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ABSTRACT 

 
 The objective of this researcher was to study the characteristics of leader, 
relationship of people and the working atmosphere, which affect organizational 
culture of employees at operations level in Ratchada area. The factors in this 
researcher included employees’ attitude, people relationship and working 
atmosphere. Data were collected by using closed-ended questionnaire survey from 
400 employees at operations level working in Ratchada area. Data were statistically 
analyzed using percentage, mean and standard deviation. Statistical inference with 
one way analysis of variance and multiple regressions was used to test hypotheses of 
this research.  
 The research results revealed that the majority of the participants were 
female with range of age between 20 – 30 years old and graduated at bachelor’s 
degree level. The result of the hypothesis testing showed that characteristics of 
leader (ß=.004) and people relationship (ß=.000) influenced the organizational 
culture of employees at operations level in Ratchada area, on the other hand, 
working atmosphere (ß=.597) showed no influence at all.  
 
Keywords: Organizational Culture, Characteristics of Leader, People Relationship and 
Working Atmosphere   
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา 
 ความเป�นอยู
ของสังคมในป�จจุบันได�มีการเปลี่ยนแปลงมากข้ึนอย
างต
อเนื่องซ่ึงทําให�เกิดการ
แข
งขันกันมากข้ึน ไม
ว
าจะเป�นในเรื่องของความเป�นอยู
 ความก�าวหน�าของหน�าท่ีการงาน  อีกท้ังใน
ป�จจุบันยังมีการเปลี่ยนแปลงด�านเศรษฐกิจ สิ่งแวดล�อม ความเจริญก�าวหน�าทางเทคโนโลยีและ
สภาวะการแข
งขันของธุรกิจท่ีรุนแรงมากข้ึน ส
งผลให�องค2กรต
าง ๆ ต�องมีการพัฒนาท้ังทางด�าน 
กลยุทธ2การจัดการบริหารองค2กร รวมถึงการพัฒนาบุคลากรของตนเองให�มีประสิทธิภาพมากข้ึน   
ซ่ึงการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ถือเป�นทรัพยากรท่ีสําคัญต
อองค2กรอย
างหนึ่ง เพราะฉะนั้นองค2กร
จะต�องรักษาหวงแหนบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงในป�จจุบันการลาออกเป�นเรื่องท่ีง
ายสําหรับคนในยุค
ป�จจุบัน เพราะฉะนั้นเราจะสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว�ในองค2กรได�อย
างไร รวมถึงการสร�าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองค2กร เพ่ือให�องค2กรบรรลุเป:าหมายการทํางาน 

ผู�นําหรือผู�บังคับบัญชาคือบุคคลท่ีสามารถแก�ป�ญหาและตัดสินใจได�ภายใต�การยอมรับ 
ของผู�ใต�บังคับบัญชา และผู�บังคับบัญชาในแต
ละองค2กรจะมีเพียงหนึ่งคนเท
านั้นท่ีจะได�รับตําแหน
ง  
จึงจําเป�นจะต�องมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมและได�รับการยอมรับจากคนในองค2กรหรือหน
วยงานนั้น  
ซ่ึงงานวิจัยนี้ศึกษาเรื่องลักษณะของผู�นําในองค2กรท่ีส
งผลต
อวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันในองค2กร 
เนื่องจากเห็นว
าองค2กรจะเกิดความเจริญก�าวหน�าได�นั้นข้ึนอยู
กับวิสัยทัศน2และการทํางานร
วมกันกับ
พนักงานในองค2กร ผู�นําท่ีดีนั้นต�องสามารถสร�างแรงจูงใจให�คนในองค2กรทํางานด�วยความเต็มใจ  
เต็มประสิทธิภาพ และมีความสุขในการทํางานจึงจะเป�นการทํางานท่ีเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

ความผูกพันต
อองค2กรส
วนหนึ่งมาจากผู�อยู
ใต�บังคับบัญชามีความรู�สึกต
อผู�บังคับบัญชาหรือ
หัวหน�างานกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงหัวหน�างานป�จจุบันจะมีความหลากหลายและมีอยู
หลาย
ประเภทซ่ึงพนักงานจะมีความชื่นชอบหรืออาจจะมีความรู�สึกไม
ชื่นชอบและไม
อยากทํางานร
วมด�วย
ซ่ึงก็จะเป�นส
วนหนึ่งในการท่ีจะทําให�การทํางานต
าง ๆ อาจจะมีลักษณะท่ีดีหรือลักษณะท่ีไม
ดีตาม
รูปแบบซ่ึงผลตอบกลับท่ีเกิดข้ึนจากพนักงานมีผลต
อหัวหน�างานอย
างมาก ซ่ึงถ�าผลตอบกลับเป�นไปใน
ลักษณะท่ีไม
ดีต
อหัวหน�างานก็จะทําให�การทํางานไม
ราบรื่นและเกิดประสิทธิผลท่ีไม
ตรงตามเป:าหมาย
ของหัวหน�างานและอาจนําไปสู
การตํานิหรือตักเตือนพนักงานระดับปฏิบัติการการกระทําเช
นนี้มี
ผลเสียอย
างมากต
อการทํางานร
วมกันในองค2กรเนื่องด�วยธรรมชาติของมนุษย2มีน�อยคนนักท่ีจะยอมรับ
ในสิ่งท่ีควรแก�ไขซ่ึงสิ่งต
าง ๆ เหล
านี้ส
งผลให�บรรยากาศในการทํางานร
วมกันนั้นไม
ส
งผลในทางท่ีเกิด
ประโยชน2  
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ในขณะเดียวกันนั้นบรรยากาศในการทํางานร
วมกันจะต�องเกิดประโยชน2ท่ีจะทําให�เกิดความ
ผูกพันในองค2กร ซ่ึงบรรยากาศในการทํางานก็มีความหลากหลายเช
นเดียวกับรูปแบบของผู�นํา 
บรรยากาศในการทํางานนี้ต�องมีความราบรื่นเพ่ือให�เกิดประสิทธิผลในการทํางาน และบรรยากาศใน
การทํางานก็สามารถทําให�พนักงานรู�สึกไม
อยากมาทํางานอันเนื่องมาจากบรรยากาศในการทํางานไม

เอ้ืออํานวยต
อการทํางาน ซ่ึงบรรยากาศในการทํางานในป�จจุบันมีผลต
อความรู�สึกในการทํางานของ
พนักงานเป�นอย
างมาก และพนักงานระดับปฏิบัติการเป�นตัวขับเคลื่อนสําคัญในองค2กรเพราะเป�นส
วน
หนึ่งท่ีมีจํานวนมากในการทําให�งานสําเร็จ บุคลากรส
วนมากมักมีแนวคิดคล�ายคลึงกันดังนี้ 

1) บุคลากรภายในองค2กรมักจะคิดว
าองค2กรของเขาดีอยู
แล�ว ไม
เห็นจะมีป�ญหาตรงไหนเลย 
2) บุคลากรขาดสํานึกในการให�บริการต
อหน
วยงานภายในหรือหน
วยงานท่ีติดต
อจาก

ภายนอก 
3) บุคลากรขาดความคิดริเริ่มสร�างสรรค2 ไม
คิดท่ีจะพัฒนางานหรือการบริการใหม
 ๆ 

ออกมาเพ่ือให�ตรงตามความต�องการของผู�มาใช�บริการ 
4) บุคลากรจะรอให�ผู�บังคับบัญชา สั่งงานเพียงอย
างเดียว คอยแต
จะปฏิบัติตามคําสั่ง      

ไม
เคยคิดท่ีจะพัฒนางานในแบบเชิงรุก 
5) ผู�บริหารและบุคลากรคิดแต
จะทํางานด�านปฏิบัติการหรือธุรการเป�นงานหลัก โดยไม


คํานึงถึงด�านธุรกิจขององค2กรว
าจะเป�นไปในทิศทางใดเพ่ือตอบสนองผู�มาใช�บริการ 
6) ผู�นําในองค2กรเชื่องช�าและเสียเวลามากกับการจ้ําจี้จ้ําไชบุคลากรท่ีขาดคุณภาพหรือ

บุคลากรท่ีทํางานไม
ดีทําให�ไม
มีเวลาไปใส
ใจกับบุคลากรท่ีทํางานดีเพราะคิดว
าเขาทํางานดีอยู
แล�ว 
7) ผู�นําในองค2กรไม
เข�าใจและไม
สามารถนําการเปลี่ยนแปลงให�เกิดเป�นรูปธรรมข้ึนใน

องค2กรได� โดยมักจะงุนงง สงสัยเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงต
าง ๆ รอบตัว โดยไม
สามารถวางแผนเพ่ือ
ปรับตัวให�รับการเปลี่ยนแปลงต
าง ๆ ได� 

ดังนั้นจึงจําเป�นอย
างยิ่งท่ีองค2กรจะต�องให�ความสําคัญในทุกๆเรื่อง ท่ีจะส
งผลต
อความเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานให�กับองค2กร หากบุคลากรปฏิบัติงานด�วยความเต็มใจ บุคลากรก็จะใช�ความรู�ความ 
สามารถอย
างเต็มท่ี ซ่ึงจะก
อให�เกิดประสิทธิภาพในการทํางานและสิทธิผลโดยรวมขององค2การ   
แต
ในทางตรงกันข�ามหาก ไม
มีความใส
ใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากร ส
งผลให�ไม
มีความผูกพัน 
ต
อองค2กรแล�ว องค2กรก็ไม
สามารถบรรลุเป:าหมายได� เพราะฉะนั้นเพ่ือความก�าวหน�าขององค2กรแล�ว 
จะต�องทําให�บุคคลากรมีความปรารถนาท่ีจะทํางานกับองค2กรตลอดไป 

แต
ท้ังนี้ภายในองค2กรธุรกิจ ยังประสบป�ญหาการลาออกจากองค2กร และการย�ายงานออก
อย
างต
อเนื่อง ซ่ึงสิ่งท่ีเกิดข้ึนอาจมีผลมาจากความไม
ราบรื่นในการร
วมงานกับผู�บังคับบัญชา จาก
บรรยากาศในการทํางาน และไม
เกิดความผูกพันในองค2กร 
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จากป�ญหาท่ีเกิดข้ึนนับว
าเป�นป�ญหาท่ีสําคัญขององค2กรท้ังขนาดเล็กและขนาดใหญ
ในการ
บริหารบุคลากร ซ่ึงมีหลายองค2อย
างร
วมกัน สิ่งท่ีสําคัญนั้นอาจมีผลจะลักษณะของผู�บังคับบัญชา  
จึงจะต�องดําเนินการแก�ไขป�ญหาโดยเน�นท่ีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน2ของผู�บังคับบัญชา ท้ังนี้งานวิจัยจะ
ดําเนินการวิจัยกับพนักงานระดับปฏิบัติการเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร เนื่องจากเขตรัชดามี
บริษัทต้ังอยู
เป�นจํานวนมากจึงมีพนักงานระดับปฏิบัติการเป�นจํานวนมากเช
นกัน 

จากประเด็นป�ญหาและเหตุผลท่ีกล
าวถึงสามารถนํามาจัดเป�นแนวทางการศึกษาได�เป�นหัวข�อ
วิจัยดังนี้ คือ การศึกษาลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมี
ผลต
อวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร  
โดยกําหนดเป�นวัตถุประสงค2ดังนี้ 

 
1.2 วัตถุประสงค!ของการวิจัย 

การศึกษาลักษณะของผู�นําความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต
อ
วัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร  
มีการกําหนดวัตถุประสงค2ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาลักษณะของผู�นําท่ีมีผลต
อวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความผูกพันของพนักงานท่ีมีผลต
อวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต
อวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข�อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  
งานวิจัยชิ้นนี้เป�นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใช�แบบสอบถามแบบปลายปRด 

(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบด�วยข�อมูล คุณสมบัติส
วนบุคคล ข�อมูลบรรยากาศใน
การทํางาน ข�อมูลความผูกพันของบุคลากรต
อองค2กร และข�อมูลลักษณะของผู�นํา ซ่ึงรวบรวมข�อมูล
จากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร เป�นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 

1.3.2 ประชากรและกลุ+มตัวอย+าง 
ประชากรท่ีใช�ในการศึกษาครั้งนี้เป�นกลุ
มพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัด

กรุงเทพมหานคร ท้ังนี้เนื่องจากกลุ
มประชากรมีจํานวนมาก จึงไม
สามารถทราบจํานวนกลุ
มประชากร
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ท้ังหมดได� ผู�วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ
มตัวอย
างโดยใช�ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ
มตัวอย
างของ 
Yamane (1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน + - 5% ซ่ึงได�ขนาดของกลุ
ม
ตัวอย
างจํานวน 400 คนโดยมีการสุ
มกลุ
มตัวอย
างดังนี้ 

1.3.2.1 วันท่ี 25 ก.ค. 2557 และวันท่ี 30 ก.ค. 2557 จํานวน 200 คน 
1.3.2.2 วันท่ี 2 ส.ค. 2557 และวันท่ี 5 ส.ค. 2557 จํานวน 200 คน 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช-ในการวิจัย 
การกําหนดตัวแปรท่ีใช�ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด�วย 
1.3.3.1.1 ข�อมูลศึกษาลักษณะของผู�นํา ประกอบด�วย วิสัยทัศน2ของผู�นําท่ี 

มีผลต
อวัฒนธรรมองค2กร  
1.3.3.1.2 ข�อมูลศึกษาความผูกพันของพนักงานประกอบด�วย ความ 

พยายามทุ
มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค2ขององค2กร ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต
อองค2กร 
และการดํารงสมาชิกภาพและเป�นส
วนหนึ่งขององค2กร 

1.3.3.1.3 ข�อมูลศึกษาบรรยากาศในการทํางาน ประกอบด�วย ด�านลักษณะ 
งาน ความม่ันคงและความก�าวหน�า ด�านเพ่ือนร
วมงาน ด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ ค
าตอบแทนและ
สวัสดิการ และด�านสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวก 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  
ข�อมูลวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการประกอบด�วยความ

ทุ
มเทและต้ังใจกับงานอย
างเต็มท่ี เต็มใจในการทํางานเพ่ือองค2กรรวมไปถึงความเชื่อม่ันในการยอมรับ
เป:าหมายและค
านิยมขององค2กร และความมุ
งม่ันพยายามท่ีจะคงความเป�นสมาชิกขององค2กรต
อไป 
 
1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรท่ีใช�ในการวิจัย ซ่ึงประกอบด�วยกลุ
มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ
ม คือ
การวัดระดับความสําคัญด�านศึกษาลักษณะของผู�นํา ได�แก
 ลักษณะด�านผู�บังคับบัญชา ข�อมูลศึกษา
ความผูกพันของพนักงาน ได�แก
ความพยายามทุ
มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค2ขององค2กร 
ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต
อองค2กร ข�อมูลศึกษาบรรยากาศในการทํางาน ได�แก
 ด�านลักษณะงาน 
ความม่ันคงและความก�าวหน�า ด�านเพ่ือนร
วมงาน ด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ ค
าตอบแทนและ
สวัสดิการ และด�านสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวก 

ท้ังนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระท่ีมี
ต
อตัวแปรตามเป�นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดัง ภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
                  ตัวแปรอิสระ                                                    
 

    กลุ+มตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
       
        
 
 
 
 
 
 

 
 
 

1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 
การศึกษาลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต
อ

วัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
กําหนดสมมติฐานดังนี้ 

ตัวแปรด-านการศึกษาลักษณะของผู-นํา 
1. วิสัยทัศน2ของผู�นํา 
2. ระเบียบการประพฤติปฏิบัติในองค2กร 
 

ตัวแปรด-านการศึกษาความผูกพัน 
ของพนักงาน 

1. ความพยายามทุ
มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุ
วัตถุประสงค2ขององค2กร 
2. ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต
อองค2กร 
3. ด�านการวางบรรทัดฐาน 
4. ด�านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรด-านการศึกษาบรรยากาศ 
ในการทํางาน 

1. ด�านลักษณะงาน ความม่ันคงและ
ความก�าวหน�า 
2. ด�านเพ่ือนร
วมงาน การเสริมสร�างแรงจูงใจ 
ค
าตอบแทน สถานที และสิ่งอํานวยความ
สะดวก 

ตัวแปรด-านข-อมูลวัฒนธรรมการ
ทํางานร+วมกันของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 
1. ความทุ
มเทและต้ังใจกับงาน
อย
างเต็มท่ี 
2. ความเชื่อม่ันในการยอมรับ
เป:าหมายและค
านิยมขององค2กร 
3. ความมุ
งม่ันพยายามท่ีจะคง
ความเป�นสมาชิกขององค2กรต
อไป 
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1.5.1.1 ลักษณะของผู�นําท่ีมีผลต
อวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
1.5.1.2 ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีผลต
อวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
1.5.1.3 ลักษณะของผู�นํา ท่ีมีผลต
อวัฒนธรรมการทํางานร
วมกันของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
1.5.2 วิธีการทางสถิติท่ีใช-สําหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติท่ีใช�สําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ
งได�เป�น 2 ประเภท ได�แก
 

1.5.2.1 การรายงานผลด�วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงได�แก
  
ค
าร�อยละ (Percentage) ค
าเฉลี่ย (Mean) และค
าส
วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

1.5.2.2 การรายงานผลด�วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได�แก
  
การวิเคราะห2สมมติฐานท้ัง 2 ข�อ โดยมีการใช�สถิติการวิจัย ดังนี้ 

1.5.2.2.1 สมมติฐานข�อท่ี 1 จะใช�สถิติทดสอบความสัมพันธ2แบบเพียร2สัน  
(Pearson Correlation)  

1.5.2.2.2 สมมติฐานข�อท่ี 2 และ 3 จะใช�สถิติหาความสัมพันธ2ระหว
างตัว 
แปรด�วยวิธีวิเคราะห2การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.6 ข-อตกลงเบ้ืองต-น 

ข�อตกลงเบื้องต�นสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได�ดังนี้ 
1.6.1 เพ่ือให�ผู�บังคับบัญชาได�ทราบถึงความต�องการของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
1.6.2 การวิจัยในครั้งนี้ถือว
า ความแตกต
างในเรื่องเพศ อายุ การศึกษา รายได� ตลอดจน

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค2กร ไม
มีผลกระทบต
อการปฏิบัติงาน 
1.6.3 ทัศนคติ มุมมอง และพฤติกรรมในการทํางานภายในองค2กรของแต
ละคนจะข้ึนอยู
กับ

ความรู�สึกส
วนตัวของพนักงานแต
ละคนซ่ึงจะแสดงถึงความผูกพันต
อองค2กรอย
างชัดเจน 
1.6.4 เพ่ือให�พนักงานระดับปฏิบัติการรู�ถึงวัฒนธรรมขององค2กรของตนเอง 
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1.7 ข-อจํากัดของงานวิจัย 
ข�อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได�ดังนี้ 
1.7.1 งานวิจัยนี้เป�นการเก็บข�อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการโดยตรงท่ีทํางานอยู
บริเวณ 

เขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม
รวมการ
สัมภาษณ2หรือวิธีการอ่ืน ๆ 

1.7.2 งานวิจัยนี้เป�นการเก็บรวบรวมข�อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร  โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข�อมูลในช
วงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2557  

1.7.3 งานวิจัยนี้เป�นการเก็บรวบรวมข�อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบหาความแตกต
างและความสัมพันธ2ของกลุ
มตัวแปรทางด�าน
วัฒนธรรมองค2กร ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต
อองค2กร และบรรยากาศการทํางานในองค2กร 
ซ่ึงเป�นตัวแปรอิสระท่ีมีต
อกลุ
มตัวแปรการทํางานร
วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตรัชดา 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร   
 
1.8 นิยามคําศัพท! 

