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 การวจิยัครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายเพื่อศกึษาถึงลกัษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรภายใน

องค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงในด้านพฤติกรรม อนัได้แก่ การมี

อทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์, การสร้างแรงบนัดาลใจ, การกระตุ้นทางปญัญา และการคํานึงถึงความ

เป็นปจัเจกบุคคล รปูแบบบรรยากาศองคก์ร อนัไดแ้ก่ บรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ บรรยากาศที่

เน้นความเป็นกนัเองบรรยากาศที่เน้นความสําเรจ็ในการทํางาน และบรรยากาศที่เน้นความสําคญั

ต่อผู้ปฏบิตังิาน และยงัศกึษาปจัจยัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงและรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ที่

ส่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร โดยมกีลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั คือ บุคลากรที่

ปฏบิตังิานในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน  ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน โดยใช้

วธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย การเลอืกกลุ่มตวัอยา่งตามโควตา และการเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบ

อาศยัความสะดวก โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถิตทิี่ใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล คอื ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแตกต่างใช้การ

ทดสอบค่าท ีการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว การเปรยีบเทยีบเฉลีย่รายคู่โดยใชว้ธิ ีFisher’s 

Least Significant Difference (LSD) วเิคราะห์ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett T3 และการ

วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพห ุ 

 

 ผลการวจิยัพบว่าจํานวนบุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน  ในเขต

กรุงเทพมหานครทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีาย ุ21 - 30 ปี  สถานภาพสมรส/อยู่

ดว้ยกนั  ระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ี มรีะยะเวลาในการทํางาน 4-6 ปี และมตีําแหน่ง

งานเป็นเจา้หน้าที/่พนกังาน โดยสามารถสรุปการวจิยัไดด้งันี้ 

 บุคลากรทีม่เีพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนั มคีวามสมัพนัธ์

กบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กรแตกต่างกนั ส่วนบุคลากรที่มอีายุ ระดบัการศกึษา และตําแหน่งงาน 

แตกต่างกนั มคีวามสมัพนัธก์บัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 

 ปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การสร้างแรงบนัดาลใจและการกระตุ้นทาง

ปญัญา มคีวามสมัพนัธก์บัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและ

ภาคเอกชน  ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 ปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเอง บรรยากาศ

ที่เน้นความสําเรจ็ในการทํางานและบรรยากาศที่ความสําคญัต่อผู้ปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์กบั
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 The purpose of this research is to study demographic characteristics of the 

companies’staff in the Bangkok Metropolitan Area,in regard to their transformational 

leadership factors,Charisma Leadership, Inspiration Motivation, Intellectual Stimulation and 

Individualized Consideration with organization climate factors, Authoritarian Climate, 

Affinitive Climate, Achievement Climate and Employee-Centered Climate and the purpose 

of transformation leadership and organization climate affecting organization culture of the 

companies’staff. The sample size was 400 employees of private and government 

companies in Bangkok Metropolitan Area, using the method of Sample random sampling, 

Quota sampling and Convenience sampling. A questionnaire was used as the tool for data 

collection and were analyzed by various statistical methods including percentage, 

frequency,mean and standard deviation. Hypotheses were tested by Independent Sample   

t-test. One-way Analysis of variance, Least Significant Difference(LSD), Dunnett T3 and 

Multiple Regression Analysis. 

  

 The results of their research can be reveal as follows: 

 Demographic Data:Most of employees are female,age between 21-30 years old,to 

married,holding a Bachelor degree,working periods of 4-6 years and on the staff level. 

 Employee with different gender,marital status and working periods had difference 

in terms of organization culture.Employees with different age,level of education and position 

had no difference in terms of organization culture at significant level of 0.05 

 Transformational leadership factors, which were Inspiration Motivation and 

Intellectual Stimulation, also had the significant with organization culture. 

 Organization climate factors, which were Affinitive Climate, Achievement Climate 

and Employee-Centered Climate, also had the significant with organization culture. 

