของกับงานวิจัยท่ีผานมา  

ประการท่ี 2 พัฒนาลักษณะท่ีแตกตางของเรื่องท่ีเกิดข้ึนกอนท่ีจะเกิดพฤติกรรมท่ีไม

เหมาะสมท่ีรวมกับความคิดกอนหนานี้  

ประการท่ี 3 ซ่ึงเปนสวนท่ีสําคัญท่ีสุด คือ การขยายและการประยุกตรูปแบบของแรงจูงใจใน

งานเพ่ืออธิบายและทํานายชนิดของพฤติกรรมอันไมเหมาะสมท่ีแตกตางกันในองคการ สิ่งเหลานี้จะ

ทํานายท้ังรปูแบบทางบวกและลบของพฤตกิรรมในองคกร (Hollinger, 1986) 

 3. ปจจัยตอบรรยากาศในการปฏิบัติงาน อันประกอบดวย ความพอใจ การเปลี่ยนแปลง การ

ทํางานเปนทีม และประสิทธิภาพของอุปกรณในการทํางาน 

        จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีของ Herzberg ศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการทํางานของบุ

คลกรในองคการ โดยศึกษาถึงทรรศนะคตขิองบคุคลท่ีมีตอการทํางาน เพ่ือหาแนวทางลดความไม

พอใจในการทํางาน เพ่ือท่ีจะทําใหคนงานมีความรูสึกท่ีดีในการท่ีจะพยายามเสริมสรางผลผลิตของ

งานใหมากข้ึน พบวาปจจัยอันมีผลกระทบตองานแบงออกเปน 2 กลุมใหญ ๆ  

      จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัย ดังตอไปนี้ คือ ปจจัยท่ีทําใหเกิดบรรยากาศแหงความสุขใน

การทํางาน  มี 3 ปจจัย  คือ ปจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เปนปจจัยกระตุนใหคนทํางาน โดย

เก่ียวของกับเหตุการณท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกับพนักงาน อันจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเก่ียวกับงาน

ท่ีจะทํา และปจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับเหตุการณ

สรางความไมพอในการทํางานใหกับพนักงาน ซ่ึงจะเปนตัวสกัดก้ันไมใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานข้ึน
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ได หรือเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยู  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  

ไดแก ดินฟาอากาศ รวมถึงวัสดุอุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานท้ังหลายท้ังปวง ปจจัย

ดานคน ท่ีสําคัญ คือ ผูบริหารและผูรวมงาน และปจจัยภายในของตนเอง หมายถึง ความรูสึกนึกคิด

และจิตใจคนทํางานเองเปนสําคัญ  

  กลาวโดยสรุป ปจจัยท่ีมีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจของบคุลากร ในงานวิจัยนี้  

หมายถึง  ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร แบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก ปจจัยท่ีสราง

บรรยากาศในการทํางาน และปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจ (รัตติยา จันทรฉวี, 2556)   

 จากประเด็นปญหาและเหตุผลท่ีกลาวถึงสามารถนํามาจัดทําเปนแนวทางการศึกษาไดเปน

หัวขอวิจัยดังนี้ คือ การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยกําหนดเปนวัตถุประสงคดังนี้ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

การศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ี

ยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนกรณีศึกษา มีการกําหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติ งาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

    การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้  

  1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

           งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแบบสอบถามแบบ 

ปลายปด (Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูล คุณสมบัติสวนบุคคล พฤตกิรรม

ของวัฒนธรรมองคกร บรรยากาศในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล 

  1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทยานถนนเพลินจิต

และถนนสุขุมวิท 
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ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 400 คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางแหงละ 30 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฎิบัติการท้ังหมดยานถนนเพลินจิตและ

ถนนสุขุมวิท และจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฎิบัติการ ยานถนนเพลินจิตและ

ถนนสุขุมวิท เดือน สิงหาคม-กันยายน พ.ศ. 2557  โดยมีการสุมกลุมตัวอยางดังนี้ 

         1.  วันท่ี 25 และ วนัท่ี 31 สงิหาคม พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 

          2. วันท่ี 25 และ วันท่ี 30 กันยายน พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 

 

1.4 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 

  การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

  1.4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

  1.4.1.1 ขอมูลดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ประกอบดวย ความเขาใจ

ในวัฒนธรรมองคกร การปฏิบัติตัวในองคกร ทัศนคติในองคกร การแลกเปลี่ยนขอมูลกันในองคกร 

และการชวยเหลือกันในองคกรหนวยงาน  

  1.4.1.2 ขอมูลดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย ความพอใจ  

การเปลี่ยนแปลง การทํางานเปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก และระบบความปลอดภัย 

 1.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดวย 

 1.4.2.1 ขอมูลดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ผังการบริหารงาน  

การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความกระตือรือรน 

และความรวมมือในองคการหรือหนวยงาน       

 

1.5 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 2 กลุมคือ

พฤติกรรมวัฒนธรรมองคกร และบรรยากาศ และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน 

          ท้ังนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตวัแปร 

อิสระท่ีมีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้  
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ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

          ตัวแปรอิสระ                                   ตัวแปรตาม 

               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายไดวาตัวแปรดานพฤติกรรมและทัศนคติในการ

ทํางาน และตัวแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับตัวแปรดานประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท โดยเปนการวิจัย

เพ่ือใหทราบวาพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานและบรรยากาศของพนักงานระดับปฏิบัติการ มี

ผลตอประสิทธิผลในการทํางานหรือไม  

 

 

 

 

ตัวแปรดานพฤติกรรมและ 

ทัศนคติในการทํางาน 

1. ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร  

2. การปฏิบัติตัวในองคกร  

3. ทัศนคตใินองคกร 

4. การแลกเปลี่ยนขอมูลกันใน

องคกร 

5. การชวยเหลือกันในองคกร 

 

ตัวแปรดานบรรยากาศ 

ในการปฏิบัติงาน 

1. ความพอใจ 

2 การเปลี่ยนแปลง 

3. การทํางานเปนทีม 

4. สิ่งอํานวยความสะดวก 

5. ระบบความปลอดภัย 

ตัวแปรดานประสิทธิผลในการทํางาน 

1. ระบบแผนผังการบริหารงาน  

2  หนาท่ีความรับผิดชอบ 

3. ความรูความสามารถ 

4. ความเชี่ยวชาญและทักษะ 

5. ความกระตือรือรน 

6. ความรวมมือในองคกรหรอื

หนวยงาน    



7 

1.6 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ

        1.6.1 สมมุติฐานการวิจัย 

 การศึกษาพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานและบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงาน

บริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนกรณีศึกษามีการกําหนดสมมุติฐานดังนี้ 

  1.6.1.1 พฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนน

เพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

  1.6.1.2 บรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวทิ 

       1.6.2 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย   

 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

  1.6.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

        1.6.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

      

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 

 ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.7.1 งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัทท่ีมีอยูในระดับปฏิบัติการ 

ยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไมรวมการ

สัมภาษณหรือวิธีการอ่ืนๆ 

 1.7.2 งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลผูจากพนักงานบริษัทท่ีมีอยูในระดับ 

ปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน 

สงิหาคม พ.ศ.2557  

 1.7.3. งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงานบริษัทท่ีมีอยูในระดับปฏิบัติการยาน

ถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท โดยจะทําการทดสอบหาความแตกตางและความสัมพันธของกลุมตัว

แปรพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน และกลุมตัวแปรบรรยากาศในการทํางาน ซ่ึงเปนตัวแปร
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อิสระท่ีมีตอกลุมตัวแปรประสิทธิพลของการปฏิบัติงานในแตละบริษัทยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท 

      

1.8 นิยามคําศัพท 

 นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

 1.8.1 วัฒนธรรมองคกร คือ  เครื่องมือทางการบริหารและ การพัฒนาองคกรรูปแบบหนึ่ง   

เพราะวัฒนธรรมเปนกรอบวิธีการปฏิบัตินอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีมีอยูของคนท่ีอยูในองคกรนั้น   

 1.8.2 บรรยากาศองคกร คือ เปนตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย  เปนสิ่ง 

เชื่อมโยงระหวางลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการ   

 1.8.3 พฤติกรรมองคกร คือ การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุมภายในองคการ ซ่ึง  

ความเขาใจดังกลาวจะนําไปใชในการเพ่ิมความพึงพอใจใหแกพนักงาน เพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผล

ขององคการนั้นๆ 

 1.8.4 ทัศนคติ คือ ความรูสึก  ความคิดหรือความเชื่อ และแนวโนมท่ีจะแสดงออกซ่ึง 

พฤติกรรมของบุคคล เปนปฏิกิริยาโตตอบ โดยการประมาณคาวาชอบหรือไมชอบ  ท่ีจะสงผลกระทบ

ตอการตอบสนองของบุคคลในเชิงบวกหรือเชิงลบตอบุคคล  สิง่ของ และสถานการณ  ในสภาวะ

แวดลอมของบุคคลนั้นๆ  โดยท่ีทัศนคตินี้  สามารถเรียนรู หรือจัดการไดโดยใชประสบการณ  และ

ทัศนคตินั้นสามารถท่ีจะรู หรือถูกตีความไดจากสิ่งท่ีคนพูดออกมาอยางไมเปนทางการ หรือจากการ

สํารวจท่ีเปนทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหลานั้น 

 

1.9 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

          ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจัยนี้อธิบายไดดังนี้ 

 1.9.1 ผลการวิจัยนี้ คาดวาสามารถนําไปใชในการศึกษา ทําความเขาใจ วัฒนธรรมองคกร 

และบรรยากาศระหวางปฏิบัติงานใหตรงตามเปาหมายเดียวกัน เพ่ือใหการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการสามารถขับเคลื่อนเปนไปอยางราบรื่น หากถาทุกคนในหนวยงานทําความเขาใจ 

 1.9.2 ผลการวิจัยนี้ คาดวาหนวยงานจะนําไปแกไขและปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรและ 

บรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใหมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ

มากข้ึน 

 

 

 

 



บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 งานวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัท

ในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนกรณีศึกษาสามารถอธิบายไดตามรายการดังนี้  

 2.1. ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน และดานบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงาน ไดแก 

2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมวัฒนธรรมองคกร ประกอบดวย ความ 

เขาใจวัฒนธรรมองคกร การปฏิบัติตัวในองคกร ทัศนคติในองคกร การแลกเปลี่ยนขอมูลกันในองคกร

ทํางานเปนทีม และการชวยเหลือกันในองคกร ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในแตละบริษัทยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

  2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานบรรยากาศ ประกอบดวย ความพอใจ การ

เปลี่ยนแปลง การทํางานเปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก และระบบความปลอดภัย ท่ีมีตอประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในแตละบริษัทยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

         2.3. ตัวแปรตามแบงเปน 1 ตัวแปร ไดแก 

 2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีดานประสิทธิผลในการทํางาน ประกอบดวย  

ระบบผังการบริหารงาน การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญและ

ทักษะ ความกระตือรือรน และความรวมมือในองคกรหรือหนวยงาน       

        2.4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ จํานวน 3 เรื่อง ไดแก  

 2.4.1 การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

          2.4.2 ความรู ความเขาใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

       2.4.3 ศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอ 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ

พนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย 

การศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยกําหนดเปนกรณีศึกษากรณีศึกษาพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท้ังนี้ผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษา

ในรายละเอียดดังนี้ 

 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางาน 

ที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 ศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

เพ่ือรับทราบถึงองคกรแตละองคกร ใหความสําคัญในการปฏิบัติตัวตอองคกร มีทัศนคติตอผูรวมงาน 

ท่ีตองการมีวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานมากนอยเพียงใด เราจึงทําการศึกษากรณีนี้

ข้ึนมา ซ่ึงคาดวาสามารถทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศ ในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการใหมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากข้ึน และผลการวิจัยนี้คาดวาจะนําไปแกไขและ

ปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใหมีประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพมากข้ึน ผูวิจัยไดพิจารณาประเด็นของปญหาท่ีตองมีการแกไขโดย

มุงเนนท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการ ในประเด็นการศึกษาดังนี้ ปญหาดานคุณสมบัติสวนบุคคล  

ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได ปญหาดานพฤติกรรมของ

วัฒนธรรมองคกร ปญหาดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และปญหาดานปจจัยตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน 

 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานที่มีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ความเขาใจและพอใจของวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวิท  

 2.2.1 ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน 

Senge (1990) กลาววา วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู คือ การเรียนรูและการนําความรู

มาใชในงานจะชวยใหงานมีประสิทธิภาพ เนนการใชองคความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลและแหลงอ่ืนๆ 

ตลอดจนสามารถสรางใหบุคลากรมี “นิสัยใฝรู” หรอื “รักการเรียนรู” มีการพัฒนาตนเองใหรูจักการ

ปรับปรุงอยางตอเนื่อง แตถาหากบุคลากรในองคกรไมมีความมุงม่ันในการพัฒนาตนเอง หรือมีนิสัยท่ี

จะใฝรูหรือนําความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลหรือจากแหลงอ่ืนมาพัฒนางาน ก็จะไมเกิดการเรียนรูในองคกร

ได ผูนําและบุคลากรในองคกรตองรวมกันกําหนดวิสัยทัศน อยางชัดเจนรวมท้ังนโยบายในการเปน

องคกรแหงการเรียนรู 

กระบวนการจัดการความรู การจัดการองคความรู (2551) กลาววา ทําไดหลายวิธีการ ซ่ึงถา

หากเปนความรูท่ีชัดแจง (Explicit หรอื Codified Knowledge) อาจจัดทําเปนเอกสาร, ฐานความรู
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เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือถาหากเปนความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge) ก็สามารถจัดทําเปนระบบ

ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแหงการเรียนรู , ระบบพ่ีเลี้ยง  

การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน  

วิจารณ พานิช (2550) กลาววา วัฒนธรรมองคกรอัจฉริยะ คือ บุคลากรใดท่ีอยูในองคกร 

และมีความเปนเลิศทางดานวิชาการ บุคลากรในองคกรมีความรู ความสามารถมาก เปนองคกรท่ี

สามารถ  สรางสรรคสิ่งใหมๆ ท่ีทาทาย โดยประยุกตเอาความรูเดิมและความรูใหมมาพัฒนา ในดาน

วิชาการ ก็ไมสามารถเปนองคกรอัจฉริยะได  ในงานไดอยางสรางสรรค แตถาหากองคกรขาดผูนําท่ีมี

การบริหารงานแบบมืออาชีพ หรือบุคลากรในองคกรนี้ไมมีความเปนเลิศ 

      Cooke & Lafferty (1989) กลาววา วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค คือ สมาชกิในองคกรมี

ความกระตือรือรน และรูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา สมาชิกในองคกรมีความยึดม่ัน

ผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพรอมในการทํางานสูง ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งสําคัญท่ีสุดของ

องคกร สมาชิกในองคกรมีความเปนเพ่ือนและความจริงใจตอกัน การสรางทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ

ของบุคลากรในองคกรเพ่ือการเปนวัฒนธรรมองคกรลักษณะสรางสรรคตองเริ่มจากผูนําในทุกระดับ 

และเปนแบบอยางใหกับบุคลากรในการทํางาน 

  Black & Porter (2000) กลาววา วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง คือ เนนความสามารถของ

บุคลากรในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา บุคลากรมีความตื่นตัวตองานท่ีทาทาย 

การเปลี่ยนแปลงในองคกรเปนเรื่องท่ียากตองเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป โดยเฉพาะในเรื่อง

ความคิด ความเชื่อ คานิยม และวิธีการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคกร ดังนั้นการสราง

วัฒนธรรมในลักษณะนี้อาจตองใชเวลาคอนขางนาน ผูนําจะตองสรางแรงจูงใจในการสรางการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือเปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิดความมุงม่ันท่ีจะเปลี่ยนแปลง 

เกศรา รักชาติ (2549) กลาววา วัฒนธรรมแหงการตื่นรู คือ บคุลากรในองคกรมีความ

กระตือรือรนในระดับสูงบุคลากรในองคกรมีความรวมแรงรวมใจในเปาหมายเดียวกัน ผูนําในองคกร

ทุกระดับมีความเชื่อในคานิยมรวม (Share Value) มุงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  

มีพ้ืนฐานจากวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูและวัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค องคกรตองมี

วัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรค และมีพ้ืนฐานของการเปนองคกรแหงการเรียนรูมากอนจึงจะกาวสู

การเปนองคการแหงการตื่นรูได 

McGregor (1960) กลาววา แนวความคิดของ ทฤษฎพีฤตกิรรมมนษุย (Human 

Behaviors): Theory X & Theory Y ดานพฤติกรรมองคการแลว Donglas Mc Gregor เห็นวาคนมี 

2 ประเภท ตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎ ีY และการบริหารคนท้ัง 2 ประเภท ตองใชวิธีการบริหาร

แตกตางกัน 
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ทฤษฎ ีX เชื่อวา 

1. มนุษยไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงาน 

2. มนุษยชอบถูกสั่งการ และการลงโทษเพ่ือใหใชความพยายามมากพอ 

3. มนุษยมีความทะเยอทะยานนอย 

4. มนุษยประเภทเกียจคราน ควรใชมาตรการบังคับ ใชกฎเกณฑคอยกํากับ ควบคุมใกลชิด 

และมีการลงโทษเปนหลัก 

ทฤษฎ ีY เชื่อวา 

1. มนุษยทํางานเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจ 

2. มนุษยชอบการทําใหสําเร็จตามเปาหมาย 

3. มนุษยมีความมุงม่ัน ขยันทํางาน 

4. มนุษยประเภทขยัน ควรกําหนดหนาท่ีท่ีเหมาะสมทาทายความสามารถ สรางแรงจงูใจใน

การปฏิบัติงานเชิงบวก 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545ก) กลาววา พฤติกรรม คือ การกระทํา หรือกิริยาท่ีปรากฏออกมา