นิยามคําศัพท2สําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
  1.8.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ คือ ผู�มีหน�าท่ีปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายจากองค2กร ปฏิบัติ
หน�าท่ีเก่ียวข�องโดยตรงกับตัวงาน ไม
มีอํานาจในการบริหาร การตัดสินใจ การวางแผน และไม
มี
ผู�ใต�บังคับบัญชา ท่ีทํางานในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
  1.8.2 วัฒนธรรมองค2กร คือ สิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดล�อมภายในองค2การท่ีรวมเอาข�อสมมุติ 
ความเชื่อ และค
านิยมท่ีสมาชิกขององค2การมีร
วมกันและใช�เป�นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือมี
ปฏิสัมพันธ2กับโครงสร�างอย
างเป�นทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม 

 1.8.3 ความผูกพันต
อองค2กร หมายถึง ทัศนคติทางบวกท่ีพนักงานมีต
อองค2กร และต
อ
ค
านิยมขององค2กร พนักงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีตนได�รับ และจะแสดงถึงความรู�สึกนั้นออกมา
ในรูปแบบของพฤติกรรม การรับรู� และอารมณ2ระหว
างการปฏิบัติหน�าท่ีตามบทบาทของตน 

1.8.4 บรรยากาศในการทํางาน คือ หมายถึง สภาพแวดล�อมในท่ีทํางานท่ีรวมถึงสภาพ 
แวดล�อมทางกายภาพ (Physical Environment) และสภาพทางจิตใจ (Mental Environment) ท่ีมี
ความสัมพันธ2กับความสามารถในการทํางานของพนักงาน หรือแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  
ซ่ึงป�จจัยทางสภาพแวดล�อมนั้น ได�แก
 อาคารสถานท่ี เฟอร2นิเจอร2 อุปกรณ2ประจําสํานักงาน แสงไฟ 
อุณหภูมิ สีสันของอาคาร ผู�บังคับบัญชา เพ่ือนร
วมงาน นโยบายในการทํางานของบริษัท อิสระในการ
ทํางาน (Freedom) เป:าหมายแผนงานขององค2กร ระบบบริหาร ระบบประเมินผล การฝsกอบรม ระบบ
รางวัลผลตอบแทน ฯลฯ ซ่ึงเม่ือพิจารณาป�จจัยต
าง ๆ นี้แล�วก็เหมือนกับป�จจัยท่ีใช�ในการจูงใจพนักงาน  
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1.9 ประโยชน!ท่ีคาดว+าจะได-รับ 
 ประโยชน2ท่ีคาดว
าจะได�รับสําหรับงานวิจัย อธิบายได�ดังนี้ 

1.9.1 ทําให�ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
1.9.2 ทําให�ทราบถึงป�จจัยท่ีมีผลต
อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
1.9.3 สามารถนําข�อมูลไปเป�นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย2และตอบสนอง

ความต�องการของผู�ปฏิบัติงาน สร�างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให�เกิดประโยชน2สูงสุด 
 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมปริทัศน� 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางานท่ี
มีผลต%อวัฒนธรรมการทํางานร%วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สามารถอธิบายตามรายการได�ดังนี้  

2.1 ประวัติและความเป4นมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใช�ในการวิจัย 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาลักษณะของผู�นํา  
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข�อมูลความผูกพันของพนักงาน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข�อมูลบรรยากาศในการทํางาน  
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข�อมูลวัฒนธรรมการทํางานร%วมกันของพนักงาน       

ระดับปฏิบัติการ  
2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง  

จํานวน 4 เรื่อง ได�แก% 
2.6.1 สุนันทา จันทร<เงียบ (2551) ศึกษาความสัมพันธ<ระหว%างพฤติกรรมผู�นํา ของ

ผู�บริหารกับความพึงพอใจในการทํางานของครูสอน: กรณีศึกษาโรงเรียนในฝBน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาปทุมธานี 

2.6.2 ธีรพร สุทธิโส (2550) ศึกษาการรับรู�วัฒนธรรมองค<การ ความผูกพัน 
ต%อองค<การ และพฤติกรรมการทํางาน: กรณีศึกษาพนักงานในโรงงานผลิต รถจักรยานยนต<     

2.6.3 ปDยะดา ศรประทุม (2548) วิจัยบรรยากาศองค<การและพฤติกรรมการเป4น
สมาชิกท่ีดีขององค<กร: กรณีศึกษาพนักงานนบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน< 

2.6.4 วงเดือน จานสิบสี (2548) ศึกษาวัฒนธรรมองค<: กรณีศึกษาการธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ<การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
 
2.1 ประวัติและความเป�นมาของ ถนนรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ถนนรัชดาภิเษกเป4นถนนท่ีสร�างข้ึนตามกระแสพระราชดําริในพระบาทสมเด็จพระเจ�าอยู%หัวภูมิ
พล อดุลยเดชท่ีพระราชทานเก่ียวกับการแก�ไขปBญหาการจราจรในเขตนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เม่ือ พ.ศ. 
2514 จอมพล ถนอม กิตติขจร นายกรัฐมนตรีในขณะนั้น ได�เข�าเฝIาเพ่ือกราบบังคมทูลเรื่องพระราชพิธี
รัชดาภิเษก พระบาทสมเด็จพระเจ�าอยู%หัวได�พระราชทานแนวพระราชดํารัสเพ่ือแก�ไขปBญหาการจราจร
เป4นครั้งแรก โดยมีพระราชประสงค<ให�สร�างถนนเพ่ิมข้ึนเป4นถนนวงแหวนเพ่ือพระราชทานเป4นของขวัญ
แก%ประชาชนแทนการสร�างพระบรมราชานุสาวรีย< เนื่องในวโรกาสพระราชพิธีรัชดาภิเษก คณะรัฐมนตรี 
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ได�มีมติเม่ือวันท่ี 16 มีนาคม พ.ศ. 2514 ให�จัดสร�างถนนวงรอบข้ึนน�อมเกล�าน�อมกระหม%อมถวายเป4น 
พระบรมราชานุสรณ<ในวโรกาสพระราชพิธีรัชดาภิเษก ซ่ึงพระบาทสมเด็จพระเจ�าอยู%หัวภูมิพลอดุลยเดช 
ได�เสด็จเถลิงถวัลยราชสมบัติครบ 25 ปK ในวันท่ี 5 พฤษภาคม พ.ศ. 2514 โดยรัฐบาลได�กราบบังคมทูลขอ
พระราชทานชื่อถนนวงรอบว%า “ถนนรัชดาภิเษก” พระบาทสมเด็จพระเจ�าอยู%หัวภูมิพลอดุลยเดชได�เสด็จ
พระราชดําเนินพร�อมด�วยสมเด็จพระนางเจ�าสิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถ ทรงวางศิลาฤกษ<การก%อสร�างถนน
รัชดาภิเษก ณ บริเวณเชิงสะพานกรุงเทพตัดกับถนนเจริญกรุงเม่ือวันท่ี 8 มิถุนายน พ.ศ. 2514 บริเวณ
แนวถนนตัดจากสะพานกรุงเทพผ%านถนนเจริญกรุงและต%อเชื่อมจนครบวงแหวน ปBจจุบันถือเป4นถนนวง
แหวนรอบใน โดยมีถนนกาญจนาภิเษก (ทางหลวงพิเศษหมายเลข 9) เป4นถนนวงแหวนรอบนอก ถนนวง
แหวนรอบในส%วนท่ี 1 เริ่มจากทางแยกท%าพระถึงถนนเพชรบุรี ส%วนท่ี 2 จากถนนพระรามท่ี 4 ถึงทางแยก
ท%าพระ รวมระยะทางประมาณ 45 กิโลเมตร และมีพิธีเปDดถนนรัชดาภิเษกใน พ.ศ. 2519 

ถนนวงแหวนรอบในรัชดาภิเษกนั้นมิได�สร�างใหม%ข้ึนท้ังหมด บางช%วงเป4นถนนและซอยท่ีมีอยู%แต%
เดิม ได�แก% ถนนวงศ<สว%าง (ช%วงสะพานพระราม 6 ถึงทางแยกวงศ<สว%าง)  ซอยอโศก-ดินแดง (ช%วงทาง
แยกพระราม 9 ถึงทางแยกอโศก-ถนนเพชรบุรีตัดใหม%) ซอยสุขุมวิท 21 (ซอยอโศก) (ช%วงถนนสุขุมวิท
ทางแยกอโศก-ถนนเพชรบุรีตัดใหม%)  ถนนนางลิ้นจี่ตอนปลายหรือถนนเลียบแม%น้ําเจ�าพระยา (ช%วงทาง
แยกสาธุประดิษฐ<ถึงแยกถนนนางลิ้นจี่)  ถนนมไหสวรรย< (ช%วงทางแยกถนนตกถึงทางแยกมไหสวรรย<)  
และถนนจรัญสนิทวงศ< (ช%วงทางแยกท%าพระถึงสะพานพระราม 6) 

เม่ือมีการโครงการตัดถนนรัชดาภิเษกจึงเวรคืนท่ีดินเพ่ือตัดถนนเชื่อมเข�าหากัน เม่ือเสร็จสิ้น
โครงการแล�วถนนบางช%วงใช�ชื่อว%าถนนรัชดาภิเษกแต%บางช%วงยังใช�ชื่อถนนตามเดิม ดังนี้ ถนนวงศ<สว%าง
(ช%วงสะพานพระราม 6 ถึงทางแยกวงศ<สว%าง)  ถนนรัชดาภิเษก (ช%วงแยกวงศ<สว%าง ถึงทางแยกพระราม 
9)  ถนนอโศก-ดินแดง (ช%วงทางแยกพระราม 9 ถึงทางแยกอโศก-ถนนเพชรบุรีตัดใหม%) ถนนอโศก
มนตรี (ช%วงถนนสุขุมวิททางแยกอโศก-ถนนเพชรบุรีตัดใหม%)  ถนนรัชดาภิเษก (ช%วงทางแยกอโศก-ทาง
แยกท%าพระ) และถนนจรัญสนิทวงศ< (ช%วงทางแยกท%าพระถึงสะพานพระราม 6) 

อนึ่งก%อนวิกฤตเศรษฐกิจปK 2540 รัฐบาลต�องการโครงสร�างถนนเศรษฐกิจสายใหม%ทนแทนถนน
สีลมจึงได�แยกถนนรัชดาภิเษกช%วงทางแยกถนนตกจนถึงทางแยก ณ ระนอง ไปจัดต้ังเป4นถนนพระราม 3 

ถนนรัชดาภิเษก ยังมีถนนอีกส%วนหนึ่ง เชื่อมระหว%าง แยกรัชดา-พระราม 3 (ช%วงใกล�เชิงสะพาน
พระราม 9) กับ แยกรัชดา-พระราม 3 (ช%วงโรงเรียนนนทรีวิทยา) ถนนนี้เกิดข้ึนจากสร�างทางพิเศษเฉลิม
มหานครหรือทางด%วนข้ันท่ี 1 ได�สร�างถนนด�านใต�ทางยกระดับเพ่ือลดระยะทางของถนนพระราม 3 ซ่ึง
อ�อมโค�งตามแม%น้ําเจ�าพระยา ลดระยะทางได�ประมาณ 3 กิโลเมตร เป4นถนนเลียบใต�ทางด%วน มีทางข้ึน
ลงทางพิเศษเฉลิมมหานคร ใช�ชื่อว%าถนนรัชดา-พระราม 3 ซ่ึงถนนเส�นนี้ก็เป4นท่ีต้ังของเซ็นทรัลพระราม 3 

อนึ่ง ถนนรัชดาภิเษก (ช%วงต้ังแต%สะพานคลองน้ําแก�วถึงทางแยกพระราม 9) เป4นเส�นแบ%งเขต
การปกครองระหว%างเขตดินแดงกับเขตห�วยขวาง 
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สถานท่ีสําคัญท่ีถนนตัดผ%าน เช%น บิ๊กซี วงศ<สว%าง ธนาคารไทยพาณิชย< สํานักงานใหญ% สํานักงาน
อัยการสูงสุด  ศาลแพ%ง ศาลอาญา และศาลอุทธรณ<  ศาลแขวงพระนครเหนือ ศาลภาษีอากรกลาง 
สํานักงานคณะกรรมการกํากับและส%งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.) กรมส%งเสริมการ
ส%งออก กระทรวงพาณิชย< เอสพลานาด รัชดาภิเษก บิ๊กซี เอ็กซ<ตร�า รัชดาภิเษก อาคารไทยประกันชีวิต  
เทสโก� โลตัส ฟอร<จูนทาวน<  เทสโก� โลตัส จรัญสนิทวงศ< ศูนย<วัฒนธรรมแห%งประเทศไทย สถาน
เอกอัครราชทูตจีน ห�างฟอร<จูน ทาวน< สถานเอกอัครราชทูตสเปน สวนเบญจกิติ ศูนย<การประชุม
แห%งชาติสิริกิติ์ ตลาดหลักทรัพย<แห%งประเทศไทย ศูนย<การค�าเทอร<มินัล 21 ห�างเดอะมอลล< ท%าพระ  
บริษัท กลางคุ�มครองผู�ประสบภัยจากรถ จํากัด  ทรูทาวเวอร<  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม เซ็นทรัล
พลาซา พระราม 3 เซ็นทรัลพลาซา พระราม 9 และยังมีสถานท่ีสําคัญอีก (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 
ม.ป.ป.)  

จะเห็นได�ว%าถนนรัชดา เป4นย%านธุรกิจท่ีมีบริษัท ห�างร�าน และอาคารสําคัญต้ังอยู%มากมาย ถนน
รัชดาภิเษก ได�เคยถูกกล%าวขานมาแล�วครั้งหนึ่งถึงการใช�ศาสตร< “ฮวงจุ�ย” เข�ามาช%วยเสริมพลังเพ่ือเสริม
แกร%งให�กับธุรกิจในย%านนี้ และมาวันนี้ถนนเส�นนี้ เกือบจะเติมเต็มให�กับทุกไลฟVสไตล< ตอบโจทย<เกือบจะ
ทุกชีวิตของคนเมืองไปแล�ว หลังมีแหล%งช�อปปDWง ศูนย<การค�าฟอร<จูน ทาวน< ศูนย<รวมไอทีครบวงจรห�าง 
สรรพสินค�าเซ็นทรัลพลาซ%าแกรนด<พระราม 9 โรงแรม สถานบันเทิง คอนโดมิเนียมและสถานีรถไฟฟIาใต�
ดินท่ีเชื่อมโยงการเดินทางไปเกือบทุกจุดของกรุงเทพฯได�อย%างสะดวกสบายไม%แพ�ถนนเส�นอ่ืน ๆ ทําให�มี
พนักงานระดับปฏิบัติการเป4นจํานวนมาก 
          ความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใช�ในการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของ
บุคลากรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต%อวัฒนธรรมการทํางานร%วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ให�มีประสิทธิผลท่ีดียิ่งข้ึนไป 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาลักษณะของผู.นําได.แก1วิสัยทัศน� 

2.2.1 ทฤษฎีภาวะผู.นํา (Leadership Theories)  

สมัยโบราณมนุษย<มีความเชื่อว%า การเป4นผู�นําเป4นเรื่องของความสามารถท่ีเกิดข้ึนเฉพาะตระกูล 
หรือเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได� บุคลิกและลักษณะของการเป4นผู�นํา เป4นสิ่งท่ีมีมาแต%กําเนิดและเป4น
คุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถ%ายทอดทางพันธุกรรมได� ผู�ท่ีเกิดในตระกูลของผู�นําย%อมจะต�องมีลักษณะผู�นํา
ด�วย แนวคิดเก่ียวกับผู�นําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู�นํา 

หัวหน�า หรือผู�นํา ตรงกับภาษาอังกฤษว%า Leadership ซ่ึงหมายถึงการเป4นผู�นํา โดย 
การใช�อิทธิพลในการดําเนินงาน หรือการปฏิบัติราชการ หนังสือปทานุกรม The Oxford English 
dictionary ได�ระบุคําว%า “Leader” ว%าหมายถึง ผู�นํา เม่ือต�นปK ค.ศ. 1300 แต%คําว%า “ความเป4น
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ผู�นํา” หรือ “ภาวะผู�นํา” ไม%มีปรากฏจนกระท่ังปK ค.ศ. 1834 จึงมีคํากล%าว แปลว%าความสามารถท่ีจะ
นําผู�อ่ืน  

Robbins (1993) ได�ให�ความหมายไว�ว%า ภาวะผู�นํา คือ ความสามารถในการสร�าง 
อิทธิพลต%อกลุ%มท่ีจะนําไปสู%ความสําเร็จตามเปIาหมาย 

Stoner และ Freeman (1989) ได�ให�ความหมายไว�ว%าภาวะผู�นํา คือ กระบวนการ 
ของการชี้นําต%อกิจกรรมต%าง ๆ ท่ีสัมพันธ<กับงานของสมาชิกของกลุ%ม จากคําจํากัดความ ความหมาย
ของความเป4นผู�นํา หรือภาวะความเป4นผู�นําดังกล%าว สามารถกล%าวโดย 

สรุปได�ว%า ความเป4นผู�นํา หรือภาวะผู�นํา หมายถึง กรรมวิธีท่ีผู�บังคับบัญชาใช�อิทธิพล หรือ
อํานาจ หน�าท่ีในการจูงใจ การใช�ภาวะผู�นํา การกําหนดเปIาหมายการทํางาน การติดต%อสื่อสาร การ
ควบคุม การตัดสินใจ ตลอดจนการสร�างความสัมพันธ<กับผู�ใต�บังคับบัญชา เพ่ือให�การดําเนินงานของ
หน%วยงานบรรลุวัตถุประสงค<ร%วมกัน 

2.2.2 ทฤษฎีความเป�นผู.นําเชิงพฤติกรรมศาสตร� หรือพฤติกรรมของผู.นํา 

การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน นักศึกษามหาวิทยาลัยมิชิแกน ได�ศึกษาเรื่องความเป4น
ผู�นํา โดยพิจารณาความสัมพันธ<ระหว%างผู�นํา และผู�ใต�บังคับบัญชากับประสิทธิผลในการทํางาน ซ่ึงได�
ข�อสรุป 3 ประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน<, 2542)  

2.2.2.1 พฤติกรรมผู�นําซ่ึงมุ%งท่ีคนหรือพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู�นําท่ีเน�นท่ี 
ผู�ใต�บังคับบัญชา กล%าวคือ เน�นท่ีความสัมพันธ<ระหว%างบุคคล ยอมรับความ แตกต%างระหว%างบุคคล
สนใจและเข�าใจความต�องการของผู�ใต�บังคับบัญชา 

2.2.2.2 พฤติกรรมผู�นําซ่ึงมุ%งท่ีผลผลิตหรืองาน หมายถึง พฤติกรรมของผู�นําท่ีมุ%ง  
หรือเน�นท่ีผลผลิต หรืองาน โดยจะมีพฤติกรรมตรงกันข�ามกับผู�นําท่ีเน�นท่ีผู�ใต�บังคับบัญชา กล%าวคือ 
เน�นท่ีการทํางาน เทคนิคต%าง ๆ ในการทํางานเพ่ือให�งานบรรลุเปIาหมายท่ีกําหนดไว�ผู�นําแบบนี้จะมอง
ว%าผู�ใต�บังคับบัญชา หรือพนักงานเป4นเพียงปBจจัยอย%างหนึ่งท่ีใช�ทํางานให�สําเร็จเท%านั้น นักวิชาการ
กลุ%มนี้มีความเห็นว%า พฤติกรรมของผู�นําท่ีมุ%งเน�นท่ีคนมากกว%ามุ%งเน�นท่ีผลผลิตหรืองานจะทําให�เกิด
ประสิทธิภาพมากกว%าเพราะคนหรือผู�ใต�บังคับบัญชาทํางานด�วยความเต็มใจ และกระตือรือร�น ทําให� 
ผลผลิตสูงข้ึน ส%วนพฤติกรรมของผู�นําท่ีมุ%งเน�นท่ีผลผลิตหรืองานจะมีผลตรงข�าม คือ จะไม%ได�รับการ
ทุ%มเททํางานจากผู�ใต�บังคับบัญชานัก ผลผลิตจึงตํ่ากว%า ซ่ึงตารางการจัดการของ Blake & Mouton 
(1964) เป4นการใช�ตารางเพ่ือวิเคราะห<พฤติกรรมของผู�นําได�ถูกพัฒนาโดย Blake & Mouton (1964) 
พฤติกรรมของผู�นําดังกล%าว มี 2 ลักษณะ ดังนี้ 

   1) การมุ%งท่ีคน หมายถึง การเอาใจใส%ทุกข<สุข ช%วยเหลือสนับสนุน
ผู�ใต�บังคับบัญชาท้ัง เรื่องงาน และเรื่องส%วนตัว เปDดโอกาสให�ผู�ใต�บังคับบัญชาได�แสดงความคิดเห็น 
และมีส%วนร%วมในการตัดสินใจ  
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2) การมุ%งท่ีงานหรือการผลิต หมายถึง การมุ%งเน�น หรือการให�ความสําคัญ
กับงานมากกว%าคน ไม%ชอบการมอบหมายงาน หรือกระจายอํานาจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน< (2542) ได�มีการสรุป การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ได�มีการ 
รวบรวมผลงานวิจัย เก่ียวกับพฤติกรรมของผู�นําเม่ือประมาณปลายปK 1940 พฤติกรรมผู�นํามี 2 
ลักษณะ ดังนี้  

1) ผู�นําท่ีมุ%งงาน หรือคํานึงถึงตนเองเป4นหลัก เป4นลักษณะของผู�นําท่ีมุ%งการกําหนด 
ความต�องการในงาน และการทําให�โปรแกรมการทํางานมีลักษณะชัดเจน หรือเป4นลักษณะ

ผู�นําท่ีมักจะกําหนดบทบาทตนเอง และบทบาทพนักงานเพ่ือให�บรรลุเปIาหมายขององค<การ มักจะมี
พฤติกรรมสร�างสรรค<สูง ดังจะเห็นได�จากการพิถีพิถันในการมอบหมายงาน และการคาดหวังในผลการ
ปฏิบัติงานของผู�ใต�บังคับบัญชาไว�สูง เพ่ือให�ได�ตามเปIาหมายท่ีได�วางไว� ลําสําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด 

2) ผู�นําท่ีมุ%งคนหรือคํานึงถึงผู�อ่ืนเป4นหลัก เป4นลักษณะของผู�นําท่ีให�ความสําคัญกับ 
ความรู�สึกของพนักงาน และพยายามท่ีจะทําสิ่งต%าง ๆ ให�ผู�ตามเกิดความพึงพอใจ หรือเป4น

ลักษณะผู�นําท่ีมีการแสดงออกในพฤติกรรมท่ีให�ความไว�วางใจผู�ใต�บังคับบัญชา ยอมรับนับถือใน
ความคิดของผู�ใต�บังคับบัญชา ทําให�เกิดความรู�สึกเป4นพวกเดียวกัน มีความห%วงใยและเอาใจใส%ต%อ
ความเป4นอยู% ช%วยเหลือเรื่องงาน ละเรื่องส%วนตัว มีท%าทีของความเป4นมิตร และเปDดโอกาสให�ผู�ร%วมงาน
เข�าพบได�ทุกเวลา มีการปฏิบัติต%อกันอย%างเสมอภาค สร�างความสัมพันธ<แบบไว�วางใจซ่ึงกันและกัน
ระหว%างผู�ร%วมงาน 
 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ< (2540) ได�กล%าวถึงการศึกษาข%ายการบริหารงานของ Blake และ 
Mouton (1964) (The Managerial Grid) ได�แบ%งพฤติกรรมผู�นําออกเป4น 2 แบบ คือ แบบมุ%งคน 
(Concern for People) และแบบมุ%งผลผลิต (Cncern for Production) เม่ือนําการเน�นความสําคัญ
ของท้ังสองแบบมาประกอบกันสร�างเป4นตารางการบริหารงาน หรือท่ีเรียกว%า Managerial Grid   
แกนนอน คือความสนใจและให�ความสําคัญต%อผลงาน แกนต้ัง คือความสนใจและให�ความสําคัญต%อคน 
แล�วแบ%งความสนใจในคนและในผลผลิต ออกเป4นด�านละ 9 ระดับ ทําให�เกิดคู%อันดับบนตาข%ายการ
บริหาร 81 จุด ดังภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1: แสดงตารางการบริหารงาน The Managerial Grid การบริหารและพฤติกรรมองค<การ    
กรุงเทพมหานคร: ผู�จัดการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา: เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ<. (2540). ความขัดแย
ง: การบริหารเพ่ือการสร
างสรรค�. กรุงเทพฯ: ต�นอ�อ
แกรมม่ี. 