 

 

 



ประกาศคุณูปการ 

 

 ปรญิญานิพนธฉ์บบันี้สาํเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยดเีนื่องจากผู ้วจิยัได รบัความเมตตาและกรุณาจาก

ทา่นอาจารย ์ดร.มนู ลนีะวงศ ์อาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธ ์อาจารยด์ร.พนิต กุลศริ ิประธานและ

กรรมการควบคุมปรญิญานิพนธ์  และรองศาสตราจารย ์สุพาดา สริกุิตตา  ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.

กาญณ์ระว ีอนนัตอคัรกุล อาจารยด์ร. ชวลัลกัษณ์ คุณาธกิรกจิ กรรมการควบคุมปรญิญานิพนธ ์ ที่

ได้ เสยีสละเวลาให้ คําปรึกษาแนะนํา ตรวจและแก้ไขข้อบกพร่ อง เพื่อนํามาปรบัปรุงให้ ปรญิญา

นิพนธ ์ฉบบันี้เสรจ็สมบรูณ์ขอขอบคุณ อาจารยด์ร.พนิต กุลศริ ิและรองศาสตราจารย ์สุพาดา สริกุิต

ตา ทีไ่ด ้ให ้ความกรณุาเป็ นผู ้เชีย่วชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืการวจิยัและคณะกรรมการ

สอบปรญิญานิพนธ ์ทุกท่าน อกีทัง้ทําให้ ผู้ วจิยัได รบัประสบการณ์ ในการทํางานวจิยัและรู้ถึงคุณค่ า

ของงานวจิยัทีจ่ะชว่ยใหก้ารทาํงานในการพฒันาความรูท้างดา้นการจดัการเป็ นไปอย ่างมคุีณค่ ามาก

ขึน้ รวมถงึคณาจารยค์ณะสงัคมศาสตรท์ุกท ่านทีไ่ด ้ประสทิธิป์ระสาทวชิาความรู ้ให ้แก่ ผู ้วจิยัอกีทัง้ให้ 

ความเมตตาด ้วยดเีสมอมา 

 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารยท์ุกท่านในภาควชิาบรหิารธุรกจิคณะสงัคมศาสตร์

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒประสานมติรทุกท่านและคณาจารยพ์เิศษจากภายนอกที่ได้ประสทิธิ ์

ประสาทวชิาความรูแ้ละปลกูฝงัความคดิดีๆ ตลอดจนจบการศกึษา 

 ผูว้จิยัขอขอบคุณเจา้หน้าทีภ่าควชิาบรหิารธุรกจิคณะสงัคมศาสตรแ์ละบณัฑติวทิยาลยัทุก

ท่านตลอดจนผูม้สี่วนสาํเรจ็ต่องานวจิยัทุกท่าน 

 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณพ่อคุณแม่และน้องสาวผูซ้ ึง่เป็นกาํลงัใจห่วงใยใหค้วามรกัอบรม

สัง่สอนเป็นแรงบนัดาลใจและสนบัสนุนผูว้จิยัมาโดยตลอด 

 ผูว้ จิยัขอขอบคุณเพื่อนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือที่น่ารกัและ

เพื่อนนิสติคณะสงัคมศาสตร ์ภาควชิาบรหิารธรุกจิ สาขาการจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

รุ่น 12 ทุกคนที่คอยช่วยเหลอืให้กําลงัใจและให้คําแนะนําในการทําปรญิญานิพนธ์ฉบบันี้มาโดย

ตลอดตลอดจนผูต้อบแบบสอบถามทกุทา่นทีใ่หค้วามรว่มมอืและสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม

ในงานวจิยัทาํใหป้รญิญานพินธฉ์บบันี้สาํเรจ็ลลุว่งไปไดด้ว้ยด ี

 สุดท้ายนี้คุณประโยชน์และความดีอนัพึงมีจากปริญญานิพนธฉ์บบันี้ผูว้ จิยัขอมอบเป็น

เครื่องบูชาพระคุณของบดิามารดาบรรพบุรุษญาตพิี่น้องบูรพคณาจารยท์ุกท่านที่ได้อบรมสัง่สอน

ชีแ้นะแนวทางทีด่แีละมคุีณค่าตลอดมาจนสาํเรจ็การศกึษา 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ภมิูหลงั 
องคก์รจาํนวนมากมกีารปรบัเปลีย่นแนวทางการดําเนินงานหรอืวฒันธรรมองค์กรใหม่ให้มี

