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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 ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 

 วัฒนธรรมองคกร  เปนเครื่องมือทางการบริหารและ การพัฒนาองคกรรูปแบบหนึ่ง   

เพราะวัฒนธรรมเปนกรอบวิธีการปฏิบัตินอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีมีอยูของคนท่ีอยูในองคกรนั้น  

วัฒนธรรมมีอิทธิพลตอการประพฤติปฏิบัติของคนท่ีทํางานอยูในองคกร สะทอนใหเห็นถึง

กระบวนการคิด การตัดสินใจ รวมถึงวางแผนยุทธศาสตรขององคกร และท่ีสําคัญวัฒนธรรม  

มีผลตอการเปลี่ยนแปลงองคกร เพราะองคกรท่ีมีวัฒนธรรมไมเขมแข็งและไมยืดหยุน จะทําให

วัฒนธรรมกลายเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวไมทันตอทิศทางการดําเนินธุรกิจของ

องคกร การบริหารสมัยใหมจึงตอง กําหนดวัฒนธรรมขององคกรท่ีพึงประสงคและสรางวัฒนธรรมใหม

ท่ีสอดคลองกับทิศทางธุรกิจข้ึน เพ่ือใชเปนเครื่องหลอหลอมใหพนักงานยึดถือเปนแนวทางเดียวกัน 

การใชสัญลักษณเปนสื่อบงบอกความหมายของคานิยมท่ีเปนวัฒนธรรมขององคกร เชน เครื่องหมาย

กากบาทสีแดงบนพ้ืนสีขาว เปนตน ในขณะเดียวกันควรขจัดวัฒนธรรมท่ีไมดีใหหมดไปจากองคกรอีก

ดวย  

 บรรยากาศในการทํางานเปนสวนสําคัญตอประสิทธิผลในการทํางานอยางมาก เนื่องจากคนท่ี

ทํางานในองคกรไมไดทํางานอยูวางเปลา แตการทํางานของพนักงานตองอยูภายใตการกํากับ ควบคุม

บางสิ่งบางอยาง ตั้งแตบทบาทความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของพวกเขา ความไมยืดหยุนของ

โครงสรางองคกร กฎระเบยีบขององคกร ตลอดจนสิ่งตางๆ ภายในองคกรท่ีมองไมเห็นหรือจับตอง

ไมได  แตรูสึกและรับรูไดเก่ียวกับสิ่งตางๆในองคกร ซ่ึงทัศนคติ  คานิยม บรรทัดฐาน และความรูสึก

ของคนท่ีมีตอองคกรเรียกกวา “บรรยากาศองคกร” โดยบรรยากาศองคกรนี้มีความสําคัญตอผูบริหาร

และบุคคลอ่ืนดวยเหตุผลสามประการ คือ (พระสุรชัย หงสตระกูล, 2557)  

 ประการท่ีหนึ่ง บรรยากาศองคกรบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีกวา

บรรยากาศอ่ืนๆ   

 ประการท่ีสอง  ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกรหรือโดยเฉพาะอยางยิ่งแผนกงาน

ภายในองคกร   

 ประการท่ีสาม  ความเหมาะสมของบคุคลและองคกร ปรากฏวามีผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงานและความพอใจของคนในองคกร และองคกรท่ีมีบรรยากาศดี   ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรัก

สามัคคี มีความเขาใจกัน มีขวัญกําลังใจดี ยินดีปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความคิดริเริ่มในการ

ทํางาน และสามารถลดความขัดแยงระหวางปฏิบัติงานในองคกรได ในทางกลบักันองคกรใดท่ีมี

บรรยากาศไมพึงประสงคยอมทําใหผูรวมงานไมอยากทํางาน ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใสและ
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ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน เปนเหตุใหงานลาชาหรือเสียหายได (พระสุรชัย หงสตระกูล, 

2557)   

 ดังนั้นวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานใน

องคกรอยางมาก เราจึงมาศึกษาเก่ียวกับปญหาท่ีเกิดข้ึนหรือสิ่งท่ีพัฒนาวัฒนธรรมองคกรและ

บรรยากาศ จะดําเนินการแกไขปญหาหรือพัฒนาใหพนักงานระดับระดับปฏิบัติการเขาใจและปฏิบัติ

กันอยางตอเนื่อง           

         ปญหาวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความเขาใจ การปฏิบัติตัว ผูบริหาร พนักงาน 

ความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนความรู ทํางานเปนทีม และเรียนรูวิธีการทํางานใหมๆ ปญหาดังกลาวได

มีทฤษฎขีองกอรดอน กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ สิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอมภายในองคการท่ีรวม

เอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยม ขอสมาชิกในองคการควรมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม  

(Gordon, 1999) 

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัย ดังตอไปนี้ คือ บุคลากรภายในองคกรมักจะคิดวาองคกรของ

เขาดีอยูแลว ไมเห็นจะมีปญหาตรงไหนเลย ขาดสํานึกในการใหบริการตอหนวยงานภายในหรือ

หนวยงานท่ีติดตอจากภายนอก ขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค ไมคิดท่ีจะพัฒนางานหรือการบริการ

ใหมๆ ออกมา เพ่ือใหตรงตามความตองการของผูใชบริการ บุคลากรจะรอใหผูบังคับบัญชา สั่งงาน

เพียงอยางเดียว คอยแตจะปฏิบัติตามคําสั่ง ไมเคยคิดท่ีจะพัฒนางานในแบบเชิงรุก  ผูบริหารและ

บุคลากรคิดแตจะทํางานดานปฏิบัติการหรือธุรการเปนงานหลัก โดยไมคํานึงถึงดานธุรกิจขององคกร

วาจะเปนไปในทิศทางใด เพ่ือตอบสนองผูมาใชบริการ ผูนําในองคกรเชื่องชาและเสียเวลามากกับการ

เนนย้ําในรายเอียดกับบุคลากรท่ีขาดคุณภาพหรือบุคลากรท่ีทํางานไมดีทําใหไมมีเวลาไปใสใจกับ

บุคลากรท่ีทํางานดี เพราะคิดวาพนักงานทํางานดีอยูแลว ผูนําในองคกรไมเขาใจและไมสามารถนํา

การเปลี่ยนแปลงใหเกิดเปนรูปธรรมข้ึนในองคกรได โดยมักจะเกิดขอสงสัยเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง

ตางๆ รอบตัว โดยไมสามารถวางแผนเพ่ือปรับตัวใหรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได (บษุยมาศ แสงเงิน, 

2553) 

ปญหาดานพฤติกรรม ซ่ึงประกอบดวย ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร การปฏิบัติตัวในองคกร 

การปฏิบัติตัวในองคกร ทัศนคติในองคกร การแลกเปลี่ยนขอมูลกันในองคกร และการชวยเหลือกันใน

องคกร 

         จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎี เม่ือพฤติกรรมของคนแตกตางกัน ทฤษฎีท่ีใชจึงแตกตางกันไป

ดวย ข้ึนอยูกับวาเราจะศึกษาระดับใด เชน ระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคกร ถาหากองคกรมีกลุม

เดียวหรือหลายกลุมพฤติกรรมยอมตางกัน แตเม่ือมีหลายกลุมก็จะยอมเกิดความขัดแยงกัน เพราะแต
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ละกลุมมีมุมมองท่ีแตกตางกัน มีผลประโยชนแตกตางกัน แตละกลุมจะประนีประนอมตกลง

ผลประโยชนกันอยางไร (Fayol, 1916) 

  จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัย คือ การปรับพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมโดยหลักพฤติกรรม

ศาสตรความพยายามหลาย ๆ ครั้งท่ีจะศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมในองคการ สังเกตวา  

การวิจัยทางสังคมวิทยาทางดานพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของพนักงาน แบงเปน 2 ประเภท คือ 

“Production Deviance” และ “Property Deviance” ซ่ึงท้ัง 2 ประเภทนี้เปนพฤติกรรมฝาฝนกฎ

ท้ังคูโดยในประเภทท่ี 1 นั้น รวมถึงพฤติกรรมท่ีไมกอใหเกิดผลผลิต เชน งานท่ีต่ํากวามาตรฐาน  

การอูงาน สวนในประเภทท่ี 2 คือ การลวงละเมิดในทรัพยสินขององคการ เชน การขโมย  

การลักเล็กขโมยนอย การยกัยอก  

การใชรูปแบบพันธะทางสังคม เพ่ือชี้ในเรื่องท่ีเกิดข้ึนกอนท่ีจะเกิดพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 

ท้ัง 2 ประเภท ซ่ึงอยูบนพ้ืนฐานของประสบการณ ซ่ึงสรุปไดวาการกระทําสวนบุคคลมีโอกาสท่ีจะ

เกิดข้ึนเม่ือการผูกพันกับองคการนั้นต่ํา ในปจจุบันไดมีการเสนอแนวคิดของการจูงใจใหเกิดพฤติกรรม

ท่ีไมเหมาะสม อยางไรก็ตาม แนวความคิดก็ยังมีความแตกตางกัน 3 ประการ  

ประการท่ี 1 เสนอความชัดเจนของโครงสรางใหมของ พฤติกรรมของบุคลากรอันไมพึง

ประสงคกับองคกร ซ่ึงรวมถึงมารยาทท่ีไมเหมาะสม ซ่ึงเก่ียวของกับงานวิจัยท่ีผานมา  

ประการท่ี 2 พัฒนาลักษณะท่ีแตกตางของเรื่องท่ีเกิดข้ึนกอนท่ีจะเกิดพฤติกรรมท่ีไม

เหมาะสมท่ีรวมกับความคิดกอนหนานี้  

ประการท่ี 3 ซ่ึงเปนสวนท่ีสําคัญท่ีสุด คือ การขยายและการประยุกตรูปแบบของแรงจูงใจใน

งานเพ่ืออธิบายและทํานายชนิดของพฤติกรรมอันไมเหมาะสมท่ีแตกตางกันในองคการ สิ่งเหลานี้จะ

ทํานายท้ังรปูแบบทางบวกและลบของพฤตกิรรมในองคกร (Hollinger, 1986) 

 3. ปจจัยตอบรรยากาศในการปฏิบัติงาน อันประกอบดวย ความพอใจ การเปลี่ยนแปลง การ

ทํางานเปนทีม และประสิทธิภาพของอุปกรณในการทํางาน 

        จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีของ Herzberg ศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการทํางานของบุ

คลกรในองคการ โดยศึกษาถึงทรรศนะคตขิองบคุคลท่ีมีตอการทํางาน เพ่ือหาแนวทางลดความไม

พอใจในการทํางาน เพ่ือท่ีจะทําใหคนงานมีความรูสึกท่ีดีในการท่ีจะพยายามเสริมสรางผลผลิตของ

งานใหมากข้ึน พบวาปจจัยอันมีผลกระทบตองานแบงออกเปน 2 กลุมใหญ ๆ  

      จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัย ดังตอไปนี้ คือ ปจจัยท่ีทําใหเกิดบรรยากาศแหงความสุขใน

การทํางาน  มี 3 ปจจัย  คือ ปจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เปนปจจัยกระตุนใหคนทํางาน โดย

เก่ียวของกับเหตุการณท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกับพนักงาน อันจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเก่ียวกับงาน

ท่ีจะทํา และปจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับเหตุการณ

สรางความไมพอในการทํางานใหกับพนักงาน ซ่ึงจะเปนตัวสกัดก้ันไมใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานข้ึน
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ได หรือเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยู  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  

ไดแก ดินฟาอากาศ รวมถึงวัสดุอุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานท้ังหลายท้ังปวง ปจจัย

ดานคน ท่ีสําคัญ คือ ผูบริหารและผูรวมงาน และปจจัยภายในของตนเอง หมายถึง ความรูสึกนึกคิด

และจิตใจคนทํางานเองเปนสําคัญ  

  กลาวโดยสรุป ปจจัยท่ีมีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจของบคุลากร ในงานวิจัยนี้  

หมายถึง  ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร แบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก ปจจัยท่ีสราง

บรรยากาศในการทํางาน และปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจ (รัตติยา จันทรฉวี, 2556)   

 จากประเด็นปญหาและเหตุผลท่ีกลาวถึงสามารถนํามาจัดทําเปนแนวทางการศึกษาไดเปน

หัวขอวิจัยดังนี้ คือ การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยกําหนดเปนวัตถุประสงคดังนี้ 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

การศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ี

ยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนกรณีศึกษา มีการกําหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติ งาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

    การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้  

  1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

           งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแบบสอบถามแบบ 

ปลายปด (Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูล คุณสมบัติสวนบุคคล พฤตกิรรม

ของวัฒนธรรมองคกร บรรยากาศในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล 

  1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทยานถนนเพลินจิต

และถนนสุขุมวิท 
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ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 400 คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางแหงละ 30 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฎิบัติการท้ังหมดยานถนนเพลินจิตและ

ถนนสุขุมวิท และจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฎิบัติการ ยานถนนเพลินจิตและ

ถนนสุขุมวิท เดือน สิงหาคม-กันยายน พ.ศ. 2557  โดยมีการสุมกลุมตัวอยางดังนี้ 

         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 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 

  การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

  1.4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

  1.4.1.1 ขอมูลดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ประกอบดวย ความเขาใจ

ในวัฒนธรรมองคกร การปฏิบัติตัวในองคกร ทัศนคติในองคกร การแลกเปลี่ยนขอมูลกันในองคกร 

และการชวยเหลือกันในองคกรหนวยงาน  

  1.4.1.2 ขอมูลดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย ความพอใจ  

การเปลี่ยนแปลง การทํางานเปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก และระบบความปลอดภัย 

 1.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดวย 

 1.4.2.1 ขอมูลดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ผังการบริหารงาน  

การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความกระตือรือรน 

และความรวมมือในองคการหรือหนวยงาน       

 

1.5 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 2 กลุมคือ

พฤติกรรมวัฒนธรรมองคกร และบรรยากาศ และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน 

          ท้ังนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตวัแปร 

อิสระท่ีมีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้  
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ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

          ตัวแปรอิสระ                                   ตัวแปรตาม 

               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายไดวาตัวแปรดานพฤติกรรมและทัศนคติในการ

ทํางาน และตัวแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับตัวแปรดานประสิทธิผลในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท โดยเปนการวิจัย

เพ่ือใหทราบวาพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานและบรรยากาศของพนักงานระดับปฏิบัติการ มี

ผลตอประสิทธิผลในการทํางานหรือไม  

 

 

 

 

ตัวแปรดานพฤติกรรมและ 

ทัศนคติในการทํางาน 

1. ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร  

2. การปฏิบัติตัวในองคกร  

3. ทัศนคตใินองคกร 

4. การแลกเปลี่ยนขอมูลกันใน

องคกร 

5. การชวยเหลือกันในองคกร 

 

ตัวแปรดานบรรยากาศ 

ในการปฏิบัติงาน 

1. ความพอใจ 

2 การเปลี่ยนแปลง 

3. การทํางานเปนทีม 

4. สิ่งอํานวยความสะดวก 

5. ระบบความปลอดภัย 

ตัวแปรดานประสิทธิผลในการทํางาน 

1. ระบบแผนผังการบริหารงาน  

2  หนาท่ีความรับผิดชอบ 

3. ความรูความสามารถ 

4. ความเชี่ยวชาญและทักษะ 

5. ความกระตือรือรน 

6. ความรวมมือในองคกรหรอื

หนวยงาน    
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1.6 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ

        1.6.1 สมมุติฐานการวิจัย 

 การศึกษาพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานและบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงาน

บริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนกรณีศึกษามีการกําหนดสมมุติฐานดังนี้ 

  1.6.1.1 พฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนน

เพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

  1.6.1.2 บรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวทิ 

       1.6.2 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย   

 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

  1.6.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

        1.6.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

      

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 

 ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 1.7.1 งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัทท่ีมีอยูในระดับปฏิบัติการ 

ยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไมรวมการ

สัมภาษณหรือวิธีการอ่ืนๆ 

 1.7.2 งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลผูจากพนักงานบริษัทท่ีมีอยูในระดับ 

ปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน 

สงิหาคม พ.ศ.2557  

 1.7.3. งานวิจัยนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงานบริษัทท่ีมีอยูในระดับปฏิบัติการยาน

ถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท โดยจะทําการทดสอบหาความแตกตางและความสัมพันธของกลุมตัว

แปรพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน และกลุมตัวแปรบรรยากาศในการทํางาน ซ่ึงเปนตัวแปร
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อิสระท่ีมีตอกลุมตัวแปรประสิทธิพลของการปฏิบัติงานในแตละบริษัทยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท 

      

1.8 นิยามคําศัพท 

 นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

 1.8.1 วัฒนธรรมองคกร คือ  เครื่องมือทางการบริหารและ การพัฒนาองคกรรูปแบบหนึ่ง   

เพราะวัฒนธรรมเปนกรอบวิธีการปฏิบัตินอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีมีอยูของคนท่ีอยูในองคกรนั้น   

 1.8.2 บรรยากาศองคกร คือ เปนตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย  เปนสิ่ง 

เชื่อมโยงระหวางลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการ   

 1.8.3 พฤติกรรมองคกร คือ การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุมภายในองคการ ซ่ึง  

ความเขาใจดังกลาวจะนําไปใชในการเพ่ิมความพึงพอใจใหแกพนักงาน เพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผล

ขององคการนั้นๆ 

 1.8.4 ทัศนคติ คือ ความรูสึก  ความคิดหรือความเชื่อ และแนวโนมท่ีจะแสดงออกซ่ึง 

พฤติกรรมของบุคคล เปนปฏิกิริยาโตตอบ โดยการประมาณคาวาชอบหรือไมชอบ  ท่ีจะสงผลกระทบ

ตอการตอบสนองของบุคคลในเชิงบวกหรือเชิงลบตอบุคคล  สิง่ของ และสถานการณ  ในสภาวะ

แวดลอมของบุคคลนั้นๆ  โดยท่ีทัศนคตินี้  สามารถเรียนรู หรือจัดการไดโดยใชประสบการณ  และ

ทัศนคตินั้นสามารถท่ีจะรู หรือถูกตีความไดจากสิ่งท่ีคนพูดออกมาอยางไมเปนทางการ หรือจากการ

สํารวจท่ีเปนทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหลานั้น 

 

1.9 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

          ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจัยนี้อธิบายไดดังนี้ 

 1.9.1 ผลการวิจัยนี้ คาดวาสามารถนําไปใชในการศึกษา ทําความเขาใจ วัฒนธรรมองคกร 

และบรรยากาศระหวางปฏิบัติงานใหตรงตามเปาหมายเดียวกัน เพ่ือใหการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการสามารถขับเคลื่อนเปนไปอยางราบรื่น หากถาทุกคนในหนวยงานทําความเขาใจ 

 1.9.2 ผลการวิจัยนี้ คาดวาหนวยงานจะนําไปแกไขและปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรและ 

บรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใหมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ

มากข้ึน 

 

 

 

 



บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 งานวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัท

ในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนกรณีศึกษาสามารถอธิบายไดตามรายการดังนี้  

 2.1. ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน และดานบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงาน ไดแก 

2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมวัฒนธรรมองคกร ประกอบดวย ความ 

เขาใจวัฒนธรรมองคกร การปฏิบัติตัวในองคกร ทัศนคติในองคกร การแลกเปลี่ยนขอมูลกันในองคกร

ทํางานเปนทีม และการชวยเหลือกันในองคกร ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในแตละบริษัทยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

  2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานบรรยากาศ ประกอบดวย ความพอใจ การ

เปลี่ยนแปลง การทํางานเปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก และระบบความปลอดภัย ท่ีมีตอประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในแตละบริษัทยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

         2.3. ตัวแปรตามแบงเปน 1 ตัวแปร ไดแก 

 2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีดานประสิทธิผลในการทํางาน ประกอบดวย  

ระบบผังการบริหารงาน การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญและ

ทักษะ ความกระตือรือรน และความรวมมือในองคกรหรือหนวยงาน       

        2.4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ จํานวน 3 เรื่อง ไดแก  

 2.4.1 การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

          2.4.2 ความรู ความเขาใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

       2.4.3 ศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอ 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ

พนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

 

2.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใชในการวิจัย 

การศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยกําหนดเปนกรณีศึกษากรณีศึกษาพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท้ังนี้ผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษา

ในรายละเอียดดังนี้ 

 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางาน 

ที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 ศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

เพ่ือรับทราบถึงองคกรแตละองคกร ใหความสําคัญในการปฏิบัติตัวตอองคกร มีทัศนคติตอผูรวมงาน 

ท่ีตองการมีวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานมากนอยเพียงใด เราจึงทําการศึกษากรณีนี้

ข้ึนมา ซ่ึงคาดวาสามารถทําการศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศ ในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการใหมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากข้ึน และผลการวิจัยนี้คาดวาจะนําไปแกไขและ

ปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใหมีประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพมากข้ึน ผูวิจัยไดพิจารณาประเด็นของปญหาท่ีตองมีการแกไขโดย

มุงเนนท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการ ในประเด็นการศึกษาดังนี้ ปญหาดานคุณสมบัติสวนบุคคล  

ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได ปญหาดานพฤติกรรมของ

วัฒนธรรมองคกร ปญหาดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และปญหาดานปจจัยตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน 

 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานที่มีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ความเขาใจและพอใจของวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวิท  

 2.2.1 ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน 

Senge (1990) กลาววา วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู คือ การเรียนรูและการนําความรู

มาใชในงานจะชวยใหงานมีประสิทธิภาพ เนนการใชองคความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลและแหลงอ่ืนๆ 

ตลอดจนสามารถสรางใหบุคลากรมี “นิสัยใฝรู” หรอื “รักการเรียนรู” มีการพัฒนาตนเองใหรูจักการ

ปรับปรุงอยางตอเนื่อง แตถาหากบุคลากรในองคกรไมมีความมุงม่ันในการพัฒนาตนเอง หรือมีนิสัยท่ี

จะใฝรูหรือนําความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลหรือจากแหลงอ่ืนมาพัฒนางาน ก็จะไมเกิดการเรียนรูในองคกร

ได ผูนําและบุคลากรในองคกรตองรวมกันกําหนดวิสัยทัศน อยางชัดเจนรวมท้ังนโยบายในการเปน

องคกรแหงการเรียนรู 

กระบวนการจัดการความรู การจัดการองคความรู (2551) กลาววา ทําไดหลายวิธีการ ซ่ึงถา

หากเปนความรูท่ีชัดแจง (Explicit หรอื Codified Knowledge) อาจจัดทําเปนเอกสาร, ฐานความรู
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เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือถาหากเปนความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge) ก็สามารถจัดทําเปนระบบ

ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแหงการเรียนรู , ระบบพ่ีเลี้ยง  

การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน  

วิจารณ พานิช (2550) กลาววา วัฒนธรรมองคกรอัจฉริยะ คือ บุคลากรใดท่ีอยูในองคกร 

และมีความเปนเลิศทางดานวิชาการ บุคลากรในองคกรมีความรู ความสามารถมาก เปนองคกรท่ี

สามารถ  สรางสรรคสิ่งใหมๆ ท่ีทาทาย โดยประยุกตเอาความรูเดิมและความรูใหมมาพัฒนา ในดาน

วิชาการ ก็ไมสามารถเปนองคกรอัจฉริยะได  ในงานไดอยางสรางสรรค แตถาหากองคกรขาดผูนําท่ีมี

การบริหารงานแบบมืออาชีพ หรือบุคลากรในองคกรนี้ไมมีความเปนเลิศ 

      Cooke & Lafferty (1989) กลาววา วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค คือ สมาชกิในองคกรมี

ความกระตือรือรน และรูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา สมาชิกในองคกรมีความยึดม่ัน

ผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพรอมในการทํางานสูง ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งสําคัญท่ีสุดของ

องคกร สมาชิกในองคกรมีความเปนเพ่ือนและความจริงใจตอกัน การสรางทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ

ของบุคลากรในองคกรเพ่ือการเปนวัฒนธรรมองคกรลักษณะสรางสรรคตองเริ่มจากผูนําในทุกระดับ 

และเปนแบบอยางใหกับบุคลากรในการทํางาน 

  Black & Porter (2000) กลาววา วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง คือ เนนความสามารถของ

บุคลากรในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา บุคลากรมีความตื่นตัวตองานท่ีทาทาย 

การเปลี่ยนแปลงในองคกรเปนเรื่องท่ียากตองเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป โดยเฉพาะในเรื่อง

ความคิด ความเชื่อ คานิยม และวิธีการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคกร ดังนั้นการสราง

วัฒนธรรมในลักษณะนี้อาจตองใชเวลาคอนขางนาน ผูนําจะตองสรางแรงจูงใจในการสรางการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือเปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิดความมุงม่ันท่ีจะเปลี่ยนแปลง 

เกศรา รักชาติ (2549) กลาววา วัฒนธรรมแหงการตื่นรู คือ บคุลากรในองคกรมีความ

กระตือรือรนในระดับสูงบุคลากรในองคกรมีความรวมแรงรวมใจในเปาหมายเดียวกัน ผูนําในองคกร

ทุกระดับมีความเชื่อในคานิยมรวม (Share Value) มุงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  

มีพ้ืนฐานจากวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูและวัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค องคกรตองมี

วัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรค และมีพ้ืนฐานของการเปนองคกรแหงการเรียนรูมากอนจึงจะกาวสู

การเปนองคการแหงการตื่นรูได 

McGregor (1960) กลาววา แนวความคิดของ ทฤษฎพีฤตกิรรมมนษุย (Human 

Behaviors): Theory X & Theory Y ดานพฤติกรรมองคการแลว Donglas Mc Gregor เห็นวาคนมี 

2 ประเภท ตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎ ีY และการบริหารคนท้ัง 2 ประเภท ตองใชวิธีการบริหาร

แตกตางกัน 
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ทฤษฎ ีX เชื่อวา 

1. มนุษยไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงาน 

2. มนุษยชอบถูกสั่งการ และการลงโทษเพ่ือใหใชความพยายามมากพอ 

3. มนุษยมีความทะเยอทะยานนอย 

4. มนุษยประเภทเกียจคราน ควรใชมาตรการบังคับ ใชกฎเกณฑคอยกํากับ ควบคุมใกลชิด 

และมีการลงโทษเปนหลัก 

ทฤษฎ ีY เชื่อวา 

1. มนุษยทํางานเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจ 

2. มนุษยชอบการทําใหสําเร็จตามเปาหมาย 

3. มนุษยมีความมุงม่ัน ขยันทํางาน 

4. มนุษยประเภทขยัน ควรกําหนดหนาท่ีท่ีเหมาะสมทาทายความสามารถ สรางแรงจงูใจใน

การปฏิบัติงานเชิงบวก 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545ก) กลาววา พฤติกรรม คือ การกระทํา หรือกิริยาท่ีปรากฏออกมา

ทางรางกาย ทางกลามเนื้อ ทางสมอง ทางอารมณ และทางความรูสึกนึกคิด ซ่ึงโดยปกติมนุษยและ

สัตวยอมแสดงออกมาใหเปนสิ่งท่ีสังเกตเห็นไดชัดและเห็นไมไดชัด ซ่ึงข้ึนอยูกับการตอบสนองตอสิ่ง

เราท่ีมากระตุนเปนสําคัญ 

พงศ หรดาล (2549) กลาววา พฤติกรรม หมายถึง กิริยาอาการท่ีแสดงออกหรือการ

เกิดปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับสิ่งแวดลอมภายนอกและการแสดงออกอาจเกิดจากอุปนิสัยท่ีไดสะสมจาก

ความเคยชิน ประสบการณ หรือการศึกษาอบรม เปนตน การแสดงออกอาจแสดงไดท้ังการแสดง

พฤติกรรมคลอยตามหรือตอตาน อาจเปนคุณและโทษตอเจาของพฤติกรรมนั้นๆ ดังนั้นพฤติกรรมจึง

เปนลักษณะประจําตัวของมนุษย เพราะมนุษยเปนองคประกอบสําคัญขององคการท่ีจะดําเนินกิจการ

ใดกิจการหนึ่งใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

ธีรพร สุทธิโส (2550) กลาววา พฤติกรรม คือ การทํางานเปนทักษะในการทํางานหรือ

ปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกของพนักงานท่ีเหมาะสมและสอดคลองในการทํางานเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายหรือนโยบายขององคการ 

จุฬาลักษณ สภาวรรณวิสุทธิ์ (2550) กลาววา พฤติกรรม คือ ลักษณะการกระทําท่ีท่ีบุคคล

แสดงออกเพ่ือตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถสังเกตวัดได  

สุชาดา สุธรรมรักษ (2531) กลาววา พฤติกรรม คือ การกระทําทุกอยางของสิ่งมีชีวิตซ่ึงใน

ท่ีนี้จะเนนการกระทํา ของมนุษยไมวาการกระทํา นั้น ผูกระทํา โดยรูตัวหรือไมก็ตาม เชน การเดิน 

การพูด การคิดและการรับรู 
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Lang (2007) ศึกษาเรื่อง ความตองการในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน จากผลของ

ความเครียดท่ีลดลง จุดมุงหมายของการศึกษาเพ่ือนําเสนอเก่ียวกับความแตกตางระหวางบุคลิกภาพ

ในการทํางานและความสัมพันธระหวางความตองการในงานลักษณะทางจิตและความเครียดท่ีเกิดจาก

การทํางานกับพฤติกรรมการทํางาน กลุมตัวอยางเปนทหารบก จํานวน 1,418 คน ผลการศึกษาพบวา 

รูปแบบงานสัมพันธกับความเครียดและพฤติกรรมการทํางานบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน สงผลตอระดับ

ความเครียดและพฤติกรรมการทํางานท่ีแตกตางกัน 

พรพรรณ อุนจันทร (2543) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานในโรงงานอุตสหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม โดยศึกษากลุมตัวอยางจํานวน 

261 คน ในโรงงานผลิตน้ําอัดลมแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานีเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามแบงอ

อกเปน 3 สวน ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบวัดบรรยากาศองคการ และแบบวัด

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จากการวิจัยพบวา พนักงานรอยละ 81.60 มีระดับพฤติกรรมการ

ทํางานอยูในระดับดีพนักงานรอยละ 73.2 มีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 

และปจจัยท่ีมีอิทธิพลซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิต

น้ําอัดลมไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย ดานโครงสรางและเปาหมาย

ของงาน ดานการสนับสนุน ดานความความอบอุน และ ดานความเปนอิสระ โดยสามารถอธิบายไดร

อยละ 19.70 อยางมีนับสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ณฐินี นอยเหลือ (2548) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและการรับรู การมุงเนนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผล

ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม โดยศึกษา

จากกลุมตัวอยางคือ พนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม อายุงาน 1 ปข้ึนไป 

จํานวน 95 คน ผลการวิจัยพบวา 

1) พนักงานสวนใหญรอยละ 42.10 รับรูวาผูบังคับบัญชาข้ันตนของตนมีพฤตกิรรมมุงเนนผล

สัมพันธภาพต่ํา 

2) พนักงานมีการรับรูมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวมและรายดาน (ดานระบบงานดานการ

เรียนรูและการสรางแรงจงูใจ และดานความผาสุกและความพึงพอใจ) อยูในระดับปานกลาง 

3) พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีและรายดานคือ ดานความ

รับผิดชอบ ดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ดานความเปนมืออาชพี และดานการ

ทํางานเปนทีมอยูในระดับดีสวนดานการมีสวนรวม และดานการแสดงความคิดเห็นอยูระดับปานกลาง 

และดานการขาดงานอยูในระดับคา การรับรูมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน และการรับรู การ 

มุงเนนทรัพยากรบุคคลดานเรียนรูและการสรางแรงจงูใจ สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการ

ทํางานโดยรวมของพนกังานองคการอิสระ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรัอยละ 45.40 
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ชวนพิศ ทองทว ี(2534 อางใน สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545ก) กลาววา พฤติกรรม คือ การ

กระทําทุกอยางของมนุษย ไมวาผูนั้นจะรูตัวหรือไมและผูอ่ืนจะสังเกตไดหรือไมก็ตาม  

สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต (2535 อางใน สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545ก) กลาววาพฤติกรรม คือ 

สิ่งท่ีบุคคลกระทํา แสดงออกมา ตอบสนอง หรือโตตอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในสภาพการณใดสภาพการณ

หนึ่งท่ีสามารถสังเกตเห็นได 

ประสาน หอมพล ูและทิพวรรณ หอมพล ู(2537) กลาววา พฤติกรรม คือ  

1. การกระทํากิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงมีสิ่งมีชีวิต และบุคคลอ่ืน สามารถสังเกตเห็นไดจากการ

กระทํากิจกรรมเหลานั้น ซ่ึงมีท้ังทางดีและทางไมดี เชน การหัวเราะ การรองไห เสียใจ ฯลฯ สิ่งตางๆ 

เหลานี้เปนผลจากกระบวนการทางจิตวิทยา ไดแก การจูงใจ การเรียนรู การจํา การลืม และ

ความรูสึกนึกคิด 

2. กระบวนการตาง ๆ ของบุคคลท่ีปฏิบัติตอสภาพแวดลอมของบุคคลเหลานั้นออกมาในรูป

ของการกระทํา หรือ การแสดงออกของมนุษย โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งอยูภายใตกลไก

ของความรูสึกนึกคิดของตนเอง 

 วิภาพร มาพบสุข (2546) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการกระทําตาง ๆ ท่ีบคุคล

แสดงออกมาใหปรากฏ ใหเห็นเดนชัดในการทํางาน เชน การมีความรับผิดชอบ การตรงตอเวลา การ

มีวินัย การมีความริเริ่มสรางสรรคการมีวิจารณญาณในการทํางานรวมท้ังการกระทําตาง ๆ ท่ีบุคคลไม 

ไดแสดงออกใหเห็นโดยตรง เชน ความรู สึก การมีจิตสํานักและการมีอุดมการณในการทํางานท่ีดีซ่ึงจะ

สะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของบุคคล 

Baron & Greenberg (1989) กลาววา พฤติกรรมองคการ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรม 

ของมนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการของปจเจกบุคคล กลุม และองคการอยางเปน  

ระบบ เพ่ือนําความรูดังกลาวไปใชในการเพ่ิมประสิทธิผลขององคการ และทําใหบุคคลท่ีทํางานใน