 
จากตารางการบริหารงาน เบลคและมูตัน ดังภาพท่ี 2.1 ได�สรุปลักษณะผู�นําท่ีสําคัญไว�  

5 รูปแบบได�แก% 
1) แบบมุ%งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู�นําจะมุ%งเอาแต%งาน

เป4นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน�อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป4นผู�วางแผนกําหนด
แนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งให�ผู�ใต�บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน�นผลผลิต ไม%สนใจสัมพันธภาพ
ของผู�ร%วมงานห%างเหินผู�ร%วมงาน 

2) แบบมุ%งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผู�นําจะเน�นการใช�มนุษยสัมพันธ<
และเน�นความพึงพอใจของผู�ตามในการทํางาน ไม%คํานึงถึงผลผลิตขององค<การ ส%งเสริมให�ทุกคนมี
ความรู�สึกเป4นส%วนหนึ่งของครอบครัวใหญ%ท่ีมีความสุข นําไปสู%สภาพการณ<สิ่งแวดล�อม และงานท่ีน%าอยู% 
จะมุ%งผลงานโดยไม%สร�างความกดดันแก%ผู�ใต�บังคับบัญชา โดยผู�บริหารมีความเชื่อว%าบุคลากรมีความสุข
ในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กน�อย ไม%จําเป4นต�องมีการควบคุมในการทํางาน 
ลักษณะคล�ายการทํางานในครอบครัวท่ีมุ%งเน�นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของ
ผู�ร%วมงานเพ่ือหลีกเลี่ยงการต%อต�านต%าง ๆ 
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3) แบบมุ%งงานตํ่ามุ%งคนตํ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผู�บริหารจะสนใจคน และสนใจงาน
น�อยมาก ใช�ความพยายามเพียงเล็กน�อย เพ่ือให�งานดําเนินไปตามท่ีมุ%งหมาย และคงไว�ซึ่งสมาชิกภาพ
ขององค<การ ผู�บริหารมีอํานาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกับผู�ใต�บังคับบัญชาน�อยเพราะขาด
ภาวะผู�นําและมักจะมอบหมายให�ผู�ใต�บังคับบัญชาทําเป4นส%วนใหญ% 

4) แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผู�บริหารหวัง
ผลงานเท%ากับขวัญ และกําลังใจของผู�ปฏิบัติงาน ใช�ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได�
จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน�นขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช�กําลังและอํานาจ ยอมรับผล
ท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวังของผู�บริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางาน หลีกเลี่ยงการทํางาน
ท่ีเสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย�ง ผู�ร%วมงานคาดหวังว%าผลประโยชน<มี
ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีได�กระทําลงไป 

5) แบบทํางานเป4นทีม (Team Management) แบบ 9,9 ผู�บริหารให�ความสนใจเรื่องงาน 
และขวัญกําลังใจผู�ใต�บังคับบัญชา คือ ความต�องการขององค<การ และความต�องการของคนทํางานจะ
ไม%ขัดแย�งกัน เน�นการทํางานอย%างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุกผลสําเร็จของงานเกิด
จากความรู�สึกยึดม่ัน ของผู�ปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกัน และกันระหว%างสมาชิก สัมพันธภาพ
ระหว%างผู�บริหารกับผู�ตาม เกิดจากความไว�วางใจ เคารพนับถือซ่ึงกันและกันผู�บริหารแบบนี้เชื่อว%า  
ตนเป4นเพียงผู�เสนอแนะ หรือให�คําปรึกษาแก%ผู�ใต�บังคับบัญชาเท%านั้น อํานาจการวินิจฉัยสั่งการ และ
อํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู%ท่ีผู�ใต�บังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแต%ละบุคคล
ก%อให�เกิดความคิดสร�างสรรค<ในการทํางาน 

2.2.3 ลักษณะของผู.นําท่ีมีประสิทธิผลมาก  

เป4นประเภทท่ีทํางานมีผลงานอยู%ในระดับสูงกิจการงานมีความก�าวหน�า แบ%งได�เป4น 4 แบบ คือ 
2.2.3.1 ผู�คุมกฎเกณฑ< (Bureaucrat) เป4นลักษณะผู�นําท่ีสนใจท้ังคนและงานยึดถือ

กฎระเบียบแบบแผนอย%างเคร%งครัด มีความเข�มงวด ลูกน�องมีความพึงพอใจซ่ึงเปIาหมายร%วมกัน คือ 
ความสําเร็จ ผู�นําเช%นนี้พบได�เสมอในระบบราชการท่ัวไป 

2.2.3.2 ผู�สอนแนะหรือผู�นําแบบพัฒนา (Developer) เป4นลักษณะผู�นําท่ีทํางาน 
ร%วมกับผู�อ่ืนได�ดี มีความสามารถในการจูงใจผู�อ่ืน สนใจการพัฒนาตัวบุคคล รู�จักมอบหมายหน�าท่ีการ 
งานให�ผู�ร%วมงานอย%างเหมาะสม ไม%ใช%วิธีการรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวล ผู�ร%วมงานมักจะเลื่อมใส วางใจ 

2.2.3.3 ผู�บุกงานหรือผู�นําแบบเผด็จการอย%างมีศิลปะ (Benevolent Autocrat)  
เป4นลักษณะผู�นําท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจิตใจใฝ�สัมฤทธิ์สูงมุ%งผลงานเป4นหลัก มีศิลปะในการ
ปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณ<ดี งานมีผลผลิตสูง เป4นแบบท่ีเหมาะสมกับวงการอุตสาหกรรม 

2.2.3.4 ผู�นําทีม (Executive) เป4นลักษณะผู�นําท่ีมีความกระตือรือร�น รู�จักใช� 
ความสามารถของผู�ร%วมงานให�เกิดประโยชน<สูงสุด วางมาตรฐานในการทํางาน มีประสิทธิภาพในการ 
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ทํางาน เอาใจใส%และรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่ม เปDดเผย ยอมรับความคิดเห็นของผู�ร%วมงานด�วยใจ
 2.2.4 ลักษณะของผู.นําท่ีมีประสิทธิผลน.อย  

เป4นประเภทท่ีได�ผลงานตํ่า ความก�าวหน�าของงานไม%มี แบ%งได�เป4น 4 แบบ คือ 
2.2.4.1 ผู�ทนทําหรือผู�นําแบบท้ิงงาน (Deserter) เป4นลักษณะผู�นําท่ีไม%มีความ 

สนใจในงาน ไม%มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผู�อ่ืนไม%ยอมรับความผิดพลาด ไม%มีมนุษย<
สัมพันธ<กับผู�ร%วมงานและบุคคลหรือหน%วยงานภายนอก ผู�ร%วมงานจะอยู%อย%างโดดเด่ียว ขาดขวัญ
กําลังใจ และผลสําเร็จของานไม%บรรลุผลตามท่ีตั้งไว� 

2.2.4.2 ผู�เอาใจหรือผู�นําแบบนักบุญ  (Missionary) เป4นลักษณะผู�นําท่ีมุ%งแต%เพียง 
สัมพันธภาพอันดีเหนือสิ่งอ่ืนใด มีความเกรงใจต%อทุกคน ไม%กล�าว%ากล%าวตักเตือนผู�ใด ไม%โต�แย�งหรือ
คัดค�านการกระทําใด ๆแม�จะไม%เห็นด�วย พร�อมท่ีจะเปลี่ยนใจเสมอ เพ่ือจะรักษาความสงบเรียบร�อย
ไว�ให�ได�  ผลของงานมักจะหย%อนประสิทธิภาพ 

2.2.4.3 ผู�คุมงานหรือผู�นําแบบเผด็จการ (Autocrat)  ผู�นําแบบนี้ใช�อํานาจในการ 
บริหารงาน เป4นลักษณะผู�นําท่ีมุ%งงานอย%างเดียว มิได� คํานึงถึงอย%างอ่ืน ไม%ไว�วางใจผู�อ่ืน เชื่อม่ันใน
ตนเองสูง ขาดสัมพันธ<ภาพกับผู�ร%วมงาน มักใช�วิธีการสั่งสอน ผู�ร%วมงานจะตกอยู%ภายใต�ความกลัว
ตลอดเวลา ไม%กล�าริเริ่มหรือโต�แย�งกับหัวหน�า 

2.2.4.4 ผู�ยอมความหรือผู�นําแบบประนีประนอม (Compromiser) เป4นลักษณะ 
ผู�นําท่ียอมรับว%า ความสําเร็จของงานและสัมพันธ<ภาพกับผู�ร%วมงานเป4นสิ่งสําคัญ พยายามท่ีจะให�ได�
ท้ังสองอย%าง แต%ขาดความสามารถไม%กล�าตัดสินใจ ไม%มีความเชื่อม่ันในตนเอง เวลาเกิดปBญหาผู�นํา
แบบนี้ใช�วิธีการประนีประนอมอยู%ตลอดเวลา 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข.อมูลความผูกพันของพนักงาน ประกอบด.วย ความ

พยายามทุ1มเทปฏิบัติงานเพ่ือให.บรรลุวัตถุประสงค�ขององค�กร ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต1อ

องค�กร และการดํารงสมาชิกภาพและเป�นส1วนหนึ่งขององค�กร 
 Sheldon (1971 อ�างใน ศุภวรรณ พันธ<บูรณะ, 2542) ให�ความหมายว%าความผูกพันต%อองค<กร 

หมายถึง ทัศนคติของผู�ปฏิบัติงาน ซ่ึงเชื่อมโยงระหว%างบุคคลกับองค<กร เป4นการประเมินองค<กรในด�าน
บวกและมีการใช�ความพยายามในการทํางานเพ่ือให�บรรลุจุดมุ%งหมาย 

 Steers (1977) กล%าวว%า ความผูกพันต%อองค<กร หมายถึง ความรู�สึกของสมาชิกว%าเป4นส%วนหนึ่ง
ขององค<กร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน<ส%วนตัวเพ่ือองค<กร และปรารถนาท่ีจะเป4นสมาชิกขององค<กร
นั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพันองค<กรยังเป4นตัวบ%งชี้ ประสิทธิผลขององค<กรในลักษณะหนึ่ง 

ความผูกพันต%อองค<กรจะประกอบด�วย ลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
1) ความเชื่ออย%างแรงกล�าในการยอมรับเปIาหมายและค%านิยมขององค<กร 
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2) ความเต็มใจท่ีจะทุ%มเทความพยายามอย%างมากเพ่ือองค<กร 
3) ความปรารถนาอย%างยิ่งยวดท่ีจะรักษาไว� ซ่ึงความเป4นสมาชิกในองค<กร  
Marsh และ Manari (1977) ให�ความหมายว%า ความผูกพันต%อองค<กรเป4นความต้ังใจของพนักงาน

ท่ีจะใช�ความพยายามอย%างมาก เพ่ือประโยชน<ขององค<กรเป4นความสามารถท่ีจะอยู%กับองค<กรตลอดไป 
 Mowday, Steers และ Porter (1977) ให�ความหมายของความผูกพันต%อองค<กรว%า เป4นการ

แสดงออกท่ีมากกว%าความจงรักภักดีตามปกติเพราะความผูกพันจะเป4นความสัมพันธ<ท่ีเหนียวแน%น และ
ผลักดันให�บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร�างสรรค<ให�องค<กรอยู%ในสภาพท่ีดีข้ึน 

Hrebinlak และ Alutto (1972) ได�ให�ความหมายของ ความผูกพันองค<กรว%า เป4นผลจากความ 
สัมพันธ<ของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค<การ ซ่ึงอยู%ในรูปของการลงทุนทางกายและกําลังสติปBญญาของ
บุคคลในช%วงนั้น ซ่ึงก%อให�เกิดความรู�สึกเต็มใจท่ีจะอยู%กับองค<กรไม%คิดท่ีจะลาออก ถึงแม�จะมีองค<กรอ่ืนมา
เสนอผลประโยชน<ให�มากกว%า 

สรุปความหมายของความยึดม่ันผูกพันต%อองค<การว%าหมายถึงการท่ีสมาชิกกับองค<การมีความยึด
ม่ันความผูกพันและความซ่ือสัตย<ต%อองค<การในแง%ของการยอมรับเปIาหมาย ค%านิยมขององค<การ ตลอดจน
ความแน%วแน%ท่ีจะยังคงเป4นสมาชิกใน องค<การนั้นไว� (โสภา ทรัพย<มากอุดม, 2533) 

ความผูกพันองค<การ คือ การมีเปIาหมายสอดคล�องกับองค<กร ความต�องการท่ีจะอยู%ปฏิบัติงานกับ
องค<การและความเต็มใจท่ีจะทุ%มเทความรู�ความสามารถเพ่ือให�งานขององค<การบรรลุเปIาหมายจากทัศนะ
ของนักวิชาการท่ีได�นําเสนอมานี้ ผู�วิจัยสรุปได�ว%า ความผูกพันต%อองค<กร หมายถึง ความรู�สึกของบุคคลท่ีมี
ความต้ังใจ ทุ%มเทความรู� ความสามารถอย%างเต็มท่ีและเต็มใจ มีความจงรักภักดีต%อองค<กร เพ่ือท่ีจะปฏิบัติ 
งานให�องค<กรบรรลุตามเปIาหมาย วัตถุประสงค<ท่ีตั้งไว� และมีความมุ%งม่ันท่ีจะเป4นสมาชิกท่ีอยู%ในองค<กร 
นั้น ๆ ต%อไป (นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533) 

ความสําคัญของความผูกพันต1อองค�กร 

ความผูกพันต%อองค<กรมีความสําคัญยิ่งต%อองค<กรในประเด็นดังต%อไปนี้ 
1) ความผูกพันต%อองค<กรสามารถใช�อัตราการเข�าออก ลาออก และการเปลี่ยนงานได�ดีกว%าความ

พึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต%อองค<กรมีแนวคิดท่ีครอบคลุม 7 มากกว%า กล%าวคือความผูกพันต%อ
องค<กรสามารถสะท�อนถึงความรู�สึกของพนักงานท่ีมีต%อองค<กรซ่ึงมีลักษณะท่ียาวนานกว%าความพึงพอใจ  

2) ความผูกพันต%อองค<กรเป4นตัวแปรสําคัญอย%างหนึ่งในการท านายแรงจูงใจในการเข�างานของ
พนักงาน และเป4นแรงผลักดันให�พนักงานในองค<กรสามารถทํางานได�อย%างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เนื่องจาก
ความรู�สึกในความเป4นเจ�าของร%วมภายในองค<กร 

3) ความผูกพันต%อองค<กรเป4นตัวเชื่อมประสานระหว%างความต�องการของบุคคลในองค<กรกับ
เปIาหมายขององค<กร เพ่ือช%วยให�องค<กรบรรลุเปIาหมายท่ีวางไว� เนื่องจากเม่ือพนักงานเกิดความผูกพันกับงาน
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ย%อมทุ%มเทแรงกายแรงใจให�กับงานและกิจกรรมต%าง ๆ ขององค<กร ส%งผลให�องค<กรสามารถท่ีจะบรรลุตาม
เปIาหมายท่ีตั้งไว�ได� 

4) ความผูกพันต%อองค<กรมีส%วนเสริมสร�างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค<กร 
5) ความผูกพันต%อองค<กรช%วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป4นผลมาจากการท่ีสมาชิก 

ในองค<กรมีความรัก ความผูกพันต%อองค<กรของตน 
ปGจจัยท่ีมีผลต1อความผูกพันต1อองค�กร 

 Steers (1977) ได�แบ%งปBจจัยท่ีมีผลต%อความผูกพันขององค<กรเป4น 3 กลุ%ม คือ 
1) คุณลักษณะส%วนบุคคลของผู�ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด�วย อายุเพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหน%งและอัตราเงินเดือน 
2) คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกต%างกัน จะมีอิทธิพลต%อ

ระดับความยึดม่ัน ผูกพันต%อองค<กรแตกต%างกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําให�บุคลากรรู�สึกมีแรงจูงใจอยาก
ทํางานเพ่ือเพ่ิมค%าให�กับตนเอง แม�ว%าผลงานจะยังไม%ดีก็ยังทุ%มเทความพยายามให�มากข้ึน เพ่ือเพ่ิมรางวัล
ให�กับตนเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน (นาฎยา อ%วมผึ้ง, 2544) ลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลต%อความผูกพันต%อ
องค<กรได�แก% 
   2.1) ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติได�อย%างมี
อิสรภาพ ตามบทบาทหน�าท่ีของตนเอง สามารถใช�ดุลยพินิจและตัดสินใจได�ด�วยตนเอง โดยไม%มีการ
ควบคุมจากภายนอก จะทําให�บุคลากรปฏิบัติงานได�เต็มความรู�ความสามารถ 

  2.2) ความหลากหลายของงาน หมายถึงงานท่ีมีระดับความยากง%ายของงานท่ีผู�ปฏิบัติ
ต�องใช�ความรู�ความสามารถ มีลักษณะท่ีไม%จําเจ หรือการทํากิจกรรมหลาย ๆ อย%างของหน%วยงานให�สําเร็จ
ผล รวมถึงการใช�เทคโนโลยีพิเศษจึงเป4นงานท่ีท�าทาย และกระตุ�นให�บุคลากรมีความสนใจในงาน 

  2.3) ความมีเอกลักษณ<ของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจนของ
บทบาทหน�าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เป4นระดับความยากง%ายของผู�ปฏิบัติสามารถทํางานนั้นต้ังแต%
ต�นจนบังเกิดผลงาน ทําให�บุคคลเกิดความรู�สึกสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าท่ีท่ีถูกต�อง และมี
ผลงานท่ีสามารถพิจารณาได�ชัดเจน 
   2.4) ผลปIอนกลับของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานให�แก%องค<กรแล�ว ก็ต�องได�รับข�อมูล
ปIอนกลับของตนเอง รวมท้ังข�อคิดเห็นท่ีได�รับจากผู�ร%วมงาน หรือผู�บังคับบัญชาเพ่ือเป4น 11 การประเมิน 
ผลงานว%ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม% 
   2.5) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ<กับผู�อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะ
ติดต%อสัมพันธ<กับผู�อ่ืน การได�เข�าสังคมทําให�มีโอกาสได�แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืนก%อให�เกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับผู�อ่ืนก็จะกระตุ�นให�เกิด
ความรู�สึกว%า ตนเองเป4นส%วนหนึ่งขององค<กร เป4นเจ�าขององค<กร และจะรู�สึกผูกพันกับองค<กร 
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3) ประสบการณ<ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู�ของสมาชิกต%อสิ่งแวดล�อมในช%วง
ปฏิบัติงาน ประสบการณ<ท่ีได�รับเป4นคุณหรือโทษ มีผลต%อความผูกพันต%อองค<กรโดยกําหนดไว� 4 ลักษณะ
ได�แก% 

3.1) ความรู�สึกว%าตนมีความสําคัญต%อองค<กร คือความรู�สึกว%าตนเองได�รับการยอมรับ 
จากองค<กร รู�สึกว%าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค%าเป4นเสมือนรางวัลขององค<กรท่ีให�แก%ผู�ปฏิบัติงาน ทําให�
เกิดความรู�สึกจงรักภักดี และคิดว%าตนเป4นส%วนหนึ่งขององค<กร 
   3.2) ความรู�สึกว%าองค<กรเป4นท่ีพึงพาได� เป4นความรู�สึกไว�วางใจเชื่อถือของบุคคลท่ีมีต%อ
องค<กร ว%าองค<กรจะไม%ทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปBญหา 
   3.3) ความคาดหวังท่ีได�รับการตอบสนองจากองค<กร หมายถึง การท่ีบุคลากรได�ลงทุน
ปฏิบัติงานกับองค<กรแล�ว ก็หวังจะได�รับผลตอบแทน เช%น ค%าตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบทํา
ให�มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป4นปBจจัยท่ีสร�างความผูกพันต%อองค<กร 
   3.4) ทัศนคติต%อเพ่ือนร%วมงานและองค<กร ทัศนคติของกลุ%มภายในองค<กรนั้น ทําให�
บรรยากาศในองค<กรแตกต%างกัน บรรยากาศขององค<กรท่ีดี มีความรักความสามัคคีช%วยเหลือร%วมมือ 
กันปฏิบัติงานทําให�บุคลากรรู�สึกว%าทัศนคติของกลุ%มดี ก็จะส%งผลให�เกิดความรู�สึกท่ีจะอยู%กับองค<กรต%อไป 

วิชัย แหวนเพชร (2543) กล%าวว%าพ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีมีผลต%อความพึงพอใจในการทํางานซ่ึง
สามารถส%งผลให�เกิดความผูกพันต%อองค<กรในระยะยาวมีดังต%อไปนี้ 

1) งาน (Job) คือ ตัวงานท่ีเขาได�ไปทําอยู% หมายความว%า เขานั้นมีความชอบ ความถนัดและความ
สนใจในงานนั้นหรือไม% หากเขามีความชอบความสนใจแล�วก็ย%อมจะมีความพึงพอใจในงานนั้นสูงเป4นทุน
อยู%ในขณะท่ีเขาทํางานไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู�งาน รู�สิ่งใหม% ๆ ก็มากข้ึน 

2) ค%าจ�าง (Wage) ค%าจ�างแรงงานเป4นองค<ประกอบหนึ่งท่ีทําให�บุคคลอยากทํางานในหน%วยงาน
นั้นหรือไม% การให�ค%าจ�างในอัตราท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจ�างท่ีมีคุณสมบัติเดียวกัน 

3) โอกาสท่ีได�เลื่อนข้ันหรือตําแหน%ง (Promotion)  
4) การยอมรับ (Recognition) ท้ังจากผู�บังคับบัญชาผู�บริหารและเพ่ือนร%วมงาน หากมีการยอม 

รับเขาในบทบาท ย%อมทําให�บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้น การให�เกียรติให�การยอมรับ  
รับฟBงความคิดเห็นต%อบุคคลย%อมทําให�เขาเกิดความพึงพอใจได� 

5) สภาพการทํางาน (Working Condition) เป4นสภาพโดยท่ัว ๆ ไปของสถานท่ีทํางาน เช%น  
ความสะอาด  

6) ผลประโยชน< (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง สิ่งท่ีเขาได�รับตอบแทนจากผลการ
ปฏิบัติงาน นอกเหนือจากค%าจ�าง เช%น บําเหน็จ บํานาญ ค%ารักษาพยาบาล ค%าท่ีพัก ค%าน้ํามันรถ ฯลฯ 
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7) ผู�บังคับบัญชา (Leader) หัวหน�าก็มีอิทธิพลมากเช%นกัน เช%น ลักษณะของหัวหน�าเป4นแบบใด 
มีทักษะในการบริหารงานมากน�อยเพียงใด รู�หลักจิตวิทยา หลักมนุษยสัมพันธ<เพียงไรและเม่ือมีปBญหา
หัวหน�ามีความสามารถท่ีจะแก�ไขปBญหาหรือให�คําแนะนําแก%ผู�ปฏิบัติงานได�เพียงใด 

8) เพ่ือนร%วมงาน (Co - workers) หากมีเพ่ือนร%วมงานท่ีดีในองค<การย%อมส%งผลทําให�ผู�ปฏิบัติงาน
เกิดความพอใจในการทํางานมากข้ึน 