ทางรางกาย ทางกลามเนื้อ ทางสมอง ทางอารมณ และทางความรูสึกนึกคิด ซ่ึงโดยปกติมนุษยและ

สัตวยอมแสดงออกมาใหเปนสิ่งท่ีสังเกตเห็นไดชัดและเห็นไมไดชัด ซ่ึงข้ึนอยูกับการตอบสนองตอสิ่ง

เราท่ีมากระตุนเปนสําคัญ 

พงศ หรดาล (2549) กลาววา พฤติกรรม หมายถึง กิริยาอาการท่ีแสดงออกหรือการ

เกิดปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับสิ่งแวดลอมภายนอกและการแสดงออกอาจเกิดจากอุปนิสัยท่ีไดสะสมจาก

ความเคยชิน ประสบการณ หรือการศึกษาอบรม เปนตน การแสดงออกอาจแสดงไดท้ังการแสดง

พฤติกรรมคลอยตามหรือตอตาน อาจเปนคุณและโทษตอเจาของพฤติกรรมนั้นๆ ดังนั้นพฤติกรรมจึง

เปนลักษณะประจําตัวของมนุษย เพราะมนุษยเปนองคประกอบสําคัญขององคการท่ีจะดําเนินกิจการ

ใดกิจการหนึ่งใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

ธีรพร สุทธิโส (2550) กลาววา พฤติกรรม คือ การทํางานเปนทักษะในการทํางานหรือ

ปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกของพนักงานท่ีเหมาะสมและสอดคลองในการทํางานเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายหรือนโยบายขององคการ 

จุฬาลักษณ สภาวรรณวิสุทธิ์ (2550) กลาววา พฤติกรรม คือ ลักษณะการกระทําท่ีท่ีบุคคล

แสดงออกเพ่ือตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตวัดได  

สุชาดา สุธรรมรักษ (2531) กลาววา พฤติกรรม คือ การกระทําทุกอยางของสิ่งมีชีวิตซ่ึงใน

ท่ีนี้จะเนนการกระทํา ของมนุษยไมวาการกระทํา นั้น ผูกระทํา โดยรูตัวหรือไมก็ตาม เชน การเดิน 

การพูด การคิดและการรับรู 
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Lang (2007) ศึกษาเรื่อง ความตองการในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน จากผลของ

ความเครียดท่ีลดลง จุดมุงหมายของการศึกษาเพ่ือนําเสนอเก่ียวกับความแตกตางระหวางบุคลิกภาพ

ในการทํางานและความสัมพันธระหวางความตองการในงานลักษณะทางจิตและความเครียดท่ีเกิดจาก

การทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน กลุมตัวอยางเปนทหารบก จํานวน 1,418 คน ผลการศึกษาพบวา 

รูปแบบงานสัมพันธกับความเครียดและพฤติกรรมการทํางานบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน สงผลตอระดับ

ความเครียดและพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกัน 

พรพรรณ อุนจันทร (2543) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานในโรงงานอุตสหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม โดยศึกษากลุมตัวอยางจํานวน 

261 คน ในโรงงานผลิตน้ําอัดลมแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานีเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามแบงอ

อกเปน 3 สวน ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบวัดบรรยากาศองคการ และแบบวัด

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จากการวิจัยพบวา พนักงานรอยละ 81.60 มีระดับพฤติกรรมการ

ทํางานอยูในระดับดีพนักงานรอยละ 73.2 มีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 

และปจจัยท่ีมีอิทธิพลซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิต

น้ําอัดลมไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย ดานโครงสรางและเปาหมาย

ของงาน ดานการสนับสนุน ดานความความอบอุน และ ดานความเปนอิสระ โดยสามารถอธิบายไดร

อยละ 19.70 อยางมีนับสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ณฐินี นอยเหลือ (2548) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและการรับรู การมุงเนนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผล

ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม โดยศึกษา

จากกลุมตัวอยางคือ พนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม อายุงาน 1 ปข้ึนไป 

จํานวน 95 คน ผลการวิจัยพบวา 

1) พนักงานสวนใหญรอยละ 42.10 รับรูวาผูบังคับบัญชาข้ันตนของตนมีพฤตกิรรมมุงเนนผล

สัมพันธภาพต่ํา 

2) พนักงานมีการรับรูมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวมและรายดาน (ดานระบบงานดานการ

เรียนรูและการสรางแรงจงูใจ และดานความผาสุกและความพึงพอใจ) อยูในระดับปานกลาง 

3) พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีและรายดานคือ ดานความ

รับผิดชอบ ดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ดานความเปนมืออาชพี และดานการ

ทํางานเปนทีมอยูในระดับดีสวนดานการมีสวนรวม และดานการแสดงความคิดเห็นอยูระดับปานกลาง 

และดานการขาดงานอยูในระดับคา การรับรูมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน และการรับรู การ 

มุงเนนทรัพยากรบุคคลดานเรียนรูและการสรางแรงจงูใจ สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการ

ทํางานโดยรวมของพนกังานองคการอิสระ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรัอยละ 45.40 
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ชวนพิศ ทองทว ี(2534 อางใน สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545ก) กลาววา พฤติกรรม คือ การ

กระทําทุกอยางของมนุษย ไมวาผูนั้นจะรูตัวหรือไมและผูอ่ืนจะสังเกตไดหรือไมก็ตาม  

สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต (2535 อางใน สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545ก) กลาววาพฤติกรรม คือ 

สิ่งท่ีบุคคลกระทํา แสดงออกมา ตอบสนอง หรือโตตอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในสภาพการณใดสภาพการณ

หนึ่งท่ีสามารถสังเกตเห็นได 

ประสาน หอมพล ูและทิพวรรณ หอมพล ู(2537) กลาววา พฤติกรรม คือ  

1. การกระทํากิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงมีสิ่งมีชีวิต และบุคคลอ่ืน สามารถสังเกตเห็นไดจากการ

กระทํากิจกรรมเหลานั้น ซ่ึงมีท้ังทางดีและทางไมดี เชน การหัวเราะ การรองไห เสียใจ ฯลฯ สิ่งตางๆ 

เหลานี้เปนผลจากกระบวนการทางจิตวิทยา ไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม และ

ความรูสึกนึกคิด 

2. กระบวนการตาง ๆ ของบุคคลท่ีปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมาในรูป

ของการกระทํา หรือ การแสดงออกของมนุษย โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งอยูภายใตกลไก

ของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 

 วิภาพร มาพบสุข (2546) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการกระทําตาง ๆ ท่ีบคุคล

แสดงออกมาใหปรากฏ ใหเห็นเดนชัดในการทํางาน เชน การมีความรับผิดชอบ การตรงตอเวลา การ

มีวินัย การมีความริเริ่มสรางสรรคการมีวิจารณญาณในการทํางานรวมท้ังการกระทําตาง ๆ ท่ีบุคคลไม 

ไดแสดงออกใหเห็นโดยตรง เชน ความรู สึก การมีจิตสํานักและการมีอุดมการณในการทํางานท่ีดีซ่ึงจะ

สะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของบุคคล 

Baron & Greenberg (1989) กลาววา พฤติกรรมองคการ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรม 

ของมนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการของปจเจกบุคคล กลุม และองคการอยางเปน  

ระบบ เพ่ือนําความรูดังกลาวไปใชในการเพ่ิมประสิทธิผลขององคการ และทําใหบุคคลท่ีทํางานใน

องคการมีความสุข สรุปไดวา พฤติกรรมองคการเปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการอยาง

เปนระบบ ท้ัง พฤติกรรมระดับบุคคล กลุม และองคการ โดยใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร ซ่ึง

ความรูท่ีไดสามารถนําไปใชในการเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสูการเพ่ิม

ประสิทธิผล ขององคการในภาพรวม 

กิติพันธ รุจิรกุล (2529) กลาววา การปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานตางๆ นอกจากจะ 

มีการแบงระดับการปฏิบัติงานแลว ยังตองมีการแบงสันปนสวนงานท่ีจะตองปฏิบัติออกเปนหนวยงาน

ยอยๆ ซ่ึงมีหัวหนาหนวยหรือผูนําหนวยเปนผูรับผิดชอบงานตามลักษณะหนาท่ีของ ตนท่ีแตกตางกัน

ในการปฏิบัติงานท่ีตางชนิด ตางหนาท่ี ก็เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือหนวยงานนั้นๆ จะ

ทําใหผูนํามีความสนใจ มีทักษะ มีความรูมีทัศนะและมีบทบาทหนาท่ี ของแตละคนแตกตางกันไป   
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Roger (1978) กลาววา ซ่ึงบุคคลนั้นท่ีจะคิดและรูสึกอยางไร กับคนรอบขาง วัตถุหรือ

สิ่งแวดลอมตลอดจนสถานการณตาง ๆ โดย ทัศนคติ นั้นมีรากฐานมาจาก ความเชื่อท่ีอาจสงผลถึง 

พฤติกรรม ในอนาคตได ทัศนคติ จึงเปนเพียง ความพรอม ท่ีจะตอบสนองตอสิ่งเรา และเปนมิติของ 

การประเมิน เพ่ือแสดงวาชอบ หรือไมชอบ ตอประเด็นหนึ่ง ๆ ซ่ึงถือเปนการสื่อสารภายในบุคคล 

(Interpersonal Communication) ท่ีเปนผลกระทบมาจากการรับสารอันจะมีผลตอพฤติกรรมตอไป  

           Fishbein & Ajzen (1975) กลาววา ทัศนคติ เปนความคิดเห็นซ่ึงมีอารมณเปน

สวนประกอบ เปนสวนท่ีพรอมท่ีจะมีปฏิกิริยาเฉพาะอยางตอสถานการณภายนอก ทัศนคติ  

เปนความรูสึกและความเห็นของบุคคลท่ีมีตอสิ่งของ บุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใดๆ 

ในทางท่ียอมรับหรือปฏิเสธซ่ึงมีผลทําใหบุคคลพรอมท่ีจะแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง ดวยพฤติกรรม

ตามแนวคิดนั้น เปนความรูสึกในดานบวกหรือลบของแตละบุคคลซ่ึงเปนผลมาจากการประเมินผล

กระทบท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับการแสดงพฤติกรรมโดยตรง  

สมิต สัชฒุกร (2556) ซ่ึงการท่ีพนักงานในหนวยงานจะการชวยเหลือกันไดดีนั้น  

ทุกคนตองมีอัธยาศัย จิตใจ ความคิด ทัศนคติท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน ความรวมมือ จะตองสราง

สัมพันธภาพในการทํางานรวมกันของทุกฝาย โดยอาศัยความเขาใจ หรือการตกลงรวมกัน มีการ

รวบรวมกําลังความคิด วิธีการ เทคนิค และระดมทรัพยากรมาสนับสนุนงานรวมกัน เปนการ

ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันเต็มใจท่ีจะทํางานรวมกัน และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  

เพ่ือไปสูเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง  

ธงชัย สันติวงษ (2549) กลาววา ทัศนคติจะทําหนาท่ีเปนกลไกท่ีสําคัญ 4 ประการ ดังนี้  

1.เพ่ือใชสําหรับการปรับตัว (Adjustment) หมายความวา ตัวบุคคลทุกคนจะอาศัยทัศนคติ

เปนเครื่องยึดถือสําหรับการปรับพฤติกรรมของตนใหเปนไปในทางท่ีจะกอใหเกิดประโยชนแกตนสูง

ท่ีสุด และใหผลเสียนอยท่ีสุด ดังนี้ทัศนคติจึงสามารถเปนกลไกท่ีจะสะทอนใหเห็นถึงเปาหมายท่ีพึง

ประสงคและท่ีไมพึงประสงคของเขา และดวยสิ่งเหลานี้เองท่ีจะทําใหแนวโนมของพฤตกิรรมเปนไป

ในทางท่ีตองการมากท่ีสุด 

2. เพ่ือการปองกันตน (Ego-defensive) โดยปกติในทุกขณะ คนโดยท่ัวไปมักจะมี 

แนวโนมท่ีจะไมยอมรับความจริงในสิ่งซ่ึงเปนท่ีขัดแยงกับความนึกคิดของตน (Self-image) ดังนี้ 

ทัศนคติจึงสามารถสะทอนออกมาเปนกลไกท่ีปองกันตน โดยการแสดงออกจะเปนความรูสึกดูถูก

เหยียดหยาม หรือติฉินนินทาคนอ่ืน และขณะเดียวกันก็จะยกตนเองให สงูกวา ดวยการมีทัศนคติท่ี

ถือวาตนนั้นเหนือกวาผูอ่ืน 
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3. เพ่ือการแสดงความหมายของคานิยม (Value Expressive) ตามท่ีไดเคยกลาวมาแลววา

ทัศนคตินั้นเปนสวนหนึง่ของคานิยมตางๆ และดวยทัศนคตินี้เองท่ีจะใชสําหรับสะทอนใหเห็นถึงคา

นิยมตางๆ เหลานี้ในลักษณะท่ีจําเพาะเจาะจงยิ่งข้ึน ดังนี้ทัศนคติจึงสามารถใช สําหรับอรรถาธิบาย

และบรรยายความเก่ียวกับคานิยมตางๆ เหลานี้ได 

4. เพ่ือเปนตัวจัดระเบียบเปนความรู (Knowledge) ทัศนคติจะเปนมาตรฐานท่ีตัวบุคคลจะ 

สามารถใชประเมินและทําความเขาใจกับสภาพแวดลอมท่ีมอียูรอบตัวเขาดวย กลไกดงักลาวนี้เองท่ี

ทําใหตัวบุคคลสามารถรูและเขาใจถึงระบบและระเบียบของสิ่งตางๆ ท่ีมีอยูรอบตัวเขาได  

การพิจารณาในแงนี้ทัศนคติจะเปนมาตรฐานเพ่ือเปรียบเทียบ หรือเปนขอบเขตแนวทางสําหรับท่ี

จะใชอางอิงถึงเพ่ือสําหรับหาทางเขาใจ คนหาความหมาย ขยายความใหเห็นขอแตกตางตรวจสอบดู

ความผิดปกติและแมแตเพ่ือเสริมสรางใหการรับรูและเขาใจเรื่องนั้นๆ ละเอียดข้ึนตอไปอีก 

โสภา ชูพิกุลชัย (2522) กลาววา ทัศนคติ คือ การรวบรวมความรูสกึนกึคิด ความเชื่อความ

คิดเห็นและความจริงรวมท้ังความรู สึกซ่ึงเราเรียกวา เปนการประเมินคาท้ังในทางบวกและทางลบ  

ซ่ึงท้ังหมดจะเก่ียวพันกันและจะบรรยายใหทราบถึงจุดแกนกลางของวัตถุนั้น ๆ ความรูและความรูสึก

เหลานั้น มีแนวโนมท่ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมชนิดใดชนิดหนึ่งข้ึน 

Allport (1935) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความพรอมทางดานจิตใจและประสาทอันเกิด

จากประสบการณของบคุคลความพรอมดงักลาว มีทิศทางหรืออิทธิพลเหนือการตอบสนองของ

บคุคลตอสิง่ของตอบคุคลหรอืสถานการณท่ีเก่ียวของ 

ขรรคชัย ตุลารักษ (2542) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดความเชื่อหรือ 

ความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีตอสิ่งหนึ่งหรือสถานการณหนึ่ง อันเนื่องมาจากประสบการณหรือการ

เรียนรูตามสภาพการณโดยมีแนวโนมท่ีจะแสดงปฏิกิริยาอยางใดอยางหนึง่ท้ังในทางสนบัสนนุและ 

โตแยงและสามารถสื่อความหมายนัยของทัศนะนั้นๆ โดยการแสดงออก 

Good (1959) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความพรอมท่ีจะแสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะ

หนึ่งอาจจะเปนการยอมรับหรือปฏิเสธก็ไดตอสภาพการณบางอยางตอบุคคลหรือสิ่งของ เชน  

ความพึงพอใจ 

บรรพต คันธเสน (2538) อธิบายเก่ียวกับทัศนคติวา ทัศนคติเกิดข้ึนจากการเรียนรู ของแตละ

บคุคลแตละบคุคลยอมมีประสบการณ อันเปนสิ่งเสริมสรางทัศนคติตางกันไปสังคมนี้ลอมรอบตวั

บุคคล ซ่ึงบุคคลสังสรรคดวยท้ังในทางตรงและทางออมเปนกลจักรสําคัญท่ีกอใหเกิดการสรางทัศนคติ

ข้ึน ทัศนคติจึงสรางข้ึนโดยไดรับอิทธิพลจากครอบครวั โรงเรียน เพ่ือนฝูงกลุ มตาง ๆ ในสงัคม 

สื่อมวลชนและสิ่งรอบตัวบุคคลเราสามารถเรียนรูทัศนคติโดยมีการสิ่งสรรคกับสิ่งท่ีมีทัศนคติโดยตรง 

ทัศนคติท่ีสรางข้ึนโดยลักษณะนี้คอนขางจะเขมขน แตมีเพียงสวนนอยท่ีทัศนคติจะเกิดจาก 
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ประสบการณตรง บางครั้งบุคคลอาจมีประสบการณท  ี่นับไดวาเปนประสบการณท่ีรุนแรงมากกับสิ่ง