องคการมีความสุข สรุปไดวา พฤติกรรมองคการเปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการอยาง

เปนระบบ ท้ัง พฤติกรรมระดับบุคคล กลุม และองคการ โดยใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร ซ่ึง

ความรูท่ีไดสามารถนําไปใชในการเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสูการเพ่ิม

ประสิทธิผล ขององคการในภาพรวม 

กิติพันธ รุจิรกุล (2529) กลาววา การปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานตางๆ นอกจากจะ 

มีการแบงระดับการปฏิบัติงานแลว ยังตองมีการแบงสันปนสวนงานท่ีจะตองปฏิบัติออกเปนหนวยงาน

ยอยๆ ซ่ึงมีหัวหนาหนวยหรือผูนําหนวยเปนผูรับผิดชอบงานตามลักษณะหนาท่ีของ ตนท่ีแตกตางกัน

ในการปฏิบัติงานท่ีตางชนิด ตางหนาท่ี ก็เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือหนวยงานนั้นๆ จะ

ทําใหผูนํามีความสนใจ มีทักษะ มีความรูมีทัศนะและมีบทบาทหนาท่ี ของแตละคนแตกตางกันไป   
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Roger (1978) กลาววา ซ่ึงบุคคลนั้นท่ีจะคิดและรูสึกอยางไร กับคนรอบขาง วัตถุหรือ

สิ่งแวดลอมตลอดจนสถานการณตาง ๆ โดย ทัศนคติ นั้นมีรากฐานมาจาก ความเชื่อท่ีอาจสงผลถึง 

พฤติกรรม ในอนาคตได ทัศนคติ จึงเปนเพียง ความพรอม ท่ีจะตอบสนองตอสิ่งเรา และเปนมิติของ 

การประเมิน เพ่ือแสดงวาชอบ หรือไมชอบ ตอประเด็นหนึ่ง ๆ ซ่ึงถือเปนการสื่อสารภายในบุคคล 

(Interpersonal Communication) ท่ีเปนผลกระทบมาจากการรับสารอันจะมีผลตอพฤติกรรมตอไป  

           Fishbein & Ajzen (1975) กลาววา ทัศนคติ เปนความคิดเห็นซ่ึงมีอารมณเปน

สวนประกอบ เปนสวนท่ีพรอมท่ีจะมีปฏิกิริยาเฉพาะอยางตอสถานการณภายนอก ทัศนคติ  

เปนความรูสึกและความเห็นของบุคคลท่ีมีตอสิ่งของ บุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใดๆ 

ในทางท่ียอมรับหรือปฏิเสธซ่ึงมีผลทําใหบุคคลพรอมท่ีจะแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง ดวยพฤติกรรม

ตามแนวคิดนั้น เปนความรูสึกในดานบวกหรือลบของแตละบุคคลซ่ึงเปนผลมาจากการประเมินผล

กระทบท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับการแสดงพฤติกรรมโดยตรง  

สมิต สัชฒุกร (2556) ซ่ึงการท่ีพนักงานในหนวยงานจะการชวยเหลือกันไดดีนั้น  

ทุกคนตองมีอัธยาศัย จิตใจ ความคิด ทัศนคติท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน ความรวมมือ จะตองสราง

สัมพันธภาพในการทํางานรวมกันของทุกฝาย โดยอาศัยความเขาใจ หรือการตกลงรวมกัน มีการ

รวบรวมกําลังความคิด วิธีการ เทคนิค และระดมทรัพยากรมาสนับสนุนงานรวมกัน เปนการ

ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันเต็มใจท่ีจะทํางานรวมกัน และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  

เพ่ือไปสูเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง  

ธงชัย สันติวงษ (2549) กลาววา ทัศนคติจะทําหนาท่ีเปนกลไกท่ีสําคัญ 4 ประการ ดังนี้  

1.เพ่ือใชสําหรับการปรับตัว (Adjustment) หมายความวา ตัวบุคคลทุกคนจะอาศัยทัศนคติ

เปนเครื่องยึดถือสําหรับการปรับพฤติกรรมของตนใหเปนไปในทางท่ีจะกอใหเกิดประโยชนแกตนสูง

ท่ีสุด และใหผลเสียนอยท่ีสุด ดังนี้ทัศนคติจึงสามารถเปนกลไกท่ีจะสะทอนใหเห็นถึงเปาหมายท่ีพึง

ประสงคและท่ีไมพึงประสงคของเขา และดวยสิ่งเหลานี้เองท่ีจะทําใหแนวโนมของพฤตกิรรมเปนไป

ในทางท่ีตองการมากท่ีสุด 

2. เพ่ือการปองกันตน (Ego-defensive) โดยปกติในทุกขณะ คนโดยท่ัวไปมักจะมี 

แนวโนมท่ีจะไมยอมรับความจริงในสิ่งซ่ึงเปนท่ีขัดแยงกับความนึกคิดของตน (Self-image) ดังนี้ 

ทัศนคติจึงสามารถสะทอนออกมาเปนกลไกท่ีปองกันตน โดยการแสดงออกจะเปนความรูสึกดูถูก

เหยียดหยาม หรือติฉินนินทาคนอ่ืน และขณะเดียวกันก็จะยกตนเองให สงูกวา ดวยการมีทัศนคติท่ี

ถือวาตนนั้นเหนือกวาผูอ่ืน 
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3. เพ่ือการแสดงความหมายของคานิยม (Value Expressive) ตามท่ีไดเคยกลาวมาแลววา

ทัศนคตินั้นเปนสวนหนึง่ของคานิยมตางๆ และดวยทัศนคตินี้เองท่ีจะใชสําหรับสะทอนใหเห็นถึงคา

นิยมตางๆ เหลานี้ในลักษณะท่ีจําเพาะเจาะจงยิ่งข้ึน ดังนี้ทัศนคติจึงสามารถใช สําหรับอรรถาธิบาย

และบรรยายความเก่ียวกับคานิยมตางๆ เหลานี้ได 

4. เพ่ือเปนตัวจัดระเบียบเปนความรู (Knowledge) ทัศนคติจะเปนมาตรฐานท่ีตัวบุคคลจะ 

สามารถใชประเมินและทําความเขาใจกับสภาพแวดลอมท่ีมอียูรอบตัวเขาดวย กลไกดงักลาวนี้เองท่ี

ทําใหตัวบุคคลสามารถรูและเขาใจถึงระบบและระเบียบของสิ่งตางๆ ท่ีมีอยูรอบตัวเขาได  

การพิจารณาในแงนี้ทัศนคติจะเปนมาตรฐานเพ่ือเปรียบเทียบ หรือเปนขอบเขตแนวทางสําหรับท่ี

จะใชอางอิงถึงเพ่ือสําหรับหาทางเขาใจ คนหาความหมาย ขยายความใหเห็นขอแตกตางตรวจสอบดู

ความผิดปกติและแมแตเพ่ือเสริมสรางใหการรับรูและเขาใจเรื่องนั้นๆ ละเอียดข้ึนตอไปอีก 

โสภา ชูพิกุลชัย (2522) กลาววา ทัศนคติ คือ การรวบรวมความรูสกึนกึคิด ความเชื่อความ

คิดเห็นและความจริงรวมท้ังความรู สึกซ่ึงเราเรียกวา เปนการประเมินคาท้ังในทางบวกและทางลบ  

ซ่ึงท้ังหมดจะเก่ียวพันกันและจะบรรยายใหทราบถึงจุดแกนกลางของวัตถุนั้น ๆ ความรูและความรูสึก

เหลานั้น มีแนวโนมท่ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมชนิดใดชนิดหนึ่งข้ึน 

Allport (1935) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความพรอมทางดานจิตใจและประสาทอันเกิด

จากประสบการณของบคุคลความพรอมดงักลาว มีทิศทางหรืออิทธิพลเหนือการตอบสนองของ

บคุคลตอสิง่ของตอบคุคลหรอืสถานการณท่ีเก่ียวของ 

ขรรคชัย ตุลารักษ (2542) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดความเชื่อหรือ 

ความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีตอสิ่งหนึ่งหรือสถานการณหนึ่ง อันเนื่องมาจากประสบการณหรือการ

เรียนรูตามสภาพการณโดยมีแนวโนมท่ีจะแสดงปฏิกิริยาอยางใดอยางหนึง่ท้ังในทางสนบัสนนุและ 

โตแยงและสามารถสื่อความหมายนัยของทัศนะนั้นๆ โดยการแสดงออก 

Good (1959) กลาววา ทัศนคติ หมายถึง ความพรอมท่ีจะแสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะ

หนึ่งอาจจะเปนการยอมรับหรือปฏิเสธก็ไดตอสภาพการณบางอยางตอบุคคลหรือสิ่งของ เชน  

ความพึงพอใจ 

บรรพต คันธเสน (2538) อธิบายเก่ียวกับทัศนคติวา ทัศนคติเกิดข้ึนจากการเรียนรู ของแตละ

บคุคลแตละบคุคลยอมมีประสบการณ อันเปนสิ่งเสริมสรางทัศนคติตางกันไปสังคมนี้ลอมรอบตวั

บุคคล ซ่ึงบุคคลสังสรรคดวยท้ังในทางตรงและทางออมเปนกลจักรสําคัญท่ีกอใหเกิดการสรางทัศนคติ

ข้ึน ทัศนคติจึงสรางข้ึนโดยไดรับอิทธิพลจากครอบครวั โรงเรียน เพ่ือนฝูงกลุ มตาง ๆ ในสงัคม 

สื่อมวลชนและสิ่งรอบตัวบุคคลเราสามารถเรียนรูทัศนคติโดยมีการสิ่งสรรคกับสิ่งท่ีมีทัศนคติโดยตรง 

ทัศนคติท่ีสรางข้ึนโดยลักษณะนี้คอนขางจะเขมขน แตมีเพียงสวนนอยท่ีทัศนคติจะเกิดจาก 
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ประสบการณตรง บางครั้งบุคคลอาจมีประสบการณท  ี่นับไดวาเปนประสบการณท่ีรุนแรงมากกับสิ่ง

หนึ่ง ทัศนคติตอสิ่งนั้นจะถูกสรางข้ึนและมีความเขมขนอยางสูงดวยการอธิบายถึงการสรางทัศนคตินี้

จะแยกกลาวตามองคประกอบของทัศนคติคือในข้ันแรกจะเกิดการสรางความรูความเชื่อข้ึนกอน  

จากนั้นความรูสกึและอารมณจะถูกสรางข้ึนตามมาและเกิดการแสดงพฤติกรรมใหปรากฏหลังจากเกิด

ความรูสกึแลว 

Milbrath (1966) กลาววา บุคคลท่ีมีทัศนคติแบบอํานาจนิยมพอใจในสังคมท่ีมีความสัมพันธ 

กันเปนไปตามสถานภาพ เชน ผูบังคับบัญชาไดรับความเชื่อฟงจากลูกนองโดยปราศจากการคัดคาน 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524) กลาววา ทัศนคติ หมายถึงความพรอมในการกระทําของ

บคุคลตอสิ่งใด บุคคลใดความพรอมดงักลาวของบุคคล เห็นไดจากพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงตอสิ่งนั้นวา

ชอบหรอืไมชอบ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

นิพนธ แจงเอ่ียม (2525) กลาววา ทัศนคติ คือ สิ่งท่ีอยูภายในจิตใจของบุคคลท่ีจะ

ตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ซ่ึงเราไม สามารถสังเกตหรือวัดไดโดยตรง 

แตเราสามารถดูไดโดยดูจากพฤติกรรมของบุคคลวาจะตอบสนองตอสิ่งเราอยางไร 

2.2.2 ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน (2537) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติในทางบวกของ

บุคคลท่ีมีตองานหรือกิจกรรมท่ีเขาทําซ่ึงเปนผลใหบุคคล เกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ี

จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

ทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน

จึงมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนอยางมากท่ีจะสรางสรรคความเจริญกาวหนา  

และนําความสําเร็จตามเปาหมายมาสูองคการ 

แสวง จันทรถนอม (2538) และพรนพ พุกกะพันธ (2542) กลาววา ปจจุบันไมวาองคกรของ

รัฐหรือองคกรเอกชน  ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ท้ังนี้

เพราะความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะมีผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคกรท่ีจะทําให

องคกรบรรลุวัตถุประสงคของตนเองดวย  ไดกลาวถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจวาเปนสิ่งท่ีมี

ความสําคัญอันดับแรกในการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเพ่ิมผลผลิตใหสูงข้ึนพรอมๆ กับผูปฏิบัติงานเองก็

พยายามท่ีจะแสวงหาสิ่งตอบแทนท่ีสนองความตองการของตนดวย แตมีบางอยางท่ีควรคํานึงถึง คือ

ผูปฏิบัติงานท่ีไดรับการตอบสนองความตองการของตนแลวจะไมมีแรงจูงใจอีกตอไป   

ธงชัย สันติวงษ (2539) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลใดบุคคล

หนึ่งมองเปนชองทาง หรือโอกาสท่ีตนจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจท่ีตนมีอยูแลว ก็จะทําใหความ

พึงพอใจของเขาดีข้ึนหรืออยูในระดับสูง หากฝายบริหารจัดใหคนทํางานไดมีโอกาสตอบสนอง

แรงจูงใจของตนแลว ความพึงพอใจของคนทํางานจะสูงและผลงานก็จะดีตามไปดวย  
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สนั่น เถาชารี (2551) การจัดการองคกรเชิงกลยุทธเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและเพ่ิม

ศักยภาพในการแขงขัน สนั่น เถาชารี  (2551) กลาววา เนื่องจากสภาพแวดลอมในการแขงขันของ

องคกร ธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหองคกร ธุรกิจตองมีการปรับตัวใหทันกับ

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากผลของการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจกอใหเกิดการสูญเสีย

ทรัพยากรขององคกรได เชน เงินทุน ทักษะ เวลา กําลังคน และทรัพยากรอ่ืน ๆ ซ่ึงผูบริหารองคกร

จะตองตัดสินใจวาเวลาใดควรท่ีจะมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธหรือเวลาใดจะตองทําการเปลี่ยนแปลงกล

ยุทธเพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

ธนอรรถย สาระจันทร (2554) กลาววา การทํางานเปนทีมนั้น หากมีปญหาหรือเกิดขอ

โตแยงข้ึน ก็สามารถโตแยงได แตตองเปนไป เพ่ือประโยชนของทีม ปจจุบันมีหลายๆ

องคกร โดยเฉพาะองคกรใหญๆตองเผชิญกับปญหากับความขัดแยงในองคกร  ไมวาจะเปนในระดับ

ฝาย แผนก รวมถึงความขัดแยงระหวางพนักงานดวยกัน ดังนั้นจึงจําเปนตองรณรงคหรือจัดการอบรม

การทํางานเปนทีมข้ึนมา ดวยเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา จะนําพาองคกรไปสู

ความสําเร็จ ซ่ึงก็เปนอยางนั้นจริงๆ  

Yoder (1958) กลาววา ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา เปนความพึง

พอใจในงานท่ีทําและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้น ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บคุคลจะมี

ความรูสึกพอใจในงานท่ีทําเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนท้ังทางดานวัตถุและจิตใจ และ

สามารถสนองความตองของเขาได  

 อัมเรศน ชาวสวนกลวย (2534) กลาววา บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงาน อยางใด

อยางหนึ่งดีกวาบรรยากาศอ่ืน ๆ จากการศึกษาของ นเีวล พบวา บรรยากาศองคการแบบปดมีผลทําให

สมาชิกในกลุมพึงพอใจในงานนอยกวาบรรยากาศแบบเปด 

 Gilmer (1971) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะตาง ๆ ท่ีทําใหองคการหนึ่ง

แตกตางจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น รวมท้ังกระบวนการ

ตาง ๆ ในองคการนั้นดวย 

 Dessler (1976) กลาววา บรรยากาศองคการ เปนความเขาใจหรือการรับรูท่ีบุคคลท่ีมีตอ

ประเภทขององคการท่ีเขาทํางานอยู และเปนความรูสึกของเขาท่ีมีตอองคการในแงของความเปนตัว

ของตัวเอง การเปดโอกาสโครงสรางองคการ การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส  ความอบอุน และการ

ใหความนับถือ 

 Likert (1967) กลาววา บรรยากาศขององคการหมายถึง องคประกอบของ 

สภาพแวดลอม ซ่ึงรับรูโดยบุคคลากรในองคการท้ังโดยทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอ  

การจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 

          Litwin & Stringer (1968) กลาววา บรรยากาศองคการท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจอยูกับ



18 

 

สวนกลางจะทําใหผลผลิตต่ํา บรรยากาศองคการท่ีมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจจะเพ่ิมการ

ปฏิบัติงานท่ีดี ลดการลาออกจากงาน ลดตนทุนการผลิต 

 Helliriegel & Slocum (อางใน อัมเรศน ชาวสวนกลวย, 2534) กลาววา บรรยากาศ

องคการวา กลุมของคุณลักษณะ บางสวนขององคการ หรือสวนประกอบยอยบางสวนในองคการซ่ึง

สามารถรับรูไดดวยบุคคลในองคการ 

 Cornell (n.d. อางใน กาญจนา เกียรติธนาพันธุ, 2543) กลาววา บรรยากาศองคการวา เปน

ผลรวมของการรับรูของบุคคลในองคการเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีของตนท่ีเกิดข้ึนโดยกําหนดตัวแปร