9) องค<กรและการจัดการ (Organization and Management) หมายถึง องค<กรใดท่ีมีชื่อเสียงใน
การทํางานย%อมทําให�เกิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองค<กรนั้น 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข.อมูลบรรยากาศในการทํางาน  

ประกอบด�วย ด�านลักษณะงาน ความม่ันคงและความก�าวหน�า ด�านเพ่ือนร%วมงาน ด�านการ
เสริมสร�างแรงจูงใจ ค%าตอบแทนและสวัสดิการ และด�านสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวก 

นักวิชาการได�ให�ความหมายของบรรยากาศองค<การไว�มากมาย ผู�วิจัยจึงรวบรวมนิยาม 
ของบรรยากาศองค<การท่ีน%าสนใจดังนี้ 

Litwin และ Stringer (1968) ได�ให�ความหมายของบรรยากาศองค<การว%าองค<ประกอบของ
สภาพแวดล�อมภายในองค<การ ซ่ึงบุคคลในองค<การรับรู�ท้ังทางตรงและทางอ�อม และมีอิทธิพลต%อการ
จูงใจและปฏิบัติงานในองค<การ 

Gilmer และ Von (1971) ให�ความหมายว%าลักษณะต%าง ๆ ท่ีทําให�องค<การหนึ่งแตกต%างจาก
อีกองค<การหนึ่ง และมีอิทธิพลต%อพฤติกรรมของคนในองค<การนั้นรวมท้ังกระบวนการต%าง ๆ ใน
องค<การนั้นด�วย 

 Brown และ Moberg (1980) ให�ความหมายว%า บรรยากาศองค<การคือ กลุ%มของลักษณะ
ต%าง ๆ ภายในองค<การคือ กลุ%มลักษณะต%าง ๆ ภายในองค<การท่ีสมาชิกรับรู� โดยลักษณะดังกล%าว
ประกอบด�วย บรรยากาศถึงสภาพขององค<การ เป4นเครื่องชี้ให�เห็นความแตกต%างระหว%างองค<การหนึ่ง
กับอีกองค<การหนึ่ง เป4นลักษณะท่ีคงทน มีอิทธิพลต%อพฤติกรรมของคนในองค<การ 

จุฬารัตน< สุคันธรัตน< (2541) ให�ความหมายของบรรยากาศองค<การ ว%าหมายถึง การรับรู�
ความรู�สึก หรือความเข�าใจของผู�ปฏิบัติงานท่ีมีต%อลักษณะขององค<การในแง%ต%าง ๆ ท่ีแวดล�อมอยู% 
รอบ ๆ ตัวของผู�ปฏิบัติงาน ซ่ึงเป4นลักษณะท่ีแตกต%างกันออกไปในแต%ละองค<การ และมีอิทธิพลต%อ
พฤติกรรมและทัศนคติของผู�ปฏิบัติงานในองค<การ 

นงค<เยาว< แก�วมรกต (2542) ให�ความหมายว%าการรับรู�ของพนักงานต%อสิ่งต%าง ๆ ภายใน
องค<การ ซ่ึงเป4นสิ่งท่ีมีลักษณะเฉพาะในแต%ละองค<การและมีอิทธิพลต%อทัศนคติและพฤติกรรมใน
องค<การของพนักงาน 
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รติกรณ< จงวิศาล (2554) ให�ความหมายบรรยากาศองค<การว%าเป4นการรับรู� 
และประสบการณ<ของสมาชิกเก่ียวกับสภาพแวดล�อมภายในองค<การ และลักษณะเฉพาะของ 
องค<การเป4นสิ่งท่ีมีอิทธิพลต%อพฤติกรรมของสมาชิกในองค<กร 

ลักษณะของบรรยากาศองค�การ 

พรรณราย ทรัพยะประภา (2532) ได�กล%าไว�ว%าจากองค<ประกอบของบรรยากาศองค<การ  
ทําให�เกิดลักษณะของบรรยากาศองค<การในรูปแบบต%าง ๆ ซ่ึงนักวิชาการได�แบ%งลักษณะบรรยากาศ
ขององค<การไว�ในหลายลักษณะ ซ่ึงได�แบ%งบรรยากาศการทํางานในองค<การออกเป4น 2 ประเภท คือ 

1) บรรยากาศท่ีไม1เป�นสุข (Defensive Climate) ประกอบด.วย 

1.1) การวิพากษ<วิจารณ< ผู�บริหารจะจู�จี้วิพากษ<วิจารณ< ตําหนิติเตียน สั่งสอน และ 
ตัดสินผู�ใต�บังคับบัญชา รวมท้ังไม%ยอมรับฟBงคําอธิบายจากผู�ใต�บังคับบัญชา 

1.2) การบังคับควบคุม ผู�บริหารสั่งงานในลักษณะเผด็จการ ถืออํานาจบาตรใหญ%
ของตน และพยายามจะเปลี่ยนแปลงผู�ใต�บังคับบัญชาตามความต�องการของตน 

1.3) การบิดเบือนหรือไม%จริงใจ ผู�บริหารหลอกใช�ผู�ใต�บังคับบัญชาเพ่ือประโยชน<ของ 
ตนเอง ไม%ปฏิบัติตามท่ีพูด หรือไม%ก็บิดเบือน หรือตีความหมายอย%างผิด ๆ 

1.4) ความเฉยเมยผู�บริหารไม%ให�ความสนใจผู�ใต�บังคับบัญชา เฉยเมยต%อทุกข<ของ 
ผู�ใต�บังคับบัญชา ถ�าใต�บังคับบัญชามีปBญหาส%วนตัว หรือมีความขัดแย�งใด ๆ ก็ไม%ใส%ใจท่ีจะช%วยเหลือ 

1.5) การมีอํานาจเหนือกว%า ผู�บริหารคอยควบคุมดูแลผู�ใต�บังคับบัญชาอย%างใกล�ชิด 
ติดตามการทํางาน และทําให�ผู�ใต�บังคับบัญชารู�สึกว%าบกพร%องอยู%เสมอ 

1.6) ความด้ือดึง ผู�บริหารเป4นคนหัวเก%า ยึดม่ันในกฎระเบียบและไม%เต็มใจท่ีจะ
ยอมรับความผิดใด ๆ องค<การท่ีมีบรรยากาศไม%เป4นสุข พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแก�ตัว
และมีขวัญกําลังใจ 

2) บรรยากาศท่ีมีการสนับสนุน (Supportive Climate) ประกอบด.วย 

2.1) ความยืดหยุ%น ผู�บริหารเปDดโอกาสให�ผู�ใต�บังคับบัญชา มีการยืดหยุ%นในการ 
ทดลองทําอะไรใหม% ๆ และส%งเสริมความคิดริเริ่มสร�างสรรค< 

2.2) ความเข�าใจ ผู�บริหารพยายามทํา ความเข�าใจและรับฟBงปBญหาของ 
ผู�ใต�บังคับบัญชารวมท้ังยอมรับความรู�สึก และค%านิยมของผู�ใต�บังคับบัญชา 

2.3) ความเสมอภาค ผู�บริหารไม%ทําให�ผู�ใต�บังคับบัญชารู�สึกว%ามีปมด�อย ไม%เอา 
ตําแหน%ง หรือสถานภาพของตนมาควบคุมสถานการณ< และยอมรับนับถือตําแหน%งของผู�อ่ืนรวมท้ัง 
มีความเสมอต�นเสมอปลายในการปฏิบัติตนต%อผู�ใต�บังคับบัญชา 

2.4) ความเปDดเผยจริงใจ การสื่อความหมายของผู�บริหารมีลักษณะจริงใจปราศจาก 
แรงจูงใจอ่ืน ๆ ท่ีซ%อนเร�น ผู�ใต�บังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาได�อย%างอิสระ 



22 

2.5) เน�นท่ีการแก�ปBญหา ผู�บริหารทําหน�าท่ีอธิบายปBญหามากกว%าจะให�ข�อสรุปของ 
ปBญหา เปDดโอกาสให�มีการอภิปรายเก่ียวกับปBญหานั้นร%วมกันและไม%บังคับให�ผู�ใต�บังคับบัญชาเห็นด�วย 

2.6) การสื่อความหมายชัดเจน การสื่อความหมายของผู�บริหารชัดเจน อธิบาย 
สถานการณ<อย%างเป4นธรรมในองค<กรท่ีมีบรรยากาศสนับสนุน พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจดี เข�าใจ
กันและช%วยกันแก�ปBญหาอย%างสร�างสรรค< 

ปGจจัยท่ีมีอิทธิพลต1อพฤติกรรมการทํางาน 

 Griffeth, Hom และ Gaertner (2000) ได�มีแนวคิดว%าภูมิหลังเฉพาะบุคคล หรือลักษณะ
ชีวประวัติของแต%ละบุคคล เป4นลักษณะส%วนตัวของบุคคล ได�แก% อายุ เพศ สถานภาพสมรส และความ
มีอาวุโสในงาน เป4นต�น ปBจจัยเหล%านี้ส%งผลต%อพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ดังนี้ 

1) อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เป4นท่ียอมรับกันว%าผลงานของบุคคลจะ
ลดน�อยถอยลงในขณะท่ีมีอายุเพ่ิมข้ึน แต%อย%างไรก็ตาม สําหรับบุคคลท่ีมีอายุ 55 ปKข้ึนไป นั้นถือว%ามี
ประสบการณ<ในการท างานสูง และสามารถจะปฏิบัติหน�าท่ีการงานท่ีก%อให�เกิดผลผลิตสูงได� พนักงาน
ในองค<การไม%จําเป4นต�องเกษียณอายุทํางานเม่ืออายุ 60 ปKจากการศึกษา พบว%า พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึน
จะไม%อยากลาออกหรือย�ายงาน ท้ังนี้เนื่องจากการมีระยะเวลาในการท างานนานจะมีผลทําให�ได�รับ
ค%าตอบแทนหรือค%าจ�างมากข้ึนและมีสิทธิในการลาพักผ%อนได�มากข้ึน ตลอดจนมีสิทธิในสวัสดิการต%าง ๆ 
ท่ีพึงได�เพ่ิมข้ึนด�วย พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจํานวนมากจะปฏิบัติหน�าท่ีการงานอย%างสมํ่าเสมอหรือไม%
หลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ< การทํางานจะเน�นคุณภาพ แต%ก็จะขาด
ความยืดหยุ%นและจะต%อต�านเทคโนโลยีใหม% ๆ ซ่ึงในปBจจุบันองค<การจําเป4นต�องเผชิญกับการเปลี่ยน 
แปลงด�านต%าง ๆ โดยเฉพาะการน าเทคโนโลยีใหม% ๆ เข�ามาใช�ในการดําเนินงานขององค<การ ทําให�
องค<การต�องแสวงหาพนักงานท่ีสามารถปรับตัวได�ดี และเป4นคนท่ียอมรับในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 
ในยุคท่ีองค<การมีการเปลี่ยนแปลงจึงทําให�คนงานท่ีมีอายุมากต�องออกจากงาน 

2) เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาพบว%า ไม%มีความ
แตกต%างกัน หรือมีความแตกต%างกันน�อยมากระหว%างเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องของ 18 ความ 
สามารถเก่ียวกับการแก�ปBญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห< แรงกระตุ�นเพ่ือต%อสู�เม่ือมีการ
แข%งขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู� และความพึงพอใจในการทํางาน 
อย%างไรก็ตามจากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว%า เพศหญิงจะมีลักษณะคล�อยตามมากกว%าเพศชาย 
และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ตลอดจนความคาดหวังในความสําเร็จมากกว%าเพศหญิง 

3) สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) จากการ 
ศึกษายังไม%สามารถสรุปได�แน%นอนว%า สถานภาพการสมรสมีผลต%อการทํางานอย%างไร แต%มีผลการวิจัย
บางส%วนพบว%าพนักงานท่ีสมรสแล�วจะขาดงาน และมีอัตราออกจากงาน (Turnover) น�อยกว%าผู�ท่ีโสด 
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นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกว%าผู�ท่ีเป4นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค%าของงาน 
และมีความสมํ่าเสมอในการทํางานด�วย 

4) ความมีอาวุโสในงานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) จากการศึกษา 
พบว%า ผู�ท่ีมีระยะเวลาการทํางานในองค<การมานานหรือผู�ท่ีมีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกว%า
พนักงานใหม% และมีความพึงพอใจในงานสูงกว%าด�วย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานน�อยและการ
ลาออกจากงานน�อยซ่ึงความเป4นผู�อาวุโสในการทํางานจะบ%งชี้ถึงผลงานได�เป4นอย%างดี 
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาข.อมูลวัฒนธรรมการทํางานร1วมกันของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ  

 Schein (1999) ได�กล%าไว�ว%าวัฒนธรรมองค<การเป4นตัวกําหนดแนวทางร%วมกันในองค<การ 
เพ่ือให�พนักงานมีแนวทางสําหรับปฏิบัติงาน ให�บรรลุเปIาหมายขององค<การ วัฒนธรรมองค<การ
สามารถจําแนกออกเป4นสามระดับ โดยมีความเก่ียวข�องสัมพันธ<กัน คือ  

1) วัฒนธรรมทางกายภาพ สามารถรับรู� จับต�องได� จากการมองเห็น ได�ฟBง และจาก 
ความรู�สึกของพนักงาน ได�แก% ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององค<การ เช%น ภาษา เทคโนโลยี
สถาปBตยกรรมและพิธีการท่ีสังเกตได� วัฒนธรรมองค<การประเภทนี้แสดงออกมาได�ง%ายแต%เข�าใจยาก 
พนักงานอาจมีความคลุมเครือ ไม%ชัดเจน ในความหมายของวัฒนธรรมเหล%านี้  

2) วัฒนธรรมท่ีเป4นค%านิยม หรือสิ่งท่ีองค<การกําหนดแล�วสื่อสารให�พนักงานนําไปปฏิบัติ 
พนักงานเชื่อว%าเป4นสิ่งท่ีควรกระทํา และรู�ถึงวิธีการดําเนินกิจกรรม วัฒนธรรมองค<การประเภทนี้
นําไปสู%พฤติกรรมและการทํางานของพนักงาน ได�แก% กลยุทธ< เปIาหมาย ปรัชญาขององค<การ เป4นต�น  

3) วัฒนธรรมท่ีเป4นฐานคติปรากฏให�เห็นจากพฤติกรรมและการกระทํา ท่ีพนักงานใช�
ตอบสนองต%อสถานการณ<และปBญหาต%าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงพนักงานแสดงออกโดยไม%รู�สึกตัว สะท�อนถึง
ความเชื่อ ความคิดและความรู�สึกของพนักงานท่ีมีต%อสิ่งต%าง ๆ 

Schein (1992) นักจิตวิทยาองค<การและผู�เชี่ยวชาญชั้นนําสาขาการพัฒนาองค<การแห%งสถาบัน 
MIT ท่ีศึกษาวัฒนธรรมองค<การได�อธิบายความหมายว%า “วัฒนธรรมองค<การ คือแบบแผน ฐานคติ
พ้ืนฐาน ค%านิยม และความเชื่อท่ีได�เกิดข้ึนและพัฒนาข้ึนภายในองค<การ ชี้นําพฤติกรรมของสมาชิก  
ช%วยสมาชิกในการแก�ปBญหาท่ีองค<กรเผชิญได� สําเร็จมาก%อน จึงถูกถ%ายทอดไปยังสมาชิกใหม% ๆ โดยท่ี
สมาชิกอาจไม%รู�ตัวแต%ปฏิบัติตามโดยดี” 

Robbins และ Coulter (2002) อธิบายไว�ว%า วัฒนธรรมองค<การ คือ ระบบของความหมาย 
ท่ีมีร%วมกันของสมาชิกภายในองค<การท่ีเป4นตัวกําหนดว%าสมาชิกควรจะประพฤติปฏิบัติตนอย%างไรใน
องค<การ ลักษณะของวัฒนธรรมองค<การแต%ละแห%งจะมีเอกลักษณ<ของตนเองทําให�องค<การนั้น ๆ  
แตกต%างจากองค<การอ่ืน  
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Kreitner และ Kinicki (2004) วัฒนธรรมองค<การเป4นปBจจัยสําคัญท่ีนําไปสู%ประสิทธิผลของ
องค<การ เนื่องจากเป4นกลไกท่ีมีผลต%อพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และพฤติกรรมของพนักงาน
เป4นสื่อกลางนําไปสู%ผลการปฏิบัติงานขององค<การ แต%วัฒนธรรมท่ีจะมีผลต%อผลการปฏิบัติงานของ
องค<การต�องเป4นวัฒนธรรมท่ีแกร%ง คือ เป4นค%านิยมหรือความเชื่อท่ีพนักงานมีร%วมกัน พนักงานส%วน
ใหญ%ให�การยอมรับ และยึดเหนี่ยวในค%านิยมและความเชื่อนั้น รวมท้ังเป4นค%านิยมท่ีสัมพันธ<กับผลการ
ปฏิบัติงานท่ีองค<การต�องการอีกด�วย  
 

2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวข.อง    

จํานวน 5 เรื่อง ได�แก% 
2.6.1 สุนันทา จันทร<เงียบ (2551) ศึกษาความสัมพันธ<ระหว%างพฤติกรรมผู�นําของผู�บริหารกับ

ความพึงพอใจในการทํางานของครูสอน กรณีศึกษาโรงเรียนในฝBน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ปทุมธานี โดยมีวัตถุประสงค<เพ่ือศึกษาพฤติกรรมผู�นํากับความพึงพอใจในการทํางานของครูผู�สอน และ
ศึกษาความสัมพันธ<ระหว%างพฤติกรรมผู�นํากับความพึงพอใจในการทํางานของครูสังกัดสํานักงานพ้ืนท่ี
การศึกษาปทุมธานี กลุ%มตัวอย%างท่ีใช�ในการวิจัยครั้งนี้ ได�แก%ครูผู�สอนโรงเรียนในฝBน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี จํานวน 245 คน เครื่องมือท่ีใช�ในการเก็บรวบรวมข�อมูล คือ แบบสอบถาม
เก่ียวกับสถานภาพของผู�ตอบแบบสอบถาม พฤติกรรมผู�นําของผู�ตอบแบบสอบถาม และความพึงพอใจ
ในการทํางานของครูผู�สอน สถิติท่ีใช�ในการวิเคราะห<ข�อมูล ได�แก% ค%าร�อยละ (Percentage) ค%าเฉลี่ย 
(Mean) ค%าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค%าสัมปสิทธิ์สหสัมพันธ<แบบเพียร<สัน (Person’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 ผลการวิจัย พบว%า 
การศึกษาพฤติกรรมผู�นําของผู�บริหารโรงเรียนในฝBน ครูส%วนใหญ%เห็นว%าผู�บริหารโรงเรียนในฝBน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี มีพฤติกรรมผู�นําแบบกิจสัมพันธ< และพฤติกรรมผู�นําแบบมิตร
สัมพันธ< อยู%ในระดับมาก การศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ของครูผู�สอนในโรงเรียนในฝBน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี อยู%ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด�านจากมากไปหาน�อย ได�แก% 
ความสัมพันธ<กับเพ่ือนร%วมงาน อยู%ในระดับมาก ความรับผิดชอบ อยู%ในระดับมาก และความสําเร็จของ
งาน อยู%ในระดับมาก การศึกษาความสัมพันธ<ระหว%าง พฤติกรรมผู�นําของผู�บริหารโรงเรียนกับความพึง 
พอใจในการทํางาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานีกรณีโรงเรียนในฝBน โดยภาพรวมใน
ทางบวก อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธ<อยู%ในระดับสูง 

2.6.2 ธีรพร สุทธิโส (2550) ได�ทําการศึกษาการรับรู�วัฒนธรรมองค<การ ความผูกพันต%อองค<การ
และพฤติกรรมการทางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต<พบว%าการรับรู�วัฒนธรรมองค<การ
ด�านความผูกพันต%อพนักงาน ด�านกรอบของอาชีพ ด�านการควบคุม ด�านการตัดสินใจ ด�านความ
รับผิดชอบ และด�านการเก่ียวข�องกับบุคคล มีความสัมพันธ<ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อย%างมี
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นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และด�านการประเมินผลมีความสัมพันธ<ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน 
อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ความผูกพันต%อองค<การด�านความรู�สึก ด�านการคงอยู% และด�าน
บรรทัดฐาน มีความสัมพันธ<ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ความผูกพันต%อองค<การด�านความรู�สึก การรับรู�วัฒนธรรมองค<การด�านการตัดสินใจ การรับรู�วัฒนธรรม
องค<การด�านความรับผิดชอบ และความผูกพันต%อองค<การด�านบรรทัดฐาน เป4นตัวแปรท่ีสามารถร%วม
พยากรณ<พฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต< ได�ร�อยละ 22.3 อย%างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.6.3 ปDยะดา ศรประทุม (2548) ได�ทําการศึกษาบรรยากาศองค<การและพฤติกรรมการเป4น
สมาชิกท่ีดีขององค<การของพนักงานบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน< กลุ%มตัวอย%าง คือ พนักงานระดับ 
ปฏิบัติการบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน<ท้ังหมด 6แผนก จํานวน 120 คน พบว%า บริษัทผลิตสื่อโทรทัศน<  
มีการรับรู�บรรยากาศองค<การอยู%ในระดับปานกลาง ส%วนระดับการเป4นสมาชิกท่ีดีขององค<การอยู%ใน 
ระดับสูงพนักงานท่ีมีอายุงานต%างกันมีการรับรู�บรรยากาศองค<การแตกต%างกัน อย%างมีนัยสําคัญทาง 
สถิติท่ีระดับ .05 พนักงานท่ีมีเพศและอายุ สถานภาพสมรสและระดับการศึกษาต%างกันมีพฤติกรรม 
เป4นสมาชิกท่ีดีขององค<การไม%แตกต%างกันอย%างมีนัยสําคัญทางสถิติ ส%วนพนักงานท่ีมีอายุงาน 
ต%างกันมีพฤติกรรมการเป4นสมาชิกท่ีดีขององค<การด�านการคํานึงถึงผู�อ่ืน ด�านความสุภาพ ด�านการ 
ให�ความร%วมมือแตกต%างกันอย%างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จากการวิเคราะห<ความสัมพันธ<  
พบว%า บรรยากาศองค<การโดยรวมมีความสัมพันธ<กับพฤติกรรมการเป4นสมาชิกท่ีดีขององค<การด�าน 
การให�ความร%วมมือเพียงด�านเดียว 