หนึ่ง ทัศนคติตอสิ่งนั้นจะถูกสรางข้ึนและมีความเขมขนอยางสูงดวยการอธิบายถึงการสรางทัศนคตินี้

จะแยกกลาวตามองคประกอบของทัศนคติคือในข้ันแรกจะเกิดการสรางความรูความเชื่อข้ึนกอน  

จากนั้นความรูสกึและอารมณจะถูกสรางข้ึนตามมาและเกิดการแสดงพฤติกรรมใหปรากฏหลังจากเกิด

ความรูสกึแลว 

Milbrath (1966) กลาววา บุคคลท่ีมีทัศนคติแบบอํานาจนิยมพอใจในสังคมท่ีมีความสัมพันธ 

กันเปนไปตามสถานภาพ เชน ผูบังคับบัญชาไดรับความเชื่อฟงจากลูกนองโดยปราศจากการคัดคาน 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524) กลาววา ทัศนคติ หมายถึงความพรอมในการกระทําของ

บคุคลตอสิ่งใด บุคคลใดความพรอมดงักลาวของบุคคล เห็นไดจากพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงตอสิ่งนั้นวา

ชอบหรอืไมชอบ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

นิพนธ แจงเอ่ียม (2525) กลาววา ทัศนคติ คือ สิ่งท่ีอยูภายในจิตใจของบุคคลท่ีจะ

ตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ซ่ึงเราไม สามารถสังเกตหรือวัดไดโดยตรง 

แตเราสามารถดูไดโดยดูจากพฤติกรรมของบุคคลวาจะตอบสนองตอสิ่งเราอยางไร 

2.2.2 ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน (2537) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติในทางบวกของ

บุคคลท่ีมีตองานหรือกิจกรรมท่ีเขาทําซ่ึงเปนผลใหบุคคล เกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ี

จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

ทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน

จึงมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนอยางมากท่ีจะสรางสรรคความเจริญกาวหนา  

และนําความสําเร็จตามเปาหมายมาสูองคการ 

แสวง จันทรถนอม (2538) และพรนพ พุกกะพันธ (2542) กลาววา ปจจุบันไมวาองคกรของ

รัฐหรือองคกรเอกชน  ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ท้ังนี้

เพราะความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะมีผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคกรท่ีจะทําให

องคกรบรรลุวัตถุประสงคของตนเองดวย  ไดกลาวถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจวาเปนสิ่งท่ีมี

ความสําคัญอันดับแรกในการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเพ่ิมผลผลิตใหสูงข้ึนพรอมๆ กับผูปฏิบัติงานเองก็

พยายามท่ีจะแสวงหาสิ่งตอบแทนท่ีสนองความตองการของตนดวย แตมีบางอยางท่ีควรคํานึงถึง คือ

ผูปฏิบัติงานท่ีไดรับการตอบสนองความตองการของตนแลวจะไมมีแรงจูงใจอีกตอไป   

ธงชัย สันติวงษ (2539) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลใดบุคคล

หนึ่งมองเปนชองทาง หรือโอกาสท่ีตนจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจท่ีตนมีอยูแลว ก็จะทําใหความ

พึงพอใจของเขาดีข้ึนหรืออยูในระดับสูง หากฝายบริหารจัดใหคนทํางานไดมีโอกาสตอบสนอง

แรงจูงใจของตนแลว ความพึงพอใจของคนทํางานจะสูงและผลงานก็จะดีตามไปดวย  
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สนั่น เถาชารี (2551) การจัดการองคกรเชิงกลยุทธเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและเพ่ิม

ศักยภาพในการแขงขัน สนั่น เถาชารี  (2551) กลาววา เนื่องจากสภาพแวดลอมในการแขงขันของ

องคกร ธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหองคกร ธุรกิจตองมีการปรับตัวใหทันกับ

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากผลของการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจกอใหเกิดการสูญเสีย

ทรัพยากรขององคกรได เชน เงินทุน ทักษะ เวลา กําลังคน และทรัพยากรอ่ืน ๆ ซ่ึงผูบริหารองคกร

จะตองตัดสินใจวาเวลาใดควรท่ีจะมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธหรือเวลาใดจะตองทําการเปลี่ยนแปลงกล

ยุทธเพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

ธนอรรถย สาระจันทร (2554) กลาววา การทํางานเปนทีมนั้น หากมีปญหาหรือเกิดขอ

โตแยงข้ึน ก็สามารถโตแยงได แตตองเปนไป เพ่ือประโยชนของทีม ปจจุบันมีหลายๆ

องคกร โดยเฉพาะองคกรใหญๆตองเผชิญกับปญหากับความขัดแยงในองคกร  ไมวาจะเปนในระดับ

ฝาย แผนก รวมถึงความขัดแยงระหวางพนักงานดวยกัน ดังนั้นจึงจําเปนตองรณรงคหรือจัดการอบรม

การทํางานเปนทีมข้ึนมา ดวยเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา จะนําพาองคกรไปสู

ความสําเร็จ ซ่ึงก็เปนอยางนั้นจริงๆ  

Yoder (1958) กลาววา ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา เปนความพึง

พอใจในงานท่ีทําและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้น ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บคุคลจะมี

ความรูสึกพอใจในงานท่ีทําเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนท้ังทางดานวัตถุและจิตใจ และ

สามารถสนองความตองของเขาได  

 อัมเรศน ชาวสวนกลวย (2534) กลาววา บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงาน อยางใด

อยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอ่ืน ๆ จากการศึกษาของ นเีวล พบวา บรรยากาศองคการแบบปดมีผลทําให

สมาชิกในกลุมพึงพอใจในงานนอยกวาบรรยากาศแบบเปด 

 Gilmer (1971) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะตาง ๆ ท่ีทําใหองคการหนึ่ง

แตกตางจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น รวมท้ังกระบวนการ

ตาง ๆ ในองคการนั้นดวย 

 Dessler (1976) กลาววา บรรยากาศองคการ เปนความเขาใจหรือการรับรูท่ีบุคคลท่ีมีตอ

ประเภทขององคการท่ีเขาทํางานอยู และเปนความรูสึกของเขาท่ีมีตอองคการในแงของความเปนตัว

ของตัวเอง การเปดโอกาสโครงสรางองคการ การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส  ความอบอุน และการ

ใหความนับถือ 

 Likert (1967) กลาววา บรรยากาศขององคการหมายถึง องคประกอบของ 

สภาพแวดลอม ซ่ึงรับรูโดยบุคคลากรในองคการท้ังโดยทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอ  

การจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 

          Litwin & Stringer (1968) กลาววา บรรยากาศองคการท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจอยูกับ
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สวนกลางจะทําใหผลผลิตต่ํา บรรยากาศองคการท่ีมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจจะเพ่ิมการ

ปฏิบัติงานท่ีดี ลดการลาออกจากงาน ลดตนทุนการผลิต 

 Helliriegel & Slocum (อางใน อัมเรศน ชาวสวนกลวย, 2534) กลาววา บรรยากาศ

องคการวา กลุมของคุณลักษณะ บางสวนขององคการ หรือสวนประกอบยอยบางสวนในองคการซ่ึง

สามารถรับรูไดดวยบุคคลในองคการ 

 Cornell (n.d. อางใน กาญจนา เกียรติธนาพันธุ, 2543) กลาววา บรรยากาศองคการวา เปน

ผลรวมของการรับรูของบุคคลในองคการเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีของตนท่ีเกิดข้ึนโดยกําหนดตัวแปร

ของบรรยากาศองคการไว 5 ตัวแปรคือ (1) ขวญัของคร ู(2) ความรับผิดชอบในการตัดสินใจของครู 

(3) การมอบอํานาจในการตัดสินใจ (4) การประเมินผลการใชอํานาจในการตัดสินใจของครู (5) การมี

ปฏิสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร 

 Freedman, Van & Fiedeldey (2004) กลาววา การท่ีไดพัฒนาแบบสอบถามเพ่ือวัด

บรรยากาศองคกร ท่ีเรียกวา “Organizational Vital signs (OVS) ในป 2004 และไดแบงมิติ

บรรยากาศออกเปนท้ังหมด 6 ดานดังนี้ 

 1. ความรับผิดชอบ (Accountability) เปนมิติท่ีพนักงานทําตามท่ีไดใหสัญญาเอาไวและองค

กรจะกระตุนอยางไรใหพนักงานมีความรับผิดชอบ 

 2. การใหความรวมมือ (Collaboration) พนกังานในองคกรมีการสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู 

ขอมูลอยางไร พนักงานมีการทํางานเปนทีม และชวยกันแกไขปญหาอยางไร  

 3. ความเปนผูนํา (Leadership) พนักงานมีความผูกพันกับผูนําระดับใด พวกเขารูสกึอยางไร

กับหัวหนา ภาวะความเปนผูนําเปนอยางไร 

 4. พนักงานมีสวนเก่ียวของกับพันธกิจของบริษัท (Alignment) พวกเขารูสกึวาเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร หรอืไม 

 5. การปรับเปลี่ยน (Adaptability) พนักงานมีความพรอมท่ีจะเปลี่ยน และพนักงานพยายาม

ท่ีหาทางปรับเปลี่ยน เพ่ือปรับปรุงงานใหดีข้ึนหรือไม 

 6. ความไววางใจ (Trust) นอกเหนือจากมิติท้ัง 5 ขางตนท่ีสามารถบรรยากาศลกัษณะของ 

บรรยากาศองคกรไดความไววางใจถือเปนอีกหนึ่งมิติท่ีมีผลกระทบตอทุกๆมิติของบรรยากาศ 

 สรุพล พยอมแยม (2541) กลาววา ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การท่ี 

ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดโดยไมมีอุปสรรคใด ๆ ขัดขวาง ซ่ึงอุปสรรคนั้นอาจแบงไดเปน 2 

ประเภท คือ อุปสรรคท่ีทราบและคาดการณไวลวงหนาตามขอมูลท่ีมีอยู และอุปสรรคท่ีไมคาดคิด  

และมิไดควบคุมไวกอน อุปสรรคประเภทหลังนี้เรียกรวม ๆ กันวา “อุบัติเหตุ (Accident)” 
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2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.3.1 ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน 

อําภา สังขวิชัย (2543) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของสาธารณสุขมูล

ฐานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดสุพรรณบุรี กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาท่ี

สาธารณสุขมูลฐาน ระดับตําบลในจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 376 คน ผลการศึกษาพบวา 

1) พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขมูลฐานอยูในระดับสูง  

2) ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขมูลฐาน ได แก 

แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์การไดรับความรวมมือการทางานจากสมาชิกในกลมุ ระดับการศึกษา การมุง

อนาคตและการควบคุมตนเอง โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานได รอยละ 31.94 

วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2544) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการท่ีมีผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประกอบวิชาชีพ: ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลค่ันกลาง 

และอิทธิพลพลสอดแทรก โดยใชกลุมตัวอยางเปนนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ไมนอยกวา 6 เดือน จํานวน 

1,649 คน ผลการวิจัยในระยะท่ี 1 พบวา เครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานการชวยเหลือ ดานมารยาทและความสุภาพ ดานการทําความดีใหกับ

สังคมในองคการ และดานความเขมแข็งและม่ันคง ผลการวิจัยระยะท่ี 2 พบวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพยาบาล ในอิทธิพลทางตรง อิทธิพล

ค่ันกลาง และอิทธิพลสอดแทรก แตจากการพัฒนาแบบจาลองการปฏิบัติงานพบวา พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีอิทธิพลทางออมตอผลการปฏิบัติงาน โดยผานพฤติกรรมตามบทบาท

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจากการได รบัอิทธพิลทางตรง จากความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ และความยุติธรรมในองคการ ดังนั้นผลการวิจัยสรุปได วา เจตคติตองานมี

อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมตามบทบาท โดยผานทางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ นั่น

คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนปจจัยหลักในการกําหนดพฤติกรรมตามบทบาท 

นอกจากนี้การนําพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาเปนดัชนีในการคัดสรรบุคคลเขา

รวมงานในองคการจะทําใหสมาชิกใหมเปนท่ียอมรับจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 

ประพิณพร ขจรบุญ (2546) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการทํางาน และความผูกพันการของ

ขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ท่ีมีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคมแตกตางกัน 

กลุมตัวอยางขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 393 คน ผลการศึกษาพบวา  

1) ครูท่ีมีลักษณะทางชีวสังคมแตกตางกันพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน  

2) ความพึงพอใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และความผูกพันตอองคการมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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พงศกร อินจับ (2549) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากกลุ มตัวอยาง คือ กลุมพนักงานบริษัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป จํานวน 400 คน ผลการวิจัยพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 30-39 ปการศึกษาระดับปริญญาตรี  

อายุงาน 3-6 ป ไมมีจํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบ และมีระยะเวลาท่ีใชในการเดินทาง

มาทํางาน 30-60 นาทีจากการวิเคราะหขอมูล พบวา  

1. ความเปนผูนําโดยรวมของหัวหนางาน บรรยากาศองคการโดยรวม พฤติกรรมใน 

การปฏิบัติงานของพนักงาน ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยู ในระดับปานกลาง 

2. อายุการทํางาน จํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบ ระยะเวลาท่ีใชในการ 

เดินทางมาทํางาน ความเปนผูนําของหัวหนางาน ความเปนอิสระ การสนับสนุน และการ 

ติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมกรทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต 

กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับต่ํา 

3. โครงสรางและเปาหมายของงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ 

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การฝกอบรมมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง 51 

นุจรินทร เล็กแข (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี(สสวท.) โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง

จํานวน 200 คน ผลการวิจัย พบวา 

1. พนกังานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด  

มีอายุระหวง 28-35 ประดับการศึกษาปริญญาโท พนักงานปจจุบันสวนใหญมี ตําแหนงงานอยูใน 

กลุมวิชาการ อัตราเงินเดือนสวนใหญต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท พนกังานมีระยะเวลาในการ

ทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 

 2. ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีทัศนคติในการ

ทํางานโดยรวมอยูในระดับดีปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมอยูในระดับนอย  

ความจงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน

โดยรวมอยูในระดับดีมาก 

3. พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบคุคล ไดแก สถานภาพ อายุ รายไดจากการทํางานระยะเวลาใน

การทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันส งเสริมการสอนวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยแีตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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4. ขวัญในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันส 

งเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยอียางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ

ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับต่ํามาก 

5. ทัศนคติในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยอียางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลาง 

6. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยอียางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันท่ีระดับต่ํามาก 

7. ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยอียางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันท่ีระดับคอนขางสูง 

จุฬาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธิ์ (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม โดยทําการศึกษา พนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ท้ังหญิง และชาย จํานวน 390 คน จาก

การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย พบวา 

1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด อายุ 20-29 ป ระดับ 

การศึกษาปริญญาตรีมีตําแหนงงานระดับผูปฏิบัติการ มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดอืนอยูในชวง 

15,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-5  

2. ความคิดเห็นของพนักงาน ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลง

พัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความคิดเห็นอยู ในระดับ

เห็นดวย 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความพึงพอใจดานเงินเดือน 

และสวัสดิการของพนักงาน และดานความกาวหนาของอาชีพในท่ีทํางาน มีระดับความพึงพอใจอยู  

ในระดับพอใจนอย สวนดานความพึงพอใจดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีระดับ 

ความพึงพอใจอยูในระดับพอใจปานกลาง และดานความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  

ดานลักษณะงานท่ีมีความทาทาย ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

และดานความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบ มีระดับความพึงพอใจอยู ในระดับพอใจมาก 
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5.พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติมีพฤติกรรมอยู ใน

ระดับบอยครั้ง ดานการโยกยายงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับนาน ๆ ครั้ง และดานการปฏิบัติงาน เม่ือ

เทียบกับเพ่ือนรวมงาน มีพฤตกิรรมอยูในระดับเหนือกวา 

6. แนวโนมพฤตกิรรมในการทํางานของพนกังาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน 

ระดับไมแนใจ 

7. เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และระยะเวลาในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ท่ีตางกันมีพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

8. การรับรูของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 

ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลงพัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และ 

ดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธใน 

ทิศทางเดียวกัน ท่ีระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

9. ความพึงพอใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ และความกาวหนาของอาชีพในท่ีทํางาน 

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธใน 

ทิศทางเดียวกัน ท่ีระดับต่ํา สวนดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคการ มีความสัมพันธใน 

ทิศทางเดียวกัน ท่ีระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  

จันทนา ประสงคศิลปกุล (2547) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ พฤติกรรมการทําางานและความ

จงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบ พบวา พนักงานมีแรงจูงใจดานผลตอบแทน

ในระดับปานกลาง ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในระดับมาก และดานโอกาสความกาวหนาใน

ระดับนอย สวนพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความจงรักภักดีอยูในระดับมาก การ

ทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับพนักงานท่ีมีเพศและระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจ  ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตพบวา แรงจูงใจกับพฤติกรรมการทํางาน 

แรงจูงใจกับความจงรักภักดีมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจมาก จะทุมเทใหกับการทํางานมาก อีกท้ังยังมีความจงรักภักดีตอ

ธนาคารมากดวย 

สมหมาย จิรจตุรพักตร (2546) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงาน บริษัท กรีน สปอรต 

(ประเทศไทย) จํากัด ตอระบบการวิเคราะหอันตรายและจุดวิกฤติท่ีตองควบคุม (HACCP) 