การสอดคลอ้งกบักลยทุธข์ององคก์ร  เนื่องจากวฒันธรรมองคก์รมกัจะสะทอ้นจากวสิยัทศัน์ (Vision) 

หรอืพนัธะกจิ (Mission) ขององคก์ร   เมื่อองค์กรได้เกดิการพฒันาวฒันธรรมองค์กร   จะส่งผลให้

บุคลากรภายในองค์กรรวมไปถึงผู้บรหิารรุ่นต่อๆ มาได้สบืสาน พฒันาวสิยัทศัน์และพนัธะกจิของ

องคก์ร  สิง่เหล่านี้ทีส่บืสานต่อกนัมา นัน่คอื “วฒันธรรมองคก์ร” 
วฒันธรรมนัน้มีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤตกิรรมของคนในองค์กร อทิธพิลของวฒันธรรม

องค์กรนัน้ สามารถทํานายได้ หากทําการศึกษาและสงัเกตวฒันธรรมองค์กรอย่างจริงจงั แต่ใน

บางครัง้ องคก์ร หรอืผูบ้รหิาร/ผู้นํา กอ็าจมองขา้มอทิธพิลของวฒันธรรมทีม่ผีลต่อความสาํเรจ็ของ

องคก์ร หรอื มองขา้มบทบาทหน้าทีข่องตนในการสร้างและหล่อหลอมวฒันธรรมองค์กร นอกจาก

ผูนํ้าตอ้งเขา้ใจอย่างถ่องแท้ถึงประเพณีที่มอียู่ในวฒันธรรมองค์กรของตนแล้ว ยงัต้องตระหนักถึง

สิ่งแวดลอ้มภายนอกขององค์กร  ที่อาจส่งผลใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงหรอืปรบัเปลีย่นวฒันธรรม

องค์กร ทัง้นี้เพื่อสามารถบริหารวฒันธรรมองค์กรให้เกิดพฤติกรรมที่เดินไปในทางเดียวกนักบั

เป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์ขององค์กร ที่ย่อมปรบัเปลี่ยนไปตามสภาพการณ์ปจัจุบนัขององค์กร 

(ธดิา จติรประสงค.์ 2543: 2) 

วฒันธรรมองคก์ร  มคีวามหมายกวา้งซึง่อธบิายถงึสภาพแวดลอ้มขององคก์ร  พนกังานรู้สกึ

อย่างไรต่อการทํางานให้กบัองค์กร  พนักงานมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกนัอย่างไร  และการทํางานมีผล

อย่างไร  ทุกคนสร้างวฒันธรรมขององค์กรขึน้มาผ่านพฤตกิรรม และการปฏสิมัพนัธ์กนั  ความ

ชดัเจนการรวมตวักนั และวฒันธรรมที่เปิดจะเป็นตวัช่วยในการพฒันาบุคลากรและทําให้เกดิการ

พฒันาผลลพัธท์างธุรกจิ 
วฒันธรรมขององค์กรจะได้รบัอทิธพิลจากหลายๆ ปจัจยั  รวมทัง้มาตรการในการพฒันา

บุคลากร  พฤตกิรรมการเป็นผู้นําขององค์กร และความหลากหลายของพนักงาน การผสมผสาน

ระหวา่งชวีติการทาํงานกบัชวีติส่วนตวัในการสรา้งทมีงาน  สิง่ต่างๆเหล่านี้ล้วนแล้วแต่มุ่งไปในทาง

ชว่ยใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ทัง้สิน้ เมือ่องคก์รไปไดด้ ี บุคลากรทกุคนกจ็ะมโีอกาสทีจ่ะประสบ

ความสาํเรจ็มากขึน้  

วฒันธรรมองค์กร (Corporate  Culture) เป็นระบบของวฒันธรรมร่วม  ความเชื่อ และ

อุปนิสยัภายในองค์กรที่มีผลต่อโครงสร้างที่เป็นทางการเพื่อกําหนดบรรทดัฐานของพฤติกรรม 

(Behavioral norms) เมื่อพนักงานเริม่ทํางาน ต้องเรยีนรู้ถึงวธิกีารทํางานขององค์กรที่เขา เขา้มา