2.6.4 วงเดือน จานสิบสี (2548) ได�ทําการศึกษาวัฒนธรรมองค<การธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ<การเกษตร (ธ.ก.ส.) โดยใช�กรอบแนวคิดรูปแบบวัฒนธรรมองค<การของ Cameron (2005) 
พบว%าวัฒนธรรมองค<การของ ธ.ก.ส. เป4นวัฒนธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture) เป4นอันดับหนึ่ง 
คือ มีโครงสร�างและการควบคุมท่ีชัดเจน พนักงานส%วนใหญ%ปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีกําหนดไว� ผู�นํา
องค<การเป4นผู�ประสานงาน ควบคุม กํากับดูแล เพ่ือให�การปฏิบัติงานเป4นไปอย%างราบรื่นและมี
ประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารงานเน�นความม่ันคงของพนักงาน ยอมรับคําสั่ง ปฏิบัติงานท่ีสามารถ
คาดการณ<ได�และมีความสัมพันธ<ตามลําดับชั้น สิ่งท่ียึดเหนี่ยวองค<การเข�าไว�ด�วยกัน คือ นโยบายและ
กฎระเบียบท่ีเป4นทางการ สิ่งสําคัญในองค<การ คือ ทําให�การปฏิบัติงานดําเนินไปด�วยความราบรื่น 
องค<การมีเกณฑ<หรือกําหนดมาตรฐานและความสําเร็จในเรื่องระสิทธิภาพ คือ มีระบบท่ีเชื่อถือได� ทํางาน
อย%างราบรื่น และผลผลิตมีต�นทุนต%าง วัฒนธรรมองค<การอันดับรองลงมาของ ธ.ก.ส. คือ วฒันธรรมเครือ
ญาติหรือความสัมพันธ< (Clan Culture) วัฒนธรรมการตลาด (Market Culture) และวัฒนธรรมการ
เปลี่ยนแปลง (Adhocracy Culture) ตามลําดับ 
 



 

บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะของผู้นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางานท่ี

มีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 บทสรุป 
 

3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม

แบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมลูระดับ
ความสําคัญของการศึกษาบรรยากาศในการทํางาน ข้อมูลระดับความสําคัญของการ ขอ้มูลระดับ
ความสําคัญของการการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร และข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ตามรายละเอียดดังน้ี 
  3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี ้
   3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล  
   3.1.1.2 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา รายได้ และระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานในองค์กร โดยมีระดับการวัดดังน้ี 

1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบ (Nominal Scale) 
2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบ (Ordinal Scale) 
3) การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบ (Ordinal Scale) 
4) รายได้ ระดับการวัดตัวแปรแบบ (Ordinal Scale) 
5) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร ระดับการวัดตัวแปรแบบ  

(Ordinal Scale) 
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   3.1.1.3 ข้อมูลระดับความพึงพอใจของการศึกษาลักษณะของผู้นํา 
ข้อมูลการศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วย วิสัยทัศน์ ความเข้าใจใน

องค์กร ระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบัติ โดยมีระดับการวัดแบบ Interval Scale 
3.1.1.4 ข้อมูลระดับความพึงพอใจของบรรยากาศในการทํางาน 
ข้อมูลระดับความสําคัญของการความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร และการดํารงสมาชิกภาพและเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร โดยมีระดับการวัดแบบ Iterval Scale 
  สําหรบัการวัดระดับความพงึพอใจจะมีระดับการวัดดังนี ้
             1. ระดับความพึงพอใจที่สุด             มคี่าคะแนนเป็น 1 
             2. ระดับความพึงพอใจน้อย                มคี่าคะแนนเป็น 2 
             3. ระดับความพึงพอใจปานกลาง           มคี่าคะแนนเป็น 3 
             4. ระดับความพึงพอใจมาก                  มีค่าคะแนนเป็น 4 
             5. ระดับความพึงพอใจมากที่สุด            มคี่าคะแนนเป็น 5 
  สําหรบัการวัดระดับความสาํคัญเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
                    ค่าเฉลี่ย                                ความหมาย 
                       4.21 – 5.00                           มากที่สดุ 
                       3.41 – 4.20                            มาก 
                       2.61 – 3.40                          ปานกลาง 
                       1.81 – 2.60                             น้อย 
                       1.00 – 1.80                          น้อยที่สุด 

3.1.1.5 ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร  
               ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่และเต็มใจในการทํางานเพ่ือองค์กร ความ
ต้องการอย่างสูงที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  โดยมีระดับการวัดแบบ Interval Scale สําหรับ 
การวัดระดับความผูกพันจะมีระดับการวัดดังน้ี 
  1. ระดับความผูกพันน้อยที่สดุ  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับความผูกพันน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความผูกพันปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความผูกพันมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความผูกพันมากที่สดุ  มีค่าคะแนนเป็น 5 
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   สําหรบัการวัดระดับความผกูพันเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
4.21 – 5.00   มากที่สุด 
3.41 – 4.20   มาก 
2.61 – 3.40   ปานกลาง 
1.81 – 2.60   น้อย 
1.00 – 1.80   น้อยที่สุด 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผูท้รงคุณวุฒิจํานวน 1 ท่าน  

ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
งานวิจัย 
    3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test)   
    เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว ได้นํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความ
น่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.959 ซึ่งผลของค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบาค ของแบบสอบถามท้ัง 2 กลุ่มมีค่าความ
เที่ยงตามเกณฑ์ของ Nunnally (1978) สามารถนํามาใช้ในงานวิจัยได้ 
    หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้
ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 30 กรกฎาคม พ.ศ. 2557    
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก จึงไม่สามารถทราบจํานวนกลุ่มประชากร
ทั้งหมดได้ ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจํานวน 400 คนโดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังน้ี 

1. วันที่ 25 ก.ค. 2557 และวันที่ 30 ก.ค. 2557 จํานวน 200 คน 
2. วันที่ 2 ส.ค. 2557 และวันที่ 5 ส.ค. 2557 จํานวน 200 คน 
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 

      3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ที่จะทําการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซึง่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ที่ไม่ติดภารกิจใด ๆ 
       3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีความเข้าใจในข้อ
คําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
        3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับเขตรชัดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาใน
การทําแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
       3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาลักษณะของผู้นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต่อ
วัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
กําหนดสมมติฐานดังน้ี 

3.4.1 ลักษณะของผู้นําที่มีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
3.4.2 ความผูกพันของบุคลากรที่มีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการ 
3.4.3 บรรยากาศในการทํางานที่มีผลต่อวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันของพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการ   
โดยการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
3.5 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย   

วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
          3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยจะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 



 

บทท่ี 4 

การวิเคราะห�ข�อมูล 

 

การศึกษาเรื่องลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน  
ท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาผู�วิจัยได�ทําการเก็บ
รวบรวมข�อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีคําตอบครบถ�วนสมบูรณ0 จํานวน 400 ชุด คิดเป3นอัตราการตอบ
กลับ 100% จึงสามารถนําผลลัพธ0ไปวิเคราะห0ในข้ันต#อไปสถิติเชิงพรรณนาท่ีใช�ในการวิเคราะห0ข�อมูล 
ได�แก#ค#าร�อยละ (Percentage) ค#าเฉลี่ย (Means) ส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และสถิติเชิงอนุมานท่ีใช�ทดสอบสมมติฐาน ได�แก# การวิเคราะห0การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) ผู�วิจัยได�ดําเนินการวิเคราะห0ข�อมูล ทดสอบสมมติฐาน และนําเสนอผลการวิเคราะห0โดย
แบ#งออกเป3น 4 ส#วนดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห0ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม 
4.2 การวิเคราะห0ข�อมูลลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรบรรยากาศในการทํางาน 

และคําถามเก่ียวกับวัฒธรรมองค0กรท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
 4.3 การวิเคราะห0ข�อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.1 การวิเคราะห�ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม 

 กลุ#มตัวอย#างในการศึกษาครั้งนี้มีจํานวน 400 คนซ่ึงรายละเอียดในส#วนข�อมูลท่ัวไปของ 
ผู�ตอบแบบสอบถามได�แก#เพศอายุและระดับการศึกษา ของผู�ตอบแบบสอบถามโดยแบ#งออกเป3นดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1: จํานวนและร�อยละของผู�ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน ร�อยละ 

ชาย 113 28.2 
หญิง 287 71.8 

รวม 400 100.0 
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 ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ผู�ตอบแบบสอบถามส#วนใหญ#เป3นเพศหญิงซ่ึงมีจํานวน 287 คนคิด
เป3นร�อยละ 71.8 และเพศชาย มีจํานวน 113 คน คิดเป3นร�อยละ 28.2 
 
ตารางท่ี 4.2: จํานวนและร�อยละของผู�ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน ร�อยละ 

20-30 ปZ 249 62.2 
31-40ปZ 133 33.2 
41-50ปZ 15 3.8 
มากกว#า 50 ปZ 3 0.8 

รวม 400 100.0 

 
 ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ผู�ตอบแบบสอบถามส#วนใหญ#มีอายุระหว#าง 20-30 ปZซ่ึงมีจํานวน 
249 คน คิดเป3นร�อยละ 62.2 รองลงมาคืออายุ 31-40 ปZมีจํานวน 133 คน คิดเป3นร�อยละ 33.2 อายุ 
41-50 ปZ มีจํานวน 15 คน คิดเป3นร�อยละ 3.8 และอายุมากว#า 50 ปZ มีจํานวน 3 คน คิดเป3นร�อยละ 0.8 
 
ตารางท่ี 4.3: จํานวนและร�อยละของผู�ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร�อยละ 

ตํ่ากว#าปริญญาตรี 20 5.0 
ปริญญาตรี 317 79.2 
สูงกว#าปริญญาตรี 63 15.8 

รวม 400 100.0 

 
ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ผู�ตอบแบบสอบถามส#วนใหญ#มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซ่ึงมี

จํานวน 317 คน คิดเป3นร�อยละ 79.2 รองลงมาคือสูงกว#าปริญญาตรีมีจํานวน 63 คน คิดเป3นร�อยละ 
15.8 และตํ่ากว#าปริญญาตรีมีจํานวน 20 คน คิดเป3นร�อยละ 5.0 ตามลําดับ 
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4.2 การวิเคราะห�ข�อมูลเก่ียวกับลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการ

ทํางาน ท่ีมีผลต0อวัฒนธรรมการทํางานร0วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

4.2.1 ข�อมูลเก่ียวกับบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาในส#วนนี้ผู�วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห0สถิติเชิงพรรณนาได�แก#
ค#าเฉลี่ย ส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผล ของบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต#อวัฒนธรรม
การทํางานร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาได�แก# ด�านลักษณะงานด�านความม่ันคง
และความก�าวหน�าด�านเพ่ือนร#วมงานด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ ค#าตอบแทนและสวัสดิการและด�าน
สถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวกดังแสดงได�ในตารางดังต#อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.4: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยด�านลักษณะงาน (n=400) 
 

ป5จจัยด�านลักษณะงาน  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท#านมีความพึงพอใจท่ีได�ทํางานท่ีเหมาะสมกับความรู� 
ความสามารถและความถนัดของท#าน 

3.29 1.1817 ปานกลาง 

2. ท#านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน�าท่ีท่ีได�รับ
มอบหมายหรือรับผิดชอบ 

2.97 0.9242 ปานกลาง 

3. ท#านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและหน�าท่ีท่ีได�รับ
มอบหมายหรือรับผิดชอบ 

3.03 0.8048 ปานกลาง 

 

4. ท#านรู�สึกว#างานท่ีท#านทํามีความท�าทาย  และช#วยให�ท#านได�
เรียนรู�และมีประสบการณ0มากข้ึน 

2.79 0.7101 ปานกลาง 

5. หน#วยงานของท#านมีระบบการจัดการความรู�ท่ีดีและส#งผลให�
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

2.66 0.7245 ปานกลาง 

รวม 2.95 0.8664 ปานกลาง 

 
ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต#อ

วัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านลักษณะงานอยู#ในระดับปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.95 
โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#าพนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท#านมีความพึงพอใจท่ีได�ทํางานท่ี
เหมาะสมกับความรู� ความสามารถและความถนัดของท#าน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.29 รองลงมา
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คือ ท#านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมายหรือรับผิดชอบท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.03 ท#านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.97 ท#านรู�สึกว#างานท่ีท#านทํามีความท�าทาย และช#วยให�ท#านได�เรียนรู�และมี
ประสบการณ0มากข้ึน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.79 และหน#วยงานของท#านมีระบบการจัดการความรู�ท่ีดี
และส#งผลให�การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.66 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.5: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยด�านความม่ันคงและ

ความก�าวหน�า (n=400) 
 

ป5จจัยด�านความม่ันคงและความก�าวหน�า  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท#านมีความรู�สึกว#ามีความม่ันคงกับงานท่ีทําอยู#ในขณะนี้ 3.21 0.6622 ปานกลาง 

2. การประเมินความรู� ความสามารถ เพ่ือเข�าสู#ตําแหน#งต#างๆ อยู#
บนพ้ืนฐานแห#งความถูกต�อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และ
สามารถเชื่อม่ันในเกณฑ0การประเมินได� 

3.03 0.7092 ปานกลาง 

3. การประเมินประสิทธิภาพ ผลงาน ความสามารถ และความดี
ความชอบของบุคลากรในหน#วยงาน อยู#บนพ้ืนฐานแห#งความ
ถูกต�อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อม่ันใน
เกณฑ0การประเมินได� 

2.97 0.6915 ปานกลาง 

4. มีการสนับสนุนและส#งเสริมให�มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร ด�านความก�าวหน�าในตําแหน#งหน�าท่ี/ การผลิตผล
งานทางวิชาการ/ เอกสาร/ งานวิจัย/ สิ่งประดิษฐ0และ
นวัตกรรมใหม# ๆ 

2.90 0.5065 ปานกลาง 

5. ท#านมีโอกาสพัฒนาความรู�และประสบการณ0ในการทํางานโดย
การเข�ารับการฝeกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมการจัดการ
ความรู� 

3.03 0.6422 ปานกลาง 

6. การพัฒนาและการเรียนรู�ของท#านส#งผลต#อความก�าวหน�าใน
สายอาชีพ 

2.57 0.8956 ปานกลาง 

รวม 2.95 0.6824 ปานกลาง 
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ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต#อ
วัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านความม่ันคงและความก�าวหน�าอยู#ในระดับปานกลาง ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 2.95 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#าพนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท#านมีความ 
รู�สึกว#ามีความม่ันคงกับงานท่ีทําอยู#ในขณะนี้ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.21 รองลงมาคือ ท#านมี
โอกาสพัฒนาความรู�และประสบการณ0ในการทํางานโดยการเข�ารับการฝeกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรม
การจัดการความรู�และการประเมินความรู� ความสามารถ เพ่ือเข�าสู#ตําแหน#งต#าง ๆ อยู#บนพ้ืนฐานแห#ง
ความถูกต�อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อม่ันในเกณฑ0การประเมินได�ท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 3.03 เท#ากันการประเมินประสิทธิภาพ ผลงาน ความสามารถ และความดีความชอบของ
บุคลากรในหน#วยงาน อยู#บนพ้ืนฐานแห#งความถูกต�อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อม่ัน
ในเกณฑ0การประเมินได� ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.97 มีการสนับสนุนและส#งเสริมให�มีการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ด�านความก�าวหน�าในตําแหน#งหน�าท่ี/ การผลิตผลงานทางวิชาการ/ เอกสาร/
งานวิจัย/ สิ่งประดิษฐ0และนวัตกรรมใหม# ๆ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.90 และการพัฒนาและการเรียนรู�
ของท#านส#งผลต#อความก�าวหน�าในสายอาชีพ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.57 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.6: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยด�านเพ่ือนร#วมงาน (n=400) 
 

ป5จจัยด�านเพ่ือนร0วมงาน  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. เพ่ือนร#วมงานให�ความสนิทสนม ให�ความช#วยเหลือหรือ
สนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจ หน�าท่ีและผลงาน 

2.91 0.7184 ปานกลาง 

2. ผู�ปฏิบัติงานและเพ่ือนร#วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และข�อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

2.94 0.6821 ปานกลาง 

3. ท#านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาป^ญหาการทํางานและได�รับการ
ช#วยเหลือเป3นอย#างดีจากเพ่ือนร#วมงาน 

3.00 0.5226 ปานกลาง 

4. ท#านได�รับการยอมรับ นับถือในความรู� ผลงาน และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานภารกิจและหน�าท่ี จาก
บุคคลากรภายในหน#วยงาน 

2.97 0.1979 ปานกลาง 

5. ท#านสามารถทํางานเป3นทีม เพ่ือให�เกิดความร#วมมือ และการ
ทํางานท่ีมีคุณภาพ 

3.75 0.6242 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.5463 ปานกลาง 



35 

ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต#อ
วัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านเพ่ือนร#วมงานอยู#ในระดับปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.11
โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#า พนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท#านสามารถทํางานเป3นทีม 
เพ่ือให�เกิดความร#วมมือ และการทํางานท่ีมีคุณภาพ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.75 รองลงมาคือ 
ท#านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาป^ญหาการทํางานและได�รับการช#วยเหลือเป3นอย#างดีจากเพ่ือนร#วมงาน
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.00 ท#านได�รับการยอมรับ นับถือในความรู� ผลงาน และความสามารถในการ
ปฏิบัติงานภารกิจและหน�าท่ี จากบุคคลากรภายในหน#วยงาน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.97 ผู�ปฏิบัติงาน
และเพ่ือนร#วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข�อเสนอแนะในการปฏิบัติงานท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 2.94 และเพ่ือนร#วมงานให�ความสนิทสนม ให�ความช#วยเหลือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจ 
หน�าท่ีและผลงานท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.91 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.7: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ 

ค#าตอบแทนและสวัสดิการ (n=400) 
 

ป5จจัยด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ ค0าตอบแทนและสวัสดิการ  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. รายได� ค#าตอบแทน และสวัสดิการท่ีได�รับในป^จจุบันมีความ
เหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบัติหน�าท่ีอยู# 

2.28 0.8376 น�อย 

2. ท#านพอใจกับเงินเดือนของท#านเม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรใน
สายอาชีพอ่ืน ๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท#าน 

2.26 0.7899 น�อย 

3. ท#านได�รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช�สิทธิ์เบิกค#า
รักษาพยาบาล และค#าสวัสดิการต#าง ๆ 

3.66 0.7583 มาก 

4. ท#านได�รับสวัสดิการท่ีจัดให�อย#างเหมาะสม 3.15 0.5889 ปานกลาง 

5. หน#วยงานสนับสนุน ยกย#อง ให�รางวัล แก#บุคลากร/ ทีมงาน ท่ีมี
การพัฒนาการเรียนรู� สร�างนวัตกรรม หรือท่ีมีผลการ
ดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2.33 0.6921 น�อย 

6. หน#วยงานมีการนําผลการได�รับรางวัลต#าง ๆ ของบุคลากรไป
ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานในแต#ละรอบการ
ประเมินอย#างเป3นรูปธรรม 

2.22 0.6561 น�อย 

รวม 2.65 0.7134 ปานกลาง 
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ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต#อ
วัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ ค#าตอบแทนและสวัสดิการอยู#ในระดับ
ปานกลางท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.65 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#าพนักงานเห็นด�วยมาก ในเรื่อง 
ท#านได�รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช�สิทธิ์เบิกค#ารักษาพยาบาล และค#าสวัสดิการต#าง ๆ ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.66 รองลงมาพนักงานเห็นด�วยปานกลางในเรื่องท#านได�รับสวัสดิการท่ีจัดให�
อย#างเหมาะสมท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.15 รายได� ค#าตอบแทน และสวัสดิการท่ีได�รับในป^จจุบันมีความ
เหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบัติหน�าท่ีอยู#ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.28 ท#านพอใจกับเงินเดือน
ของท#านเม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืน ๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท#านท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 2.26 หน#วยงานสนับสนุน ยกย#อง ให�รางวัล แก#บุคลากร/ ทีมงาน ท่ีมีการพัฒนาการเรียนรู� 
สร�างนวัตกรรม หรือท่ีมีผลการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.23 และ หน#วยงาน
มีการนําผลการได�รับรางวัลต#าง ๆ ของบุคลากรไปประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานในแต#ละ
รอบการประเมินอย#างเป3นรูปธรรมท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.22 
 
ตารางท่ี 4.8: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยด�านสถานท่ีและสิ่งอํานวยความ

สะดวก (n=400) 
 

ป5จจัยด�านสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวก  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. สภาพแวดล�อม และบรรยากาศท่ัวไปในท่ีทํางาน เช#น เสียง 
แสงสว#าง การถ#ายเทอากาศมีความเหมาะสมและส#งเสริมให�
ท#านทํางานสะดวก 

3.12 0.5178 ปานกลาง 

2. ท#านมีความพึงพอใจในอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล�อม 
    ท่ัว ๆ ไปขององค0กร ท่ีมีลักษณะทําให�เกิดความกระตือรือร�น

ในการทํางาน 
3.10 0.5026 ปานกลาง 

3. หน#วยงานของท#านมีการจัดบริการหรือสิ่งอํานวยความสะดวก 
เช#น น้ําด่ืม ห�องพัก ห�องน้ํา ห�องส�วม ท่ีเพียงพอกับความ
ต�องการ 

3.10 0.4260 ปานกลาง 

4. การจัดสถานท่ีในการทํางานเป3นสัดส#วน สะอาด เป3นระเบียบ
เรียบร�อยสะดวกต#อการทํางาน 

3.09 0.4140 ปานกลาง 

(ตารางมีต#อ) 
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ตารางท่ี 4.8 (ต#อ): ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยด�านสถานท่ีและสิ่งอํานวย
ความสะดวก (n=400) 

 

ป5จจัยด�านสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวก  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

5. ท#านรู�สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย0สินตลอดเวลาท่ี
ปฏิบัติงานภายในหน#วยงานแห#งนี้ 

2.93 0.9788 ปานกลาง 

6. วัสดุอุปกรณ0ในการปฏิบัติงานมีจํานวนท่ีเพียงพอและมีความ
สะดวกท่ีจะนํามาใช� 

4.00 0.2919 มาก 

7. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช#วยให�ท#านสามารถปฏิบัติงาน
ได�อย#างต#อเนื่อง 

3.74 0.5718 มาก 

8. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหน#วยงานช#วยให�ท#านสืบค�น
ความรู�ท่ีใช�ในการทํางานและพัฒนาตนเอง ได�ง#าย  สะดวก 
และรวดเร็ว 

3.23 0.5813 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.5325 ปานกลาง 

 

ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต#อ
วัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวกอยู#ในระดับปานกลาง ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.29 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#าพนักงานเห็นด�วยมาก ในเรื่อง วัสดุอุปกรณ0ในการ
ปฏิบัติงานมีจํานวนท่ีเพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะนํามาใช�ท่ีระดับคะแนน 4.00 รองลงมา คือ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช#วยให�ท#านสามารถปฏิบัติงานได�อย#างต#อเนื่องท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 
3.74 รองลงมาพนักงานเห็นด�วยปานกลางในเรื่องระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหน#วยงานช#วยให�
ท#านสืบค�นความรู�ท่ีใช�ในการทํางานและพัฒนาตนเอง ได�ง#าย สะดวก และรวดเร็วท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 3.23 สภาพแวดล�อม และบรรยากาศท่ัวไปในท่ีทํางาน เช#น เสียง แสงสว#าง การถ#ายเทอากาศมี
ความเหมาะสมและส#งเสริมให�ท#านทํางานสะดวกท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.12 ท#านมีความพึงพอใจใน
อาคารสถานท่ีและสภาพแวดล�อมท่ัว ๆ ไปขององค0กร ท่ีมีลักษณะทําให�เกิดความกระตือรือร�นใน 
การทํางานและ หน#วยงานของท#านมีการจัดบริการหรือสิ่งอํานวยความสะดวก เช#น น้ําด่ืม ห�องพัก 
ห�องน้ํา ห�องส�วม ท่ีเพียงพอกับความต�องการท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.10 เท#ากัน การจัดสถานท่ีในการ
ทํางานเป3นสัดส#วน สะอาด เป3นระเบียบเรียบร�อยสะดวกต#อการทํางานท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.09 
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และท#านรู�สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย0สินตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงานภายในหน#วยงานแห#งนี้ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 2.93 

 
4.2.2 ข�อมูลเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรต#อองค0กรท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางาน

ร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาในส#วนนี้ผู�วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห0สถิติเชิง
พรรณนาได�แก#ค#าเฉลี่ย ส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผล ของบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผล
ต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาได�แก# ด�านความพยายาม
ทุ#มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค0ขององค0กร ด�านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต#อองค0กร
และด�านการดํารงสมาชิกภาพและเป3นส#วนหนึ่งขององค0กร 
 
ตารางท่ี 4.9: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยด�านความพยายามทุ#มเท 

ปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค0ขององค0กร (n=400) 
 

ป5จจัยด�านความพยายามทุ0มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุ

วัตถุประสงค�ขององค�กร  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท#านปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายอย#างเต็มความรู�ความสามารถ 
เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค0และความสําเร็จขององค0กร 

3.23 0.5813 ปานกลาง 

2. ท#านเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององค0กรอย#าง
เคร#งครัด 

3.20 0.5438 ปานกลาง 

3. เม่ือพบป^ญหาอุปสรรคการทํางานท#านมีการสรุปบทเรียนและ
วางแผนท่ีจะพัฒนาการทํางานให�ดียิ่งข้ึน 

3.19 0.4925 ปานกลาง 

4. ท#านคิดริเริ่มวิธีการต#าง ๆ เพ่ือใช�ในการปรับปรุงการทํางานให�ดี
ข้ึนอย#างต#อเนื่องตลอดเวลา 

3.23 0.5650 ปานกลาง 

5. ท#านเต็มใจท่ีจะทํางานต#อให�เสร็จ ถึงแม�ว#าจะเลยเวลาเลิกงาน
ไปแล�ว หรือนํางานไปทําต#อท่ีบ�าน 

2.85 0.6880 ปานกลาง 

6. ท#านนําความรู�ท่ีได�จากการเรียนรู�และการแลกเปลี่ยนเรียนรู�ท้ัง
จากภายนอกและภายในองค0กรมาใช�ในการพัฒนางานและ
ปรับปรุงงานให�ดีข้ึนอย#างต#อเนื่อง 

3.18 0.5671 ปานกลาง 

รวม 3.14 0.5785 ปานกลาง 
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ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต#อ
วัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านความพยายามทุ#มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงค0ของ
องค0กรอยู#ในระดับปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.14 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#าพนักงานเห็น
ด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท#านปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายอย#างเต็มความรู�ความสามารถ เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค0และความสําเร็จขององค0กร และท#านคิดริเริ่มวิธีการต#าง ๆ เพ่ือใช�ในการปรับปรุงการ
ทํางานให�ดีข้ึนอย#างต#อเนื่องตลอดเวลาท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.23 เท#ากันรองลงมาคือ ท#านเต็มใจ 
และยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององค0กรอย#างเคร#งครัดท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.20 เม่ือพบป^ญหา
อุปสรรคการทํางานท#านมีการสรุปบทเรียนและวางแผนท่ีจะพัฒนาการทํางานให�ดียิ่งข้ึนท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.19 ท#านนําความรู�ท่ีได�จากการเรียนรู�และการแลกเปลี่ยนเรียนรู�ท้ังจากภายนอกและ
ภายในองค0กรมาใช�ในการพัฒนางานและปรับปรุงงานให�ดีข้ึนอย#างต#อเนื่องท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.18 
และท#านเต็มใจท่ีจะทํางานต#อให�เสร็จ ถึงแม�ว#าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล�ว หรือนํางานไปทําต#อท่ีบ�านท่ี
ระดับคะแนนเฉลี่ย 2.85 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.10: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยด�านความภาคภูมิใจและ 

จงรักภักดีต#อองค0กร (n=400) 
 

ป5จจัยด�านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต0อองค�กร  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. เม่ือองค0กรของท#านมีการพัฒนามากข้ึน ท#านมีความภาคภูมิใจ 3.27 0.6336 ปานกลาง 

2. ท#านภาคภูมิใจและจะบอกกับผู�อ่ืนว#าท#านทํางานท่ีองค0กรนี้ 3.12 0.4756 ปานกลาง 
 

3. ท#านรู�สึกภูมิใจเม่ือได�ยินบุคคลอ่ืนกล#าวถึงองค0กรในทางท่ีดี 3.25 0.6707 ปานกลาง 

4. ท#านมีพฤติกรรมเป3นแบบอย#างท่ีดีท่ีช#วยส#งเสริมภาพลักษณ0
ขององค0กรอย#างสมํ่าเสมอ 

3.21 0.6479 ปานกลาง 

5. ท#านมีความซ่ือสัตย0และจงรักภักดีต#อองค0กร โดยคํานึงถึง
ประโยชน0ขององค0กรเป3นท่ีตั้ง 

3.33 0.7681 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.6342 ปานกลาง 
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ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต#อ
วัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต#อองค0กรอยู#ในระดับปานกลาง  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.24 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#าพนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท#านมี
ความซ่ือสัตย0และจงรักภักดีต#อองค0กร โดยคํานึงถึงประโยชน0ขององค0กรเป3นท่ีตั้งท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด 3.33 รองลงมาคือ เม่ือองค0กรของท#านมีการพัฒนามากข้ึน ท#านมีความภาคภูมิใจตามไปด�วยท่ี
ระดับคะแนนเฉลี่ย 3.27 ท#านรู�สึกภูมิใจเม่ือได�ยินบุคคลอ่ืนกล#าวถึงองค0กรในทางท่ีดีม่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 3.25 ท#านมีพฤติกรรมเป3นแบบอย#างท่ีดีท่ีช#วยส#งเสริมภาพลักษณ0ขององค0กรอย#างสมํ่าเสมอม่ี
ระดับคะแนนเฉลี่ย 3.21 และท#านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู�อ่ืน ว#าท#านทํางานท่ีองค0กร
แห#งนี้ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.12 
 
ตารางท่ี 4.11: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของป^จจัยการดํารงสมาชิกภาพและเป3น

ส#วนหนึ่งขององค0กร (n=400) 
 

ป5จจัยด�านการดํารงสมาชิกภาพและเปAนส0วนหนึ่งขององค�กร  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท#านเข�าร#วมกิจกรรมต#าง ๆ ขององค0กรอย#างสมํ่าเสมอ 3.32 0.7900 ปานกลาง 

2. เม่ือท#านทํางานในองค0กรแห#งนี้เป3นเวลานาน ท#านยิ่งรู�สึกเป3น
ส#วนหนึ่งขององค0กร 

3.37 0.7723 ปานกลาง 

3. ท#านไม#คิดจะไปปฏิบัติงานท่ีองค0กรอ่ืน แม�ว#าจะได�รับตําแหน#ง
และเงินเดือนท่ีดีกว#า 

2.63 1.1638 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.9080 ปานกลาง 

 
ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผล 

ต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านการดํารงสมาชิกภาพและเป3นส#วนหนึ่งขององค0กรอยู#ในระดับ
ปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.11 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#า พนักงานเห็นด�วยปานกลาง  
ในเรื่อง เม่ือท#านทํางานในองค0กรแห#งนี้เป3นเวลานาน ท#านยิ่งรู�สึกเป3นส#วนหนึ่งขององค0กรท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.37 รองลงมาคือ ท#านเข�าร#วมกิจกรรมต#าง ๆ ขององค0กรอย#างสมํ่าเสมอท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.32 และ ท#านไม#คิดจะไปปฏิบัติงานท่ีองค0กรอ่ืน แม�ว#าจะได�รับตําแหน#งและเงินเดือน 
ท่ีดีกว#าท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.63 
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 4.2.3 ข�อมูลเก่ียวกับลักษณะของผู�นําท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาในส#วนนี้ผู�วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห0สถิติเชิงพรรณนาได�แก#ค#าเฉลี่ย 
ส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผล ของบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางาน
ร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาได�แก# ลักษณะและวิสัยทัศน0ผู�บังคับบัญชา 
 
ตารางท่ี 4.12: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของลักษณะและวิสัยทัศน0ผู�บังคับบัญชา 

(n=400) 
 

ลักษณะและวิสัยทัศน�ผู�บังคับบัญชา  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ผู�บังคับบัญชามีการชี้แจงให�ผู�ปฏิบัติหรือผู�ใต�บังคับบัญชาเข�าใจ
ในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต#าง ๆ อย#างชัดเจน 

2.94 0.9997 ปานกลาง 

2. มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว#างผู�ปฏิบัติงานกับ
ผู�บังคับบัญชาหรือผู�นําหน#วยงาน 

2.98 0.9589 ปานกลาง 

3. ผู�บังคับบัญชาสร�างบรรยากาศท่ีเป3นกันเองกับบุคลากร และ
เม่ือประสบป^ญหาในการทํางานผู�ปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาหารือได� 

2.89 0.8966 ปานกลาง 

4. ผู�บังคับบัญชาให�ความเสมอภาคต#อบุคลากรภายในองค0กร 
ยอมรับฟ̂งความคิดเห็นและข�อเสนอแนะของบุคลากร 

2.94 0.9238 ปานกลาง 

5. ผู�บังคับบัญชาให�คําแนะนํา และสอนงานท#านเพ่ือให�บรรลุ
เปiาหมายในการทํางาน 

2.85 0.8598 ปานกลาง 

6. ผู�บังคับบัญชาเป3นแบบอย#างท่ีดีในถ#ายทอด แบ#งป^นความรู�  
ให�มีการเรียนรู�อย#างต#อเนื่อง 

2.83 0.7901 ปานกลาง 

7. ผู�บังคับบัญชามีการนําเทคโนโลยีใหม# ๆ มาประยุกต0ใช�ในการ
ทํางาน ท่ีส#งผลให�การปฏิบัติงานของท#านมีความสะดวกรวม
เร็วยิ่งข้ึน 

2.91 0.8495 ปานกลาง 

8. ผู�บังคับบัญชาส#งเสริม สนับสนุนให�บุคลากรวางแผนพัฒน
ตนเองเพ่ือให�เกิดการเรียนรู�อย#างต#อเนื่อง 

2.79 0.7903 ปานกลาง 

รวม 2.89 0.8773 ปานกลาง 
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ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผล 
ต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านการดํารงสมาชิกภาพและเป3นส#วนหนึ่งขององค0กรอยู#ในระดับ
ปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.89 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#าผู�บริโภคเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว#างผู�ปฏิบัติงานกับผู�บังคับบัญชาหรือผู�นําหน#วยงาน ท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด 2.98 รองลงมาคือ ผู�บังคับบัญชามีการชี้แจงให�ผู�ปฏิบัติหรือผู�ใต�บังคับบัญชาเข�าใจใน
นโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต#าง ๆ อย#างชัดเจน และผู�บังคับบัญชาให�ความเสมอภาคต#อ
บุคลากรภายในองค0กร ยอมรับฟ̂งความคิดเห็นและข�อเสนอแนะของบุคลากรท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.94 
เท#ากันผู�บังคับบัญชามีการนําเทคโนโลยีใหม# ๆ มาประยุกต0ใช�ในการทํางาน ท่ีส#งผลให�การปฏิบัติงาน
ของท#านมีความสะดวกรวมเร็วยิ่งข้ึนท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.91 ผู�บังคับบัญชาสร�างบรรยากาศท่ีเป3น
กันเองกับบุคลากร และเม่ือประสบป^ญหาในการทํางานผู�ปฏิบัติงานสามารถปรึกษาหารือได�ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 2.89 ผู�บังคับบัญชาให�คําแนะนํา และสอนงานท#านเพ่ือให�บรรลุเปiาหมายในการทํางาน 
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.85 ผู�บังคับบัญชาเป3นแบบอย#างท่ีดีในถ#ายทอด  แบ#งป^นความรู� ให�มีการเรียนรู�
อย#างต#อเนื่องท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.83 และผู�บังคับบัญชาส#งเสริม สนับสนุนให�บุคลากรวางแผนพัฒนา
ตนเองเพ่ือให�เกิดการเรียนรู�อย#างต#อเนื่องท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.79 ตามลําดับ 
 

4.2.4 ข�อมูลคําถามเก่ียวกับวัฒธรรมองค0กรท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาในส#วนนี้ผู�วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห0สถิติเชิงพรรณนาได�แก#
ค#าเฉลี่ย ส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผล ของบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต#อวัฒนธรรม
การทํางานร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาได�แก# วัฒนธรรมองค0กร 

 

ตารางท่ี 4.13: ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคําถามเก่ียวกับวัฒธรรมองค0ก (n=400) 
 

วัฒนธรรมองค�กร  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท#านสามารถบอกแนวทางในการดําเนินบทบาทภารกิจของ
องค0กรได� 

3.56 1.2142 มาก 

2. องค0กรให�ความสําคัญต#อบุคลากรภายในองค0กร 3.35 1.1927 ปานกลาง 

3. ท#านได�รับการพัฒนาทักษะ ความสามารถเพ่ือเตรียมพร�อมใน
การก�าวไปสู#ตําแหน#งท่ีสูงข้ึนอยู#เสมอ 

3.12 1.0498 ปานกลาง 

(ตารางมีต#อ) 
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ตารางท่ี 4.13 (ต#อ): ค#าเฉลี่ยและส#วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคําถามเก่ียวกับวัฒธรรมองค0ก 
(n=400) 

 

วัฒนธรรมองค�กร  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

4. ท#านปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองค0กรอยู#เสมอ ๆ 3.35 1.1272 ปานกลาง 

5. ท#านสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการทํางานใหม# ๆ ได�
อย#างอิสระ 

3.09 1.0671 ปานกลาง 

6. ท#านมีความกระตือรือร�นท่ีจะช#วยเหลือเพ่ือนร#วมงานอยู#เสมอ 3.43 1.1892 ปานกลาง 

7. ท#านรู�สึกว#าองค0กรได�รับการยอมรับจากสังคม 3.78 1.0794 มาก 

8. ท#านต�องการทํางานกับองค0กรนี้ต#อไปโดยไม#คิดเปลี่ยนงาน 3.39 1.2254 ปานกลาง 

รวม 3.38 1.1362 ปานกลาง 

 
ผลการศึกษาข�อมูล พบว#า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผล 

ต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน ในด�านวัฒนธรรมองค0กรอยู#ในระดับปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.38 
โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว#า พนักงานเห็นด�วยมาก ในเรื่อง ท#านรู�สึกว#าองค0กรได�รับการยอมรับจาก
สังคม ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.78 รองลงมาคือ ท#านสามารถบอกแนวทางในการดําเนินบทบาท
ภารกิจขององค0กรได�ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.56 พนักงานเห็นด�วยปานกลางในเรื่อง ท#านมีความกระตือ 
รือร�นท่ีจะช#วยเหลือเพ่ือนร#วมงานอยู#เสมอท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.43 ท#านต�องการทํางานกับองค0กรนี้
ต#อไปโดยไม#คิดเปลี่ยนงานท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.39 องค0กรให�ความสําคัญต#อบุคลากรภายในองค0กรและ
ท#านปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองค0กรอยู#เสมอ ๆ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.35 เท#ากันท#านได�รับการพัฒนา
ทักษะ ความสามารถเพ่ือเตรียมพร�อมในการก�าวไปสู#ตําแหน#งท่ีสูงข้ึนอยู#เสมอท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.12 
และท#านสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการทํางานใหม# ๆ ได�อย#างอิสระท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.09 
ตามลําดับ 

 
4.3 การวิเคราะห�ข�อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะห0ข�อมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐานโดยใช�การวิเคราะห0ความแปรปรวน (ANOVA) 
และการวิเคราะห0สมการถดถอยเชิงเส�น (Linear Regression) ในรูปแบบของการวิเคราะห0ความ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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 จากการใช�โปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการศึกษาทางสังคมศาสตร0ในการวิเคราะห0ถึงลักษณะ
ของผู�นําความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาได�ผลดังนี้ 
  

ตารางท่ี 4.14: การวิเคราะห0ความแปรปรวน (ANOVA) ของการวิเคราะห0การถดถอยเชิงพหุ (n=400)  
 

Model Sum of Square df Mean Square F Sig 

3 Regression 15.771 3 5.257 13.678 .000* 
Residual 152.206 396 .384   
Total 167.978 399    

*นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห0ความแปรปรวนแสดงค#านัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05
กล#าวคือมีป^จจัยอิสระซ่ึงได�แก#ด�านบรรยากาศในการทํางาน ด�านความผูกพันของบุคลากรต#อองค0กร 
และลักษณะของผู�นําบางป^จจัยท่ีส#งผลต#อตัวแปรตามคือวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาผลการวิเคราะห0พบว#าค#า Sig เท#ากับ .000 แสดงว#าตัวแปรอิสระอย#าง
น�อย 1 ตัวมีความสัมพันธ0กับตัวแปรตาม 
 
ตารางท่ี 4.15: ผลการวิเคราะห0สมการถดถอยเชิงเส�น (Linear Regression) ในรูปแบบของการวิเคราะห0

ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ถึงลักษณะของผู�นํา ความผูกพัน
ของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

 

ป5จจัย 
ลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางานที่มี
ผลต0อวัฒนธรรมการทํางานร0วมกันของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร ในเขตรัชดา 
S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

ค#าคงที ่ .224 4.273 - 17.547 0.000 - - 
1. บรรยากาศในการทํางาน 0.085 -.045 .035 -0.530 0.597 .519 1.927 
2. ความผูกพันของบุคลากร

ต#อองค0กร 
0.080 .366 -.283 -4.593 .000* .604 1.655 

3. ลักษณะของผู�นํา 0.061 .176 .152 2.868 .004* .815 1.227 

Note: R2 = .306, AR2 = .087, F= 13.678, *p< .05 
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จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห0ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
พบว#า ลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต#อวัฒนธรรม
การทํางานร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดาอย#างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ได�แก# ด�านความผูกพันของบุคลากรต#อองค0กร (Sig=.000) และด�านลักษณะของผู�นํา (Sig=.004) 
ในขณะท่ีด�านบรรยากาศในการทํางาน (Sig=.597) ไม#ส#งผลต#อต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

เม่ือพิจารณาน้ําหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระท่ีส#งผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกัน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา พบว#าด�านลักษณะของผู�นํา (ß = .152) ผลต#อวัฒนธรรม
การทํางานร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดามากท่ีสุด รองลงมา ได�แก# ด�านบรรยากาศ
ในการทํางาน (ß = .035) และด�านความผูกพันของบุคลากรต#อองค0กร (ß = -.283) ตามลําดับ 

สัมประสิทธิ์การกําหนด (R2 = .306) แสดงให�เห็นว#า อิทธิพลของป^จจัยด�านลักษณะของผู�นํา 
ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา คิดเป3นร�อยละ 30.6 ท่ีเหลืออีกร�อยละ 69.4 เป3นผลเนื่องมาจาก
ตัวแปรอ่ืน ท่ีไม#ได�นํามาพิจารณา 

นอกจากนี้ จากการตรวจสอบ Multicollinearity โดยใช�ค#า Variance Inflation Factor 
(VIF) ซ่ึงค#า VIF ท่ีมีค#าเกิน 5.0 แสดงว#า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ0กันเอง ดังนั้นก#อนนําตัวแปรอิสระ
ใดๆเข�าสู#สมการถดถอยควรพิจารณารายละเอียดความสัมพันธ0ระหว#างตัวแปรอิสระก#อนซ่ึงวิธีการ
ทดสอบความสัมพันธ0ของตัวแปรอิสระมีอยู#หลายแนวทาง (ประสิทธิ์ สันติกาญจน0, 2551) โดยงานวิจัย
ฉบับนี้ผู�วิจัยได�ใช�วิธีการตรวจสอบความสัมพันธ0กันระหว#างตัวแปรอิสระอยู# 2 วิธีได�แก# 

1) การตรวจสอบจากค#า Variance Inflation Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระ 
2) การตรวจสอบจากค#า Tolerance ของตัวแปรอิสระ 

 โดยท่ีค#า Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) เป3นตัวบ#งบอกว#าตัวแปรใดบ�าง
ท่ีไม#เป3นอิสระต#อกันโดยท่ีค#าท้ังสองนี้เป3นส#วนกลับต#อกันดังแสดงได�ในสมการข�างล#างนี้ (ประสิทธิ์  
สันติกาญจน0, 2551) 
    Toli =  1/ VIFi  = 1-1-Ri

2 
  และ  Toli =  1-1- Ri

2 
  เพราะฉะนั้น  VIF  = 1/1- Ri

2 = 1/ Toli 
ดังนั้นค#า VIF และค#า R2 จะมีความสัมพันธ0ทางตรงกันข�ามกล#าวคือจะไม#รับตัวแปรอิสระเข�าใน

สมการถดถอยถ�า Ri
2 หรือ VIFi มีค#าสูงหรือ Toli มีค#าตํ่าซ่ึงผลการวิเคราะห0 พบว#าค#า VIF ของตัวแปร