ของบรรยากาศองคการไว 5 ตัวแปรคือ (1) ขวญัของคร ู(2) ความรับผิดชอบในการตัดสินใจของครู 

(3) การมอบอํานาจในการตัดสินใจ (4) การประเมินผลการใชอํานาจในการตัดสินใจของครู (5) การมี

ปฏิสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร 

 Freedman, Van & Fiedeldey (2004) กลาววา การท่ีไดพัฒนาแบบสอบถามเพ่ือวัด

บรรยากาศองคกร ท่ีเรียกวา “Organizational Vital signs (OVS) ในป 2004 และไดแบงมิติ

บรรยากาศออกเปนท้ังหมด 6 ดานดังนี้ 

 1. ความรับผิดชอบ (Accountability) เปนมิติท่ีพนักงานทําตามท่ีไดใหสัญญาเอาไวและองค

กรจะกระตุนอยางไรใหพนักงานมีความรับผิดชอบ 

 2. การใหความรวมมือ (Collaboration) พนกังานในองคกรมีการสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู 

ขอมูลอยางไร พนักงานมีการทํางานเปนทีม และชวยกันแกไขปญหาอยางไร  

 3. ความเปนผูนํา (Leadership) พนักงานมีความผูกพันกับผูนําระดับใด พวกเขารูสกึอยางไร

กับหัวหนา ภาวะความเปนผูนําเปนอยางไร 

 4. พนักงานมีสวนเก่ียวของกับพันธกิจของบริษัท (Alignment) พวกเขารูสกึวาเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร หรอืไม 

 5. การปรับเปลี่ยน (Adaptability) พนักงานมีความพรอมท่ีจะเปลี่ยน และพนักงานพยายาม

ท่ีหาทางปรับเปลี่ยน เพ่ือปรับปรุงงานใหดีข้ึนหรือไม 

 6. ความไววางใจ (Trust) นอกเหนือจากมิติท้ัง 5 ขางตนท่ีสามารถบรรยากาศลกัษณะของ 

บรรยากาศองคกรไดความไววางใจถือเปนอีกหนึ่งมิติท่ีมีผลกระทบตอทุกๆมิติของบรรยากาศ 

 สรุพล พยอมแยม (2541) กลาววา ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การท่ี 

ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดโดยไมมีอุปสรรคใด ๆ ขัดขวาง ซ่ึงอุปสรรคนั้นอาจแบงไดเปน 2 

ประเภท คือ อุปสรรคท่ีทราบและคาดการณไวลวงหนาตามขอมูลท่ีมีอยู และอุปสรรคท่ีไมคาดคิด  

และมิไดควบคุมไวกอน อุปสรรคประเภทหลังนี้เรียกรวม ๆ กันวา “อุบัติเหตุ (Accident)” 
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2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.3.1 ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน 

อําภา สังขวิชัย (2543) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของสาธารณสุขมูล

ฐานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล ในจังหวัดสุพรรณบุรี กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาท่ี

สาธารณสุขมูลฐาน ระดับตําบลในจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 376 คน ผลการศึกษาพบวา 

1) พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขมูลฐานอยูในระดับสูง  

2) ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุขมูลฐาน ได แก 

แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์การไดรับความรวมมือการทางานจากสมาชิกในกลมุ ระดับการศึกษา การมุง

อนาคตและการควบคุมตนเอง โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานได รอยละ 31.94 

วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล (2544) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการท่ีมีผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประกอบวิชาชีพ: ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลค่ันกลาง 

และอิทธิพลพลสอดแทรก โดยใชกลุมตัวอยางเปนนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ไมนอยกวา 6 เดือน จํานวน 

1,649 คน ผลการวิจัยในระยะท่ี 1 พบวา เครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานการชวยเหลือ ดานมารยาทและความสุภาพ ดานการทําความดีใหกับ

สังคมในองคการ และดานความเขมแข็งและม่ันคง ผลการวิจัยระยะท่ี 2 พบวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพยาบาล ในอิทธิพลทางตรง อิทธิพล

ค่ันกลาง และอิทธิพลสอดแทรก แตจากการพัฒนาแบบจาลองการปฏิบัติงานพบวา พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีอิทธิพลทางออมตอผลการปฏิบัติงาน โดยผานพฤติกรรมตามบทบาท

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจากการได รบัอิทธพิลทางตรง จากความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ และความยุติธรรมในองคการ ดังนั้นผลการวิจัยสรุปได วา เจตคติตองานมี

อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมตามบทบาท โดยผานทางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ นั่น

คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนปจจัยหลักในการกําหนดพฤติกรรมตามบทบาท 

นอกจากนี้การนําพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาเปนดัชนีในการคัดสรรบุคคลเขา

รวมงานในองคการจะทําใหสมาชิกใหมเปนท่ียอมรับจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 

ประพิณพร ขจรบุญ (2546) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการทํางาน และความผูกพันการของ

ขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ท่ีมีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคมแตกตางกัน 

กลุมตัวอยางขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 393 คน ผลการศึกษาพบวา  

1) ครูท่ีมีลักษณะทางชีวสังคมแตกตางกันพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน  

2) ความพึงพอใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และความผูกพันตอองคการมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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พงศกร อินจับ (2549) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากกลุ มตัวอยาง คือ กลุมพนักงานบริษัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป จํานวน 400 คน ผลการวิจัยพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 30-39 ปการศึกษาระดับปริญญาตรี  

อายุงาน 3-6 ป ไมมีจํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบ และมีระยะเวลาท่ีใชในการเดินทาง

มาทํางาน 30-60 นาทีจากการวิเคราะหขอมูล พบวา  

1. ความเปนผูนําโดยรวมของหัวหนางาน บรรยากาศองคการโดยรวม พฤติกรรมใน 

การปฏิบัติงานของพนักงาน ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยู ในระดับปานกลาง 

2. อายุการทํางาน จํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบ ระยะเวลาท่ีใชในการ 

เดินทางมาทํางาน ความเปนผูนําของหัวหนางาน ความเปนอิสระ การสนับสนุน และการ 

ติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมกรทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต 

กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับต่ํา 

3. โครงสรางและเปาหมายของงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ 

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การฝกอบรมมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง 51 

นุจรินทร เล็กแข (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี(สสวท.) โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง

จํานวน 200 คน ผลการวิจัย พบวา 

1. พนกังานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด  

มีอายุระหวง 28-35 ประดับการศึกษาปริญญาโท พนักงานปจจุบันสวนใหญมี ตําแหนงงานอยูใน 

กลุมวิชาการ อัตราเงินเดือนสวนใหญต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท พนกังานมีระยะเวลาในการ

ทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 

 2. ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีทัศนคติในการ

ทํางานโดยรวมอยูในระดับดีปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมอยูในระดับนอย  

ความจงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน

โดยรวมอยูในระดับดีมาก 

3. พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบคุคล ไดแก สถานภาพ อายุ รายไดจากการทํางานระยะเวลาใน

การทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันส งเสริมการสอนวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยแีตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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4. ขวัญในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันส 

งเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยอียางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ

ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับต่ํามาก 

5. ทัศนคติในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยอียางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลาง 

6. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยอียางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันท่ีระดับต่ํามาก 

7. ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยอียางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันท่ีระดับคอนขางสูง 

จุฬาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธิ์ (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม โดยทําการศึกษา พนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ท้ังหญิง และชาย จํานวน 390 คน จาก

การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย พบวา 

1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด อายุ 20-29 ป ระดับ 

การศึกษาปริญญาตรีมีตําแหนงงานระดับผูปฏิบัติการ มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดอืนอยูในชวง 

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

2. ความคิดเห็นของพนักงาน ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลง

พัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความคิดเห็นอยู ในระดับ

เห็นดวย 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความพึงพอใจดานเงินเดือน 

และสวัสดิการของพนักงาน และดานความกาวหนาของอาชีพในท่ีทํางาน มีระดับความพึงพอใจอยู  

ในระดับพอใจนอย สวนดานความพึงพอใจดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีระดับ 

ความพึงพอใจอยูในระดับพอใจปานกลาง และดานความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  

ดานลักษณะงานท่ีมีความทาทาย ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

และดานความสําคัญของงานท่ีรับผิดชอบ มีระดับความพึงพอใจอยู ในระดับพอใจมาก 
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5.พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติมีพฤติกรรมอยู ใน

ระดับบอยครั้ง ดานการโยกยายงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับนาน ๆ ครั้ง และดานการปฏิบัติงาน เม่ือ

เทียบกับเพ่ือนรวมงาน มีพฤตกิรรมอยูในระดับเหนือกวา 

6. แนวโนมพฤตกิรรมในการทํางานของพนกังาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน 

ระดับไมแนใจ 

7. เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และระยะเวลาในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ท่ีตางกันมีพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

8. การรับรูของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 

ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลงพัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และ 

ดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธใน 

ทิศทางเดียวกัน ท่ีระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

9. ความพึงพอใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ และความกาวหนาของอาชีพในท่ีทํางาน 

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธใน 

ทิศทางเดียวกัน ท่ีระดับต่ํา สวนดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคการ มีความสัมพันธใน 

ทิศทางเดียวกัน ท่ีระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  

จันทนา ประสงคศิลปกุล (2547) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ พฤติกรรมการทําางานและความ

จงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สายงานระบบ พบวา พนักงานมีแรงจูงใจดานผลตอบแทน

ในระดับปานกลาง ดานความสัมพันธกับผูรวมงานในระดับมาก และดานโอกาสความกาวหนาใน

ระดับนอย สวนพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความจงรักภักดีอยูในระดับมาก การ

ทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับพนักงานท่ีมีเพศและระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจ  ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตพบวา แรงจูงใจกับพฤติกรรมการทํางาน 

แรงจูงใจกับความจงรักภักดีมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจมาก จะทุมเทใหกับการทํางานมาก อีกท้ังยังมีความจงรักภักดีตอ

ธนาคารมากดวย 

สมหมาย จิรจตุรพักตร (2546) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงาน บริษัท กรีน สปอรต 

(ประเทศไทย) จํากัด ตอระบบการวิเคราะหอันตรายและจุดวิกฤติท่ีตองควบคุม (HACCP) 

โดยศึกษาในดานการปฏิบัติงานตามระบบ และประโยชนท่ีไดรับจากระบบ จากการศึกษาพบวา 

พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 26-32 ป มีสถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางานกับ 

บริษัท 6-10 ป ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีสังกัดฝายผลิต มี 

รายไดประมาณ 5,001-10,000 บาท พบวา พนักงานมีความรูเก่ียวกับระบบ (HACCP) ในระดับ 
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มาก และมีทัศนคติตอระบบการวิเคราะหอันตรายและจุดวิกฤติท่ีตองควบคุมโดยรวมอยูในระดับ 

มากท่ีสุด สวนในรายดาน ดานการปฏิบัติงานตามระบบพบวามีระดับทัศนคติมาก ดานประโยชนท่ี 

ไดรับจากระบบพบวามีระดับทัศนคติมากท่ีสุด 

Simone & Anthony (2000) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติความรู และลกัษณะ

พฤตกิรรมขององคกรท่ีเก่ียวของกับโครงการบริหารคุณภาพท่ัวท่ังองคกรโดยการใชเครื่องมือท่ีเรียก 

วา Quality Behavioral Characteristics SelfAssessment: QBCSA กับกลุมตัวอยาง 321 คนจาก

หลายๆ แหงดวยกัน ไมวาจะเปนหนวยงานราชการโรงพยาบาล มหาวิทยาลัยธนาคารและโรงงาน

อุตสาหกรรมวัตถุประสงคในการวิจัยเพ่ือเปรียบเทียบทัศนคติความรู และลกัษณะพฤตกิรรมขององค

กรท่ีเก่ียวของกับโครงการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร พบวา บุคคลท่ีมีการฝกอบรมโครงการบริหาร

คุณภาพท่ัวท้ังองคกรแตกตางกัน มีความรูทัศนคติตอโครงการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกรแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะเห็นไดวาการฝกอบรมมีผลกระทบในทางบวกกับความรู และทัศนคติต

อโครงการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร ซ่ึงมีท้ัง 2 องคประกอบสําคัญพ้ืนฐานของการดําเนินโครงการ

บริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกรเปนอยางมาก 

อัครพล อรณุฤกษ (2545) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานฝายโรงงาน   

บริษัท อุตสาหกรรมทําเครื่องแกวไทยตอมาตรฐานระบบคุณภาพ ISO 9000 ดานการปรับปรุง 

คุณภาพการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพสินคาและผลิตภัณฑดานนโยบายและการบริหาร ดานการรับรู 

ขอมูลขาวสารจากสื่อเฉพาะกิจและสื่อบุคคล จากการศึกษาพบว า ทัศนคติของพนักงานฝายโรงงาน 

บริษัท อุตสาหกรรมทําเครื่องแกวไทย ซ่ึงมีกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง 

อายุระหวาง 31-40 ประดับการศึกษาของพนักงานต่ํากวาปริญญาตรีและระดับตําแหนงงาน 1-4 

จํานวนมากท่ีสุด มีทัศนคติเห็นดวยกับดานการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพสินคา 

และผลิตภัณฑสวนดานการรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับมาตรฐานระบบคุณภาพ ISO 9000 จากสื่อ

เฉพาะกิจและสื่อบุคคลอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะสามารถนําไปใช ประ

โยชนตามแนวคิดตาง ๆ และจะเปนประโยชนตอองคกรท่ีจะนําระบบบริหารงานคุณภาพไปประยุกต

ใชในองคกรตอไป 

บษุยมาศ แสงเงิน (2553) ศึกษาเรื่อง บุคลากรภายในองคกรมักจะคิดวาองคกรของเขาดีอยู

แลว ไมเห็นจะมีปญหาตรงไหนเลย ขาดสํานึกในการใหบริการตอหนวยงานภายในหรือหนวยงานท่ี

ติดตอจากภายนอก ขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค ไมคิดท่ีจะพัฒนางานหรือการบริการใหมๆออกมา

เพ่ือใหตรงตามความตองการของผูมาใชบริการ บุคลากรจะรอใหผูบังคับบัญชา สั่งงานเพียงอยางเดียว 

คอยแตจะปฏิบัติตาม  คําสั่ง ไมเคยคิดท่ีจะพัฒนางานในแบบเชิงรุก ผูบริหารและบุคลากรคิดแตจะ

ทํางานดานปฏิบัติการหรือธุรการเปนงานหลัก โดยไมคํานึงถึงดานธุรกิจขององคกรวาจะเปนไปใน

ทิศทางใดเพ่ือตอบสนองผูมาใชบริการ ผูนําในองคกรเชื่องชาและเสียเวลามากกับการเนนย้ําในราย
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เอียดกับบุคลากรท่ีขาดคุณภาพหรือบุคลากรท่ีทํางานไมดีทําใหไมมีเวลาไปใสใจกับบุคลากรท่ีทํางานดี 

เพราะคิดวาพนักงานทํางานดีอยูแลว ผูนําในองคกรไมเขาใจและไมสามารถนําการเปลี่ยนแปลงใหเกิด

เปนรูปธรรมข้ึนในองคกรได โดยมักจะเกิดขอสงสัยเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ รอบตัว โดยไม

สามารถวางแผนเพ่ือปรับตัวใหรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ได  

พรทิพา พลีคาม (2544) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของผู รับการตรวจสอบท่ีมีตอการตรวจสอบ 

ภายในของสํานักตรวจสอบภายใน องศการโทรศัพทแหงประเทศไทย พบวา สวนปจจัยท่ีมีผลตอ 

ทัศนคติในการตรวจสอบภายในของสํานักตรวจสอบภายใน ไดแก เพศ อายุระดับการศึกษาท่ีสําเร็จ 

สูงสุด และระยะเวลาการปฏิบัติงานใน องศการโทรศัพทแหงประเทศไทย สวนหนาท่ีในสวนงานไมมี 

ผลตอทัศนคตขิองผูรับการตรวจสอบท่ีมีตอการตรวจสอบภายในของสํานักตรวจสอบภายใน 

เพ็ญศรี สรณารักษ (2538) ศึกษาเรื่อง ทัศนคตขิองขาราชการสํานักงานตรวจเงิแผนดินท่ีมี 

ตอการตรวจสอบการดําเนินงาน พบวาอายุและระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการคาดหวัง 

ในการเปลี่ยนแปลงระบบการตรวจสอบ แตเพศจะมีความสัมพันธกับระดับทัศนคติท่ีมีตอการ 

เปลี่ยนแปลงระบบการตรวจสอบ และมีขอเสนอแนะวา สํานักงานตรวจเงินแผนดินควรวางแผน 

ประชาสัมพันธใหเห็นถึงความสําคัญ และประโยชนของการตรวจสอบการดําเนินงาน และสราง 

สิง่จงูใจใหเกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสํานักงานตรวจเงินแผนดินไดมีผลงานทางดาน 

การตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประโยชนโดยรวมตอไปในอนาคต 

Buckley (2002) ศึกษาเรื่อง การมีสวนรวมในการตัดสินใจและทัศนคติของครูในโรงเรียน 

ตอผูนํา พฤติกรรมผูนําและความสัมพันธของสมาชกิในองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปรียบเทียบการ

มีสวนรวมในการตัดสินใจและทัศนคติของครูในโรงเรียนตอผูนํา พฤติกรรมผูนําและความสัมพันธของ

สมาชกิในองคกร ของครูในสถาบันอุดมศึกษา ตัวอยางประชากรท้ังหมด 500 คน โดยเปนครูใน

สถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา พบวาครูท่ีมีทัศนคติตอผูนําแตกตางกันมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวาครูท่ีมีสวนรวมในการตัดสินใจ

มาก มีทัศนคติท่ีดีกวาครูท่ีมีสวนรวมนอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

มานิตย เรืองรัตน (2546) ศึกษาเรื่อง “ความรูและทัศนคติเก่ียวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอม

ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปท่ี 5 ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

เปรียบเทียบความรูและทัศนคตทิางดานการอนุรักษสิ่งแวดลอมระหวางนักเรียนชั้นประถมศึกษาปท่ี 

5 ท่ีอยูในโรงเรียนเขตชุมชนชั้นใน และนักเรียนโรงเรียนเขตชุมชนชั้นนอก สังกัดกรุงเทพมหานครกลุ 

มตัวอยางเปนนักเรียนชั้นประถมศึกษาปท่ี 5 ในโรงเรียนเขตชุมชนชั้นใน 240 คน และนักเรียนชั้น

ประถมศึกษาปท่ี 5 ท่ีอยูในโรงเรียนเขตชุมชนชั้นนอก 240 คน รวม 480 คน เครื่องมือท่ีใชในการ

วิจัยเปนแบบทดสอบความรูและแบบสํารวจทัศนคติเก่ียวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอม วิเคราะหขอมูล

โดยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา ซี (Z – Test) เปรียบเทียบความแตกตาง
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ระหวางความรูและทัศนคติของนักเรียนใน 2 เขตชุมชนผลการวิจัยพบวาความรูทางดานการอนุรักษ

สิ่งแวดลอมอยูในเกณฑพอใชและนักเรียนมีทัศนคติท่ีดีตอการอนุรักษสิ่งแวดลอม และผลการ

เปรียบเทียบความรูและทัศนคติเก่ียวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอมของนักเรียนในเขตชุมชนชั้นใน และ

เขตชุมชนชั้นนอกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

น้ําออย สทานไผท (2547) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติตอนโยบายการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ 

กับพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการและความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรทาง

การแพทยโรงพยาบาลตํารวจ พบวาบุคลากรทางการแพทยมีทัศนคติตอนโยบายการปรับเปลี่ยน

โครงสรางองคการอยูใน ระดับปานกลาง มีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ และมีความยึด

ม่ันผูกพันตอ องคการในระดับสูง บุคลากรทางการแพทยระดับบริหารและระดับปฏิบัติการมีทัศคติตอ

นโยบายการ ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการไมแตกตางกัน บุคลากรทางการแพทยระดับบริหารมี

พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ และมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงกวาบุคลากรทาง

การแพทย ระดับปฏิบัติการ บุคลากรสายงานสนับสนุน มีทัศคนติตอนโยบายการปรับเปลี่ยน

โครงสรางองคการ และความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงกวาบุคลากรสายงานหลัก บุคลากรทาง

การแพทยสายงานสนับสนุน และบุคลากรสายงานหลัก มีพฤติกรรมเปน พนักงานท่ีดีขององคการไม

แตกตางกัน ทัศนคติตอนโยบายการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ 

พฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคการ และมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการ ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พฤติกรรมการเป นพนักงานท่ีดีขององคการ มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

2.3.2 ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

พระสุรชัย หงสตระกูล (2557) บรรยากาศในการทํางานก็มีสวนสําคัญตอประสิทธิผลในการ

ทํางานอยางมาก เนื่องจากคนท่ีทํางานในองคกรไมไดทํางานอยูวางเปลา แตการทํางานของพนักงาน

ตองอยูภายใตการกํากับ ควบคุมบางสิ่งบางอยาง ตั้งแตบทบาทความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของ

พวกเขา ความไมยืดหยุนของโครงสรางองคกร กฎระเบียบขององคกร ตลอดจนสิ่งตางๆ ภายใน

องคกรท่ีมองไมเห็นหรือจับตองไมได  แตรูสึกและรับรูไดเก่ียวกับสิ่งตางๆในองคกร ซ่ึง

ทัศนคติ คานิยม บรรทัดฐาน และความรูสึกของคนท่ีมีตอองคกรเรียกกวา “บรรยากาศองคกร” โดย

บรรยากาศองคกรนี้มีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอ่ืนดวยเหตุผลสามประการ คือ   

ประการแรก บรรยากาศองคกรบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดีกวา

บรรยากาศอ่ืนๆ   

ประการท่ีสอง  ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคกรหรือโดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนกงาน

ภายในองคกร   
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 ประการท่ีสาม  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคกร ปรากฏวามีผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงานและความพอใจของคนในองคกร และองคกรท่ีมีบรรยากาศดี   ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรัก

สามัคคี  มีความเขาใจกัน มีขวัญกําลังใจดี  ยินดีปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  มีความคิดริเริ่มในการ

ทํางาน  และสามารถลดความขัดแยงระหวางปฏิบัติงานในองคกรได  ในทางกลบักันองคกรใดท่ีมี

บรรยากาศไมพึงประสงคยอมทําใหผูรวมงานไมอยากทํางาน ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใสและ

ขาดความกระตือรือรนในการท่ีจะทํางาน เปนเหตุใหงานลาชาหรือเสียหายได  

รัตติยา  จันทรฉวี (2556)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีทําใหเกิดบรรยากาศแหงความสุขในการ

ทํางาน มี 3 ปจจัย  คือ ปจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เปนปจจัยกระตุนใหคนทํางาน โดย

เก่ียวของกับเหตุการณท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกับพนักงาน อันจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ี

จะทํา และปจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับเหตุการณท่ี

จะสรางความไมพอใจในการทํางานใหกับพนักงาน ซ่ึงจะเปนตัวสกัดก้ันไมใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานข้ึนได หรือเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยู ปจจัยดาน

สิ่งแวดลอม  ไดแก  ดินฟาอากาศ  รวมถึงวัสดุอุปกรณ  สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานท้ังหลาย

ท้ังปวง  ปจจัยดานคน  ท่ีสําคัญ  คือ  ผูบริหารและผูรวมงาน  และปจจัยภายในของตนเอง  หมายถึง  

ความรูสึกนึกคิดและจิตใจคนทํางานเองเปนสําคัญ  

 Pamela (2005) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการความพึงพอใจในการทํางาน สมรรถนะ และ

ความตั้งใจในการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาล กลุมตัวอยาง นพยาบาลจากโรงพยาบาล 22  

แหง จํานวน 2,400 คน ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การทํางาน สมรรถนะในการทํางาน และความตั้งใจในการทางานของพยาบาลโดยบรรยากาศองคการ 

มีสวนในการสนับสนุนตอบุคลิกภาพของพยาบาลในการรับรู บรรยากาศองคการ 

Moren & Furnandez (2003) ไดรวมกันศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรและความสัมพันธใน

การรับรูและสนับสนุนนวัตกรรมองคกร พบวา บรรยากาศองคกรท่ีแตกตางกันมีผล 

ตอการรับรูและการสนับสนุนนวัตกรรมในองคกรและมีความเก่ียวของสัมพันธกับความสัมพันธ

ระหวางพนักงานกับองคกรดวย 

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

บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธในทางบวกกับระหวางความพึงพอใจของพนักงาน และระดับความ  

พึงพอใจของลูกคา นอกจากนี้ Thompson (1996) พบวา พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในบรรยากาศ 

การทํางานสงผลใหอัตราการลาออกลดนอยลง พนักงานลางานนอยลง อัตราการเลิกจางมีนอยลง 

เพราะบริษัทมีผลประกอบการท่ีดีและอัตราความปลอดภัยในการทํางานมีเพ่ิมมากข้ึน  

พรนภาพรรณ สีหะวงษ (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ บรรยากาศของ

องคการ ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของครูโรงเรียน
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อาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยการเก็บขอมูลจากความคิดเห็นของครู เพ่ือจะไดนํา

ผลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไปใชในการปรับปรุงและเสริมสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของครู

ในการท างานเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพใหกับองคการใหสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ๆ  ไดตอไป 

Davidson (2002) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรกับคุณภาพการบริการในโรงแรม ระบุวา  

ผูบริหารของโรงแรมควรใหความใสใจในบรรยากาศขององคกร 3 ดานดวยกัน เพ่ือพัฒนาคุณภาพการ

บริการใหดีตอเนื่องตลอดไป บรรยากาศท้ัง 3 ดาน คือ บรรยากาศดานการบริการ บรรยากาศดานน

วัตกรรม บรรยากาศดานความเปนอยูของพนกังาน 

Moren & Furnandez (2003) ไดรวมกันศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรและความสมัพันธใน

การรับรูและสนับสนุนนวัตกรรมองคกร พบวา บรรยากาศองคกรท่ีแตกตางกันมีผลตอการรับรูและ

การสนับสนุนนวัตกรรมในองคกรและมีความเก่ียวของสมัพันธกับความสัมพันธระหวางพนักงานกับ

องคกรดวย 

บุญใจ ลิ่มศิลา (2542) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ของขาราชการสถาบันพระราชชนก สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา บรรยากาศองคกรมีความ

สัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ชฎานันท สวุรรณมณี (2549) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา มิติบรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกร ดานภาวะผูนํา ดานการมี 

สวนรวมในการตัดสินใจ ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานความผูกพันท่ีมีตอองคกร ดานมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน ดานการติดตอสื่อสาร มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

              งานวิจัยเรื่องการศึกษาการศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ

พนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

                  3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมุติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

        งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวย ขอมูลคุณสมบัติสวน

บุคคล ซ่ึงขอมูลพฤตกิรรม ขอมูลดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และขอมูลดานประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ี

ยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี้  

  3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 4 สวนดังนี้ 

   3.1.1.1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนท่ียานถนน

เพลินจิตและถนนสุขุมวิท โดยมีระดับการวัด ดังนี้ จํานวน 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษาระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได โดยคําถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบคําตอบเดียว 

และใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) หรือเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

   3.1.1.2 ขอมูลระดับความเห็นดานพฤติกรรมองคกรและทัศนคติในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ขอมูลดานพฤติกรรมองคกร ประกอบดวย ความเขาใจในวัฒนธรรมองคกร 

การปฏิบัติตัวในองคกร ทัศนคติในองคกร การแลกเปลี่ยนขอมูลกันในองคกร และการชวยเหลือกันใน

องคกรหนวยงาน ความพอใจ การเปลี่ยนแปลง การทํางานเปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก และระบบ

ความปลอดภัย โดยมีแบบสอบถามมีจํานวนท้ังสิ้น 10 ขอโดยขอคําถาม เปนแบบมาตรสวนประเมิน

คาอันตรภาคชั้น (Rating Scale) 5 ระดับมีรายละเอียดการใหคะแนนดังนี้ 

 1 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤติกรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับนอยสุด 
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 2 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤติกรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับนอย 

 3 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤติกรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับปานกลาง 

 4 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤตกิรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับมาก 

 5 คะแนนหมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวของกับดาน 

พฤติกรรมองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการในระดับมากท่ีสุด 

  3.1.1.3 ขอมูลระดับความเห็นดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการขอมูลดานบรรยากาศบรรยากาศ ประกอบดวย ความพอใจ การเปลี่ยนแปลง การทํางาน

เปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก ระบบความปลอดภัย และประสิทธิภาพของอุปกรณในการทํางาน 

โดยมีแบบสอบถามมีจํานวนท้ังสิ้น 10 ขอโดยขอคําถาม ระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Rating 

Scale) 5 ระดับมีรายละเอียดการใหคะแนนดังนี้ 

  สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจจะมีระดับการวัดดังนี ้

                         1. ระดับความเห็นนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับความเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับความเห็นปานกลาง      มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับความเห็นมาก            มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับความเห็นมากที่สุด          มีคาคะแนนเปน 5 

         สําหรับการวัดระดับความพึงพอใจเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

                                       คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

                                    4.21 – 5.00               มากท่ีสุด 

                                    3.41 – 4.20                มาก 

                                    2.61 – 3.40                ปานกลาง 

                                    1.81 – 2.60                นอย 

                                    1.00 – 1.80                นอยท่ีสุด 

  3.1.1.4 ขอมูลระดับความเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการ ผังการบริหารงาน การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูความสามารถ ทักษะ ความ

เชี่ยวชาญ ความกระตือรือรน และความรวมมือ โดยมีแบบสอบถามมีจํานวนท้ังสิ้น 10 ขอ โดยขอ

คําถาม มีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Rating Scale) 5 ระดับมีรายละเอียดการใหคะแนนดังนี้         
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สําหรับการวัดระดับความเชื่อมั่นจะมีระดับการวัดดังนี ้

                         1. ระดับความเห็นนอยท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 1 

                         2. ระดับความเห็นนอย มีคาคะแนนเปน 2 

                         3. ระดับความเห็นปานกลาง    มีคาคะแนนเปน 3 

                         4. ระดับความเห็นมาก      มีคาคะแนนเปน 4 

                         5. ระดับความเห็นมากท่ีสุด     มีคาคะแนนเปน 5 

             สําหรับการวัดระดับความเชื่อมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

                                    คาเฉลี่ย             ความหมาย 

                                4.21 – 5.00           มากท่ีสุด 

                                3.41 – 4.20           มาก 

                                2.61 – 3.40           ปานกลาง 

                                1.81 – 2.60           นอย 

                                1.00 – 1.80           นอยท่ีสุด 

    3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  

                3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

                    งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอ

งานวิจัย 

                3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 

                    เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางท่ีมี

สภาพความเปนกลุมตัวอยางซ่ึงไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค 

แอลฟา (Crinbach’s Alpha Anaysis Test) ซ่ึงไดคาเทากับ 0.913 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะ

นําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันท่ี  25 

สงิหาคม พ.ศ. 2557 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง     

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทยานถนนเพลิน

จิตและถนนสุขุมวิท 
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            เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 400 คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ

ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางแหงละ 80 คนจากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และ

ถนนสุขุมวิท จํานวน 5 แหง และจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการใน

กรุงเทพมหานคร เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2557 โดยมีการสุมกลุมตัวอยางดังนี้ 

         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 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

 สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้  

3.3.1 ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฏิบัติการแตละบริษัทในพ้ืนท่ียาน

ถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิทท่ี จะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม ซ่ึงเปนพนักงานท่ีไมติดภารกิจ

ใดๆ 

3.3.3 ผูทําวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคในการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ

คําถามตางๆ เพ่ือใหผูกรอกแบบสอบถามมีความเขาใจในขอคําถาม และทําการรวบรวมแบบสอบถาม

ท้ังหมดดวยตนเอง 

3.3.4 ประเมินจํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับมามีความสมบูรณ และมีจํานวนครบตามท่ีได

ออกแบบไว คือ 400 ชุด หรือไม หากยังไมครบผูวิจัยจะดําเนินการเก็บขอมูลเพ่ิมเติมจนครบตาม

จํานวนตอไป 

3.3.5 นําแบบสอบถามท่ีไดตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณแลว นําไปวิเคราะห

ขอมูลทางสถิติดวยคอมพิวเตอรตอไป 

      

3.4  สมมุติฐานการวิจัย     

          การศึกษาปจจัยวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ี

ยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท เปนกรณีศึกษามีการกําหนดสมมุติฐานดังนี้ 

3.4.1อิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
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 3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การทดสอบสมมุติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย   

 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก             

          3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

          3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห

สมมุติฐานท้ังสองขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

  3.5.2.1 สมมุติฐานขอท่ี1 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิง 

พห ุ(Multiple Regression Analysis) 

 3.5.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิง 

พห ุ(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 ผลการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานท้ัง2 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ  

(Multiple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห    

การถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 สมมติฐานท้ัง 2 ขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  4.1.1 ขอมูลพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผูตอบ

แบบสอบถาม 

  ขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ผูตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพสวนบคุคลของพนักงานระดับ 

       ปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

 

        เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 178 44.5 

หญิง 222 55.5 

รวม 400      100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน เพศหญิง หรือคิดเปนรอยละ 55.5 ท่ี

เหลือเปน เพศชาย หรือคิดเปนรอยละ 44.5  

 4.1.2 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานอาย ุ

 ขอมูลดานอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผูตอบ 

แบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลิน 

         จิต และถนนสุขุมวิทผูตอบแบบสอบถาม 

                                               

อายุ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 25 ป 66 16.5 

25-30 ป 170 42.5 

31-45 ป 132 33.0 

46 ปข้ึนไป 32 8.0 

รวม 400 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.2 พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน อายุ 25-30 ป มากท่ีสุด จํานวน 170 

คน หรือคิดเปนรอยละ 42.5 รองลงมา ไดแก อายุ 31-45 ป จํานวน 132 คน หรือคิดเปนรอยละ 

33.0 อายตุ่ํากวา 25 ป จํานวน 66 คน หรือคิดเปนรอยละ 16.5 และอายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 32 คน 

หรือคิดเปนรอยละ 8.0 
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4.1.3 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระดับการศึกษา 

 ขอมูลดานระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ผูตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระดบัการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการยาน 

         ถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิทผูตอบแบบสอบถาม 

 

ระดบัการศึกษา จํานวน รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 78 19.5 

ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา 268 67.0 

ปริญญาโทหรือสูงกวา 54 13.5 

รวม 400 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.3 พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มาก

ท่ีสุด จํานวน 268 คน หรือคิดเปนรอยละ 67.0 รองลงมา ไดแก ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 78 

คน หรือคิดเปนรอยละ 19.5 และระดับปริญญาโท จํานวน 54 คน หรือคิดเปนรอยละ 13.5 

  4.1.4 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน  

  ขอมูลดานระยะเวลาการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ผูตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของระยะเวลาการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 

         ปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิทผูตอบแบบสอบถาม 

 

ระยะเวลาการปฎิบัติงาน จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 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 ปข้ึนไป 34 8.5 

รวม 400 100.0 

 

  ผลการศึกษาจากตารางท่ี 4.4 กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ระยะการปฏิบัติงานระดับ 1-5 

ป มากท่ีสุด จํานวน 181 คน หรือคิดเปนรอยละ 45.3 รองลงมา ไดแก ระยะการปฏิบัติงานระดับ 6-

10 ป จํานวน 76 คน หรือคิดเปนรอยละ 19.0 ระยะการปฏิบัติงานระดับต่ํากวา 1 ป จํานวน 48 คน 

หรือคิดเปนรอยละ 12.0 ระยะการปฏิบัติงานระดับ 11-15 ป จํานวน 38 คน หรือคิดเปนรอยละ 9.5 

ระยะการปฏิบัติงานระดับ 20 ปข้ึนไป จํานวน 34 คน หรือคิดเปนรอยละ 8.5 ระยะการปฏิบัติงาน

ระดับ 16-20 ป จํานวน 23 คน หรือคิดเปนรอยละ 5.8 

  4.1.5 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงานระดับปฏิบัติการในดานรายได 

ปรากฏผลดัง 

 ขอมูลดานรายไดของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ผูตอบ

แบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5: ตารางแสดงจํานวนและคารอยละของรายไดของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนน 

         เพลินจิต และถนนสุขุมวิทผูตอบแบบสอบถาม 

 

รายได จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 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 พบวา กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ระดับรายได 15,000-20,000 บาท 

มากท่ีสุด จํานวน 110 คน หรือคิดเปนรอยละ 27.5 รองลงมา ไดแก รายได 20,001-30,000 บาท 

จํานวน 102 คน หรือคิดเปนรอยละ 25.5 รายได 10,000-15,000 บาท จํานวน 92 คนหรือคิดเปน

รอยละ 23.0 รายได 30,000 บาทข้ึนไป จํานวน 87 คน หรือคิดเปนรอยละ 21.8 ต่ํากวา 10,000 

บาท จํานวน 9 คน หรือคิดเปนรอยละ 2.3  
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4.2 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอวัฒนธรรมองคกรและ

บรรยากาศในการทํางานทีม่ผีลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีตอวัฒนธรรมองคกรและ

บรรยากาศท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบงเปน 2 ดาน ไดแก ดานพฤตกิรรมและทัศนคติ

ในการทํางาน และดานบรรยากาศในการปฏิบัติ  

 ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน 

           4.2.1 ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

 4.2.2 การปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคกร 

 4.2.3 ทัศนคตใินองคกร 

    4.2.4 การแลกเปลี่ยนความรูกันในองคกร 

 4.2.5. การชวยเหลือกันในองคกร  

 

ตารางท่ี 4.6: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของ  

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเรื่องของความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในเรื่องของความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 0.87  3.38 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน (ดานความเขาใจ

วัฒนธรรมองคกร) ไดใหความสําคัญในเรื่องความเขาใจวัฒนธรรมองคกร อยูในระดับความสําคัญปาน

กลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
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ตารางท่ี 4.7: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของ 

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการปฏิบัติตัวในองคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในดานการปฏิบัติตัวในองคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1. การปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคกร 0.80 3.36 

2. การเปนแบบอยางในเรื่องของวัฒนธรรมองคกร 0.91 3.41 

3. การชอบทํางานเปนทีม 0.97 3.55 

4. การเรียนรูวิธีการทํางานใหม 0.94 3.46 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน (ดานการปฏิบัติตัวในองคกร) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องการชอบทํางานเปนทีม โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55

รองลงมา คือ การเรียนรูวิธีการทํางานใหม ท่ีคาเฉลี่ย 3.46 การเปนแบบอยางในเรื่องของวัฒนธรรม

องคกร ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และการปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรม

องคกร ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 

 

ตารางท่ี 4.8: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของ 

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานทัศนคติในองคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในดานทัศนคติในองคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

วัฒนธรรมองคกรท่ีเหมาะสม 0.81 3.32 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ไดใหความสําคัญในเรื่อง

วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 

 

ตารางท่ี 4.9: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของ  

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการแลกเปลี่ยนแปลงขอมูลกันใน 

       องคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในดานการแลกเปลี่ยนแปลงขอมูลกันใน

องคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1.   การเสนอความคิดเห็น 1.02 3.38 

2. การแลกเปลี่ยนความรู 1.00 3.56 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน (ดานการแลกเปลี่ยนแปลง

ขอมูลกันในองคกร) ไดใหความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนความรู โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และรองลงมา คือ การเสนอความคิดเห็น ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.38 
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ตารางท่ี 4.10: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน 

         ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอ 

         ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการชวยเหลือกันใน 

         องคกร 

 

ระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ในดานการชวยเหลือกันในองคกร 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1.ความกระตือรือรน 0.91 3.45 

2.ความเปนพ่ีเปนนอง 1.023 3.63 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา ดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน (การชวยเหลือกันใน

องคกร) ไดใหความสําคัญกับ ความเปนพ่ีเปนนอง โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 

และรองลงมา คือ ความกระตือรือรน ในระดับปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 

 

4.3 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต 

และถนนสุขุมวิทที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 

 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิทท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการไดแก ดานบรรยากาศ 

รวมท้ังวิเคราะหเปนรายขอจํานวน 10 ขอ  

ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

 4.3.1  ความพอใจกับบรรยากาศ 

 4.3.2  การเปลี่ยนแปลงประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอร 

 4.3.3  การทํางานเปนทีม 

 4.3.4  สิ่งอํานวยความสะดวก 

 4.3.5  ระบบความปลอดภัย 
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ตารางท่ี 4.11: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

             พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

         การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานความพอใจ 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในดานความพอใจ 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1. ความพอใจกับบรรยากาศ 0.89 3.39 

2. ประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอร 1.02 3.46 

3. ความพอใจของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 0.99 3.32 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ไดใหความสําคัญในเรื่อง

ประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอร โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และ

รองลงมา คือ ความพอใจกับบรรยากาศ โดยมีระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 

และความพอใจของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.32 

 

ตารางท่ี 4.12: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

         พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

         การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการเปลี่ยนแปลง 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในดานการเปลี่ยนแปลง 

 

 

S.D. 

 

 

X  

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคกร 0.91 3.40 

 



44 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (ดานการเปลี่ยนแปลง) ไดให

ความสําคัญในเรื่องการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคกร ในระดับความสําคัญปานกลาง 

ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 

 

ตารางท่ี 4.13: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

         พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

          การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานการทํางานเปนทีม 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในดานการทํางานเปนทีม 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1. สนับสนุนกิจกรรม 0.98 3.27 

2. กิจกรรมสรางความสัมพันธ 1.14 3.13 

3. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนกิจกรรม 1.11 3.19 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (ดานการทํางานเปนทีม) 

ไดใหความสําคัญในระดับปานกลาง ในเรื่องการสนับสนุนกิจกรรม ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 และ

รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาสนับสนุนกิจกรรม โดยมีระดับสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 

และกิจกรรมสรางความสัมพันธ โดยมีระดับสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 
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ตารางท่ี 4.14: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

        พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน 

        การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานสิ่งอํานวยความสะดวก 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ในดานสิ่งอํานวยความสะดวก 

 

 

S.D. 

 

 

X  

1. ปริมาณคอมพิวเตอรเพียงพอ 0.97 3.56 

2. สิ่งอํานวยความสะดวก 0.98 3.57 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (ดานสิ่งอํานวยความสะดวก) 

ไดใหความสําคัญในระดับมาก ในเรื่องสิ่งอํานวยความสะดวก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 และรองลงมา 

คือ ปริมาณคอมพิวเตอรเพียงพอ โดยมีระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 

 

ตารางท่ี 4.15: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ 

       พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน    

       การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานระบบความปลอดภัย 

 

ระดับความคิดเห็นดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท 

ท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานระบบความปลอดภัย 

 

 

S.D. 

 

 

X  

ระบบความปลอดภัย 0.95 3.57 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (ดานระบบความปลอดภัย) 

โดยมีระดับความสําคัญในเรื่องระบบความปลอดภัย ในระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 
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4.4 ขอมูลเกี่ยวกับดานประสิทธิผลในการทํางาน 

 ขอมูลเก่ียวกับดานประสิทธิผลในการทํางาน แบงเปน 6 ดาน ไดแก ดานระบบแผนผังการ

บริหารงาน ดานหนาท่ีความรับผิดชอบ ดานความรูความสามารถ ดานความเชียวชาญและทักษะ 

ดานความรวมมือในองคกรหรือหนวยงาน  

  4.4.1 ระบบแผนผังการบริหารงาน 

  4.4.2 หนาท่ีความรับผิดชอบ 

  4.4.3 ความรูความสามารถ 

  4.4.4 ความเชี่ยวชาญและทักษะ 

  4.4.5 ความกระตือรือรน 

  4.4.6 ความรวมมือในองคกรหรือหนวยงาน 

 

ตารางท่ี 4.16: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

        ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

        ในดานระบบแผนผังการบริหาร 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวิท ในดานระบบแผนผังการบริหาร 

 

 

S.D. 

 

 

X  
การระบบแผนผังการบริหาร 0.87  3.46 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานระบบแผนผังการบริหาร) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องการบริหารระบบงานตามแผนผัง ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.46 
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ตารางท่ี 4.17: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

         ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

         ในดานหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวิท ในดานหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 

 

S.D. 

 

 

X  
หนาท่ีความรับผิดชอบ 0.93 3.36 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานหนาที่ความรับผิดชอบ) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องหนาท่ีความรับผิดชอบ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีคาเฉลี่ย 3.36 

 

ตารางท่ี 4.18: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

         ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท  

                   ในดานความรูความสามารถ 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลิน

จิต และถนนสุขุมวิท ในดานหนาท่ีความรับผิดชอบ 

 

 

S.D. 

 

 

X  
ความรูความสามารถ 0.86 3.52 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานความรูความสามารถ) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องความรูความสามารถ ในระดับความสําคัญมาก ท่ีคาเฉลี่ย 3.52 
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ตารางท่ี 4.19: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

        ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดานความเชี่ยวชาญและทักษะ 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดาน

ความเชี่ยวชาญและทักษะ 

 

 

S.D. 

 

 

X  
1. ความเชี่ยวชาญ 1.01 3.29 

2. การจัดการอบรม 0.98 3.27 

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานความเชี่ยวชาญและทักษะ) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องความเชี่ยวชาญ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.29 

รองลงมา คือ การจัดการอบรม ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.27 

 

ตารางท่ี 4.20: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของ 

          พนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดานความ 

         กระตือรือรน 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดาน

ความกระตือรือรน 

 

 

S.D. 

 

 

X  
ความกระตือรือรน 0.96 3.35 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานความกระตือรือรน) 

ไดใหความสําคัญในเรื่องความเชี่ยวชาญ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.35 
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ตารางท่ี 4.21: ตารางแสดงคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

         ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดานรวมมือในองคกรหรือ 

         หนวยงาน 

 

ระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิต และถนนสุขุมวิท ในดาน

รวมมือในองคกรหรือหนวยงาน 

 

 

S.D. 

 

 

X  
1. การจัดกิจกรรมยกยองผูท่ีมีผลงาน 1.00 3.21 

2.การปรึกษาหารือ 0.97 3.27 

3.การรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ 0.87 3.44 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา ดานประสิทธิผลในการทํางาน (ดานรวมมือในองคกรหรือ

หนวยงาน) ไดใหความสําคัญในเรื่องการรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ ในระดับความสําคัญปานกลาง 

ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.44 รองลงมา คือ การปรึกษาหารือ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 

3.27 และการปรึกษาหารือ ในระดับความสําคัญปานกลาง ท่ีระดับคาเฉลี่ย 3.21 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธ ีMultiple Regression Analysis 

สมมติฐาน 

 การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ตารางท่ี 4.22: แสดงคาความมีอิทธิพลระหวางตัวแปร 

 

Model Summary 

ตัวแปรอิสระ R Square 

ปจจัยดานพฤติกรรมและ

ทัศนคติในการทํางาน 

.495 

 

Predictors: (Constant), รวมความเขาใจวัฒนธรรมองคกร, รวมการ

ปฏิบัติตัวตามในองคกร, รวมทัศนคติ, รวมการแลกเปลี่ยน, รวมการ

ชวยเหลือกันในองคกร 
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ความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดมารวมกัน จากตัวอยางตัวแปรอิสระมี

ความแมนยาํในการพยากรณ หรือมีอิทธิพลถึง 49.5% สวนท่ีเหลือ 50.5% เกิดจากอิทธิพลของตัว

แปรอ่ืนๆ 

 

ตารางท่ี 4.23: แสดงตารางวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ซ่ึงใชในการทดสอบสมมุติฐาน 

 

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), รวมความเขาใจวัฒนธรรมองคกร, รวมการปฏิบัติตัวตามในองคกร

, รวมทัศนคติ, รวมการแลกเปลี่ยน, รวมการชวยเหลือกันในองคกร 

b. Dependent Variable: ดานประสิทธิผล 

 

สมมติฐานทางสถิต ิ

สรุปไดวาตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 

เม่ือผลการทดสอบสมมติฐานสรุปวามีตัวแปรอิสระบางตัวท่ีสามารถนํามาใชในการพยากรณ

ผลความเชื่อม่ันในการใชบริการ ในท่ีนี้จะตั้งทุกตัวแปรอิสระ คือตัวแปรดานพฤติกรรมและทัศนคติใน

การทํางาน  
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ตารางท่ี 4.24: แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .918 .132  6.974 .000 

รวมความเขาใจ .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 

รวมชวยเหลือ .072 .050 .086 1.426 .155 

a. Dependent Variable: ดานประสิทธิผล 

 

คา P ปจจัยทางดานความเขาใจวัฒนธรรมองคกร = 0.108>.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยทาง

ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร ไมสามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.077 

คา P ปจจัยทางดานการปฏิบัติตัวตามในองคกร = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยทางการ

ปฏิบัติตัวตาม สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.357 

คา P ปจจัยทางดานทัศนคติ = 0.069>.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการชอบทํางานเปนทีม ไม

สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัมประ

สิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.087 

คา P ปจจัยการแลกเปลี่ยนความรู = 0.001 <.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการแลกเปลี่ยนความรู 

ไมสามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัม

ประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.200 

คา P ปจจัยการชวยเหลือกันแบบพ่ีแบบนอง = 0.086>.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการ

แลกเปลี่ยนความรู ไมสามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

.05 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.155 
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 สรุปไดวาตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการพยากรณถึงประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานและบางตัวไมสามารถนํามาใชในการพยากรณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ดังนั้นจากขอมูลสรุปไดวาตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ ตัวแปรดานความ

เขาใจวัฒนธรรมองคกร ดานทัศนคติ ดานเสนอความคิดเห็นการแลกเปลี่ยนความรู และดานการ

ชวยเหลือกันแบบเปนพ่ีเปนนอง และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ การปฏิบัติ

ตัวตามวัฒนธรรมองคกร โดยดูจากคา Beta วาคาไหนมีความสัมพันธสูงสุด จากตาราง การปฏิบัติตัว

ตามวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลรอยละ 35.7 มีอิทธิพลสูงสุด  

 1.2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีตอประสิทธิผลตอพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานบริษัทในพ้ืนท่ียานถนนเพลินจิต และถนน

สุขุมวิท    

 

ตารางท่ี 4.25: แสดงคาความมีอิทธิพลระหวางตัวแปร 

 

Model Summary 

ตัวแปรอิสระ R Square 

ปจจัยดานบรรยากาศในการ

ปฎิบัติงาน 

.586 

 

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

คอมฯ, กิจกรรมสัมพันธ, ประสทิธภิาพของคอม, พอใจกับบรรยากาศ, 

สิ่งอํานวยความสะดวก, ผูบังคับบัญชา, การเปลี่ยนแปลง, พอใจIT 

 

ความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดมารวมกัน จากตัวอยางตัวแปรอิสระมี

ความแมนยําในการพยากรณ หรือมีอิทธิพลถึง 58.6 % สวนท่ีเหลือ 41.4 % เกิดจากอิทธิพลของตวั

แปรอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.26: แสดงตารางวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ซ่ึงใชในการทดสอบสมมุติฐาน 

 

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, รวมทํางานเปนทีม, รวมความพอใจ 

b. Dependent Variable: ดานประสิทธิผล 

 