ทํางานใหม่  รวมทัง้เรียนรูว้ฒันธรรมองค์กรที่แสดงถึงค่านิยมและมาตรฐานซึ่งชี้แนะเกี่ยวกบั
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พฤตกิรรมของบุคคล  เป็นการกําหนดทิศทางทัง้หมดขององค์กร  วฒันธรรมองค์กรจะทําหน้าที่

ควบคุมดูแลบรษิัท จดัสรรทรพัยากร  ตดัสนิในโครงสร้างขององค์กร  สร้างระบบที่ต้องนํามาใช้

ตดัสนิใจบุคคลทีจ่ะจา้ง  ความเหมาะสมของงานและพนักงาน  รวมทัง้การให้รางวลั วฒันธรรมยงั

ตดัสนิเกีย่วกบัสิง่ทีบ่รษิทัใหค้าํจาํกดัความวา่เป็นอุปสรรคและโอกาส  ผู้บรหิารจะต้องทําหน้าที่เป็น

ผู้กาํหนดกลยทุธแ์ละตอ้งแสดงบทบาทในการสรา้งรปูแบบวฒันธรรมองคก์ร 

ปจัจยัด้านบรรยากาศในองค์กร  ก็มีอิทธิพลที่จะส่งผลก่อให้เกิดวฒันธรรมขององค์กร 

เช่นกนั จะเหน็ได้ว่า บรรยากาศองค์กร ซึ่งเป็นการรบัรู้ของพนักงานต่อสิง่ต่างๆ ภายในองค์กรมี

ผลกระทบต่อหน้าทีต่่างๆ ของคนในองคก์ร  ทัง้ความสามารถในการทํางาน และวฒันธรรมองค์กร  

นอกจากนี้ บรรยากาศองคก์รยงัมคีวามสมัพนัธก์บัการ  ขาดงาน  ลาออก  และการเปลี่ยนงานของ

พนกังานดว้ย (Katzell; & Merriehue. 1995) 

 อยา่งไรกต็าม ถึงแม้ว่าจะมปีจัจยัหลายด้านที่มผีลให้เกดิวฒันธรรมองค์กร  แต่ความจรงิ

แลว้ในทกุๆองคก์รจะม ี“วฒันธรรม” (Culture)  คอื สิง่ทีผู่้คนในองคก์รนัน้ๆยดึถอืปฏบิตักินัมาตัง้แต่

เก่าก่อนจนกระทัง่ถงึรุ่นปจัจุบนั ซึง่แบ่งเป็น 2 สว่นใหญ่ๆ คอื 1) สิง่ทีเ่ป็นวฒันธรรมทีด่ขีององคก์ร

ที่ผู้คนในองค์กรยดึถือปฏิบตักินัมาตัง้แต่อดตีกาลนานมา 2) สิง่ที่เป็นวฒันธรรมที่ดีขององค์กรที่

ผู้คนในองค์กรจะต้องร่วมกนัคดิสร้างขึน้มาใหม่ เพื่อให้องค์กรมคีวามพร้อมที่จะต่อสู้แข่งขนัเพื่อ

ความอยูร่อดขององคก์รในอนาคตได ้ซึง่วฒันธรรมองคก์รตามขอ้นี้อาจไม่ใช่วฒันธรรมที่เคยมมีาใน

อดีตเลยก็เป็นไปได้  แต่จําเป็นจะต้องสร้างหรอืกระตุ้นให้ทุกคนในองค์กรมี เพื่อนําองค์กรไปสู่

ความสาํเรจ็ในอนาคตตามเป้าหมายหรอืวสิยัทศัน์ทีว่างไว ้ 

จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้ ิจยัมีความสนใจที่จะทําการศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้นําและรูปแบบ

บรรยากาศองคก์ร ทีส่่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร” 

เพื่อทีจ่ะนําผลวจิยัไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสุดแก่ทุกองคก์ร เพื่อใชใ้นการพฒันา ปรบัปรุงทรพัยากร

มนุษย์จนกระทัง่รณรงค์วฒันธรรมที่ผิดในองค์กร มาปฏิบัติใหม่ให้ถูกต้อง และตระหนักถึง

ความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์รมากยิง่ขึน้จากเดมิ 

 