โดยศึกษาในดานการปฏิบัติงานตามระบบ และประโยชนท่ีไดรับจากระบบ จากการศึกษาพบวา 

พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 26-32 ป มีสถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางานกับ 

บริษัท 6-10 ป ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีสังกัดฝายผลิต มี 

รายไดประมาณ 5,001-10,000 บาท พบวา พนักงานมีความรูเก่ียวกับระบบ (HACCP) ในระดับ 



24 

 

มาก และมีทัศนคติตอระบบการวิเคราะหอันตรายและจุดวิกฤติท่ีตองควบคุมโดยรวมอยูในระดับ 

มากท่ีสุด สวนในรายดาน ดานการปฏิบัติงานตามระบบพบวามีระดับทัศนคติมาก ดานประโยชนท่ี 

ไดรับจากระบบพบวามีระดับทัศนคติมากท่ีสุด 

Simone & Anthony (2000) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติความรู และลกัษณะ

พฤตกิรรมขององคกรท่ีเก่ียวของกับโครงการบริหารคุณภาพท่ัวท่ังองคกรโดยการใชเครื่องมือท่ีเรียก 

วา Quality Behavioral Characteristics SelfAssessment: QBCSA กับกลุมตัวอยาง 321 คนจาก

หลายๆ แหงดวยกัน ไมวาจะเปนหนวยงานราชการโรงพยาบาล มหาวิทยาลัยธนาคารและโรงงาน

อุตสาหกรรมวัตถุประสงคในการวิจัยเพ่ือเปรียบเทียบทัศนคติความรู และลกัษณะพฤตกิรรมขององค

กรท่ีเก่ียวของกับโครงการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร พบวา บุคคลท่ีมีการฝกอบรมโครงการบริหาร

คุณภาพท่ัวท้ังองคกรแตกตางกัน มีความรูทัศนคติตอโครงการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกรแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะเห็นไดวาการฝกอบรมมีผลกระทบในทางบวกกับความรู และทัศนคติต

อโครงการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร ซ่ึงมีท้ัง 2 องคประกอบสําคัญพ้ืนฐานของการดําเนินโครงการ

บริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกรเปนอยางมาก 

อัครพล อรณุฤกษ (2545) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานฝายโรงงาน   

บริษัท อุตสาหกรรมทําเครื่องแกวไทยตอมาตรฐานระบบคุณภาพ ISO 9000 ดานการปรับปรุง 

คุณภาพการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพสินคาและผลิตภัณฑดานนโยบายและการบริหาร ดานการรับรู 

ขอมูลขาวสารจากสื่อเฉพาะกิจและสื่อบุคคล จากการศึกษาพบว า ทัศนคติของพนักงานฝายโรงงาน 

บริษัท อุตสาหกรรมทําเครื่องแกวไทย ซ่ึงมีกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง 

อายุระหวาง 31-40 ประดับการศึกษาของพนักงานต่ํากวาปริญญาตรีและระดับตําแหนงงาน 1-4 

จํานวนมากท่ีสุด มีทัศนคติเห็นดวยกับดานการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพสินคา 

และผลิตภัณฑสวนดานการรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับมาตรฐานระบบคุณภาพ ISO 9000 จากสื่อ

เฉพาะกิจและสื่อบุคคลอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะสามารถนําไปใช ประ

โยชนตามแนวคิดตาง ๆ และจะเปนประโยชนตอองคกรท่ีจะนําระบบบริหารงานคุณภาพไปประยุกต

ใชในองคกรตอไป 

บษุยมาศ แสงเงิน (2553) ศึกษาเรื่อง บุคลากรภายในองคกรมักจะคิดวาองคกรของเขาดีอยู

แลว ไมเห็นจะมีปญหาตรงไหนเลย ขาดสํานึกในการใหบริการตอหนวยงานภายในหรือหนวยงานท่ี

ติดตอจากภายนอก ขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค ไมคิดท่ีจะพัฒนางานหรือการบริการใหมๆออกมา

เพ่ือใหตรงตามความตองการของผูมาใชบริการ บุคลากรจะรอใหผูบังคับบัญชา สั่งงานเพียงอยางเดียว 

คอยแตจะปฏิบัติตาม  คําสั่ง ไมเคยคิดท่ีจะพัฒนางานในแบบเชิงรุก ผูบริหารและบุคลากรคิดแตจะ

ทํางานดานปฏิบัติการหรือธุรการเปนงานหลัก โดยไมคํานึงถึงดานธุรกิจขององคกรวาจะเปนไปใน

ทิศทางใดเพ่ือตอบสนองผูมาใชบริการ ผูนําในองคกรเชื่องชาและเสียเวลามากกับการเนนย้ําในราย
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เอียดกับบุคลากรท่ีขาดคุณภาพหรือบุคลากรท่ีทํางานไมดีทําใหไมมีเวลาไปใสใจกับบุคลากรท่ีทํางานดี 

เพราะคิดวาพนักงานทํางานดีอยูแลว ผูนําในองคกรไมเขาใจและไมสามารถนําการเปลี่ยนแปลงใหเกิด

เปนรูปธรรมข้ึนในองคกรได โดยมักจะเกิดขอสงสัยเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ รอบตัว โดยไม

สามารถวางแผนเพ่ือปรับตัวใหรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ได  

พรทิพา พลีคาม (2544) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของผู รับการตรวจสอบท่ีมีตอการตรวจสอบ 

ภายในของสํานักตรวจสอบภายใน องศการโทรศัพทแหงประเทศไทย พบวา สวนปจจัยท่ีมีผลตอ 

ทัศนคติในการตรวจสอบภายในของสํานักตรวจสอบภายใน ไดแก เพศ อายุระดับการศึกษาท่ีสําเร็จ 

สูงสุด และระยะเวลาการปฏิบัติงานใน องศการโทรศัพทแหงประเทศไทย สวนหนาท่ีในสวนงานไมมี 

ผลตอทัศนคตขิองผูรับการตรวจสอบท่ีมีตอการตรวจสอบภายในของสํานักตรวจสอบภายใน 

เพ็ญศรี สรณารักษ (2538) ศึกษาเรื่อง ทัศนคตขิองขาราชการสํานักงานตรวจเงิแผนดินท่ีมี 

ตอการตรวจสอบการดําเนินงาน พบวาอายุและระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการคาดหวัง 

ในการเปลี่ยนแปลงระบบการตรวจสอบ แตเพศจะมีความสัมพันธกับระดับทัศนคติท่ีมีตอการ 

เปลี่ยนแปลงระบบการตรวจสอบ และมีขอเสนอแนะวา สํานักงานตรวจเงินแผนดินควรวางแผน 

ประชาสัมพันธใหเห็นถึงความสําคัญ และประโยชนของการตรวจสอบการดําเนินงาน และสราง 

สิง่จงูใจใหเกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสํานักงานตรวจเงินแผนดินไดมีผลงานทางดาน 

การตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประโยชนโดยรวมตอไปในอนาคต 

Buckley (2002) ศึกษาเรื่อง การมีสวนรวมในการตัดสินใจและทัศนคติของครูในโรงเรียน 

ตอผูนํา พฤติกรรมผูนําและความสัมพันธของสมาชกิในองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบการ

มีสวนรวมในการตัดสินใจและทัศนคติของครูในโรงเรียนตอผูนํา พฤติกรรมผูนําและความสัมพันธของ

สมาชกิในองคกร ของครูในสถาบันอุดมศึกษา ตัวอยางประชากรท้ังหมด 500 คน โดยเปนครูใน

สถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา พบวาครูท่ีมีทัศนคติตอผูนําแตกตางกันมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวาครูท่ีมีสวนรวมในการตัดสินใจ

มาก มีทัศนคติท่ีดีกวาครูท่ีมีสวนรวมนอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

มานิตย เรืองรัตน (2546) ศึกษาเรื่อง “ความรูและทัศนคติเก่ียวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอม

ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปท่ี 5 ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

เปรียบเทียบความรูและทัศนคตทิางดานการอนุรักษสิ่งแวดลอมระหวางนักเรียนชั้นประถมศึกษาปท่ี 

5 ท่ีอยูในโรงเรียนเขตชุมชนชั้นใน และนักเรียนโรงเรียนเขตชุมชนชั้นนอก สังกัดกรุงเทพมหานครกลุ 

มตัวอยางเปนนักเรียนชั้นประถมศึกษาปท่ี 5 ในโรงเรียนเขตชุมชนชั้นใน 240 คน และนักเรียนชั้น

ประถมศึกษาปท่ี 5 ท่ีอยูในโรงเรียนเขตชุมชนชั้นนอก 240 คน รวม 480 คน เครื่องมือท่ีใชในการ

วิจัยเปนแบบทดสอบความรูและแบบสํารวจทัศนคติเก่ียวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอม วิเคราะหขอมูล

โดยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา ซี (Z – Test) เปรียบเทียบความแตกตาง
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ระหวางความรูและทัศนคติของนักเรียนใน 2 เขตชุมชนผลการวิจัยพบวาความรูทางดานการอนุรักษ

สิ่งแวดลอมอยูในเกณฑพอใชและนักเรียนมีทัศนคติท่ีดีตอการอนุรักษสิ่งแวดลอม และผลการ

เปรียบเทียบความรูและทัศนคติเก่ียวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอมของนักเรียนในเขตชุมชนชั้นใน และ

เขตชุมชนชั้นนอกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

น้ําออย สทานไผท (2547) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติตอนโยบายการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ 

กับพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการและความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรทาง

การแพทยโรงพยาบาลตํารวจ พบวาบุคลากรทางการแพทยมีทัศนคติตอนโยบายการปรับเปลี่ยน

โครงสรางองคการอยูใน ระดับปานกลาง มีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ และมีความยึด

ม่ันผูกพันตอ องคการในระดับสูง บุคลากรทางการแพทยระดับบริหารและระดับปฏิบัติการมีทัศคติตอ

นโยบายการ ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการไมแตกตางกัน บุคลากรทางการแพทยระดับบริหารมี

พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ และมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงกวาบุคลากรทาง

การแพทย ระดับปฏิบัติการ บุคลากรสายงานสนับสนุน มีทัศคนติตอนโยบายการปรับเปลี่ยน

โครงสรางองคการ และความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงกวาบุคลากรสายงานหลัก บุคลากรทาง

การแพทยสายงานสนับสนุน และบุคลากรสายงานหลัก มีพฤติกรรมเปน พนักงานท่ีดีขององคการไม

แตกตางกัน ทัศนคติตอนโยบายการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ 

พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ และมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการ ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พฤติกรรมการเป นพนักงานท่ีดีขององคการ มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

2.3.2 ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

พระสุรชัย หงสตระกูล (2557) บรรยากาศในการทํางานก็มีสวนสําคัญตอประสิทธิผลในการ

ทํางานอยางมาก เนื่องจากคนท่ีทํางานในองคกรไมไดทํางานอยูวางเปลา แตการทํางานของพนักงาน

ตองอยูภายใตการกํากับ ควบคุมบางสิ่งบางอยาง ตั้งแตบทบาทความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของ

พวกเขา ความไมยืดหยุนของโครงสรางองคกร กฎระเบียบขององคกร ตลอดจนสิ่งตางๆ ภายใน

องคกรท่ีมองไมเห็นหรือจับตองไมได  แตรูสึกและรับรูไดเก่ียวกับสิ่งตางๆในองคกร ซ่ึง

ทัศนคติ คานิยม บรรทัดฐาน และความรูสึกของคนท่ีมีตอองคกรเรียกกวา “บรรยากาศองคกร” โดย

บรรยากาศองคกรนี้มีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอ่ืนดวยเหตุผลสามประการ คือ   

ประการแรก บรรยากาศองคกรบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีกวา

บรรยากาศอ่ืนๆ   

ประการท่ีสอง  ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกรหรือโดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนกงาน

ภายในองคกร   
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 ประการท่ีสาม  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคกร ปรากฏวามีผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงานและความพอใจของคนในองคกร และองคกรท่ีมีบรรยากาศดี   ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรัก

สามัคคี  มีความเขาใจกัน มีขวัญกําลังใจดี  ยินดีปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  มีความคิดริเริ่มในการ

ทํางาน  และสามารถลดความขัดแยงระหวางปฏิบัติงานในองคกรได  ในทางกลบักันองคกรใดท่ีมี

บรรยากาศไมพึงประสงคยอมทําใหผูรวมงานไมอยากทํางาน ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใสและ

ขาดความกระตือรือรนในการท่ีจะทํางาน เปนเหตุใหงานลาชาหรือเสียหายได  

รัตติยา  จันทรฉวี (2556)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีทําใหเกิดบรรยากาศแหงความสุขในการ

ทํางาน มี 3 ปจจัย  คือ ปจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เปนปจจัยกระตุนใหคนทํางาน โดย

เก่ียวของกับเหตุการณท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกับพนักงาน อันจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ี

จะทํา และปจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับเหตุการณท่ี

จะสรางความไมพอใจในการทํางานใหกับพนักงาน ซ่ึงจะเปนตัวสกัดก้ันไมใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานข้ึนได หรือเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยู ปจจัยดาน

สิ่งแวดลอม  ไดแก  ดินฟาอากาศ  รวมถึงวัสดุอุปกรณ  สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานท้ังหลาย

ท้ังปวง  ปจจัยดานคน  ท่ีสําคัญ  คือ  ผูบริหารและผูรวมงาน  และปจจัยภายในของตนเอง  หมายถึง  

ความรูสึกนึกคิดและจิตใจคนทํางานเองเปนสําคัญ  

 Pamela (2005) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการความพึงพอใจในการทํางาน สมรรถนะ และ

ความตั้งใจในการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาล กลุมตัวอยาง นพยาบาลจากโรงพยาบาล 22  

แหง จํานวน 2,400 คน ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การทํางาน สมรรถนะในการทํางาน และความตั้งใจในการทางานของพยาบาลโดยบรรยากาศองคการ 

มีสวนในการสนับสนุนตอบุคลิกภาพของพยาบาลในการรับรู บรรยากาศองคการ 

Moren & Furnandez (2003) ไดรวมกันศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรและความสัมพันธใน

การรับรูและสนับสนุนนวัตกรรมองคกร พบวา บรรยากาศองคกรท่ีแตกตางกันมีผล 

ตอการรับรูและการสนับสนุนนวัตกรรมในองคกรและมีความเก่ียวของสัมพันธกับความสัมพันธ

ระหวางพนักงานกับองคกรดวย 

Johnson (1996); Morison (1997) และ Schmit & Allscheid (1995) ศึกษาเรื่อง

บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธในทางบวกกับระหวางความพึงพอใจของพนักงาน และระดับความ  

พึงพอใจของลูกคา นอกจากนี้ Thompson (1996) พบวา พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในบรรยากาศ 

การทํางานสงผลใหอัตราการลาออกลดนอยลง พนักงานลางานนอยลง อัตราการเลิกจางมีนอยลง 

เพราะบริษัทมีผลประกอบการท่ีดีและอัตราความปลอดภัยในการทํางานมีเพ่ิมมากข้ึน  

พรนภาพรรณ สีหะวงษ (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ บรรยากาศของ

องคการ ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของครูโรงเรียน
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อาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยการเก็บขอมูลจากความคิดเห็นของครู เพ่ือจะไดนํา

ผลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไปใชในการปรับปรุงและเสริมสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของครู

ในการท างานเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพใหกับองคการใหสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆ  ไดตอไป 

Davidson (2002) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรกับคุณภาพการบริการในโรงแรม ระบุวา  

ผูบริหารของโรงแรมควรใหความใสใจในบรรยากาศขององคกร 3 ดานดวยกัน เพ่ือพัฒนาคุณภาพการ

บริการใหดีตอเนื่องตลอดไป บรรยากาศท้ัง 3 ดาน คือ บรรยากาศดานการบริการ บรรยากาศดานน

วัตกรรม บรรยากาศดานความเปนอยูของพนกังาน 

Moren & Furnandez (2003) ไดรวมกันศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรและความสมัพันธใน

การรับรูและสนับสนุนนวัตกรรมองคกร พบวา บรรยากาศองคกรท่ีแตกตางกันมีผลตอการรับรูและ

การสนับสนุนนวัตกรรมในองคกรและมีความเก่ียวของสมัพันธกับความสัมพันธระหวางพนักงานกับ

องคกรดวย 

บุญใจ ลิ่มศิลา (2542) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของขาราชการสถาบันพระราชชนก สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา บรรยากาศองคกรมีความ

สัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ชฎานันท สวุรรณมณี (2549) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา มิติบรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกร ดานภาวะผูนํา ดานการมี 

สวนรวมในการตัดสินใจ ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานความผูกพันท่ีมีตอองคกร ดานมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน ดานการติดตอสื่อสาร มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

              งานวิจัยเรื่องการศึกษาการศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ

พนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

                  3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมุติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

        งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวย ขอมูลคุณสมบัติสวน

บุคคล ซ่ึงขอมูลพฤตกิรรม ขอมูลดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และขอมูลดานประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ี

ยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี้  

  3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 4 สวนดังนี้ 

   3.1.1.1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนท่ียานถนน

เพลินจิตและถนนสุขุมวิท โดยมีระดับการวัด ดังนี้ จํานวน 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษาระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได โดยคําถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบคําตอบเดียว 

และใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) หรือเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

   3.1.1.2 ขอมูลระดับความเห็นดานพฤติกรรมองคกรและทัศนคติในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ขอมูลดานพฤติกรรมองคกร ประกอบดวย ความเขาใจในวัฒนธรรมองคกร 