4.5 สมมติฐานทางสถิต ิ

สรุปไดวาตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 

เม่ือผลการทดสอบสมมติฐานสรุปวามีตัวแปรอิสระบางตัวท่ีสามารถนํามาใชในการพยากรณ

ผลความเชื่อม่ันในการใชบริการ ในท่ีนี้จะตั้งทุกตัวแปรอิสระ คือตัวแปรดานบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 4.27: แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ 

 

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 

รวมทํางานเปนทีม .180 .035 .232 5.102 .000 

รวมสิ่งอํานวยความสะดวก .086 .036 .107 2.383 .018 

รวมความปลอดภัย .123 .031 .165 3.955 .000 

a. Dependent Variable: ดานประสิทธิผล 

 

คา P ปจจัยดานความพอใจกับบรรยากาศ = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการแลกเปลี่ยน

ความรู สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมี

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.049 

คา P ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลง = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการเปลี่ยนแปลง 

สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัมประ

สิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.034 

คา P ปจจัยดานการทํางานเปนทีม = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยการเปลี่ยนแปลง 

สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมีคาสัมประ

สิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.035 

คา P ปจจัยดานสิ่งอํานวยความสะดวก = 0.018<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยสิ่งอํานวยความ

สะดวก ไมสามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมี

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.036 

คา P ปจจัยดานระบบความปลอดภัย = 0.000<.05 ดังนั้นตัวแปรปจจัยระบบความ

ปลอดภัย สามารถนํามาใชพยากรณถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 โดยมี

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธเทากับ 0.031 



55 

 

 สรุปไดวาตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการพยากรณถึงประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานและบางตัวไมสามารถนํามาใชในการพยากรณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ดังนั้นจากขอมูลสรุปไดวาตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ สิ่งอํานวยความ

สะดวก และจากตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยดูจากคา Beta คือ ความพอใจ

กับบรรยากาศ มีอิทธิพลถึง รอยละ 25.3 และรองลงมา คือ ดานการทํางานเปนทีม มีอิทธิพลถึง รอย

ละ 23.2 ดานการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลถึง รอยละ 18.8 และดานระบบความปลอดภัย มีอิทธิพลถึง 

รอยละ 16.5 



บทที่ 5 

บทสรุป 

 

 บทสรุปการวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)เรื่องการศึกษา

วัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลตอประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิทโดยกําหนด

วัตถุประสงคของการวิจัยเปน 2 ขอดังนี้ 

 1. เพ่ือศึกษาดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามสวน

ใหญพนักงานระดับปฏิบัติการเปนพนักงานยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท  

 2. เพ่ือศึกษาดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลตอประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามสวนใหญ

พนักงานระดับปฏิบัติการเปนพนักงานยานถนนเพลินจิตและถนนสุขุมวิท 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการยานถนนเพลินจิตและถนน

สุขุมวิท จํานวน 400 คน คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากตารางสําเร็จรูปของ Taro Yamane ท่ี

ระดับความเชื่อม่ัน 95% คาความคาดเคลื่อน ± 5 ไดจํานวน 400 คน (Taro Yamane,1967, 

p.886) ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ Convenience เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบง

ออกเปน 3 ตอนดังนี้ 

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามลักษณะ

แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการมีคําถามจํานวน5ขอ 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ซ่ึง 

ประกอบไปดวยความเขาใจ การปฏิบัติตัวผูบริหาร พนักงาน ความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนความรู 

ทํางานเปนทีม และเรียนรูวิธีการทํางานใหมๆ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสเกลการจัดประเภท

(Selected Category Scale) มีคําถามจํานวน 10 ขอ 

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอถามเก่ียวกับดานบรรยากาศซ่ึงประกอบไปดวยประกอบดวย ความ

พอใจ การเปลี่ยนแปลง การทํางานเปนทีม สิ่งอํานวยความสะดวก และระบบความปลอดภัยลกัษณะ

แบบสอบถามเปนแบบสเกลการจัดประเภท (Selected Category Scale) มีคําถามจํานวน 10ขอ 

ตอนท่ี4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับดานประสิทธิผลซ่ึงประกอบดวย ผังการบริหารงาน การ

กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความกระตือรือรน และ 
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ความรวมมือในองคกรหรือหนวยงานลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสเกลการจัดประเภท (Selected 

Category Scale) มีคําถามจํานวน 10 ขอ 

ผูวิจัยไดวิเคราะหเพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือโดยในสวนของขอคําถามท่ีมีลักษณะเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใชการหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม(Reliability) ดวย

เครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the SocialScience for 

Windows) คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวิเคราะหโดยหาคาสัมประสิทธิอัลฟามีคาเทากับ  0.913

สําหรับการเก็บขอมูลใชการเก็บขอมูลแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจํานวน 400 รายจากนั้นผูวิจัยได

วิเคราะหขอมูลโดยขอคําถามท่ีเก่ียวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามใชวิธีหา

คาความถ่ี (Frequency) แลวสรุปออกมาเปนคารอยละ (Percentage) สําหรับขอคําถามเก่ียวกับ

ปจจัยองคกรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใชวิธีการหาคาเฉลี่ย (Mean :119X ) และคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และในการทดสอบความสัมพันธถดถอยเชิงพหุ

เพ่ือพิจารณาความสัมพันธวาตัวแปรมีความสัมพันธกันหรือไมและสัมพันธกันในระดับใดใชวิธีการ

ทดสอบดวยวิธี Multiple Regression 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การนําเสนอสรุปผลการวิจัยผูวิจัยขอนําเสนอเปนภาพรวมและขอสรุปผลการวิจัยท่ีเปนไป

ตามวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีไดตั้งไวตามลําดับดังนี้  

5.1.1 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 31-45 ป มีระดับปริญญาการศึกษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีรายได 15,001-20,000 บาท 

5.1.2 ผลการวิเคราะหถึงดานพฤติกรรมและทัศนคติสรุปไดวาตัวแปรบางตัวสามารถนํามาใช

ในการพยากรณถึงประสิทธิผลในการทํางานและบางตัวไมสามารถนํามาใชในการพยากรณอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจากขอมูลสรุปไดวาตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการ

ทํางานคือ ตัวแปรการปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคกร การเปนแบบอยางในเรื่องของวัฒนธรรมองคกร 

การชอบทํางานเปนทีม วัฒนธรรมองคกรท่ีเหมาะสม การเสนอความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนความรู 

ความกระตือรือรน และการชวยเหลือกันแบบเปนพ่ีเปนนอง และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลใน

การทํางาน คือ การรูวิธีการทํางานใหมๆ โดยดูจากคา Beta วาคาไหนมีความสัมพันธสูงสุด  

จากตาราง การรูวิธีการทํางานใหมๆ มีอิทธิพลรอยละ 19.6 มีอิทธิพลสูงสุด 

โดยดูจากคา Beta วาคาไหนมีความสัมพันธสูงสุด จากตาราง การรูวิธีการทํางานใหมๆ มี

อิทธพิลรอยละ 19.6 มีอิทธิพลสูงสดุ 

5.1.3 ผลการวิเคราะหถึงดานบรรยากาศสรุปไดวาตัวแปรบางตัวสามารถนํามาใชในการ

พยากรณถึงประสิทธิผลในการทํางานและบางตัวไมสามารถนํามาใชในการพยากรณอยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจากขอมูลสรุปไดวาตัวแปรท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ 

ประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอร ความพอใจของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การเปลี่ยนแปลง 

สนับสนุนกิจกรรม กิจกรรมสรางความสัมพันธผูบังคับบัญชาสนับสนุนกิจกรรม ปริมาณคอมพิวเตอร

เพียงพอ และสิ่งอํานวยความสะดวก และจากตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยดู

จากคา Beta คือ ความพอใจกับบรรยากาศ มีอิทธิพลถึง รอยละ 28.3 และรองลงมา คือ ระบบความ

ปลอดภัย มีอิทธิพลถึง รอยละ 17.3 

5.1.4 ผลการวิเคราะหปจจัยประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา 

ดานพฤติกรรมและทัศนคติ สวนใหญพนักงานตองการใหมีการรูวิธีการทํางานใหมๆดานบรรยากาศ 

พบวา พนักงานพอใจกับบรรยากาศในการทํางาน และระบบความปลอดภัย 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 ประเด็นสําคัญท่ีไดพบจากผลการวิจัยในเรื่องนี้ผูวิจัยจะไดนํามาอภิปรายเพ่ือสรุปเปนขอยุติ

ใหทราบถึงขอเท็จจริงโดยมีการนําเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาอางอิงหรือสนับสนุนหรือขัดแยง

ดังนี้ 

 5.2.1 ผลการศึกษาวิจัยพบวาปจจัยทางดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของ

ความเขาใจวัฒนธรรมองคกร จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลางซ่ึงพนักงานระดับ

ปฏิบัติการตองมีความเขาใจและพยายามเรียนรูวัฒนธรรมภายในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฏีของ

Senge (1990) คือการเรียนรูความเขาใจและการนําความรูความเขาใจนั้นๆ มาใชในงานจะชวยให

งานมีประสิทธิภาพ เนนการใชองคความรูท่ีมีอยูในตัวบุคคลและแหลงอ่ืนๆ ตลอดจนสามารถสรางให

บุคลากรมี “นิสัยใฝรู” หรอื “รักการเรียนรู”มีการพัฒนาตนเองใหรูจักการปรับปรุงอยางตอเนื่อง แต

ถาหากบุคลากรในองคกรไมมีความมุงม่ันในการพัฒนาตนเอง หรือมีนิสัยท่ีจะใฝรูหรือนําความรูท่ีมีอยู

ในตัวบุคคลหรือจากแหลงอ่ืนมาพัฒนางาน ก็จะไมเกิดการเรียนรูในองคกรได ผูนําและบุคลากรใน

องคกรตองรวมกันกําหนดวิสัยทัศน อยางชัดเจนรวมท้ังนโยบายในการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

5.2.2 ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยทางดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ในเรื่อง 

ของการปฏิบัติตัวในองคกร จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ การชอบทํางานเปนทีม  

ซ่ึงพนักงานระดับปฏิบัติการทุกคนตองมีความสามัคคีรวมกันในการทํางาน และสามารถนําพา

ความสําเร็จนั้นไปสูเปาหมายท่ีไดตั้งไวดวยกันซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ กิติพันธ รุจิรกุล (2529) 

กลาววา การปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานตางๆ นอกจากจะ มีการแบงระดับการปฏิบัติงาน

แลว ยังตองมีการแบงสันปนสวนงานท่ีจะตองปฏิบัติออกเปนหนวยงานยอยๆ ซ่ึงมีหัวหนาหนวยหรือ

ผูนําหนวยเปนผูรับผิดชอบงานตามลักษณะหนาท่ีของ ตนท่ีแตกตางกัน ในการปฏิบัติงานท่ีตางชนิด 

ตางหนาท่ี ก็เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือหนวยงานนั้นๆ จะทําใหผูนํามีความสนใจ  
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มีทักษะ มีความรูมีทัศนะและมีบทบาทหนาท่ี ของแตละคนแตกตางกันไป   

5.2.3 ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยทางดานพฤติกรรม ในเรื่องของทัศนคติในองคกร จาก

การตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลาง คือในหนวยงานนั้นๆ ตองมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความ

เหมาะสม มีทัศนคติท่ีดีตอหนวยงานนั้นๆ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Roger (1978) อางถึงใน  

สุรพงษ โสธนะเสถียร (2533) กลาววา บุคคลนั้นท่ีจะคิดและรูสึกอยางไร กับคนรอบขาง 

วัตถุหรือสิ่งแวดลอมตลอดจนสถานการณตาง ๆ โดย ทัศนคติ นั้นมีรากฐานมาจาก ความเชื่อท่ีอาจ

สงผลถึง พฤติกรรม ในอนาคตได ทัศนคติ จึงเปนเพียง ความพรอม ท่ีจะตอบสนองตอสิ่งเรา และเปน

มิติของ การประเมิน เพ่ือแสดงวาชอบ หรือไมชอบ ตอประเด็นหนึ่ง ๆ ซ่ึงถือเปนการสื่อสารภายใน

บุคคล (Interpersonal Communication) ท่ีเปนผลกระทบมาจากการรับสารอันจะมีผลตอ

พฤติกรรมตอไป  

 5.2.4 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยทางดานพฤติกรรมในเรื่องของการแลกเปลี่ยนขอมูลใน

องคกร จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลาง คือ การแลกเปลี่ยนความรู ซ่ึงในหนวยงาน

แตละหนวยงาน มีสภาพแวดลอมไมตางกัน ซ่ึงบางหนวยงานมีลําดับข้ันตอนในการแลกเปลี่ยนขอมูล

หรือองคกรท่ีซับซอน จึงไมสามารถเขาถึงขอมูลนั้นๆ ได ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ กระบวนการ

จัดการความรู การจัดการองคความรู (2557) กลาววา ทําไดหลายวิธีการ ซ่ึงถาหากเปนความรูท่ี 

ชัดแจง (Explicit หรอื Codified Knowledge) อาจจัดทําเปนเอกสาร, ฐานความรูเทคโนโลยี

สารสนเทศ หรือถาหากเปนความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge) ก็สามารถจัดทําเปนระบบทีมขาม

สายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแหงการเรียนรู, ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน 

การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน  

5.2.5 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยทางดานพฤติกรรม ในเรื่องของการชวยเหลือกันใน

องคกร คือ การชวยเหลือกันแบบเปนพ่ีเปนนอง จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยมากซ่ึง

สอดคลองกับทฤษฎขีองสมิต สัชฒุกร (2556) กลาววา การท่ีพนักงานในหนวยงานจะการชวยเหลือ

กันไดดีนั้น ทุกคนตองมีอัธยาศัย จิตใจ ความคิด ทัศนคติท่ีดีตอเพ่ือนรวมงานความรวมมือ จะตอง

สรางสัมพันธภาพในการทํางานรวมกันของทุกฝาย โดยอาศัยความเขาใจ หรือการตกลงรวมกัน มีการ

รวบรวมกําลังความคิด วิธีการ เทคนิค และระดมทรัพยากรมาสนับสนุนงานรวมกัน  

เปนการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันเต็มใจท่ีจะทํางานรวมกัน และชวยเหลือซ่ึงกัน 

และกัน เพ่ือไปสูเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง 

 5.2.6 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องของความ

พอใจกับบรรยากาศคือ การประสิทธิภาพของอุปกรณคอมพิวเตอรจากการตอบแบบสอบถามท่ีมี

คาเฉลี่ยมาก ซ่ึงการท่ีพนักงานจะพอใจกับบรรยากาศในการทํางานนั้น อุปกรณในการทํางานท่ีมี
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ประสิทธิภาพก็มีสวนชวยในการสรางบรรยากาศท่ีดี และทําใหพนักงานในแตละหนวยงานพอใจกับ

สถานท่ีและสภาพแวดลอม ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ แสวง จันทรถนอม (2538) และพรนพ  

พุกกะพันธ (2542) กลาววา ปจจุบันไมวาองคกรของรัฐหรือองคกรเอกชน ผูบริหารจะตองให

ความสําคัญกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ท้ังนี้เพราะความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกระดับ

จะมีผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคกรท่ีจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคของตนเองดวย  ได

กลาวถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจวาเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญอันดับแรกในการกระตุนใหผูปฏิบัติงาน

เพ่ิมผลผลิตใหสูงข้ึนพรอมๆ กับผูปฏิบัติงานเองก็พยายามท่ีจะแสวงหาสิ่งตอบแทนท่ีสนองความ

ตองการของตนดวย แตมีบางอยางท่ีควรคํานึงถึงคือผูปฏิบัติงานท่ีไดรับการตอบสนองความตองการ

ของตนแลวจะไมมีแรงจงูใจอีกตอไป   

 5.2.7 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องการ

เปลี่ยนแปลง จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลาง คือการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใน

หนวยงาน พนักงานระดับปฏิบัติการยอมตองยอมรับในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนอยูเสมอ เพ่ือให

บรรยากาศในการทํางานสามารถขับเคลื่อนไปอยางไมติดขัดซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ สนั่น เถาชารี 

(2551) การจัดการองคกรเชิงกลยุทธเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน กลาว

วา เนื่องจากสภาพแวดลอมในการแขงขันขององคกร ธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

ทําใหองคกร ธุรกิจตองมีการปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากผลของการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจกอใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรขององคกรได เชน เงินทุน ทักษะ เวลา 

กําลังคน และทรัพยากรอ่ืน ๆ ซ่ึงผูบริหารองคกรจะตองตัดสินใจวาเวลาใดควรท่ีจะมีการปรับเปลี่ยน

กลยุทธหรือเวลาใดจะตองทําการเปลี่ยนแปลงกลยุทธเพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

 5.2.8 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องการทํางาน

เปนทีม จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยปานกลาง คือ การสนับสนุนใหมีกิจกรรม กิจกรรม

สรางความสัมพันธ และผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหเขารวมกิจกรรม หากจะสรางบรรยากาศท่ีดีตอ

หนวยงาน กิจกรรม ก็เปนสวนชวยท่ีสําคัญ เพ่ือความสนิทสนมของพนักงานในหนวยงาน จะขาดไป

ไมได ถาผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน พนักงานจะมีแรงกระตุนและแรงจูงใจในการทํากิจกรรมท่ี