ความมุง่หมายของการวิจยั 

ในการวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี้ 

1. เพื่อศกึษาลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสุด สถานภาพ 

สมรส ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการทาํงาน ทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศกึษาปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรม 

องคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพือ่ศกึษาปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรม 

องคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ความสาํคญัของการวิจยั 

การศกึษาคน้ควา้เพือ่จดัทาํงานวจิยัเรือ่ง “ภาวะผู้นําและรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ทีส่ง่ผล

กระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร” ในครัง้นี้  ผูว้ จิยัมคีวาม

ประสงคใ์หทุ้กองคก์ร  รวมไปถงึผู้ที่สนใจและผู้ที่เกี่ยวขอ้งทุกท่านได้นําความรู้ที่ได้จากการศกึษา

ปรญิญานพินธฉ์บบันี้ไปประยกุตใ์ชใ้นการบรหิารงานใหเ้กดิประสทิธภิาพในหน่วยงาน หรอื เพิ่ม

ประสทิธภิาพใหด้ขี ึน้ และเพื่อสะดวกในการศกึษาคน้ควา้ หรอื อ่านเพิ่มเตมิ ผูศ้กึษาไดร้วบรวม

รายชือ่ หนงัสอื วารสาร งานวจิยัและสิ่งพมิพท์ ีเ่กีย่วขอ้งกบั ดา้นวฒันธรรมขององค์กร เพื่อให้ผู้ที่

สนใจหรอืรวมไปถงึทุกองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร นําไปพฒันาองค์กร และ กระตุ้นให้องค์กร 

ตระหนกัถงึความสาํคญัทางดา้นวฒันธรรมองคก์รมากยิง่ขึน้ 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ  บุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครัฐบาลและ

ภาคเอกชน   ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตวัอย่าง 

 ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจ ัยครัง้นี้ คือ  บุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครัฐบาลและ

ภาคเอกชน เนื่องจากไม่ทราบจาํนวนประชากรที่แน่นอนและประชากรมจีํานวนมาก จงึคํานวณหา

ขนาดของตวัอยา่งทีเ่ลก็ลงมา  โดยกาํหนดความเชื่อมัน่ที ่95% ความผดิพลาดไม่เกนิ 5% ใช้สูตร

คํานวณในการกําหนดกลุ่มตวัอย่าง(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 74-26) ได้ขนาดตวัอย่างจํานวน 

385 คน และเพิม่จาํนวนตวัอยา่ง 15 ตวัอยา่ง รวมทัง้หมด 400 ตวัอย่าง ผู้วจิยัได้ใช้เทคนิคการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบทัง้อาศยัความน่าจะเป็นและไมอ่าศยัความน่าจะเป็น  โดยมขี ัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 

   ขัน้ที ่1 วธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบงา่ย (Simple random Sampling) โดยการแบ่งเขต

การปกครองของกรุงเทพมหานครเป็น 6 กลุ่มเขตการปกครองตามระบบการบริหารและการ

ปกครองของกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ กลุ่มรตันโกสนิทร ์กลุ่มบรูพา กลุ่มเจา้พระยา กลุ่มศรนีครนิทร ์

กลุ่มธนบุรใีต ้กลุ่มธนบุรเีหนือ จากนัน้จบัฉลากเลอืกเขตจากแต่ละกลุ่มการปกครอง ออกมากลุ่มละ 

1 เขต 

   ขัน้ที ่2 วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยผูว้ จิยัเลอืกเกบ็

ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งใน แต่ละเขตทีไ่ดจ้ากขัน้ที ่1  โดยเกบ็ขนาดตวัอยา่งเขตละ 67 คน 

   ขัน้ที ่ 3 วธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการสุ ่ม

ตวัอย่างตามความสะดวก โดยอาศยัความสะดวกของผู้วจิยั กลุ่มตวัอย่างจะเป็นบุคลากรภายใน

องคก์รทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน โดยมลีกัษณะส่วนบุคคลเป็นอย่างไรกไ็ด้ เพื่อให้ผู้วจิยั เกบ็

รวบรวมขอ้มลูตามเขตทีก่าํหนดไวใ้นขัน้ที ่2  
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 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ตวัแปรอสิระ(Independent Variables) ไดแ้ก่  