การปฏิบัติตัวในองคกร ทัศนคติในองคกร การแลกเปลี่ยนขอมูลกันในองคกร และการชวยเหลือกันใน

องคกรหนวยงาน ความพอใจ การเปลี่ยนแปลง การทํางานเปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก และระบบ

ความปลอดภัย โดยมีแบบสอบถามมีจํานวนท้ังสิ้น 10 ขอโดยขอคําถาม เปนแบบมาตรสวนประเมิน

คาอันตรภาคชั้น (Rating Scale) 5 ระดับมีรายละเอียดการใหคะแนนดังนี้ 

 1 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤติกรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับนอยสุด 
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 2 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤติกรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับนอย 

 3 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤติกรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับปานกลาง 

 4 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤตกิรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับมาก 

 5 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤติกรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับมากท่ีสุด 

  3.1.1.3 ขอมูลระดับความเห็นดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการขอมูลดานบรรยากาศบรรยากาศ ประกอบดวย ความพอใจ การเปลี่ยนแปลง การทํางาน

เปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก ระบบความปลอดภัย และประสิทธิภาพของอุปกรณในการทํางาน 

โดยมีแบบสอบถามมีจํานวนท้ังสิ้น 10 ขอโดยขอคําถาม ระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Rating 

Scale) 5 ระดับมีรายละเอียดการใหคะแนนดังนี้ 

  สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจจะมีระดับการวัดดังนี ้

                         1. ระดับความเห็นนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับความเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับความเห็นปานกลาง      มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับความเห็นมาก            มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับความเห็นมากที่สุด          มีคาคะแนนเปน 5 

         สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

                                       คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

                                    4.21 – 5.00               มากท่ีสุด 

                                    3.41 – 4.20                มาก 

                                    2.61 – 3.40                ปานกลาง 

                                    1.81 – 2.60                นอย 

                                    1.00 – 1.80                นอยท่ีสุด 

  3.1.1.4 ขอมูลระดับความเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการ ผังการบริหารงาน การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูความสามารถ ทักษะ ความ

เชี่ยวชาญ ความกระตือรือรน และความรวมมือ โดยมีแบบสอบถามมีจํานวนท้ังสิ้น 10 ขอ โดยขอ

คําถาม มีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Rating Scale) 5 ระดับมีรายละเอียดการใหคะแนนดังนี้         
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สําหรับการวัดระดับความเชื่อมั่นจะมีระดับการวัดดังนี ้

                         1. ระดับความเห็นนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับความเห็นนอย มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับความเห็นปานกลาง    มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับความเห็นมาก      มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับความเห็นมากท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 5 

             สําหรับการวัดระดับความเชื่อมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

                                    คาเฉลี่ย             ความหมาย 

                                4.21 – 5.00           มากท่ีสุด 

                                3.41 – 4.20           มาก 

                                2.61 – 3.40           ปานกลาง 

                                1.81 – 2.60           นอย 

                                1.00 – 1.80           นอยท่ีสุด 

    3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  

                3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

                    งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอ

งานวิจัย 

                3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 

                    เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางท่ีมี

สภาพความเปนกลุมตัวอยางซ่ึงไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค 

แอลฟา (Crinbach’s Alpha Anaysis Test) ซ่ึงไดคาเทากับ 0.913 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะ

นําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันท่ี  25 

สงิหาคม พ.ศ. 2557 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง     

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทยานถนนเพลิน

จิตและถนนสุขุมวิท 
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            เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 400 คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางแหงละ 80 คนจากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และ

ถนนสุขุมวิท จํานวน 5 แหง และจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการใน

กรุงเทพมหานคร เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2557 โดยมีการสุมกลุมตัวอยางดังนี้ 

         1. วันท่ี 25  และ วันท่ี 31 สิงหาคม พ.ศ. 2557  จํานวน 200 คน 

          2. วันท่ี 25  และ วันท่ี 30 กันยายน พ.ศ. 2557  จํานวน 200 คน 

 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

 สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้  

3.3.1 ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฏิบัติการแตละบริษัทในพ้ืนท่ียาน

ถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิทท่ี จะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม ซ่ึงเปนพนักงานท่ีไมติดภารกิจ

ใดๆ 

3.3.3 ผูทําวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคในการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ

คําถามตางๆ เพ่ือใหผูกรอกแบบสอบถามมีความเขาใจในขอคําถาม และทําการรวบรวมแบบสอบถาม

ท้ังหมดดวยตนเอง 

3.3.4 ประเมินจํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับมามีความสมบูรณ และมีจํานวนครบตามท่ีได

ออกแบบไว คือ 400 ชุด หรือไม หากยังไมครบผูวิจัยจะดําเนินการเก็บขอมูลเพ่ิมเติมจนครบตาม

จํานวนตอไป 

3.3.5 นําแบบสอบถามท่ีไดตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณแลว นําไปวิเคราะห

ขอมูลทางสถิติดวยคอมพิวเตอรตอไป 

      

3.4  สมมุติฐานการวิจัย     

          การศึกษาปจจัยวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ี

ยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนกรณีศึกษามีการกําหนดสมมุติฐานดังนี้ 

3.4.1อิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
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 3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การทดสอบสมมุติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย   

 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก             

          3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

          3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห

สมมุติฐานท้ังสองขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

  3.5.2.1 สมมุติฐานขอท่ี1 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิง 

พห ุ(Multiple Regression Analysis) 

 3.5.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิง 

พห ุ(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 ผลการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานท้ัง2 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ  

(Multiple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห    

การถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 สมมติฐานท้ัง 2 ขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  4.1.1 ขอมูลพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผูตอบ

แบบสอบถาม 

  ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ผูตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพสวนบคุคลของพนักงานระดับ 

       ปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

 

        เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 178 44.5 

หญิง 222 55.5 

รวม 400      100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน เพศหญิง หรือคิดเปนรอยละ 55.5 ท่ี

เหลือเปน เพศชาย หรือคิดเปนรอยละ 44.5  

 4.1.2 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานอาย ุ

 ขอมูลดานอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผูตอบ 

แบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลิน 

         จิต และถนนสุขุมวิทผูตอบแบบสอบถาม 

                                               

อายุ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 25 ป 66 16.5 

25-30 ป 170 42.5 

31-45 ป 132 33.0 

46 ปข้ึนไป 32 8.0 

รวม 400 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.2 พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน อายุ 25-30 ป มากท่ีสุด จํานวน 170 

คน หรือคิดเปนรอยละ 42.5 รองลงมา ไดแก อายุ 31-45 ป จํานวน 132 คน หรือคิดเปนรอยละ 

33.0 อายตุ่ํากวา 25 ป จํานวน 66 คน หรือคิดเปนรอยละ 16.5 และอายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 32 คน 

หรือคิดเปนรอยละ 8.0 
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4.1.3 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับการศึกษา 

 ขอมูลดานระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ผูตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระดบัการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการยาน 

         ถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิทผูตอบแบบสอบถาม 

 

ระดบัการศึกษา จํานวน รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 78 19.5 

ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา 268 67.0 

ปริญญาโทหรือสูงกวา 54 13.5 

รวม 400 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.3 พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มาก

ท่ีสุด จํานวน 268 คน หรือคิดเปนรอยละ 67.0 รองลงมา ไดแก ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 78 

คน หรือคิดเปนรอยละ 19.5 และระดับปริญญาโท จํานวน 54 คน หรือคิดเปนรอยละ 13.5 

  4.1.4 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน  

  ขอมูลดานระยะเวลาการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ผูตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระยะเวลาการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 

         ปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิทผูตอบแบบสอบถาม 

 

ระยะเวลาการปฎิบัติงาน จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 1 ป 48 12.0 

1-5 ป 181 45.3 

6-10 ป 76 19.0 

11-15 ป 38 9.5 

16-20 ป 23 5.8 

20 ปข้ึนไป 34 8.5 

รวม 400 100.0 

 

  ผลการศึกษาจากตารางท่ี 4.4 กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ระยะการปฏิบัติงานระดับ 1-5 

ป มากท่ีสุด จํานวน 181 คน หรือคิดเปนรอยละ 45.3 รองลงมา ไดแก ระยะการปฏิบัติงานระดับ 6-

10 ป จํานวน 76 คน หรือคิดเปนรอยละ 19.0 ระยะการปฏิบัติงานระดับต่ํากวา 1 ป จํานวน 48 คน 

หรือคิดเปนรอยละ 12.0 ระยะการปฏิบัติงานระดับ 11-15 ป จํานวน 38 คน หรือคิดเปนรอยละ 9.5 

ระยะการปฏิบัติงานระดับ 20 ปข้ึนไป จํานวน 34 คน หรือคิดเปนรอยละ 8.5 ระยะการปฏิบัติงาน

ระดับ 16-20 ป จํานวน 23 คน หรือคิดเปนรอยละ 5.8 

  4.1.5 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานรายได 

ปรากฏผลดัง 

 ขอมูลดานรายไดของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผูตอบ

แบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของรายไดของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนน 

         เพลินจิต และถนนสุขุมวิทผูตอบแบบสอบถาม 

 

รายได จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 10,000 บาท 9 2.3 

10,000-15,000 บาท 92 23.0 

15,000-20,000 บาท 110 27.5 

20,001-30,000 บาท 102 25.5 

30,000 บาทข้ึนไป 87 21.8 

รวม 400 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.5 พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ระดับรายได 15,000-20,000 บาท 

มากท่ีสุด จํานวน 110 คน หรือคิดเปนรอยละ 27.5 รองลงมา ไดแก รายได 20,001-30,000 บาท 

จํานวน 102 คน หรือคิดเปนรอยละ 25.5 รายได 10,000-15,000 บาท จํานวน 92 คนหรือคิดเปน

รอยละ 23.0 รายได 30,000 บาทข้ึนไป จํานวน 87 คน หรือคิดเปนรอยละ 21.8 ต่ํากวา 10,000 

บาท จํานวน 9 คน หรือคิดเปนรอยละ 2.3  
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4.2 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอวัฒนธรรมองคกรและ

บรรยากาศในการทํางานทีม่ผีลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีตอวัฒนธรรมองคกรและ

บรรยากาศท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบงเปน 2 ดาน ไดแก ดานพฤตกิรรมและทัศนคติ

ในการทํางาน และดานบรรยากาศในการปฏิบัติ  

 ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน 

           4.2.1 ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

 4.2.2 การปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคกร 

 4.2.3 ทัศนคตใินองคกร 

    4.2.4 การแลกเปลี่ยนความรูกันในองคกร 

 4.2.5. การชวยเหลือกันในองคกร  

 

ตารางท่ี 4.6: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของ  

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเรื่องของความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในเรื่องของความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 0.87  3.38 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน (ดานความเขาใจ

วัฒนธรรมองคกร) ไดใหความสําคัญในเรื่องความเขาใจวัฒนธรรมองคกร อยูในระดับความสําคัญปาน

กลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 

 

 

 

 

 

 



40 

 

ตารางท่ี 4.7: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของ 

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการปฏิบัติตัวในองคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในดานการปฏิบัติตัวในองคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1. การปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคกร 0.80 3.36 

2. การเปนแบบอยางในเรื่องของวัฒนธรรมองคกร 0.91 3.41 

3. การชอบทํางานเปนทีม 0.97 3.55 

4. การเรียนรูวิธีการทํางานใหม 0.94 3.46 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน (ดานการปฏิบัติตัวในองคกร) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องการชอบทํางานเปนทีม โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55

รองลงมา คือ การเรียนรูวิธีการทํางานใหม ท่ีคาเฉลี่ย 3.46 การเปนแบบอยางในเรื่องของวัฒนธรรม

องคกร ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และการปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรม

องคกร ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 

 

ตารางท่ี 4.8: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของ 

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานทัศนคติในองคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในดานทัศนคติในองคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

วัฒนธรรมองคกรท่ีเหมาะสม 0.81 3.32 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ไดใหความสําคัญในเรื่อง

วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 

 

ตารางท่ี 4.9: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของ  

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการแลกเปลี่ยนแปลงขอมูลกันใน 

       องคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในดานการแลกเปลี่ยนแปลงขอมูลกันใน

องคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1.   การเสนอความคิดเห็น 1.02 3.38 

2. การแลกเปลี่ยนความรู 1.00 3.56 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน (ดานการแลกเปลี่ยนแปลง

ขอมูลกันในองคกร) ไดใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนความรู โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และรองลงมา คือ การเสนอความคิดเห็น ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
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ตารางท่ี 4.10: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน 

         ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอ 

         ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการชวยเหลือกันใน 

         องคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในดานการชวยเหลือกันในองคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1.ความกระตือรือรน 0.91 3.45 

2.ความเปนพ่ีเปนนอง 1.023 3.63 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน (การชวยเหลือกันใน

องคกร) ไดใหความสําคัญกับ ความเปนพ่ีเปนนอง โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 

และรองลงมา คือ ความกระตือรือรน ในระดับปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 

 

4.3 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต 

และถนนสุขุมวิทที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 

 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิทท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการไดแก ดานบรรยากาศ 

รวมท้ังวิเคราะหเปนรายขอจํานวน 10 ขอ  

ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

 4.3.1  ความพอใจกับบรรยากาศ 

 4.3.2  การเปลี่ยนแปลงประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอร 

 4.3.3  การทํางานเปนทีม 

 4.3.4  สิ่งอํานวยความสะดวก 

 4.3.5  ระบบความปลอดภัย 
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ตารางท่ี 4.11: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

             พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

         การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความพอใจ 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในดานความพอใจ 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1. ความพอใจกับบรรยากาศ 0.89 3.39 

2. ประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอร 1.02 3.46 

3. ความพอใจของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 0.99 3.32 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ไดใหความสําคัญในเรื่อง

ประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอร โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และ

รองลงมา คือ ความพอใจกับบรรยากาศ โดยมีระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 

และความพอใจของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.32 

 

ตารางท่ี 4.12: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

         พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

         การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการเปลี่ยนแปลง 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในดานการเปลี่ยนแปลง 

 

 

S.D. 

 

 

X  

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคกร 0.91 3.40 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (ดานการเปลี่ยนแปลง) ไดให

ความสําคัญในเรื่องการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคกร ในระดับความสําคัญปานกลาง 

ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 

 

ตารางท่ี 4.13: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

         พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

          การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการทํางานเปนทีม 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในดานการทํางานเปนทีม 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1. สนับสนุนกิจกรรม 0.98 3.27 

2. กิจกรรมสรางความสัมพันธ 1.14 3.13 

3. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนกิจกรรม 1.11 3.19 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (ดานการทํางานเปนทีม) 

ไดใหความสําคัญในระดับปานกลาง ในเรื่องการสนับสนุนกิจกรรม ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 และ

รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาสนับสนุนกิจกรรม โดยมีระดับสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 

และกิจกรรมสรางความสัมพันธ โดยมีระดับสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 
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ตารางท่ี 4.14: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

        พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

        การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานสิ่งอํานวยความสะดวก 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในดานสิ่งอํานวยความสะดวก 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1. ปริมาณคอมพิวเตอรเพียงพอ 0.97 3.56 

2. สิ่งอํานวยความสะดวก 0.98 3.57 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (ดานสิ่งอํานวยความสะดวก) 

ไดใหความสําคัญในระดับมาก ในเรื่องสิ่งอํานวยความสะดวก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 และรองลงมา 

คือ ปริมาณคอมพิวเตอรเพียงพอ โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 

 

ตารางท่ี 4.15: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน    

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานระบบความปลอดภัย 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานระบบความปลอดภัย 

 

 

S.D. 

 

 

X  

ระบบความปลอดภัย 0.95 3.57 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (ดานระบบความปลอดภัย) 

โดยมีระดับความสําคัญในเรื่องระบบความปลอดภัย ในระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 
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4.4 ขอมูลเกี่ยวกับดานประสิทธิผลในการทํางาน 

 ขอมูลเก่ียวกับดานประสิทธิผลในการทํางาน แบงเปน 6 ดาน ไดแก ดานระบบแผนผังการ

บริหารงาน ดานหนาท่ีความรับผิดชอบ ดานความรูความสามารถ ดานความเชียวชาญและทักษะ 

ดานความรวมมือในองคกรหรือหนวยงาน  

  4.4.1 ระบบแผนผังการบริหารงาน 

  4.4.2 หนาท่ีความรับผิดชอบ 

  4.4.3 ความรูความสามารถ 

  4.4.4 ความเชี่ยวชาญและทักษะ 

  4.4.5 ความกระตือรือรน 

  4.4.6 ความรวมมือในองคกรหรือหนวยงาน 

 

ตารางท่ี 4.16: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

        ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

        ในดานระบบแผนผังการบริหาร 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวิท ในดานระบบแผนผังการบริหาร 

 

 

S.D. 

 

 

X  
การระบบแผนผังการบริหาร 0.87  3.46 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานระบบแผนผังการบริหาร) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องการบริหารระบบงานตามแผนผัง ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.46 
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ตารางท่ี 4.17: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

         ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

         ในดานหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวิท ในดานหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 

 

S.D. 

 

 

X  
หนาท่ีความรับผิดชอบ 0.93 3.36 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานหนาที่ความรับผิดชอบ) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องหนาท่ีความรับผิดชอบ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ย 3.36 

 

ตารางท่ี 4.18: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

         ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

                   ในดานความรูความสามารถ 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวิท ในดานหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 

 

S.D. 