อิสระมีค#าต้ังแต# 1.227 - 1.927 ซ่ึงมีค#าไม#เกิน 5.0 แสดงว#าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ0กันแต#ไม#มี
นัยสําคัญ (Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 2013, p. 590) 
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ในการศึกษาลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผล
ต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา สามารถสรุปผลการ
วิเคราะห0ในกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพท่ี 4.1 
 
ภาพท่ี 4.1: ผลการวิเคราะห0ความถดถอยแบบพหุคูณของลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากร

และบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Note:  หมายถึงมีอิทธิพล/ ส#งผล 

 หมายถึง ไม#มีอิทธิพล/ ไม#ส#งผล 
*  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 
 และผลจากตารางท่ี 4.14 สามารถอธิบายสมมติฐานท่ีตั้งไว�โดยมีรายละเอียดแยกตามป^จจัย
ต#าง ๆ ดังต#อไปนี้ 
 
 
 

ป^จจัยด�านบรรยากาศในการทํางาน 

(ß = .035, Sig. = .597) 
 

ด�านความผูกพันของบุคลากร 

(ß = -.283, Sig. = .000*) 
 

มีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ลักษณะของผู�นํา 

(ß =.152, Sig. = .004*) 
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4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.16: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากร 

 และบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต#อวัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 

 
 

สมมติฐาน ผลการทดสสมมติฐาน สรุปผล 

สมมติฐานข�อท่ี 1  
บรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต#อ
วัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 
 
สมมติฐานข�อท่ี 2 
ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีผลต#อ
วัฒนธรรมการทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 
 
สมมติฐานข�อท่ี 3 
ลักษณะของผู�นํา ท่ีมีผลต#อวัฒนธรรม
การทํางานร#วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดาจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

 
ยอมรับสมมติฐานหลักและ 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง 

 
 
 
 

 
 
ปฏิเสธสมมติฐานหลักและ
ยอมรับสมมติฐานรอง 
 
 
 
 
ปฏิเสธสมมติฐานหลักและ
ยอมรับสมมติฐานรอง 
 

 
ไม#ส#งผลต#อวัฒนธรรม
การทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
ส#งผลต#อวัฒนธรรมการ
ทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 
ส#งผลต#อวัฒนธรรมการ
ทํางานร#วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร 
 



 

บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และข�อเสนอแนะ 

       

               บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศ
ในการทํางานท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปท่ีสามารถอธิบายได�ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข�อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส'วนดังนี้ 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห ข�อมูลด�วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ซ่ึงได�แก' ค'าร�อยละ (Percentage) ค'าเฉลี่ย (Mean) และค'าส'วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะหKได�แบ'งออกเปLน 4 ส'วนดังนี ้

5.1.1.1 การวิเคราะห ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม 

          กลุ'มตัวอย'างในการศึกษาครั้งนี้ มีจํานวน 400 คน ซ่ึงรายละเอียดในส'วนข�อมูล
ท่ัวไปของ ผู�ตอบแบบสอบถาม ได�แก' เพศ อายุ และระดับการศึกษา ของผู�ตอบแบบสอบถาม พบว'า 
ผลการ ศึกษาข�อมูล พบว'า ผู�ตอบแบบสอบถามส'วนใหญ'เปLนเพศหญิง ซ่ึงมีจํานวน 287 คน คิดเปLน
ร�อยละ 71.8 และเพศชาย มีจํานวน 113 คน คิดเปLนร�อยละ 28.2 ผู�ตอบแบบสอบถามส'วนใหญ'มี
อายุระหว'าง 20-30 ปS ซ่ึงมีจํานวน 249 คน คิดเปLนร�อยละ 62.2 รองลงมาคือ อายุ 31-40 ปS มี
จํานวน 133 คน คิดเปLนร�อยละ 33.2  อายุ 41-50 ปS มีจํานวน 15 คน คิดเปLนร�อยละ 3.8 และอายุ
มากว'า 50 ปS มีจํานวน 3 คน คิดเปLนร�อยละ 0.8 ผู�ตอบแบบสอบถามส'วนใหญ'มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ซ่ึงมีจํานวน 317 คน คิดเปLนร�อยละ 79.2 รองลงมาคือ สูงกว'าปริญญาตรี มีจํานวน 63 
คน คิดเปLนร�อยละ 15.8 และตํ่ากว'าปริญญาตรี มีจํานวน 20 คน คิดเปLนร�อยละ 5.0 ตามลําดับ 

5.1.1.2 การวิเคราะห ข�อมูลลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากร 

บรรยากาศในการทํางาน และคําถาม เก่ียวกับวัฒธรรมองค กรท่ีมีผลต?อวัฒนธรรมการทํางาน

ร?วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 
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1) ข�อมูลเก่ียวกับบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต?อวัฒนธรรมการ 

ทํางานร?วมกัน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา  

ผลจากการศึกษาข�อมูล พบว'า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านลักษณะงานอยู'ในระดับปานกลาง  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.95 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า พนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท'านมี
ความพึงพอใจท่ีได�ทํางานท่ีเหมาะสมกับความรู� ความสามารถและความถนัดของท'าน ท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด 3.29 รองลงมาคือ ท'านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมาย
หรือรับผิดชอบ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.03 ท'านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน�าท่ีท่ีได�รับ
มอบหมายหรือรับผิดชอบ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.97 ท'านรู�สึกว'างานท่ีท'านทํามีความท�าทาย  และ
ช'วยให�ท'านได�เรียนรู�และมีประสบการณKมากข้ึน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.79 และหน'วยงานของท'านมี
ระบบการจัดการความรู�ท่ีดีและส'งผลให�การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.66 
ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต'อ
วัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านความม่ันคงและความก�าวหน�าอยู'ในระดับปานกลาง ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 2.95 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า พนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท'านมี
ความรู�สึกว'ามีความม่ันคงกับงานท่ีทําอยู'ในขณะนี้ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.21 รองลงมาคือ  
ท'านมีโอกาสพัฒนาความรู�และประสบการณKในการทํางานโดยการเข�ารับการฝYกอบรม/ สัมมนาหรือ
กิจกรรมการจัดการความรู� และการประเมินความรู� ความสามารถ เพ่ือเข�าสู'ตําแหน'งต'าง ๆ อยู'บน
พ้ืนฐานแห'งความถูกต�อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อม่ันในเกณฑKการประเมินได�  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.03 เท'ากัน การประเมินประสิทธิภาพ ผลงาน ความสามารถ และความดี
ความชอบของบุคลากรในหน'วยงาน อยู'บนพ้ืนฐานแห'งความถูกต�อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และ
สามารถเชื่อม่ันในเกณฑKการประเมินได� ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.97 มีการสนับสนุนและส'งเสริมให�มี
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด�านความก�าวหน�าในตําแหน'งหน�าท่ี/ การผลิตผลงานทางวิชาการ/ 
เอกสาร/ งานวิจัย/ สิ่งประดิษฐKและนวัตกรรมใหม' ๆ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.90 และการพัฒนาและ
การเรียนรู�ของท'านส'งผลต'อความก�าวหน�าในสายอาชีพ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.57 ตามลําดับ 

            ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต'อ
วัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านเพ่ือนร'วมงานอยู'ในระดับปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.11 
โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า พนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท'านสามารถทํางานเปLนทีม 
เพ่ือให�เกิดความร'วมมือ และการทํางานท่ีมีคุณภาพ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.75 รองลงมาคือ 
ท'านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาป]ญหาการทํางานและได�รับการช'วยเหลือเปLนอย'างดีจากเพ่ือนร'วมงาน 
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.00 ท'านได�รับการยอมรับ นับถือในความรู� ผลงาน และความสามารถในการ
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ปฏิบัติงานภารกิจและหน�าท่ี จากบุคคลากรภายในหน'วยงาน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.97 ผู�ปฏิบัติงาน
และเพ่ือนร'วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข�อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน ท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 2.94 และเพ่ือนร'วมงานให�ความสนิทสนม ให�ความช'วยเหลือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจ 
หน�าท่ีและผลงานท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.91 ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต'อ
วัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ ค'าตอบแทนและสวัสดิการอยู'ในระดับ
ปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.65 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า พนักงานเห็นด�วยมาก ในเรื่อง 
ท'านได�รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช�สิทธิ์เบิกค'ารักษาพยาบาล และค'าสวัสดิการต'าง ๆ ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.66 รองลงมาพนักงานเห็นด�วยปานกลางในเรื่อง ท'านได�รับสวัสดิการท่ีจัดให�
อย'างเหมาะสม ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.15 รายได� ค'าตอบแทน และสวัสดิการท่ีได�รับในป]จจุบันมี
ความเหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบัติหน�าท่ีอยู'ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.28 ท'านพอใจกับ
เงินเดือนของท'านเม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืน ๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท'าน  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.26 หน'วยงานสนับสนุน ยกย'อง ให�รางวัล แก'บุคลากร/ ทีมงาน ท่ีมีการ
พัฒนาการเรียนรู� สร�างนวัตกรรม หรือท่ีมีผลการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 
2.23 และหน'วยงานมีการนําผลการได�รับรางวัลต'าง ๆ ของบุคลากร ไปประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในแต'ละรอบการประเมินอย'างเปLนรูปธรรม ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.22 

  ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต'อ
วัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวกอยู'ในระดับปานกลาง ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.29 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า พนักงานเห็นด�วยมาก ในเรื่อง วัสดุอุปกรณKในการ
ปฏิบัติงานมีจํานวนท่ีเพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะนํามาใช� ท่ีระดับคะแนน 4.00 รองลงมา คือ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช'วยให�ท'านสามารถปฏิบัติงานได�อย'างต'อเนื่อง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 
3.74 รองลงมาพนักงานเห็นด�วยปานกลางในเรื่องระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหน'วยงานช'วยให�
ท'านสืบค�นความรู�ท่ีใช�ในการทํางานและพัฒนาตนเอง ได�ง'าย สะดวก และรวดเร็ว ท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 3.23 สภาพแวดล�อม และบรรยากาศท่ัวไปในท่ีทํางาน เช'น เสียง แสงสว'าง การถ'ายเทอากาศมี
ความเหมาะสมและส'งเสริมให�ท'านทํางานสะดวก ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.12 ท'านมีความพึงพอใจใน
อาคารสถานท่ีและสภาพแวดล�อมท่ัว ๆ ไปขององคKกร ท่ีมีลักษณะทําให�เกิดความกระตือรือร�นในการ
ทํางาน และหน'วยงานของท'านมีการจัดบริการหรือสิ่งอํานวยความสะดวก เช'น น้ําด่ืม ห�องพัก 
ห�องน้ํา ห�องส�วม ท่ีเพียงพอกับความต�องการ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.10 เท'ากัน การจัดสถานท่ีในการ
ทํางานเปLนสัดส'วน สะอาด เปLนระเบียบเรียบร�อยสะดวกต'อการทํางาน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.09 
และท'านรู�สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพยKสินตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงานภายในหน'วยงานแห'งนี้ ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 2.93 
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   2) ข�อมูลเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรต?อองค กร ท่ีมีผลต?อ

วัฒนธรรมการทํางานร?วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

            ผลการศึกษาข�อมูล พบว'า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านความพยายามทุ'มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุ
วัตถุประสงคKขององคKกร อยู'ในระดับปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.14 โดยเม่ือพิจารณารายข�อ
พบว'า พนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท'านปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายอย'างเต็มความรู�
ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคKและความสําเร็จขององคKกร และท'านคิดริเริ่มวิธีการต'าง ๆ  
เพ่ือใช�ในการปรับปรุงการทํางานให�ดีข้ึนอย'างต'อเนื่องตลอดเวลา ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.23 เท'ากัน 
รองลงมาคือ ท'านเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององคKกรอย'างเคร'งครัด ท่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 3.20 เม่ือพบป]ญหาอุปสรรคการทํางานท'านมีการสรุปบทเรียนและวางแผนท่ีจะพัฒนาการ
ทํางานให�ดียิ่งข้ึน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.19 ท'านนําความรู�ท่ีได�จากการเรียนรู�และการแลกเปลี่ยน
เรียนรู�ท้ังจากภายนอกและภายในองคKกรมาใช�ในการพัฒนางานและปรับปรุงงานให�ดีข้ึนอย'างต'อเนื่อง 
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.18 และท'านเต็มใจท่ีจะทํางานต'อให�เสร็จ ถึงแม�ว'าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล�ว 
หรือนํางานไปทําต'อท่ีบ�านท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.85 ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต'อ
วัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต'อองคKกรอยู'ในระดับปานกลาง  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.24 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า พนักงานเห็นด�วยปานกลาง ในเรื่อง ท'านมี
ความซ่ือสัตยKและจงรักภักดีต'อองคKกร โดยคํานึงถึงประโยชนKขององคKกรเปLนท่ีตั้ง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด 3.33 รองลงมาคือ เม่ือองคKกรของท'านมีการพัฒนามากข้ึน ท'านมีความภาคภูมิใจตามไปด�วย  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.27 ท'านรู�สึกภูมิใจเม่ือได�ยินบุคคลอ่ืนกล'าวถึงองคKกรในทางท่ีดี ม่ีระดับคะแนน
เฉลี่ย 3.25 ท'านมีพฤติกรรมเปLนแบบอย'างท่ีดีท่ีช'วยส'งเสริมภาพลักษณKขององคKกรอย'างสมํ่าเสมอ  
ม่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.21 และท'านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู�อ่ืน ว'าท'านทํางานท่ีองคKกร
แห'งนี้ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.12  

ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลต'อ
วัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านการดํารงสมาชิกภาพและเปLนส'วนหนึ่งขององคKกรอยู'ในระดับ
ปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.11 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า พนักงานเห็นด�วยปานกลาง  
ในเรื่อง เม่ือท'านทํางานในองคKกรแห'งนี้เปLนเวลานาน ท'านยิ่งรู�สึกเปLนส'วนหนึ่งขององคKกร ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.37 รองลงมาคือ ท'านเข�าร'วมกิจกรรมต'าง ๆ ขององคKกรอย'างสมํ่าเสมอ ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.32 และ ท'านไม'คิดจะไปปฏิบัติงานท่ีองคKกรอ่ืน แม�ว'าจะได�รับตําแหน'งและเงินเดือน 
ท่ีดีกว'า ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.63 
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3) ข�อมูลเก่ียวกับลักษณะของผู�นําท่ีมีผลต?อวัฒนธรรมการทํางาน

ร?วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

ผลการศึกษาข�อมูล พบว'า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านการดํารงสมาชิกภาพและเปLนส'วนหนึ่งของ
องคKกรอยู'ในระดับปานกลาง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.89 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า ผู�บริโภคเห็น
ด�วยปานกลาง ในเรื่อง มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว'างผู�ปฏิบัติงานกับผู�บังคับบัญชาหรือผู�นํา
หน'วยงาน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 2.98 รองลงมาคือ ผู�บังคับบัญชามีการชี้แจงให�ผู�ปฏิบัติหรือ
ผู�ใต�บังคับบัญชาเข�าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต'างๆอย'างชัดเจน และผู�บังคับบัญชา 
ให�ความเสมอภาคต'อบุคลากรภายในองคKกร ยอมรับฟ]งความคิดเห็นและข�อเสนอแนะของบุคลากร  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.94 เท'ากัน ผู�บังคับบัญชามีการนําเทคโนโลยีใหม' ๆ มาประยุกตKใช�ในการ
ทํางาน ท่ีส'งผลให�การปฏิบัติงานของท'านมีความสะดวกรวมเร็วยิ่งข้ึน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.91 
ผู�บังคับบัญชาสร�างบรรยากาศท่ีเปLนกันเองกับบุคลากร และเม่ือประสบป]ญหาในการทํางานผู�ปฏิบัติ 
งานสามารถปรึกษาหารือได� ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.89 ผู�บังคับบัญชาให�คําแนะนํา และสอนงานท'าน
เพ่ือให�บรรลุเปaาหมายในการทํางาน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.85 ผู�บังคับบัญชาเปLนแบบอย'างท่ีดีใน
ถ'ายทอด แบ'งป]นความรู� ให�มีการเรียนรู�อย'างต'อเนื่อง ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 2.83 และผู�บังคับบัญชา
ส'งเสริม สนับสนุนให�บุคลากรวางแผนพัฒนาตนเองเพ่ือให�เกิดการเรียนรู�อย'างต'อเนื่อง ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 2.79 ตามลําดับ 
   4) ข�อมูลคําถามเก่ียวกับวัฒธรรมองค กรท่ีมีผลต?อวัฒนธรรมการทํางาน

ร?วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

ผลการศึกษาข�อมูล พบว'า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน ในด�านวัฒนธรรมองคKกร อยู'ในระดับปานกลาง  
ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.38 โดยเม่ือพิจารณารายข�อพบว'า พนักงานเห็นด�วยมาก ในเรื่อง ท'านรู�สึกว'า
องคKกรได�รับการยอมรับจากสังคม ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.78 รองลงมาคือ ท'านสามารถบอก
แนวทางในการดําเนินบทบาทภารกิจขององคKกรได� ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.56 พนักงานเห็นด�วยปาน
กลางในเรื่อง ท'านมีความกระตือรือร�นท่ีจะช'วยเหลือเพ่ือนร'วมงานอยู'เสมอ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 
3.43 ท'านต�องการทํางานกับองคKกรนี้ต'อไปโดยไม'คิดเปลี่ยนงาน ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.39 องคKกรให�
ความสําคัญต'อบุคลากรภายในองคKกร และท'านปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองคKกรอยู'เสมอ ๆ ท่ีระดับ
คะแนนเฉลี่ย 3.35 เท'ากัน ท'านได�รับการพัฒนาทักษะ ความสามารถเพ่ือเตรียมพร�อมในการก�าวไปสู'
ตําแหน'งท่ีสูงข้ึนอยู'เสมอ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.12 และท'านสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการ
ทํางานใหม' ๆ ได�อย'างอิสระ ท่ีระดับคะแนนเฉลี่ย 3.09 ตามลําดับ 
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5.1.1.3 การวิเคราะห ข�อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะหKข�อมูลเพ่ือการ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใช�การวิเคราะหKความแปรปรวน (ANOVA) และการวิเคราะหKสมการถดถอย
เชิงเส�น (Linear Regression) ในรูปแบบของการวิเคราะหKความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
  จากการใช�โปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการศึกษาทางสังคมศาสตรKในการวิเคราะหKถึง
ลักษณะของผู�นําความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน ท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการ
ทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา สรุปได�ดังนี้ 

1) ด�านบรรยากาศในการทํางาน   
จากการศึกษา พบว'า ป]จจัยด�านบรรยากาศในการทํางาน ไม'ผลต'อ

วัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร
เนื่องจากมีค'านัยสําคัญทางสถิติเท'ากับ .597 
   สมมติฐานท่ี 1: ป]จจัยด�านบรรยากาศในการทํางานมีผลต'อวัฒนธรรมการ
ทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยพิจารณาจากค'า Sig (Significance) มีค'าเท'า 
กับ 0.597 ซ่ึงมากกว'าระดับนัยสําคัญ .05 ท่ีกําหนด จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0 (Null Hypothesis) 
ป]จจัยด�านบรรยากาศในการทํางาน ไม'มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 (Alternative 
Hypothesis) บรรยากาศในการทํางาน มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร (ß = .035)  
          2) ด�านความผูกพันของบุคลากร 

   จากการศึกษา พบว'า ป]จจัยด�านความผูกพันของบุคลากรผลต'อวัฒนธรรม
การทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานครเนื่องจากมีค'า
นัยสําคัญทางสถิติเท'ากับ .000* และผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร จากค'าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท'ากับ -.283 
   สมมติฐานท่ี 2: ป]จจัยด�านความผูกพันของบุคลากรมีผลต'อวัฒนธรรมการ
ทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยพิจารณาจากค'า Sig (Significance) มีค'า
เท'ากับ .000* ซ่ึงน�อยกว'าระดับนัยสําคัญ .05 ท่ีกําหนด จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 (Null 
Hypothesis) ท่ีว'าป]จจัยด�านความผูกพันของบุคลากร ไม'มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร และยอมรับสมมติฐานรอง H1 
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(Alternative Hypothesis) ป]จจัยด�านความผูกพันของบุคลากร มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร (ß = -.283)  

3) ด�านลักษณะของผู�นํา 

จากการศึกษา พบว'า ป]จจัยด�านลักษณะของผู�นํา มีผลต'อวัฒนธรรมการ
ทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร เนื่องจากมี  
ค'านัยสําคัญทางสถิติเท'ากับ .004* และมีผลกระทบต'อต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร จากค'าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท'ากับ .152 
   สมมติฐานท่ี 3: ลักษณะของผู�นํามีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยพิจารณาจากค'า Sig (Significance) มีค'า
เท'ากับ .004* ซ่ึงน�อยกว'าระดับนัยสําคัญ .05 ท่ีกําหนด จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 (Null 
Hypothesis) ป]จจัยด�านด�านลักษณะของผู�นํา ไม'มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร และยอมรับสมมติฐานรอง H1 (Alternative 
Hypothesis) ป]จจัยด�านด�านลักษณะของผู�นํา มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร (ß = .152) 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห ข�อมูลด�วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

การวิเคราะหKข�อมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน โดยใช�การวิเคราะหKความแปรปรวน (ANOVA)  
และการวิเคราะหKสมการถดถอยเชิงเส�น (Linear Regression) ในรูปแบบของการวิเคราะหKความ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงสรุปผลการวิเคราะหKข�อมูลของสมมติฐาน
ท้ังสามข�อ ดังนี้ 
  5.1.2.1 สมมติฐานท่ี 1 คือ ป]จจัยด�านบรรยากาศในการทํางานมีผลต'อวัฒนธรรม
การทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยพิจารณาจากค'า Sig (Significance) จากผลลัพธKของ 
SPSS มีค'าเท'ากับ 0.597 ซ่ึงมากกว'าระดับนัยสําคัญ .05 ท่ีกําหนด จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0 
(Null Hypothesis) ป]จจัยด�านบรรยากาศในการทํางาน ไม'มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 
(Alternative Hypothesis) บรรยากาศในการทํางาน มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร (ß = .035) 
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  5.1.2.2 สมมติฐานท่ี 2 คือ ป]จจัยด�านความผูกพันของบุคลากรมีผลต'อวัฒนธรรม
การทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยพิจารณาจากค'า Sig (Significance) มีค'าเท'ากับ 
.000* ซ่ึงน�อยกว'าระดับนัยสําคัญ .05 ท่ีกําหนด จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 (Null Hypothesis) 
ท่ีว'าป]จจัยด�านความผูกพันของบุคลากร ไม'มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร และยอมรับสมมติฐานรอง H1 (Alternative 
Hypothesis) ป]จจัยด�านความผูกพันของบุคลากร มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร (ß = -.283) 