 1.1 ลกัษณะสว่นบุคคล 

    1.1.1 เพศ ไดแ้ก่ ชาย หญงิ 

     1.1.2 อาย ุแบ่งเป็น 

     1.1.2.1  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 20 ปี 

     1.1.2.2  21-30 ปี 

     1.1.2.3  31-40 ปี 

     1.1.2.4  40-50 ปี 

     1.1.2.5  51 ปีขึน้ไป 

    1.1.3 ระดบัการศกึษาสงูสดุ แบ่งเป็น 

     1.1.3.1 ตํ่ากวา่ หรอืเทยีบเทา่มธัยมศกึษาตอนปลาย / ปวช. 

     1.1.3.2 ปวส. / อนุปรญิญา 

     1.1.3.3 ปรญิญาตร ี

     1.1.3.4 สงูกวา่ปรญิญาตร ี

    1.1.4 ตาํแหน่งงาน 

     1.1.4.1 ตาํแหน่งผูบ้รหิาร /ผู้จดัการ/หวัหน้าแผนก 

     1.1.4.2 ตาํแหน่งเจา้หน้าที/่พนกังาน  

    1.1.5 สถานภาพสมรส 

     1.1.5.1 โสด 

     1.1.5.2 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

     1.1.5.3 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่

    1.1.6 ระยะเวลาในการทาํงาน 

     1.1.6.1  น้อยกวา่ 1 ปี 

     1.1.6.2  1 ปี – 3 ปี 

     1.1.6.3  4 ปี – 6 ปี 

     1.1.6.4  7 ปี – 9 ปี 

     1.1.6.5  10 ปี ขึน้ไป 

   1.2 ปจัจยัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 1.3 ปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร 

2. ตวัแปรตาม(Dependent Variable) ไดแ้ก่ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
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 นิยามศพัท์เฉพาะ 
  1. วฒันธรรมองค์กร หมายถึง กรอบของแบบแผนความคดิ ความเชื่อ ค่านิยมที่

ผูค้นในองคก์รยดึถอืร่วมกนั  พฤตกิรรมการแสดงออกของพนักงานในองค์กร ที่ยดึถือเป็นแนวทาง

ในการปฏบิตั ิสามารถประเมนิออกมาในดา้นคุณลกัษณะ ดา้นต่างๆ ต่อไปนี้ 
   1.1  การริเร่ิมส่วนบคุคล คอื ระดบัความรบัผดิชอบ  อสิรภาพทางความคดิรเิริม่

สรา้งสรรค ์และความเป็นอสิระซึง่แต่ละคนม ี
   1.2  ความอดทนต่อความเส่ียง คอื ระดบัที่พนักงานอดทนต่อความไม่แน่นอน 

การเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และกล้าที่จะยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของผู้อ่ืน รวมไปถึงมกีารแสวงหา

โอกาสและกลา้ทดลองสิง่ใหม่ๆ 
   1.3  การกําหนดทิศทาง คือ ระดบัที่องค์กรกําหนดวตัถุประสงค์ และความ

คาดหวงัในการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 
   1.4  การประสาน และการรว่มกนั คอื ระดบัที่หน่วยงานต่างๆ ในองค์กรได้รบั

การกระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมการประสาน และร่วมมอืกนั 
   1.5  การสนับสนุนทางการจดัการ คอื ระดบัทีผู่้จดัการไดจ้ดัเตรยีม หรอืให้การ

ตดิต่อสื่อสารใหค้วามช่วยเหลอืและสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   1.6  การควบคมุ คอื จาํนวนของกฎระเบยีบ และปรมิาณของการควบคุมบงัคบั

บญัชาโดยตรงทีนํ่ามาใชใ้นการดแูล และควบคุมพฤตกิรรมของพนกังาน 
   1.7  เอกลกัษณ์ คอื ระดบัของสิง่ทีส่มาชกิสรา้งเอกลกัษณ์ ให้แก่องค์กรในฐานะ

สว่นรวมมากกวา่ของกลุม่การทาํงานโดยเฉพาะ หรอืความชาํนาญดา้นวชิาชพี 
   1.8  ระบบการให้รางวลั คอื ระดบัของการกําหนดการให้รางวลั ได้แก่ การขึน้