 

 

X  
ความรูความสามารถ 0.86 3.52 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานความรูความสามารถ) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องความรูความสามารถ ในระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ย 3.52 
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ตารางท่ี 4.19: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

        ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดานความเชี่ยวชาญและทักษะ 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดาน

ความเชี่ยวชาญและทักษะ 

 

 

S.D. 

 

 

X  
1. ความเชี่ยวชาญ 1.01 3.29 

2. การจัดการอบรม 0.98 3.27 

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานความเชี่ยวชาญและทักษะ) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องความเชี่ยวชาญ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.29 

รองลงมา คือ การจัดการอบรม ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.27 

 

ตารางท่ี 4.20: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของ 

          พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดานความ 

         กระตือรือรน 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดาน

ความกระตือรือรน 

 

 

S.D. 

 

 

X  
ความกระตือรือรน 0.96 3.35 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานความกระตือรือรน) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องความเชี่ยวชาญ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.35 
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ตารางท่ี 4.21: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

         ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดานรวมมือในองคกรหรือ 

         หนวยงาน 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดาน

รวมมือในองคกรหรือหนวยงาน 

 

 

S.D. 

 

 

X  
1. การจัดกิจกรรมยกยองผูท่ีมีผลงาน 1.00 3.21 

2.การปรึกษาหารือ 0.97 3.27 

3.การรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ 0.87 3.44 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานรวมมือในองคกรหรือ

หนวยงาน) ไดใหความสําคัญในเรื่องการรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ ในระดับความสําคัญปานกลาง 

ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.44 รองลงมา คือ การปรึกษาหารือ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 

3.27 และการปรึกษาหารือ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.21 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธ ีMultiple Regression Analysis 

สมมติฐาน 

 การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ตารางท่ี 4.22: แสดงคาความมีอิทธิพลระหวางตัวแปร 

 

Model Summary 

ตัวแปรอิสระ R Square 

ปจจัยดานพฤติกรรมและ

ทัศนคติในการทํางาน 

.495 

 

Predictors: (Constant), รวมความเขาใจวัฒนธรรมองคกร, รวมการ

ปฏิบัติตัวตามในองคกร, รวมทัศนคติ, รวมการแลกเปลี่ยน, รวมการ

ชวยเหลือกันในองคกร 
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ความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดมารวมกัน จากตัวอยางตัวแปรอิสระมี

ความแมนยาํในการพยากรณ หรือมีอิทธิพลถึง 49.5% สวนท่ีเหลือ 50.5% เกิดจากอิทธิพลของตัว

แปรอ่ืนๆ 

 

ตารางท่ี 4.23: แสดงตารางวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ซ่ึงใชในการทดสอบสมมุติฐาน 

 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 96.726 5 19.345 77.201 .000a 

Residual 98.729 394 .251   

Total 195.455 399    

a. Predictors: (Constant), รวมความเขาใจวัฒนธรรมองคกร, รวมการปฏิบัติตัวตามในองคกร

, รวมทัศนคติ, รวมการแลกเปลี่ยน, รวมการชวยเหลือกันในองคกร 

b. Dependent Variable: ดานประสิทธิผล 

 

สมมติฐานทางสถิต ิ

สรุปไดวาตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 

เม่ือผลการทดสอบสมมติฐานสรุปวามีตัวแปรอิสระบางตัวท่ีสามารถนํามาใชในการพยากรณ

ผลความเชื่อม่ันในการใชบริการ ในท่ีนี้จะตั้งทุกตัวแปรอิสระ คือตัวแปรดานพฤติกรรมและทัศนคติใน

การทํางาน  
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ตารางท่ี 4.24: แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .918 .132  6.974 .000 

รวมความเขาใจ .062 .038 .077 1.612 .108 

รวมการปฎิบัติตัว .352 .073 .357 4.846 .000 

รวมทัศนคติ .075 .041 .087 1.824 .069 

รวมการแลกปลี่ยน .157 .046 .200 3.386 .001 

รวมชวยเหลือ .072 .050 .086 1.426 .155 

a. Dependent Variable: ดานประสิทธิผล 

 

คา P ปจจัยทางดานความเขาใจวัฒนธรรมองคกร = 0.108>.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยทาง

ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร ไมสามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.077 

คา P ปจจัยทางดานการปฏิบัติตัวตามในองคกร = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยทางการ

ปฏิบัติตัวตาม สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.357 

คา P ปจจัยทางดานทัศนคติ = 0.069>.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการชอบทํางานเปนทีม ไม

สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัมประ

สิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.087 

คา P ปจจัยการแลกเปลี่ยนความรู = 0.001 <.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการแลกเปลี่ยนความรู 

ไมสามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัม

ประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.200 

คา P ปจจัยการชวยเหลือกันแบบพ่ีแบบนอง = 0.086>.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการ

แลกเปลี่ยนความรู ไมสามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

.05 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.155 
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 สรุปไดวาตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการพยากรณถึงประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานและบางตัวไมสามารถนํามาใชในการพยากรณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ดังนั้นจากขอมูลสรุปไดวาตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ ตัวแปรดานความ

เขาใจวัฒนธรรมองคกร ดานทัศนคติ ดานเสนอความคิดเห็นการแลกเปลี่ยนความรู และดานการ

ชวยเหลือกันแบบเปนพ่ีเปนนอง และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ การปฏิบัติ

ตัวตามวัฒนธรรมองคกร โดยดูจากคา Beta วาคาไหนมีความสัมพันธสูงสุด จากตาราง การปฏิบัติตัว

ตามวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลรอยละ 35.7 มีอิทธิพลสูงสุด  

 1.2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลตอพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท    

 

ตารางท่ี 4.25: แสดงคาความมีอิทธิพลระหวางตัวแปร 

 

Model Summary 

ตัวแปรอิสระ R Square 

ปจจัยดานบรรยากาศในการ

ปฎิบัติงาน 

.586 

 

a. Predictors: (Constant), safety, กิจกรรมที่สนับสนุน, ปริมาณ

คอมฯ, กิจกรรมสัมพันธ, ประสทิธภิาพของคอม, พอใจกับบรรยากาศ, 

สิ่งอํานวยความสะดวก, ผูบังคับบัญชา, การเปลี่ยนแปลง, พอใจIT 

 

ความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดมารวมกัน จากตัวอยางตัวแปรอิสระมี

ความแมนยําในการพยากรณ หรือมีอิทธิพลถึง 58.6 % สวนท่ีเหลือ 41.4 % เกิดจากอิทธิพลของตวั

แปรอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.26: แสดงตารางวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ซ่ึงใชในการทดสอบสมมุติฐาน 

 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

114.605 5 22.921 111.700 .000a 

Residual 80.850 394 .205   

Total 195.455 399    

a. Predictors: (Constant), รวมความปลอดภัย, รวมการเปลี่ยนแปลง, รวมสิ่งอํานวย

ความสะดวก, รวมทํางานเปนทีม, รวมความพอใจ 

b. Dependent Variable: ดานประสิทธิผล 

 

4.5 สมมติฐานทางสถิต ิ

สรุปไดวาตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 

เม่ือผลการทดสอบสมมติฐานสรุปวามีตัวแปรอิสระบางตัวท่ีสามารถนํามาใชในการพยากรณ

ผลความเชื่อม่ันในการใชบริการ ในท่ีนี้จะตั้งทุกตัวแปรอิสระ คือตัวแปรดานบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 4.27: แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .809 .114  7.094 .000 

รวมความพอใจ .226 .049 .253 4.578 .000 

รวมการเปลี่ยนแปลง .144 .034 .188 4.204 .000 

รวมทํางานเปนทีม .180 .035 .232 5.102 .000 

รวมสิ่งอํานวยความสะดวก .086 .036 .107 2.383 .018 

รวมความปลอดภัย .123 .031 .165 3.955 .000 

a. Dependent Variable: ดานประสิทธิผล 

 

คา P ปจจัยดานความพอใจกับบรรยากาศ = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการแลกเปลี่ยน

ความรู สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมี

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.049 

คา P ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลง = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการเปลี่ยนแปลง 

สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัมประ

สิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.034 

คา P ปจจัยดานการทํางานเปนทีม = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการเปลี่ยนแปลง 

สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัมประ

สิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.035 

คา P ปจจัยดานสิ่งอํานวยความสะดวก = 0.018<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยสิ่งอํานวยความ

สะดวก ไมสามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมี

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.036 

คา P ปจจัยดานระบบความปลอดภัย = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยระบบความ

ปลอดภัย สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมี

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.031 
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 สรุปไดวาตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการพยากรณถึงประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานและบางตัวไมสามารถนํามาใชในการพยากรณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ดังนั้นจากขอมูลสรุปไดวาตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ สิ่งอํานวยความ

สะดวก และจากตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยดูจากคา Beta คือ ความพอใจ

กับบรรยากาศ มีอิทธิพลถึง รอยละ 25.3 และรองลงมา คือ ดานการทํางานเปนทีม มีอิทธิพลถึง รอย

ละ 23.2 ดานการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลถึง รอยละ 18.8 และดานระบบความปลอดภัย มีอิทธิพลถึง 

รอยละ 16.5 



บทที่ 5 

บทสรุป 

 

 บทสรุปการวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)เรื่องการศึกษา

วัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิทโดยกําหนด

วัตถุประสงคของการวิจัยเปน 2 ขอดังนี้ 

 1. เพ่ือศึกษาดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามสวน

ใหญพนักงานระดับปฏิบัติการเปนพนักงานยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท  

 2. เพ่ือศึกษาดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลตอประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามสวนใหญ

พนักงานระดับปฏิบัติการเปนพนักงานยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิตและถนน

สุขุมวิท จํานวน 400 คน คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากตารางสําเร็จรูปของ Taro Yamane ท่ี

ระดับความเชื่อม่ัน 95% คาความคาดเคลื่อน ± 5 ไดจํานวน 400 คน (Taro Yamane,1967, 

p.886) ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ Convenience เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบง

ออกเปน 3 ตอนดังนี้ 

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามลักษณะ

แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการมีคําถามจํานวน5ขอ 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ซ่ึง 

ประกอบไปดวยความเขาใจ การปฏิบัติตัวผูบริหาร พนักงาน ความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนความรู 

ทํางานเปนทีม และเรียนรูวิธีการทํางานใหมๆ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสเกลการจัดประเภท

(Selected Category Scale) มีคําถามจํานวน 10 ขอ 

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอถามเก่ียวกับดานบรรยากาศซ่ึงประกอบไปดวยประกอบดวย ความ

พอใจ การเปลี่ยนแปลง การทํางานเปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก และระบบความปลอดภัยลกัษณะ

แบบสอบถามเปนแบบสเกลการจัดประเภท (Selected Category Scale) มีคําถามจํานวน 10ขอ 

ตอนท่ี4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับดานประสิทธิผลซ่ึงประกอบดวย ผังการบริหารงาน การ

กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความกระตือรือรน และ 

 



57 

 

ความรวมมือในองคกรหรือหนวยงานลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสเกลการจัดประเภท (Selected 

Category Scale) มีคําถามจํานวน 10 ขอ 

ผูวิจัยไดวิเคราะหเพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือโดยในสวนของขอคําถามท่ีมีลักษณะเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใชการหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม(Reliability) ดวย

เครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the SocialScience for 

Windows) คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวิเคราะหโดยหาคาสัมประสิทธิอัลฟามีคาเทากับ  0.913

สําหรับการเก็บขอมูลใชการเก็บขอมูลแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจํานวน 400 รายจากนั้นผูวิจัยได

วิเคราะหขอมูลโดยขอคําถามท่ีเก่ียวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามใชวิธีหา

คาความถ่ี (Frequency) แลวสรุปออกมาเปนคารอยละ (Percentage) สําหรับขอคําถามเก่ียวกับ

ปจจัยองคกรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใชวิธีการหาคาเฉลี่ย (Mean :119X ) และคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และในการทดสอบความสัมพันธถดถอยเชิงพหุ

เพ่ือพิจารณาความสัมพันธวาตัวแปรมีความสัมพันธกันหรือไมและสัมพันธกันในระดับใดใชวิธีการ

ทดสอบดวยวิธี Multiple Regression 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การนําเสนอสรุปผลการวิจัยผูวิจัยขอนําเสนอเปนภาพรวมและขอสรุปผลการวิจัยท่ีเปนไป

ตามวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีไดตั้งไวตามลําดับดังนี้  

5.1.1 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 31-45 ป มีระดับปริญญาการศึกษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีรายได 15,001-20,000 บาท 

5.1.2 ผลการวิเคราะหถึงดานพฤติกรรมและทัศนคติสรุปไดวาตัวแปรบางตัวสามารถนํามาใช

ในการพยากรณถึงประสิทธิผลในการทํางานและบางตัวไมสามารถนํามาใชในการพยากรณอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจากขอมูลสรุปไดวาตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานคือ ตัวแปรการปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคกร การเปนแบบอยางในเรื่องของวัฒนธรรมองคกร 

การชอบทํางานเปนทีม วัฒนธรรมองคกรท่ีเหมาะสม การเสนอความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนความรู 

ความกระตือรือรน และการชวยเหลือกันแบบเปนพ่ีเปนนอง และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลใน

การทํางาน คือ การรูวิธีการทํางานใหมๆ โดยดูจากคา Beta วาคาไหนมีความสัมพันธสูงสุด  

จากตาราง การรูวิธีการทํางานใหมๆ มีอิทธิพลรอยละ 19.6 มีอิทธิพลสูงสุด 

โดยดูจากคา Beta วาคาไหนมีความสัมพันธสูงสุด จากตาราง การรูวิธีการทํางานใหมๆ มี

อิทธพิลรอยละ 19.6 มีอิทธิพลสูงสดุ 

5.1.3 ผลการวิเคราะหถึงดานบรรยากาศสรุปไดวาตัวแปรบางตัวสามารถนํามาใชในการ

พยากรณถึงประสิทธิผลในการทํางานและบางตัวไมสามารถนํามาใชในการพยากรณอยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจากขอมูลสรุปไดวาตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ 

ประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอร ความพอใจของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การเปลี่ยนแปลง 

สนับสนุนกิจกรรม กิจกรรมสรางความสัมพันธผูบังคับบัญชาสนับสนุนกิจกรรม ปริมาณคอมพิวเตอร

เพียงพอ และสิ่งอํานวยความสะดวก และจากตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยดู

จากคา Beta คือ ความพอใจกับบรรยากาศ มีอิทธิพลถึง รอยละ 28.3 และรองลงมา คือ ระบบความ

ปลอดภัย มีอิทธิพลถึง รอยละ 17.3 

5.1.4 ผลการวิเคราะหปจจัยประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา 

ดานพฤติกรรมและทัศนคติ สวนใหญพนักงานตองการใหมีการรูวิธีการทํางานใหมๆดานบรรยากาศ 

พบวา พนักงานพอใจกับบรรยากาศในการทํางาน และระบบความปลอดภัย 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 ประเด็นสําคัญท่ีไดพบจากผลการวิจัยในเรื่องนี้ผูวิจัยจะไดนํามาอภิปรายเพ่ือสรุปเปนขอยุติ

ใหทราบถึงขอเท็จจริงโดยมีการนําเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาอางอิงหรือสนับสนุนหรือขัดแยง

ดังนี้ 

 5.2.1 ผลการศึกษาวิจัยพบวาปจจัยทางดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของ

ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลางซ่ึงพนักงานระดับ

ปฏิบัติการตองมีความเขาใจและพยายามเรียนรูวัฒนธรรมภายในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฏีของ

Senge (1990) คือการเรียนรูความเขาใจและการนําความรูความเขาใจนั้นๆ มาใชในงานจะชวยให

งานมีประสิทธิภาพ เนนการใชองคความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลและแหลงอ่ืนๆ ตลอดจนสามารถสรางให

บุคลากรมี “นิสัยใฝรู” หรอื “รักการเรียนรู”มีการพัฒนาตนเองใหรูจักการปรับปรุงอยางตอเนื่อง แต

ถาหากบุคลากรในองคกรไมมีความมุงม่ันในการพัฒนาตนเอง หรือมีนิสัยท่ีจะใฝรูหรือนําความรูท่ีมีอยู

ในตัวบุคคลหรือจากแหลงอ่ืนมาพัฒนางาน ก็จะไมเกิดการเรียนรูในองคกรได ผูนําและบุคลากรใน

องคกรตองรวมกันกําหนดวิสัยทัศน อยางชัดเจนรวมท้ังนโยบายในการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

5.2.2 ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยทางดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ในเรื่อง 

ของการปฏิบัติตัวในองคกร จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ การชอบทํางานเปนทีม  

ซ่ึงพนักงานระดับปฏิบัติการทุกคนตองมีความสามัคคีรวมกันในการทํางาน และสามารถนําพา

ความสําเร็จนั้นไปสูเปาหมายท่ีไดตั้งไวดวยกันซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ กิติพันธ รุจิรกุล (2529) 

กลาววา การปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานตางๆ นอกจากจะ มีการแบงระดับการปฏิบัติงาน

แลว ยังตองมีการแบงสันปนสวนงานท่ีจะตองปฏิบัติออกเปนหนวยงานยอยๆ ซ่ึงมีหัวหนาหนวยหรือ

ผูนําหนวยเปนผูรับผิดชอบงานตามลักษณะหนาท่ีของ ตนท่ีแตกตางกัน ในการปฏิบัติงานท่ีตางชนิด 