นาสนใจ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ ธนอรรถย สาระจันทร (2554) กลาววา การทํางานเปนทีม

นั้น หากมีปญหาหรือเกิดขอโตแยงข้ึนก็สามารถโตแยงได แตตองเปนไป เพ่ือประโยชนของ

ทีม ปจจุบันมีหลายๆองคกร โดยเฉพาะองคกรใหญๆตองเผชิญกับปญหากับความขัดแยงในองคกร  ไม

วาจะเปนในระดับฝายแผนก รวมถึงความขัดแยงระหวางพนักงานดวยกัน ดังนั้นจึงจําเปนตองรณรงค

หรือจัดการอบรมการทํางานเปนทีมข้ึนมา ดวยเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา จะนําพา

องคกรไปสูความสําเร็จ ซ่ึงก็เปนอยางนั้นจริงๆ  
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5.2.9 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องสิ่งอํานวย

ความสะดวก จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือปริมาณคอมพิวเตอรเพียงพอ และสิ่ง

อํานวยความสะดวกตางๆ หากปริมาณคอมพิวเตอร และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ มีเพียงพอ

สําหรับใหพนักงานไดใช กระบวนการทํางาน ข้ันตอนการทํางาน จะออกมาในรูปแบบท่ีดีสมบูรณ  สิ่ง

สนับสนุนตอการดําเนินการโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการใหบริการขององคการบริหารสวนตําบลแม

สา เชน สถานท่ี แผนผังอธิบายข้ันตอนการขอรับบริการ การจัดเตรียมโตะ เกาอ้ี การบริการสําเนา

เอกสาร การบริการน้ําดื่ม การบริการหองน้ํา หองสุขา ท่ีจอดรถ แบบฟอรมคํารองตาง ๆ ตูรับความ

คิดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ รัตติยา จันทรฉวี (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีทําใหเกิดบรรยากาศ

แหงความสุขในการทํางาน มี 3 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เปนปจจัยกระตุนให

คนทํางาน โดยเก่ียวของกับเหตุการณท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกับพนักงาน อันจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ

เก่ียวกับงานท่ีจะทํา และปจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factors) เปนปจจัยท่ีเก่ียวของ

กับเหตุการณท่ีจะสรางความไมพอใจในการทํางานใหกับพนักงาน ซ่ึงจะเปนตัวสกัดก้ันไมใหเกิด

แรงจูงใจในการทํางานข้ึนได หรือเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยู 

ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  ไดแก  ดินฟาอากาศ  รวมถึงวัสดุอุปกรณ  สิ่งอํานวยความสะดวกในการ

ทํางานท้ังหลายท้ังปวง  ปจจัยดานคน  ท่ีสําคัญ  คือ  ผูบริหารและผูรวมงาน  และปจจัยภายในของ

ตนเอง  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิดและจิตใจคนทํางานเองเปนสําคัญ  

 5.2.10 ผลการศึกษาวิจัย พบวา ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องระบบความ

ปลอดภัย จากการตอบแบบสอบถามท่ีมีคาเฉลี่ยมาก คือ ระบบความปลอดภัยในหนวยงานเปนสําคัญ

อีกดานหนึ่ง หนวยงานทุกๆ หนวยงานควรจะมีสิ่งนี้ เพ่ือความปลอดภัยของพนักงานในขณะท่ี

ปฏิบัติงาน หากขาดสิ่งนี้ไปแตละหนวยงานจะไมมีความเชื่อถือและเชื่อม่ันในเรื่องของระบบความ

ปลอดภัย ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหแผนกนี้ของหนวยงานใหความสําคัญเปนท่ีสุด ซ่ึงในการดําเนินงาน

ดานความปลอดภัยในเชิงธุรกิจนั้นตองการคาของผลตอบแทนท่ีคุมคามากท่ีสุด และตองมีการควบคุม

คาใชจายตางๆ อยางรอบคอบโดยเฉพาะอยางยิ่งงานดานอาชีวอนามัย และความปลอดภัยท่ีอาจเกิด

เหตุการณความเสียหายท่ีไมสามารถคิดคํานวณออกมาเปนตัวเลขหรือตัวเงินไดกับคาใชจายท่ีตอง

สูญเสียไปเพ่ือการปองกันมิใหเกิดความไมปลอดภัยจากการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ สุรพล 

พยอมแยม (2541) กลาววา ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานสามารถ

ปฏิบัติงานไดโดยไมมีอุปสรรคใด ๆ ขัดขวาง ซ่ึงอุปสรรคนั้นอาจแบงไดเปน 2 ประเภท คือ อุปสรรคที่

ทราบและคาดการณไวลวงหนาตามขอมูลท่ีมีอยู และอุปสรรคท่ีไมคาดคิด และมิไดควบคุมไวกอน 

อุปสรรคประเภทหลังนี้เรียกรวม ๆ กันวา “อุบัติเหตุ (Accident)” 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 

วัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานในแตละหนวยงานนั้น สําคัญอยางยิ่ง

ในการปฏิบัติงาน หากเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกรและพอใจกับบรรยากาศในหนวยงานแลว ผลงานจะ

สามารถขับเคลื่อนออกมาไดเปนอยางดี ดังนั้นหนวยงานทุกๆ หนวยงานควรมีการสนับสนุนให

พนักงานมีขวัญและกําลังใจ เชน สนับสนุนใหทํากิจกรรมรวมกันเพ่ือความสามัคคีกันภายในหนวยงาน 

และผูบริหารทราบถึงความตองการ ความเขาใจ ของพนักงานในหนวยงานวาตองการหรือไมตองการ

อะไร 

5.3.2 ขอเสนอแนะท่ัวไป 

5.3.2.1 ปจจัยทางดานพฤติกรรมและทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของความเขาใจ 

วัฒนธรรมองคกร พนักงานระดับปฏิบัติการ ควรรับรูและรับฟงถึงความเขาใจกฎระเบียบของบริษัท  

หากพนักงานไมเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกร จะเกิดเปนเสียกับหนวยงานหรือองคกรนั้นๆ  

5.3.2.2 ปจจัยทางดานพฤติกรรมทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของการปฏิบัติตัวใน 

องคกร หากเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกรแลว พนักงานจํานํามาปฏิบัติไดอยางถูกตอง เพ่ือภาพลักษณ

ตอตัวพนักงานเองและหนวยงานไดเปนอยางดี 

5.3.2.3 ปจจัยทางดานพฤติกรรมทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของทัศนคติใน 

องคกร เม่ือพนักงานระดับปฏิบัติการมีทัศนคติท่ีดีตอหนวยงานและองคกรแลว พนักงานทุกคนไมเกิด

ความแตกแยกทางความคิด เชน ทุกวันศุกร มีการจัดประชุมยอยหรือกิจกรรมข้ึน เพ่ือสานสัมพันธ

ทางความคิด 

  5.3.2.4 ปจจัยทางดานพฤติกรรมทัศนคติในการทํางาน ในเรื่องของการแลกเปลี่ยน

ขอมูลในองคกร พนักงานท่ีดี เม่ือไดรับหรือแลกเปลี่ยนขอมูลใดๆ มานั้น ควรพิจารณาและไตรตรอง 

เพ่ือวิเคราะหวาขอมูลท่ีไดรับมานั้น เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลท่ีถูกตองหรือไม  

5.3.2.5 ปจจัยทางดานพฤติกรรมทัศนคติในการทํางานในเรื่องของการชวยเหลือกัน 

ในองคกร หากตองการความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จะตองอาศัยสิ่งๆ นี้ ภายในหนวยงานองคกร   

และถาพนักงานทุกคนไมมีการชวยเหลือกันเองภายในองคกร งานทุกชิ้นจะไมประสบความสําเร็จ  

5.3.2.6 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องของความพอใจกับ 

บรรยากาศ หากทุกคนชวยเหลือกันทํางานในหนวยงานหรือองคกร จะทําใหบรรยากาศในหนวยงาน

หรือองคกรเปนท่ีพอใจ และตั้งใจทํางานไดเปนอยางดี  
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  5.3.2.7 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดข้ึน พนักงานบางสวน ยังไมสามารถปรับตัวไดทันทีกับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน จึงขอให

ระดับผูบริหารเขาใจถึงพนักงานระดับปฏิบัติการ 

  5.3.2.8 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องการทํางานเปนทีม จะขาด

ไปไมไดในเรื่องของการทํางานทีม ในทุกๆ หนวยงานจะตองมี ไมวาจะเปนการบริหารงาน

ระดับประเทศยังตองอาศัยการทํางานเปนทีม และรวมมือรวมใจกันทํางาน 

  5.3.2.9 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องสิ่งอํานวยความสะดวก เปน

สิ่งสําคัญท่ีหนวยงานจะตองมีใหกับพนักงานในหนวยงานและท่ีพนักงานตอง เชน มีหองอาหาร 

เครื่องดื่ม อาคารจอดรถ ตูเอทีเอ็ม ในตัวอาคาร 

  5.3.2.10 ปจจัยดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ในเรื่องระบบความปลอดภัย 

หนวยงานจะจะตองมีระบบความปลอดภัยท่ีสูงสุด เชน ระบบลิฟทในอาคาร ระบบปองกันอัคคีภัย 

เปนตน 

5.3.3 การเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 ตองการใหหนวยงานหรือองคกร มีการประสานงานเรื่องขอมูลท่ีสําคัญใหพนักงานระดับ

ปฏิบัติการทราบถึงการรับมือ ไมวาจะเปนเรื่องของการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน การรับขอมูลขาวสาร

ท้ังภายนอกและภายในท่ีเก่ียวของและสําคัญ ทําการสงสารหรืออีเมลใหกับพนักงานไดรับทราบ

ลวงหนา มีการสนับสนุนใหพนักงานเกิดความสามัคคี รวมมือรวมใจ ซ่ึงกันและกัน อยากใหหนวยงาน

หรือองคกร จัดกิจกรรมสนับสุนนสานสัมพันธระหวางพนักงานดวยกันหรือสาขารวม การสรางการ

ทํางานเปนทีมอยางเปนระบบและมีคุณภาพ หนวยงานหรือองคกรควรมีจัดประชุมยอยในแผนกเสมอ 

เพ่ือการปรับปรุงและรวมกันแกไขกันอยางเปนระบบทีม ใหหนวยงานหรือองคกรมีการจัดเตรียม

อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหพรอมและกาวหนามากกวาท่ีมีอยู  รวมไปถึงระบบ

ความปลอดภัยของระบบตางๆ ในหนวยงานหรือองคกรตองมีการตรวจระบบความปลอดภัยทุก

อาทิตย เชน ระบบการทํางานของลิฟท หรือระบบอัคคีภัย เปนตน 
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แบบสอบถามการวิจัย 

โดยนักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ(ภาควันเสาร-วันอาทิตย) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

เรื่อง  

การศึกษาวัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางาน 

ที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

 

1. เพศ :   ชาย    หญิง  

 

2. อายุ :   ต่ํากวา 25 ป   25-30 ป  

 

   31-45ป  46ปข้ึนไป  

 

3. ระดับการศึกษา : 

ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา ปริญญาโทหรือสูงกวา  

 

4.ระยะเวลาการปฏิบัติงาน: 

ต่ํากวา 1 ป             1 – 5 ป     6 - 10 ป    

 11 - 15 ป    16 - 20 ป  20 ปข้ึนไป 

 

5. รายได : 

ต่ํากวา 10,000 บาท 10,000 – 15,000 บาท 15,001 – 20,000 บาท 

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

มีตอตอนท่ี 2 
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ตอนที่ 2

คําชี้แจง

  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานพฤติกรรมของวัฒนธรรมองคกร 

 1. ระดับความเห็นดวยนอยท่ีสุด    มีคาคะแนนเปน 1 

โปรดเขียนเครื่องหมาย ในชองตัวเลขใหตรงกับความสําคัญของทานมากที่สุด 

  2. ระดับความเห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

    3. ระดับความเห็นดวยปานกลาง    มีคาคะแนนเปน 3 

4. ระดับความเห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

        5. ระดับความเห็นดวยมากที่สุด        มีคาคะแนนเปน 5 

ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานเขาใจวัฒนธรรมองคกรของทานเปนอยางด ี      

2. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคกรของทานอยู

เสมอ ๆ 

     

3. หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานวัฒนธรรมองคกรของทานมีความเหมาะสม      

4. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานมผีูบริหารที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางใน

เร่ืองของวฒันธรรมองคกร 

     

5. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานมีความกระตือรือรนที่จะชวยเหลือผูอ่ืนอยู

เสมอ 

     

6. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการ

ทํางานใหม ๆ ไดอยางอิสระ 

     

7. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูและความคิดเห็น

กับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

     

8. หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานชอบทํางานเปนทีม      

9. 
หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานมกีารทํางานในปจจุบันเปนลักษณะแบบพี่

นองชวยเหลอืกัน 

     

1

0. 

หนวยงานมีพนักงานที่ทํางานดวยการเรียนรูวิธีการทํางานใหมๆ ถือเปน

สวนหนึ่งในการทํางาน 

     

มีตอตอนท่ี 3 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยตอบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง

1. ระดับความเห็นดวยนอยท่ีสุด    มีคาคะแนนเปน 1 

โปรดเขียนเครื่องหมาย ในชองตัวเลขใหตรงกับความสําคัญของทานมากที่สุด 

2. ระดับความเห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3. ระดับความเห็นดวยปานกลาง    มีคาคะแนนเปน 3 

          4. ระดับความเห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

           5. ระดับความเห็นดวยมากที่สุด        มีคาคะแนนเปน 5 

ความคิดเห็นตอบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีความพอใจกบับรรยากาศของการทํางานในหนวยงาน      

2. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานพรอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในหนวยงาน      

3. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีสนับสนุนใหมีกิจกรรมท่ีทําใหเกดิการทํางานเปนทีม

อยางสมํ่าเสมอ 

     

4. 
หนวยงานของทานมีกิจกรรมสัมพันธระหวางพนักงาน เชน กีฬาสี วันครอบครัว มีการ

จัดอยางเพียงพอและตอเน่ือง 

     

5. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานเขารวมในกิจกรรม

สัมพันธตางๆ ทุกครั้งท่ีมีการจัดขึ้น 

     

6. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีปริมาณของคอมพิวเตอรเพียงพอกับการใชงานใน

ปจจุบัน 

     

7. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานพอใจในประสิทธิภาพของระบบคอมพิวเตอรปจจบุนั      

8. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานพอใจในการใหบรกิารดานระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

(IT) จากหนวยงาน IT ในปจจุบัน 

     

9. 

หนวยงานมีพนักงานท่ีทาํงานมีอุปกรณและส่ิงอาํนวยความสะดวกอืน่ๆ ในหนวยงาน

ของทานเชน โตะทํางาน เกาอี้ เครื่องถายเอกสาร นํ้าด่ืมมีความสะดวกสบาย และเพียงพอ

ตอการใชงาน 

     

10. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีระบบความปลอดภยั (Safety) ท่ีเชื่อถือไดและม่ันคง 
     

  มีตอตอนท่ี 4 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง

1. ระดับท่ีมีประสิทธิผลนอยท่ีสุด    มีคาคะแนนเปน 1 

โปรดเขียนเครื่องหมาย ในชองตัวเลขใหตรงกับความสําคัญของทานมากที่สุด 

2. ระดับท่ีมีประสิทธิผลนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3. ระดับท่ีมีประสิทธิผลปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4. ระดับท่ีมีประสิทธิผลมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5. ระดับท่ีมีประสิทธิผลมากที่สุด        มีคาคะแนนเปน 5 

ความคิดเห็นตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิผล 

1 2 3 4 5 

1. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานตามผังการบริหารงานแตละสวนของแผนกในปจจบุนัมี

ความเหมาะสม  

     

2. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ (Job 

Description) ในแตละตําแหนงงานเหมาะสมและไมซ้ําซอนกัน 

     

3. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีความรูความสามารถและทักษะเพียงพอในตําแหนง

งานท่ีทําอยู 

     

4. 
หนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือยกยองผูท่ีมีผลงานโดดเดนอยางสม่ําเสมอและ

ตอเน่ือง 

     

5. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีผูเช่ียวชาญในเรื่องตาง ๆ ทางดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลคอยใหคําปรึกษา เมื่อทานมีปญหา 

     

6. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานอยางใฝรูและกระตือรือรนท่ีจะทราบขาวสารความ

เคลื่อนไหวภายในและภายนอกองคกร 

     

7. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานจะปรึกษาหารือกันอยางเปดใจและหาแนวทาง

แกปญหามากกวาจะโทษกันและกัน 

     

8. หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานมีการจัดการอบรมเรื่องการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ      

9. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานรับทราบขอมูลขาวสารตา ๆ จากในองคกรอยาง

สม่ําเสมอ 

     

10. 
หนวยงานมีพนักงานท่ีทํางานไดรับขอมูลหรือความรวมมือในองคกรอยางรวดเรว็และ

เต็มใจ 

     

**********ขอขอบพระคุณในความรวมมือ********** 
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ปริญญาตรี คณะมนษุยศาสตร สาขาวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารธุรกิจ,

มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 

 

ประสบการณทํางาน  Oversea Sales Support บริษัท ทรานส แอร คารโก จํากัด  
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