เงนิเดอืน  การเลื่อนขัน้ตาํแหน่ง โดยอาศยัเกณฑจ์ากการปฏบิตังิานของพนกังาน 
   1.9  ความอดทนต่อความขดัแย้ง คอื ระดบัของการทีพ่นกังานไดร้บัการกระตุน้

จากลกัษณะทีป่รากฏของความขดัแยง้ และการวพิากษว์จิารณ์โดยตรง 
   1.10  แบบแผนของการติดต่อส่ือสาร คอื ระดบัของการตดิต่อสื่อสารในองคก์ร

ทีถ่กูจาํกดัโดยระดบัของคาํส ัง่ตามสายบงัคบับญัชา และสายงานอยา่งเป็นทางการ 

  2. ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การทีผ่ ูบ้รหิารสามารถทีจ่ะมอีทิธพิลจงูใจ

และเปลีย่นแปลงใหพ้นกังานปฏบิตังิานไดม้ากขึน้  รวมทัง้พฒันาตนเองเพื่อนําไปสู่ประโยชน์ของ

องคก์ร  โดยผ่านองคป์ระกอบพฤตกิรรม  4  ประการ ดงันี้ 

   2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูนํ้าประพฤติตวัเป็น

แบบอย่างสําหรบัผู้ตาม  ทําให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ และผู้นําจะต้องมีวสิยัทศัน์ สามารถ

ถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้ร่วมไปถึงผู้นําต้องมคีวามแน่วแน่ในอุดมการณ์  และทําให้ผู้ตามเป็นพวก

เดยีวกบัผู้นําได ้โดยอาศยัวสิยัทศัน์และการมจีดุประสงคร์ว่มกนั 
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   2.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ  หมายถึง การที่ผู้นําสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ

ให้กับผู้ตาม ผู้นําจะต้องกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ

กระตอืรอืรน้ และผูนํ้ามกีารส่งเสรมิใหผู้ต้ามมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการทาํงาน  เพื่อใหเ้กดิเจต

คตทิีด่แีละการคดิในแงบ่วกต่อการทาํงาน 

   2.3  การกระตุ้นทางปัญญา  หมายถึง การที่ผู้นําสามารถทําให้ผู้ตามตระหนัก

ถงึปญัหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ร  โดยหาแนวทางใหม่ๆ มาแกป้ญัหาในองคก์ร  เพื่อใหเ้กดิสิง่ใหม่

และสรา้งสรรค ์ โดยผูนํ้ามกีารคดิและแกป้ญัหาอยา่งเป็นระบบ 

   2.4  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้นํายอมรบัและเขา้

ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคล ร่วมไปถงึการทีผู่นํ้าใหก้ารดแูลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล  และทาํ

ให้ผู้ตามรู้สกึมคุีณค่าและมีความสําคญั พร้อมให้คําปรกึษาแก่ผู้ตาม เป็นการพฒันาผู้ตาม  เพื่อ

ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานของผู้ตาม 

  3. บรรยากาศองคก์ร หมายถงึ สภาพแวดลอ้มขององคก์ร รปูแบบในการบรหิารงาน

ขององคก์ร  ทีพ่นกังานสามารถรบัรูแ้ละเขา้ใจได้  และบรรยายลกัษณะสภาพขององค์กร สามารถ

แบ่งออกเป็น 4 รปูแบบ ไดด้งันี้ 

   3.1  บรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ คือ การรวมอํานาจ การตดัสนิใจไว้ที่

ผู้บรหิาร  ส่วนผู้ปฏบิตัิงานต้องปฏบิตัติามกฎระเบยีบ  และมาตรฐานของงานอย่างเคร่งครดั ซึ่ง

บรรยากาศเช่นนี้จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวญั และความพอใจในระดบัตํ่า  ขาดความคิดริเริ่ม

สรา้งสรรค ์ผลผลติในการทาํงานลดลง 

   3.2 บรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกนัเอง คอื การทีผู่้ปฏบิตังิานจะมคีวามสมัพนัธ์

อนัดต่ีอกนั  ไม่อยูใ่นกฎระเบยีบขององคก์รอยา่งเคร่งครดัจนเกนิไป ซึง่ก่อใหเ้กดิความพอใจในงาน  