ตางหนาท่ี ก็เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือหนวยงานนั้นๆ จะทําใหผูนํามีความสนใจ  
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มีทักษะ มีความรูมีทัศนะและมีบทบาทหนาท่ี ของแตละคนแตกตางกันไป   

5.2.3 ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยทางดานพฤติกรรม ในเรื่องของทัศนคติในองคกร จาก

การตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลาง คือในหนวยงานนั้นๆ ตองมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความ

เหมาะสม มีทัศนคติท่ีดีตอหนวยงานนั้นๆ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Roger (1978) อางถึงใน  

สุรพงษ โสธนะเสถียร (2533) กลาววา บุคคลนั้นท่ีจะคิดและรูสึกอยางไร กับคนรอบขาง 

วัตถุหรือสิ่งแวดลอมตลอดจนสถานการณตาง ๆ โดย ทัศนคติ นั้นมีรากฐานมาจาก ความเชื่อท่ีอาจ

สงผลถึง พฤติกรรม ในอนาคตได ทัศนคติ จึงเปนเพียง ความพรอม ท่ีจะตอบสนองตอสิ่งเรา และเปน

มิติของ การประเมิน เพ่ือแสดงวาชอบ หรือไมชอบ ตอประเด็นหนึ่ง ๆ ซ่ึงถือเปนการสื่อสารภายใน

บุคคล (Interpersonal Communication) ท่ีเปนผลกระทบมาจากการรับสารอันจะมีผลตอ

พฤติกรรมตอไป  

 5.2.4 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยทางดานพฤติกรรมในเรื่องของการแลกเปลี่ยนขอมูลใน

องคกร จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลาง คือ การแลกเปลี่ยนความรู ซ่ึงในหนวยงาน

แตละหนวยงาน มีสภาพแวดลอมไมตางกัน ซ่ึงบางหนวยงานมีลําดับข้ันตอนในการแลกเปลี่ยนขอมูล

หรือองคกรท่ีซับซอน จึงไมสามารถเขาถึงขอมูลนั้นๆ ได ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ กระบวนการ

จัดการความรู การจัดการองคความรู (2557) กลาววา ทําไดหลายวิธีการ ซ่ึงถาหากเปนความรูท่ี 

ชัดแจง (Explicit หรอื Codified Knowledge) อาจจัดทําเปนเอกสาร, ฐานความรูเทคโนโลยี

สารสนเทศ หรือถาหากเปนความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge) ก็สามารถจัดทําเปนระบบทีมขาม

สายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแหงการเรียนรู, ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน 

การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน  

5.2.5 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยทางดานพฤติกรรม ในเรื่องของการชวยเหลือกันใน

องคกร คือ การชวยเหลือกันแบบเปนพ่ีเปนนอง จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยมากซ่ึง

สอดคลองกับทฤษฎขีองสมิต สัชฒุกร (2556) กลาววา การท่ีพนักงานในหนวยงานจะการชวยเหลือ

กันไดดีนั้น ทุกคนตองมีอัธยาศัย จิตใจ ความคิด ทัศนคติท่ีดีตอเพ่ือนรวมงานความรวมมือ จะตอง

สรางสัมพันธภาพในการทํางานรวมกันของทุกฝาย โดยอาศัยความเขาใจ หรือการตกลงรวมกัน มีการ

รวบรวมกําลังความคิด วิธีการ เทคนิค และระดมทรัพยากรมาสนับสนุนงานรวมกัน  

เปนการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันเต็มใจท่ีจะทํางานรวมกัน และชวยเหลือซ่ึงกัน 

และกัน เพ่ือไปสูเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง 

 5.2.6 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องของความ

พอใจกับบรรยากาศคือ การประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอรจากการตอบแบบสอบถามท่ีมี

คาเฉลี่ยมาก ซ่ึงการท่ีพนักงานจะพอใจกับบรรยากาศในการทํางานนั้น อุปกรณในการทํางานท่ีมี
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ประสิทธิภาพก็มีสวนชวยในการสรางบรรยากาศท่ีดี และทําใหพนักงานในแตละหนวยงานพอใจกับ

สถานท่ีและสภาพแวดลอม ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ แสวง จันทรถนอม (2538) และพรนพ  

พุกกะพันธ (2542) กลาววา ปจจุบันไมวาองคกรของรัฐหรือองคกรเอกชน ผูบริหารจะตองให

ความสําคัญกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ท้ังนี้เพราะความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกระดับ

จะมีผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคกรท่ีจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคของตนเองดวย  ได

กลาวถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจวาเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญอันดับแรกในการกระตุนใหผูปฏิบัติงาน

เพ่ิมผลผลิตใหสูงข้ึนพรอมๆ กับผูปฏิบัติงานเองก็พยายามท่ีจะแสวงหาสิ่งตอบแทนท่ีสนองความ

ตองการของตนดวย แตมีบางอยางท่ีควรคํานึงถึงคือผูปฏิบัติงานท่ีไดรับการตอบสนองความตองการ

ของตนแลวจะไมมีแรงจงูใจอีกตอไป   

 5.2.7 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องการ

เปลี่ยนแปลง จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลาง คือการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใน

หนวยงาน พนักงานระดับปฏิบัติการยอมตองยอมรับในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนอยูเสมอ เพ่ือให

บรรยากาศในการทํางานสามารถขับเคลื่อนไปอยางไมติดขัดซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ สนั่น เถาชารี 

(2551) การจัดการองคกรเชิงกลยุทธเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน กลาว

วา เนื่องจากสภาพแวดลอมในการแขงขันขององคกร ธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

ทําใหองคกร ธุรกิจตองมีการปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากผลของการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจกอใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรขององคกรได เชน เงินทุน ทักษะ เวลา 

กําลังคน และทรัพยากรอ่ืน ๆ ซ่ึงผูบริหารองคกรจะตองตัดสินใจวาเวลาใดควรท่ีจะมีการปรับเปลี่ยน

กลยุทธหรือเวลาใดจะตองทําการเปลี่ยนแปลงกลยุทธเพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

 5.2.8 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องการทํางาน

เปนทีม จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลาง คือ การสนับสนุนใหมีกิจกรรม กิจกรรม

สรางความสัมพันธ และผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหเขารวมกิจกรรม หากจะสรางบรรยากาศท่ีดีตอ

หนวยงาน กิจกรรม ก็เปนสวนชวยท่ีสําคัญ เพ่ือความสนิทสนมของพนักงานในหนวยงาน จะขาดไป

ไมได ถาผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน พนักงานจะมีแรงกระตุนและแรงจูงใจในการทํากิจกรรมท่ี

นาสนใจ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ ธนอรรถย สาระจันทร (2554) กลาววา การทํางานเปนทีม

นั้น หากมีปญหาหรือเกิดขอโตแยงข้ึนก็สามารถโตแยงได แตตองเปนไป เพ่ือประโยชนของ

ทีม ปจจุบันมีหลายๆองคกร โดยเฉพาะองคกรใหญๆตองเผชิญกับปญหากับความขัดแยงในองคกร  ไม

วาจะเปนในระดับฝายแผนก รวมถึงความขัดแยงระหวางพนักงานดวยกัน ดังนั้นจึงจําเปนตองรณรงค

หรือจัดการอบรมการทํางานเปนทีมข้ึนมา ดวยเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา จะนําพา

องคกรไปสูความสําเร็จ ซ่ึงก็เปนอยางนั้นจริงๆ  
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5.2.9 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องสิ่งอํานวย

ความสะดวก จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือปริมาณคอมพิวเตอรเพียงพอ และสิ่ง

อํานวยความสะดวกตางๆ หากปริมาณคอมพิวเตอร และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ มีเพียงพอ

สําหรับใหพนักงานไดใช กระบวนการทํางาน ข้ันตอนการทํางาน จะออกมาในรูปแบบท่ีดีสมบูรณ  สิ่ง

สนับสนุนตอการดําเนินการโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการใหบริการขององคการบริหารสวนตําบลแม

สา เชน สถานท่ี แผนผังอธิบายข้ันตอนการขอรับบริการ การจัดเตรียมโตะ เกาอ้ี การบริการสําเนา

เอกสาร การบริการน้ําดื่ม การบริการหองน้ํา หองสุขา ท่ีจอดรถ แบบฟอรมคํารองตาง ๆ ตูรับความ

คิดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ รัตติยา จันทรฉวี (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีทําใหเกิดบรรยากาศ

แหงความสุขในการทํางาน มี 3 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เปนปจจัยกระตุนให

คนทํางาน โดยเก่ียวของกับเหตุการณท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกับพนักงาน อันจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ

เก่ียวกับงานท่ีจะทํา และปจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของ

กับเหตุการณท่ีจะสรางความไมพอใจในการทํางานใหกับพนักงาน ซ่ึงจะเปนตัวสกัดก้ันไมใหเกิด

แรงจูงใจในการทํางานข้ึนได หรือเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยู 

ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ไดแก  ดินฟาอากาศ  รวมถึงวัสดุอุปกรณ  สิ่งอํานวยความสะดวกในการ

ทํางานท้ังหลายท้ังปวง  ปจจัยดานคน  ท่ีสําคัญ  คือ  ผูบริหารและผูรวมงาน  และปจจัยภายในของ

ตนเอง  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิดและจิตใจคนทํางานเองเปนสําคัญ  

 5.2.10 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องระบบความ

ปลอดภัย จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ระบบความปลอดภัยในหนวยงานเปนสําคัญ

อีกดานหนึ่ง หนวยงานทุกๆ หนวยงานควรจะมีสิ่งนี้ เพ่ือความปลอดภัยของพนักงานในขณะท่ี

ปฏิบัติงาน หากขาดสิ่งนี้ไปแตละหนวยงานจะไมมีความเชื่อถือและเชื่อม่ันในเรื่องของระบบความ

ปลอดภัย ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหแผนกนี้ของหนวยงานใหความสําคัญเปนท่ีสุด ซ่ึงในการดําเนินงาน

ดานความปลอดภัยในเชิงธุรกิจนั้นตองการคาของผลตอบแทนท่ีคุมคามากท่ีสุด และตองมีการควบคุม

คาใชจายตางๆ อยางรอบคอบโดยเฉพาะอยางยิ่งงานดานอาชีวอนามัย และความปลอดภัยท่ีอาจเกิด

เหตุการณความเสียหายท่ีไมสามารถคิดคํานวณออกมาเปนตัวเลขหรือตัวเงินไดกับคาใชจายท่ีตอง

สูญเสียไปเพ่ือการปองกันมิใหเกิดความไมปลอดภัยจากการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ สุรพล 

พยอมแยม (2541) กลาววา ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานสามารถ

ปฏิบัติงานไดโดยไมมีอุปสรรคใด ๆ ขัดขวาง ซ่ึงอุปสรรคนั้นอาจแบงไดเปน 2 ประเภท คือ อุปสรรคที่

ทราบและคาดการณไวลวงหนาตามขอมูลท่ีมีอยู และอุปสรรคท่ีไมคาดคิด และมิไดควบคุมไวกอน 

อุปสรรคประเภทหลังนี้เรียกรวม ๆ กันวา “อุบัติเหตุ (Accident)” 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 

วัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานในแตละหนวยงานนั้น สําคัญอยางยิ่ง

ในการปฏิบัติงาน หากเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกรและพอใจกับบรรยากาศในหนวยงานแลว ผลงานจะ

สามารถขับเคลื่อนออกมาไดเปนอยางดี ดังนั้นหนวยงานทุกๆ หนวยงานควรมีการสนับสนุนให

พนักงานมีขวัญและกําลังใจ เชน สนับสนุนใหทํากิจกรรมรวมกันเพ่ือความสามัคคีกันภายในหนวยงาน 

และผูบริหารทราบถึงความตองการ ความเขาใจ ของพนักงานในหนวยงานวาตองการหรือไมตองการ

อะไร 

5.3.2 ขอเสนอแนะท่ัวไป 

5.3.2.1 ปจจัยทางดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของความเขาใจ 

วัฒนธรรมองคกร พนักงานระดับปฏิบัติการ ควรรับรูและรับฟงถึงความเขาใจกฎระเบียบของบริษัท  

หากพนักงานไมเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกร จะเกิดเปนเสียกับหนวยงานหรือองคกรนั้นๆ  

5.3.2.2 ปจจัยทางดานพฤติกรรมทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของการปฏิบัติตัวใน 

องคกร หากเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกรแลว พนักงานจํานํามาปฏิบัติไดอยางถูกตอง เพ่ือภาพลักษณ

ตอตัวพนักงานเองและหนวยงานไดเปนอยางดี 

5.3.2.3 ปจจัยทางดานพฤติกรรมทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของทัศนคติใน 

องคกร เม่ือพนักงานระดับปฏิบัติการมีทัศนคติท่ีดีตอหนวยงานและองคกรแลว พนักงานทุกคนไมเกิด

ความแตกแยกทางความคิด เชน ทุกวันศุกร มีการจัดประชุมยอยหรือกิจกรรมข้ึน เพ่ือสานสัมพันธ

ทางความคิด 

  5.3.2.4 ปจจัยทางดานพฤติกรรมทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของการแลกเปลี่ยน

ขอมูลในองคกร พนักงานท่ีดี เม่ือไดรับหรือแลกเปลี่ยนขอมูลใดๆ มานั้น ควรพิจารณาและไตรตรอง 

เพ่ือวิเคราะหวาขอมูลท่ีไดรับมานั้น เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลท่ีถูกตองหรือไม  

5.3.2.5 ปจจัยทางดานพฤติกรรมทัศนคติในการทํางานในเรื่องของการชวยเหลือกัน 

ในองคกร หากตองการความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จะตองอาศัยสิ่งๆ นี้ ภายในหนวยงานองคกร   

และถาพนักงานทุกคนไมมีการชวยเหลือกันเองภายในองคกร งานทุกชิ้นจะไมประสบความสําเร็จ  

5.3.2.6 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องของความพอใจกับ 

บรรยากาศ หากทุกคนชวยเหลือกันทํางานในหนวยงานหรือองคกร จะทําใหบรรยากาศในหนวยงาน

หรือองคกรเปนท่ีพอใจ และตั้งใจทํางานไดเปนอยางดี  
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  5.3.2.7 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดข้ึน พนักงานบางสวน ยังไมสามารถปรับตัวไดทันทีกับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน จึงขอให

ระดับผูบริหารเขาใจถึงพนักงานระดับปฏิบัติการ 

  5.3.2.8 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องการทํางานเปนทีม จะขาด

ไปไมไดในเรื่องของการทํางานทีม ในทุกๆ หนวยงานจะตองมี ไมวาจะเปนการบริหารงาน

ระดับประเทศยังตองอาศัยการทํางานเปนทีม และรวมมือรวมใจกันทํางาน 

  5.3.2.9 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องสิ่งอํานวยความสะดวก เปน

สิ่งสําคัญท่ีหนวยงานจะตองมีใหกับพนักงานในหนวยงานและท่ีพนักงานตอง เชน มีหองอาหาร 

เครื่องดื่ม อาคารจอดรถ ตูเอทีเอ็ม ในตัวอาคาร 

  5.3.2.10 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องระบบความปลอดภัย 

หนวยงานจะจะตองมีระบบความปลอดภัยท่ีสูงสุด เชน ระบบลิฟทในอาคาร ระบบปองกันอัคคีภัย 

เปนตน 

5.3.3 การเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 ตองการใหหนวยงานหรือองคกร มีการประสานงานเรื่องขอมูลท่ีสําคัญใหพนักงานระดับ

ปฏิบัติการทราบถึงการรับมือ ไมวาจะเปนเรื่องของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน การรับขอมูลขาวสาร

ท้ังภายนอกและภายในท่ีเก่ียวของและสําคัญ ทําการสงสารหรืออีเมลใหกับพนักงานไดรับทราบ

ลวงหนา มีการสนับสนุนใหพนักงานเกิดความสามัคคี รวมมือรวมใจ ซ่ึงกันและกัน อยากใหหนวยงาน

หรือองคกร จัดกิจกรรมสนับสุนนสานสัมพันธระหวางพนักงานดวยกันหรือสาขารวม การสรางการ

ทํางานเปนทีมอยางเปนระบบและมีคุณภาพ หนวยงานหรือองคกรควรมีจัดประชุมยอยในแผนกเสมอ 

เพ่ือการปรับปรุงและรวมกันแกไขกันอยางเปนระบบทีม ใหหนวยงานหรือองคกรมีการจัดเตรียม

อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหพรอมและกาวหนามากกวาท่ีมีอยู  รวมไปถึงระบบ

ความปลอดภัยของระบบตางๆ ในหนวยงานหรือองคกรตองมีการตรวจระบบความปลอดภัยทุก

อาทิตย เชน ระบบการทํางานของลิฟท หรือระบบอัคคีภัย เปนตน 

 

 

 



64 

บรรณานุกรม 

 

กิติพันธ รุจิรกุล.  (2529).  พฤติกรรมผูนําทางการศึกษา.  กรงุเทพฯ: โอ.เอส. พริ้นติ้ง เฮาส.  

เกศรา รักชาติ.  (2549).  องคกรแหงการตื่นรู.  กรงุเทพฯ: บริษัท เนชั่นมัลติมีเดีย กรุป จํากัด.  

ขรรคชยั ตุลารักษ.  (2541).  ทัศนคติของผูปวยตองานบริการของโรงพยาบาลพนัสนิคม จังหวัด 

ชลบุร.ี  ปญหาพิเศษปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา. 