5.1.2.3 สมมติฐานท่ี 3 คือ ลักษณะของผู�นํามีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน 
ของพนักงานระดัปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยพิจารณาจากค'า Sig (Significance) มีค'าเท'ากับ 
.004* ซ่ึงน�อยกว'าระดับนัยสําคัญ .05 ท่ีกําหนด จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 (Null Hypothesis) 
ป]จจัยด�านด�านลักษณะของผู�นํา ไม'มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร และยอมรับสมมติฐานรอง H1 (Alternative Hypothesis) 
ป]จจัยด�านด�านลักษณะของผู�นํา มีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร (ß = .152) 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหKข�อมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง  
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานข�อท่ี 1 บรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลวิจัยพบว'าบรรยากาศในการทํางานท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไม'ส'งผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ในส'วนของแบบสอบถามนี้จะกล'าวถึง 
ด�านลักษณะงาน ด�านความม่ันคงและความก�าวหน�า ด�านเพ่ือนร'วมงาน  ด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ 
ค'าตอบแทนและสวัสดิการ และด�านสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดว ซ่ึงผลวิจัยนี้ไม'สอดคล�องกับ
ทฤษฎีของ Slocum และ Hellriegel (2011) ท่ีกล'าวไว�ว'าความพอใจของพนักงานจะข้ึนอยู'กับการ
รับรู�บรรยากาศของพนักงานต'อองคKการตนเอง หากต�องการเสริมสร�างประสิทธิภาพขององคKการ
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ผู�บริหารควรเสริมสร�างบรรยากาศท่ีทําให�พนักงานเกิดความพอใจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและทําให�
องคKการสามารถบรรลุเปaาหมายตามท่ีต�องการได�  

5.2.2 สมมติฐานข�อท่ี 2 ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว'าความผูกพันของบุคลากรท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ส'งผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ในส'วนของแบบสอบถามนี้จะ
กล'าวถึง ด�านความพยายามทุ'มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงคKขององคKกร ด�านความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต'อองคKกร และด�านการดํารงสมาชิกภาพและเปLนส'วนหนึ่งขององคKกร  ซ่ึงผลวิจัยนี้ได�
สอดคล�องกับทฤษฎีของ Steers และ Porter (1977) กล'าวว'า ความผูกพันต'อองคKกรมีความหมายใน 3 
ลักษณะ คือ 1) ความเชื่อม่ันอย'างแรงกล�าและการยอมรับเปaาหมายและค'านิยมขององคKกร เปLนลักษณะ
ของบุคคลท่ีมีความเชื่อด�านทัศนคติในเชิงบวกต'อองคKกร มีความผูกพันต'อองคKกรอย'างแท�จริงต'อค'านิยม 
และเปaาหมายขององคKกร พร�อมสนับสนุนกิจการขององคKกร ซ่ึงเปLนเปaาหมายของตนด�วยมีความเชื่อว'า
องคKกรนี้เปLนองคKกรท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองทํางานด�วยความภาคภูมิใจท่ีได�เปLนส'วนหนึ่งขององคKกร 2) ความเต็ม
ใจท่ีจะทุ'มเทความพยายามอย'างมากเพ่ือประโยชนKขององคKกร เปLนลักษณะท่ีบุคลา กรเต็มใจท่ีจะเสียสละ
อุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพ่ือให�องคKกรประสบผลสําเร็จบรรลุเปaาหมาย เกิดผล 
ประโยชนKต'อองคKกร และมีความห'วงใยต'อความเปLนไปขององคKกร 3) ความปรารถนาอย'างแรงกล�า 
ท่ีจะคงไว�ซึ่งความเปLนสมาชิกภาพขององคKกร เปLนลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความต�องการ และต้ังใจท่ี 
จะปฏิบัติงานในองคKกรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต'อองคKกร มีความภาคภูมิใจในการเปLนสมาชิกของ
องคKกร และพร�อมท่ีจะบอกคนอ่ืนว'าตนเปLนสมาชิกขององคKกร การรู�สึกว'าตนเองเปLนส'วนหนึ่งขององคKกร 
สนับสนุนและสร�างสรรคKองคKกรให�ดียิ่งข้ึน 

5.2.3 สมมติฐานข�อท่ี 3 ลักษณะของผู�นําท่ีมีผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกันของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ส'งผลต'อวัฒนธรรมการทํางานร'วมกัน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา จังหวัดกรุงเทพมหานคร ในส'วนของแบบสอบถามนี้จะ
กล'าวถึง ลักษณะและวิสัยทัศนKของผู�บังคับบัญชาซ่ึงสอดคล�องกับทฤษฎีของ Stoner และ Freeman 
(1989) ได�ให�ความหมายภาวะผู�นําอย'างกว�าง ๆ ว'าภาวะผู�นําเปLนปฏิสัมพันธKระหว'างสมาชิกของกลุ'ม
ต้ังแต'สองคนข้ึนไป ซ่ึงเก่ียวข�องกับสถานการณK และการแก�ไขปรับปรุงสถานการณKใหม'ในด�านการรับรู� 
และความคาดหวังของสมาชิก ผู�นําเปLนตัวการแห'งการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงหมายถึงบุคคลผู�ซึ่งการกระทํา
ของเขามีผลต'อบุคคลอ่ืนมากกว'าการกระทําของบุคคลอ่ืนท่ีมีผลมาถึงเขา ภาวะผู�นําจะเกิดข้ึนเม่ือ
สมาชิกคนหนึ่งคนใดปรับแต'งการจูงใจ หรือสามารถทําของบุคคลอ่ืนในกลุ'ม 
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5.3 ข�อเสนอแนะการวิจัย 

การท่ีบริษัทจะประสบผลสําเร็จตามเปaาหมายได�นั้น บริษัทจะต�องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพซ่ึง
ถือเปLทรัพยากรท่ีสําคัญต'อองคKกรอย'างหนึ่ง เพราะฉะนั้นองคKกรจะต�องรักษาหวงแหนบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ ซ่ึงในป]จจุบันการลาออกเปLนเรื่องท่ีง'ายสําหรับคนในยุคป]จจุบัน  เพราะฉะนั้นบริษัทต�องให�
ความสําคัญกับพนักงานมาเปLนอันดับหนึ่ง เพราะพนักงานเปLนหัวใจสําคัญของบริษัท บริษัทจึงควร
แก�ไขในเรื่องของลักษณะของผู�นํา ซ่ึงผู�นําจะต�องปฏิบัติตัวเปLนผู�นํา เอาใจใส'พนักงาน รวมไปถึงการ
สร�างวัฒนธรรมในบริษัทเพ่ือให�เกิดความเปLนอันนึงอันเดียวกัน ซ่ึงมีส'วนทําให�พนักงานเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจแล�ว พนักงานก็จะมีความจงรักภักดีต'อบริษัท ส'งผล
ให�พนักงานมีความต้ังใจและเต็มท่ีกับงานท่ีได�รับมอบหมาย ทําให�บริษัทสามารถลดอัตราการเข�าออก
ของพนักงานได�และเม่ือพนักงานมีความจงรักภักดีกับบริษัทแล�วก็จะทําให�บริษัทได�เปรียบคู'แข'งขัน
และมีการดําเนินธุรกิจต'อไปในระยะยาว บริษัทก็จะสามารถสร�างผลกําไรจากการดําเนินงานได�เพ่ิม
มากข้ึน ทําให�บริษัทมีความม่ันคงและผลสําเร็จตามเปaาหมาย 
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การศึกษาลักษณะของผู�นํา ความผูกพันของบุคลากรและบรรยากาศในการทํางาน 

ท่ีมีผลต"อวัฒนธรรมการทํางานร"วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตรัชดา 

................................................... 
  แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนโดยมีจุดมุ�งหมายเพ่ือให#การดําเนินการจัดทําแผนการ
ปรับปรุงองค*กรตามเกณฑ*คุณภาพ การมุ�งเน#นทรัพยากรบุคคล  และเพ่ือวิเคราะห*ป2จจัยท่ีมีผลต�อ
วัฒนธรรมการทํางานร�วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ  จึงขอความร�วมมือให#ท�านตอบ
แบบสอบถามตามความเป6นจริง โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ�งเป6น 5 ส�วน ดังนี้ 
  ส�วนท่ี 1  คําถามเก่ียวกับข#อมูลส�วนบุคคล 
  ส�วนท่ี 2  คําถามเก่ียวกับบรรยากาศในการทํางาน 
  ส�วนท่ี 3  คําถามเก่ียวกับความผูกพันธ*ของบุคลากรต�อองค*กร 
  ส�วนท่ี 4   คําถามเก่ียวกับลักษณะของผู#นํา 
  ส�วนท่ี 5  คําถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค*กร 
 
กรุณาเขียนเครื่องหมาย  �  หน�าข�อความท่ีตรงกับลักษณะของท"าน 

1. ข�อมูลท่ัวไปของบุคคล 

1.1 เพศ 
 � ชาย  �  หญิง 
 
1.2 อายุ 
 �  20 – 30 ปA  �  31 – 40 ปA  �  41 – 50 ปA   

�  มากกว�า 50 ปA 
 

1.3 ระดับการศึกษา 
 � ตํ่ากว�าปริญญาตรี � ปริญญาตรี    � สูงกว�าปริญญาตรี 
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ส"วนท่ี 2  บรรยากาศในการทํางาน 

กรุณาเขียนเครื่องหมาย  �  ลงใน �  ท่ีระบุหมายเลขระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็นและ

ระดับความสําคัญ ในแต"ละคําถาม 

 ระดับความพีงพอใจ/ความคิดเห็น                             ระดับความสําคัญ 
 มีความพึงพอใจ/ เห็นด#วย มากท่ีสุด      5    

มีความพึงพอใจ/ เห็นด#วย มาก     4   
 มีความพึงพอใจ/ เห็นด#วย ปานกลาง    3   
 มีความพึงพอใจ/ เห็นด#วย น#อย     2 
 มีความพึงพอใจ/ เห็นด#วย น#อยท่ีสุด    1  

ป7จจัย 

ระดับความพึงพอใจ/ ความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น#อย 
2 

น#อยท่ีสุด 
1 

2.1 ด�านลักษณะงาน 

 

     

1. ท�านมีความพึงพอใจท่ีได#ทํางานท่ีเหมาะสมกับความรู# 
ความสามารถและความถนัดของท�าน 

     

2. ท�านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน#าท่ีท่ีได#รับ
มอบหมายหรือรับผิดชอบ 

     

3. ท�านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและหน#าท่ีท่ีได#รับ
มอบหมายหรือรับผิดชอบ 

     

4. ท�านรู#สึกว�างานท่ีท�านทํามีความท#าทาย  และช�วยให#ท�าน
ได#เรียนรู#และมีประสบการณ*มากข้ึน 

     

5. หน�วยงานของท�านมีระบบการจัดการความรู#ท่ีดีและส�งผล
ให#การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

     

2.2 ความม่ันคงและความก�าวหน�า 

 
     

1. ท�านมีความรู#สึกว�ามีความม่ันคงกับงานท่ีทําอยู�ในขณะนี้ 
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2. การประเมินความรู# ความสามารถ เพ่ือเข#าสู�ตําแหน�งต�างๆ 
อยู�บนพ้ืนฐานแห�งความถูกต#อง เหมาะสม มีความยุติธรรม 
และสามารถเชื่อม่ันในเกณฑ*การประเมินได# 

     

3. การประเมินประสิทธิภาพ ผลงาน ความสามารถ และ
ความดีความชอบของบุคลากรในหน�วยงาน อยู�บนพ้ืนฐาน
แห�งความถูกต#อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถ
เชื่อม่ันในเกณฑ*การประเมินได# 

     

4. มีการสนับสนุนและส�งเสริมให#มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร ด#านความก#าวหน#าในตําแหน�งหน#าท่ี/ การผลิตผล
งานทางวิชาการ/ เอกสาร/ งานวิจัย/ สิ่งประดิษฐ*และ
นวัตกรรมใหม�ๆ 

     

5. ท�านมีโอกาสพัฒนาความรู#และประสบการณ*ในการทํางาน
โดยการเข#ารับการฝHกอบรม/สมัมนาหรือกิจกรรมการจัดการ
ความรู# 

     

6. การพัฒนาและการเรียนรู#ของท�านส�งผลต�อความก#าวหน#า
ในสายอาชีพ 

     

2.3 ด�านเพ่ือนร"วมงาน 

 
     

1. เพ่ือนร�วมงานให#ความสนิทสนม ให#ความช�วยเหลือหรือ
สนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจ หน#าท่ีและผลงาน 

     

2. ผู#ปฏิบัติงานและเพ่ือนร�วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและข#อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

     

3. ท�านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาป2ญหาการทํางานและได#รับ
การช�วยเหลือเป6นอย�างดีจากเพ่ือนร�วมงาน 

     

4. ท�านได#รับการยอมรับ นับถือในความรู# ผลงาน และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานภารกิจและหน#าท่ี จาก
บุคคลากรภายในหน�วยงาน 

     

5. ท�านสามารถทํางานเป6นทีม เพ่ือให#เกิดความร�วมมือ และ
การทํางานท่ีมีคุณภาพ 
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2.4 ด�านการเสริมสร�างแรงจูงใจ ค"าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

     

1. รายได# ค�าตอบแทน และสวัสดิการท่ีได#รับในป2จจุบันมี
ความเหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบัติหน#าท่ีอยู� 

     

2. ท�านพอใจกับเงินเดือนของท�านเม่ือเปรียบเทียบกับ
บุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท�าน 

     

3. ท�านได#รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช#สิทธิ์เบิกค�า
รักษาพยาบาล และค�าสวัสดิการต�างๆ 

     

4.ท�านได#รับสวัสดิการท่ีจัดให#อย�างเหมาะสม      

5.หน�วยงานสนับสนุน ยกย�อง ให#รางวัล แก�บุคลากร/ทีมงาน 
ท่ีมีการพัฒนาการเรียนรู# สร#างนวัตกรรม หรือท่ีมีผลการ
ดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

6. หน�วยงานมีการนําผลการได#รับรางวัลต�างๆ ของบุคลากร 
ไปประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานในแต�ละรอบการ
ประเมินอย�างเป6นรูปธรรม 

     

2.5 ด�านสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวก      

1. สภาพแวดล#อม และบรรยากาศท่ัวไปในท่ีทํางาน เช�น 
เสียง แสงสว�าง การถ�ายเทอากาศมีความเหมาะสมและ
ส�งเสริมให#ท�านทํางานสะดวก 

     

2. ท�านมีความพึงพอใจในอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล#อม
ท่ัวๆไปขององค*กร ท่ีมีลักษณะทําให#เกิดความกระตือรือร#นใน
การทํางาน 

     

3. หน�วยงานของท�านมีการจัดบริการหรือสิ่งอํานวยความ
สะดวก เช�น น้ําด่ืม ห#องพัก ห#องน้ํา ห#องส#วม ท่ีเพียงพอกับ
ความต#องการ 

     

4. การจัดสถานท่ีในการทํางานเป6นสัดส�วน สะอาด เป6น
ระเบียบเรียบร#อยสะดวกต�อการทํางาน 

     

5. ท�านรู#สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย*สินตลอดเวลาท่ี
ปฏิบัติงานภายในหน�วยงานแห�งนี้ 
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ส"วนท่ี 3 ความผูกพันของบุคลากรต"อองค;กร 

6. วัสดุอุปกรณ*ในการปฏิบัติงานมีจํานวนท่ีเพียงพอและมี
ความสะดวกท่ีจะนํามาใช# 

     

7. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช�วยให#ท�านสามารถ
ปฏิบัติงานได#อย�างต�อเนื่อง 

     

8. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหน�วยงานช�วยให#ท�าน
สืบค#นความรู#ท่ีใช#ในการทํางานและพัฒนาตนเอง ได#ง�าย  
สะดวก และรวดเร็ว 

     

ป7จจัย 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น#อย 
2 

น#อยท่ีสุด 
1 

3.1 ความพยายามทุ"มเทปฏิบัติงานเพ่ือให�บรรลุ

วัตถุประสงค;ขององค;กร 

     

1. ท�านปฏิบัติงานท่ีได#รับมอบหมายอย�างเต็มความรู#
ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค*และความสําเร็จของ
องค*กร 

     

2. ท�านเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององค*กร
อย�างเคร�งครัด 

     

3. เม่ือพบป2ญหาอุปสรรคการทํางานท�านมีการสรุปบทเรียน
และวางแผนท่ีจะพัฒนาการทํางานให#ดียิ่งข้ึน 

     

4. ท�านคิดริเริ่มวิธีการต�างๆ เพ่ือใช#ในการปรับปรุงการทํางาน
ให#ดีข้ึนอย�างต�อเนื่องตลอดเวลา 

     

5. ท�านเต็มใจท่ีจะทํางานต�อให#เสร็จ ถึงแม#ว�าจะเลยเวลาเลิก
งานไปแล#ว หรือนํางานไปทําต�อท่ีบ#าน 

     

6. ท�านนําความรู#ท่ีได#จากการเรียนรู#และการแลกเปลี่ยน
เรียนรู#ท้ังจากภายนอกและภายในองค*กรมาใช#ในการพัฒนา
งานและปรับปรุงงานให#ดีข้ึนอย�างต�อเนื่อง 
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3.2 ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต"อองค;กร 

 

     

1. เม่ือองค*กรของท�านมีการพัฒนามากข้ึน ท�านมีความ
ภาคภูมิใจตามไปด#วย 

     

2. ท�านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู#อ่ืน ว�าท�าน
ทํางานท่ีองค*กรแห�งนี้ 

     

3. ท�านรู#สึกภูมิใจเม่ือได#ยินบุคคลอ่ืนกล�าวถึงองค*กรในทางท่ีดี      

4. ท�านมีพฤติกรรมเป6นแบบอย�างท่ีดีท่ีช�วยส�งเสริม
ภาพลักษณ*ขององค*กรอย�างสมํ่าเสมอ 

     

5. ท�านมีความซ่ือสัตย*และจงรักภักดีต�อองค*กร โดยคํานึงถึง
ประโยชน*ขององค*กรเป6นท่ีตั้ง  

     

3.3 การดํารงสมาชิกภาพและเป<นส"วนหนึ่งขององค;กร 

 

     

1. ท�านเข#าร�วมกิจกรรมต�าง ๆ ขององค*กรอย�างสมํ่าเสมอ      

2. เม่ือท�านทํางานในองค*กรแห�งนี้เป6นเวลานาน ท�านยิ่งรู#สึก
เป6นส�วนหนึ่งขององค*กร 

     

3. ท�านไม�คิดจะไปปฏิบัติงานท่ีองค*กรอ่ืน แม#ว�าจะได#รับ
ตําแหน�งและเงินเดือนท่ีดีกว�า  
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ส"วนท่ี 4 คําถามเก่ียวกับลักษณะของผู�นํา 

 

 

 

 

ป7จจัย 

ระดับความพึงพอใจ/ ความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น#อย 
2 

น#อยท่ีสุด 
1 

4.1 ลักษณะและวิสัยทัศน;ผู�บังคับบัญชา 

 

     

1. ผู#บังคับบัญชามีการชี้แจงให#ผู#ปฏิบัติหรือผู#ใต#บังคับบัญชา
เข#าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต�างๆอย�าง
ชัดเจน 

     

2. มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว�างผู#ปฏิบัติงานกับ
ผู#บังคับบัญชาหรือผู#นําหน�วยงาน 

     

3. ผู#บังคับบัญชาสร#างบรรยากาศท่ีเป6นกันเองกับบุคลากร 
และเม่ือประสบป2ญหาในการทํางานผู#ปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาหารือได# 

     

4. ผู#บังคับบัญชาให#ความเสมอภาคต�อบุคลากรภายในองค*กร 
ยอมรับฟ2งความคิดเห็นและข#อเสนอแนะของบุคลากร 

     

5. ผู#บังคับบัญชาให#คําแนะนํา และสอนงานท�านเพ่ือให#บรรลุ
เปOาหมายในการทํางาน 

     

6. ผู#บังคับบัญชาเป6นแบบอย�างท่ีดีในถ�ายทอด แบ�งป2นความรู# 
ให#มีการเรียนรู#อย�างต�อเนื่อง 

     

7. ผู#บังคับบัญชามีการนําเทคโนโลยีใหม�ๆ มาประยุกต*ใช#ใน
การทํางาน ท่ีส�งผลให#การปฏิบัติงานของท�านมีความสะดวก
รวมเร็วยิ่งข้ึน 

     

8. ผู#บังคับบัญชาส�งเสริม สนับสนุนให#บุคลากรวางแผนพัฒนา
ตนเองเพ่ือให#เกิดการเรียนรู#อย�างต�อเนื่อง 
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ส"วนท่ี 5 คําถามเก่ียวกับวัฒธรรมองค;กร 

 

ขอขอบคุณท่ีท"านให�ความร"วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

ป7จจัย 

ระดับความพึงพอใจ/ ความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น#อย 
2 

น#อยท่ีสุด 
1 

5.1 วัฒนธรรมองค;กร       

1. ท�านสามารถบอกแนวทางในการดําเนินบทบาทภารกิจ
ขององค*กรได# 

     

2. องค*กรให#ความสําคัญต�อบุคลากรภายในองค*กร      

3. ท�านได#รับการพัฒนาทักษะ ความสามารถเพ่ือเตรียมพร#อม
ในการก#าวไปสู�ตําแหน�งท่ีสูงข้ึนอยู�เสมอ 

     

4. ท�านปฏิบัติตัวตามวัฒนธรรมองค*กรอยู�เสมอ ๆ      

5. ท�านสามารถเสนอความคิดเห็นหรือวิธีการทํางานใหม� ๆ 
ได#อย�างอิสระ 

     

6. ท�านมีความกระตือรือร#นท่ีจะช�วยเหลือเพ่ือนร�วมงานอยู�
เสมอ 

     

7. ท�านรู#สึกว�าองค*กรได#รับการยอมรับจากสังคม      

8. ท�านต#องการทํางานกับองค*กรนี้ต�อไปโดยไม�คิดเปลี่ยนงาน      
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ประวัติผู
เขียน 
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