จันทนา ประสงคศิลปกุล.  (2547).  แรงจูงใจ พฤติกรรมการทํางานและความจงรักภักดีของ 

พนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบ.  กรงุเทพฯ: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

จฬุาลกัษณ สภาพรรณวิสุทธิ์.  (2550). ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน   

ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม.  สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  

ชฎานันท สวุรรณมณี.  (2549).  บรรยากาศองคการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 

พนักงาน กรณีศึกษา : สายบัตรเครดิต ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน).  สารนิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.  

ณฐนิ ีนอยเหลือ.  (2548).  แรงจูงใจและการรับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลตอพฤติกรรมการ  

ทํางานของพนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม.  วิทยานิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  

ดวงเดือน พันธุมนาวิน.  (2524).  พฤติกรรมศาสตรเลม 2 จิตวิทยา จริยธรรมและจิตวิทยาการศึกษา. 

กรงุเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

บุษยมาศ แสงเงิน.  (2553).  ปญหาของหนวยงานภายในหรือหนวยงานท่ีติดตอจากภายนอก.   

สืบคนจาก https://www.gotoknow.org/posts/385789. 

ธงชัย สันติวงษ.  (2539).  การบริหารงานบุคคล.  กรงุเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

ธนอรรถย สาระจันทร.  (2554).  หัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม.  สืบคนจาก  

http://www.fleth.co.th/index.php/th/article/422-422. 

ธีรพร สุทธิโส.  (2550).  การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการ 

ทํางานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

นิพนธ แจงเอ่ียม.  (2525).  จิตวิทยาสังคม.  กรงุเทพฯ: เอกมัยการพิมพ. 

นุจรินทร เล็กแข.  (2550).  ปจจัยท่ีมีความสัมพนัธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน  

สงเสริมการสอนวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.).  สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

http://www.fleth.co.th/index.php/th/article/422-422�


65 

น้ําออย สทานไผท.  (2547).  ทัศนคติตอนโยบายการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ กับพฤติกรรม 

การเปนพนักงานท่ีดีขององคการและความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรทาง

การแพทยโรงพยาบาลตํารวจ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

บรรพต คันธเสน.  (2538).  ทัศนคติของราษฎรอาสาสมัครท่ีมีตอการอนุรักษทรัพยากรปาไมในเขต 

โครงการพัฒนาเพ่ือความม่ันคงพ้ืนท่ี ภูขัด ภูเม่ียง ภูสอยดาว .  วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

บุญใจ ลิ่มศิลา.  (2542).  บรรยากาศองคการกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน: กรณีศึกษาขา 

ราชการสถาบันพระบรมราชชนก สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข.  ภาคนิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน.  (2537).  จิตวิทยาองคการ.  กรงุเทพฯ: โอเดียนสโตร. 

ประพิณพร ขจรบุญ.  (2546).  การศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันการของขาราชการครู  

สังกัดกรุงเทพมหานครท่ีมีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคมแตกตางกัน .  

ปริญญานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ประสาน หอมพล ูและทิพวรรณ หอมพลู.  (2537).  จิตวิทยาท่ัวไป จิตวิทยาธุรกิจ.  กรงุเทพฯ:  

วงัอักษร. 

พงศกร อินจับ.  (2549).  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร.  สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  

พงศ หรดาล.  (2549).  จิตวิทยาอุตสาหรรม  (พิมพครั้งท่ี 7).  กรงุเทพฯ: ม.ป.ท.  

พรนภาพรรณ สีหะวงษ.  (2551).  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 

องคการของครูสังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาศรีสะเกษ  เขต 4.  วิทยานิพนธปริญญา 

มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.  

พรพรรณ อุนจันทร.  (2543).  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงาน  

อุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  

พระสุรชัย หงสตระกูล.  (2557).  พุทธบริหารหารศึกษา.  สืบคนจาก  

http://www.edmcu.net/article/?p=272.  

พิชิต ฤทธิ์จรูญ.  (2549).  ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร.  กรงุเทพฯ: จฬุาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย.  

เพ็ญศรี สรณารักษ.  (2538).  ทัศนคติของขาราชการสํานักงานตรวจเงินแผนดินท่ีมีตอการตรวจสอบ 

การดําเนินงาน.  รายงานวิชาปญหาพิเศษปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาตร. 

 

http://www.edmcu.net/article/?p=272�


66 

มานิตย เรืองรัตน.  (2546).  ทัศนคติและบุคลิกภาพในการทํางาน.  กรงุเทพฯ:  

สํานักงานทดสอบทางการศึกษา และจิตวิทยา, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  

รัตติยา จันทรฉวี.  (2556).  ปจจัยท่ีมีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรวิทยาลัย 

พยาบาลบรมราชชนนียะลา.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, วิทยาลัยพยาบาลบรมราช

ชนนียะลา.  

วิจารณ พานิช.  (2550). วัฒนธรรมองคกรอัจฉริยะ.  สืบคนจาก  

https://www.gotoknow.org/posts/230482. 

วิจารณ พานิช.  (2551).  การจัดการความรู ฉบับนักปฏิบัติ (พิมพครั้งท่ี 4).  กรงุเทพฯ: สถาบัน 

 สงเสริมการจัดการความรูเพ่ือสังคม (สคส.).  

วิภาพร มาพบสุข.  (2546).  การทํางานจิตวิทยาท่ัวไป.  กรงุเทพฯ: ศูนยสงเสริมวิชาการ. 

วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล.  (2544).  อิทธิพลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท่ีมีผลการ  

ปฏิบัติงานของพยาบาลประกอบวิชาชีพ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒ. 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ.  (2545ก).  พฤติกรรมมนุษยกับการพัฒนาตน (พิมพครั้งท่ี 3).  กรงุเทพฯ:  

อักษราพิพัฒน. 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ.  (2545ข). จิตวิทยาสังคม.  กรงุเทพฯ: ชัยศิริการพิมพ. 

สนั่น เถาชารี.  (2551).  การจัดการองคกรเชิงกลยุทธเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและเพ่ิมศักยภาพใน  

การแขงขัน.  Industrial Technology Review, 14(185), 144-149. 

สมหมาย จิรจตุรพักตร.  (2546).  ทัศนคติของพนักงาน บริษัท กรีนสปอรต (ประเทศไทย) จํากัด 

ตอระบบการวิเคราะหอันตรายและจุดวิกฤติท่ีตองควบคุม (HACCP).  สารนิพนธปริญญา 

มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

สมิต สัชฒุกร.  (2556).  การปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันเต็มใจท่ีจะทํางานรวมกันการ 

ตอนรับและบริการท่ีเปนเลิศ.  กรงุเทพฯ: สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน). 

สุชาดา สุธรรมรักษ.  (2531).  จิตวิทยาเบื้องตน.  กรงุเทพฯ: ภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยา 

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปทุมวัน. 

สรุพล พยอมแยม.  (2541).  จิตวิทยาอุตสาหกรรม สถิติการเกิดอุบัติเหตุเนื่องจากการทํางาน  

 ป พ.ศ. 2551.  กรงุเทพฯ: สยาม เมทัลเทคโนโลยี จํากัด.   

โสภา ชูพิกุลชัย.  (2522).  จิตวิทยาสังคมประยุกต.  กรงุเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

แสวง จันทรถนอม.  (2538).  ความพึงพอใจในงานของพนักงาน.  สืบคนจาก 

http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID=1334&read=tru 

e&count=true. 

https://www.gotoknow.org/posts/230482�


67 

อัครพล อรณุฤกษ.  (2545).  ทัศนคติของพนักงานฝายโรงงานบริษัท อุตสาหกรรมทําเครื่องแกวไทย 

ตอมาตรฐานระบบคุณภาพ ISO 9000 ดานการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน  

ดานคุณภาพสินคาและผลิตภัณฑดานนโยบายและการบริหาร ดานการรับรู.  

สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

อัมเรศน ชาวสวนกลวย.  (2534).  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ความรูสึกวาเหว ความ 

ทนทานกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

ทบวงมหาวิทยาลัย. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

อําภา สังขวิชัย.  (2543).  ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของสาธารณสุขมูลฐานของเจาหนาท่ี 

สาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดสุพรรณบุรี.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  

Allport, G.W.  (1935).  Attitudes.  New York: John Wiley & Sons.  

Baron, R. A., & Greenberg, J.  (1989).  Behavior in organization (6th ed.). New Jersey:  

Prentice Hall.  

Black, S., & Porter, L.  (2000).  Changing management: Meeting new challenges.  New  

York: Prentice-Hall.  

Buckley.  (2002).  The Relationship of Philosophical Orientation Participation in  

Decision Making.  Unpublished doctoral dissertation, Case Western Reserve  

University, Cleveland. 

Cooke & Lafferty.  (1989).  Management and organization behavior  (3rd ed.). New  

York: McGraw-Hill. 

Dessler, G.  (1976).  Organization and management a contingency approach.  New  

Jersey: Prentice Hall, Inc. 

Fayol, H.  (1916).  Public Administration PHD.  Retrieved from  

http://anuruckwatanathawornwong.blogspot.com/2009/12/blog-

post_6017.html. 

Fishbein, M., & Ajzen, I.  (1975).  Belief, attitude, intention, and behavior: An  

introduction to theory and research.  New York: Addison-Wesley. 

Fiedeldey, V., Dijk, C., & Freedman, J.  (2004).  The climate of success.  Retrieved from  

http://www.jmfreedman.com/w-climate.htm. 

Gilmer, R.M.  (1971).  Industrial psychology (2nd ed.).  New York : McGraw-Hill. 

Good, V.  (1959).  Dictionary of education.  New York: McGraw-Hill. 

http://anuruckwatanathawornwong.blogspot.com/2009/12/blog-post_6017.html�
http://anuruckwatanathawornwong.blogspot.com/2009/12/blog-post_6017.html�


68 

Gordon, G.  (1999).  Organizational behavior: A diagnostic approach (6th ed.).  Upper  

Saddle River, NJ: Prentice Hall.  

Hollinger, J.O.  (1986).  Assessing the instructional Management Behavior of principals.  

The Elementary School Journal, 86(2), 221. 

Likert, R.  (1967).  The human organization its management and value.  New York:  

McGraw-Hill. 

Litwin & Stringer.  (1968).  Defining and measuring the quality of working life.  The  

Quality of Working Life.  New York: Macmillan Publishing Co., Inc. 

McGregor, D. (1960).  The human side of enterprise.  New York: McGraw-Hill. 

Moren & Furnandez, J.M.  (2003).  Assessing the Organizational Climate and  

Contractual Relationship for Perceptions of Support for Innovation. 

International Journal of Manpower, 25(2), 167-180. 

Roger, C.  (1978).  A relational approach to interpersonal communication in  

 explorations in interpersonal communication.  New York: The Free. 

Yoder.  (1958).  Handbook of personnel management and labour relation.  

   New York: McGraw - Hill.  

  

  

  

http://en.wikipedia.org/wiki/Theory_X_and_theory_Y�


69 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



70 

 
 

แบบสอบถามการวิจัย 

โดยนักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ(ภาควันเสาร-วันอาทิตย) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

เรื่อง  

การศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางาน 

ที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

 

1. เพศ :   ชาย    หญิง  

 

2. อายุ :   ต่ํากวา 25 ป   25-30 ป  

 

   31-45ป  46ปข้ึนไป  

 

3. ระดับการศึกษา : 

ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา ปริญญาโทหรือสูงกวา  

 

4.ระยะเวลาการปฏิบัติงาน: 

ต่ํากวา 1 ป             1 – 5 ป     6 - 10 ป    

 11 - 15 ป    16 - 20 ป  20 ปข้ึนไป 

 

5. รายได : 

ต่ํากวา 10,000 บาท 10,000 – 15,000 บาท 15,001 – 20,000 บาท 

 20,001 – 30,000 บาท 30,000 บาทข้ึนไป 

มีตอตอนท่ี 2 
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ตอนที่ 2

คําชี้แจง

  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมของวัฒนธรรมองคกร 

 1. ระดับความเห็นดวยนอยท่ีสุด    มีคาคะแนนเปน 1 

โปรดเขียนเครื่องหมาย ในชองตัวเลขใหตรงกับความสําคัญของทานมากที่สุด 

  2. ระดับความเห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

    3. ระดับความเห็นดวยปานกลาง    มีคาคะแนนเปน 3 

4. ระดับความเห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

        5. ระดับความเห็นดวยมากที่สุด        มีคาคะแนนเปน 5 

ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานเขาใจวัฒนธรรมองคกรของทานเปนอยางด ี      

2. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคกรของทานอยู

เสมอ ๆ 

     

3. หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานวัฒนธรรมองคกรของทานมีความเหมาะสม      

4. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานมผีูบริหารที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางใน

เร่ืองของวฒันธรรมองคกร 

     

5. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานมีความกระตือรือรนที่จะชวยเหลือผูอ่ืนอยู

เสมอ 

     

6. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการ

ทํางานใหม ๆ ไดอยางอิสระ 

     

7. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูและความคิดเห็น

กับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

     

8. หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานชอบทํางานเปนทีม      

9. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานมกีารทํางานในปจจุบันเปนลักษณะแบบพี่

นองชวยเหลอืกัน 

     

1

0. 

หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานดวยการเรียนรูวิธีการทํางานใหมๆ ถือเปน

สวนหนึ่งในการทํางาน 

     

มีตอตอนท่ี 3 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยตอบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง

1. ระดับความเห็นดวยนอยท่ีสุด    มีคาคะแนนเปน 1 

โปรดเขียนเครื่องหมาย ในชองตัวเลขใหตรงกับความสําคัญของทานมากที่สุด 

2. ระดับความเห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3. ระดับความเห็นดวยปานกลาง    มีคาคะแนนเปน 3 

          4. ระดับความเห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

           5. ระดับความเห็นดวยมากที่สุด        มีคาคะแนนเปน 5 

ความคิดเห็นตอบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีความพอใจกบับรรยากาศของการทํางานในหนวยงาน      

2. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานพรอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในหนวยงาน      

3. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีสนับสนุนใหมีกิจกรรมท่ีทําใหเกดิการทํางานเปนทีม

อยางสมํ่าเสมอ 

     

4. 
หนวยงานของทานมีกิจกรรมสัมพันธระหวางพนักงาน เชน กีฬาสี วันครอบครัว มีการ

จัดอยางเพียงพอและตอเน่ือง 

     

5. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานเขารวมในกิจกรรม

สัมพันธตางๆ ทุกครั้งท่ีมีการจัดขึ้น 

     

6. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีปริมาณของคอมพิวเตอรเพียงพอกับการใชงานใน

ปจจุบัน 

     

7. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานพอใจในประสิทธิภาพของระบบคอมพิวเตอรปจจบุนั      

8. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานพอใจในการใหบรกิารดานระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

(IT) จากหนวยงาน IT ในปจจุบัน 

     

9. 

หนวยงานมีพนักงานท่ีทาํงานมีอุปกรณและส่ิงอาํนวยความสะดวกอืน่ๆ ในหนวยงาน

ของทานเชน โตะทํางาน เกาอี้ เครื่องถายเอกสาร นํ้าด่ืมมีความสะดวกสบาย และเพียงพอ

ตอการใชงาน 

     

10. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีระบบความปลอดภยั (Safety) ท่ีเชื่อถือไดและม่ันคง 
     

  มีตอตอนท่ี 4 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง

1. ระดับท่ีมีประสิทธิผลนอยท่ีสุด    มีคาคะแนนเปน 1 

โปรดเขียนเครื่องหมาย ในชองตัวเลขใหตรงกับความสําคัญของทานมากที่สุด 

2. ระดับท่ีมีประสิทธิผลนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3. ระดับท่ีมีประสิทธิผลปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4. ระดับท่ีมีประสิทธิผลมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5. ระดับท่ีมีประสิทธิผลมากที่สุด        มีคาคะแนนเปน 5 

ความคิดเห็นตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิผล 

1 2 3 4 5 

1. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานตามผังการบริหารงานแตละสวนของแผนกในปจจบุนัมี

ความเหมาะสม  

     

2. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ (Job 

Description) ในแตละตําแหนงงานเหมาะสมและไมซ้ําซอนกัน 

     

3. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีความรูความสามารถและทักษะเพียงพอในตําแหนง

งานท่ีทําอยู 

     

4. 
หนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือยกยองผูท่ีมีผลงานโดดเดนอยางสม่ําเสมอและ

ตอเน่ือง 

     

5. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีผูเช่ียวชาญในเรื่องตาง ๆ ทางดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลคอยใหคําปรึกษา เมื่อทานมีปญหา 

     

6. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานอยางใฝรูและกระตือรือรนท่ีจะทราบขาวสารความ

เคลื่อนไหวภายในและภายนอกองคกร 

     

7. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานจะปรึกษาหารือกันอยางเปดใจและหาแนวทาง

แกปญหามากกวาจะโทษกันและกัน 

     

8. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีการจัดการอบรมเรื่องการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ      

9. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานรับทราบขอมูลขาวสารตา ๆ จากในองคกรอยาง

สม่ําเสมอ 

     

10. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานไดรับขอมูลหรือความรวมมือในองคกรอยางรวดเรว็และ

เต็มใจ 

     

**********ขอขอบพระคุณในความรวมมือ********** 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล   ภัณฑิลา  นุมสังข 

 

อีเมล    nu_ployz@hotmail.com   

 

ประวัติการศึกษา  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ปริญญาตรี คณะมนษุยศาสตร สาขาวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารธุรกิจ,

มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 

 

ประสบการณทํางาน  Oversea Sales Support บริษัท ทรานส แอร คารโก จํากัด  
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