และมทีศันคตทิีด่ต่ีอเพื่อนร่วมงาน 

   3.3  บรรยากาศท่ีเน้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน  คอื  การยดึถอืเป้าหมายของ

หน่วยงานเป็นเรื่องสาํคญัทีสุ่ด  ผูป้ฏบิตังิานจะมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการทาํงาน  เกดิทศันคติ

ทีด่ต่ีอเพื่อนร่วมงาน  และมรีะดบัความตอ้งการทาํงานสาํเรจ็ในระดบัสงู  รวมทัง้มผีลผลติ และความ

พอใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัสงู 

   3.4  บรรยากาศท่ีให้ความสําคญัต่อผู้ปฏิบติังาน คอื การที่ผู้บริหารมีการ

กระจายอาํนาจในการตดัสนิใจ  มกีารตดิต่อสื่อสารบุคลากรในองค์กร ให้ความช่วยเหลอืซึ่งกนัและ

กนั 

  4. ผู้บริหาร หมายถึง ผู้ที่มีบทบาทและหน้าที่ในการตดัสินใจ การกําหนดแผน 

นโยบาย และกลยทุธต่์างๆ ในการดาํเนินงานขององคก์ร  

  5. เจ้าหน้าท่ี/พนักงาน หมายถงึ พนกังานประจาํ และ พนกังานชัว่คราว ขององค์กร 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  ภาพ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 

 

 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

 

 

 

ปัจจยัด้านภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง 

-การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์   

-การสรา้งแรงบนัดาลใจ   

-การกระตุน้ทางปญัญา   

-การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล   

ปัจจยัด้านรปูแบบบรรยากาศองคก์ร 

-บรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้าํนาจ 

-บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเอง 

-บรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในงาน 

-บรรยากาศที่ เ น้ น ใ ห้ความสํ าคัญ ต่อ

ผู้ปฏบิตังิาน 

 

 

 

 

ลกัษณะส่วนบคุคล 

-เพศ  

-อาย ุ 

-ระดบัการศกึษาสงูสดุ  

-ตาํแหน่งงาน  

-สถานภาพสมรส 

-ระยะเวลาในการทาํงาน 
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สมมติฐานการวิจยั  

 1. ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ตําแหน่งงาน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาในการทาํงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

2. ปจัจยัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

  2.1 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

  2.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

  2.3 การกระตุน้ทางปญัญาส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

  2.4 การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคลส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

 3. ปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

  3.1 บรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้าํนาจส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

  3.2 บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเองส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

  3.3 บรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในงานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

  3.4 บรรยากาศทีเ่น้นใหค้วามสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเกี่ยวข้องการวิจยั 

 
 การวจิยัครัง้นี้มุง่ ศกึษา ภาวะผูนํ้าและรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ทีส่ง่ผลกระทบต่อลกัษณะ

วฒันธรรมองคก์ร  ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร  การวจิยัประกอบดว้ยเอกสารและงานวจิยัที่

เกีย่วขอ้ง ดงันี้ 

1. แนวความคดิ ทฤษฎวีฒันธรรมองคก์ร 

2. แนวความคดิ ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

3. แนวความคดิ ทฤษฎรีปูแบบบรรยากาศองคก์ร 

4. เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง 

 

1. แนวคิด  ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร 

 1.1 ความหมายวฒันธรรมองคก์ร 

  มนีกัวชิาการหลายทา่นไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์รไวห้ลายทศันะ  

สามารถสรุปไดด้งันี้ 

  วนัทนา  กอวฒันาสกุล (2539: 17-20) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร  เป็นเรื่องของความ

เชื่อ ทศันคต ิ ค่านิยม  และวถิชีวีติของคนทีอ่ยูร่่วมกนั  และส่งผลออกมาเป็นรปูแบบของพฤตกิรรม

ของคนในองคก์ร 

  ฟารดิา  อบิราฮมิ (2542) ใหค้วามหมายวา่  วฒันธรรมองคก์รเป็นระบบรวมคุณค่า  

ภาษาประวตัศิาสตร ์ ขอบขา่ยการสื่อสารอยา่งเป็นทางการ  และไม่เป็นทางการ  ตลอดจนความ

เชือ่ถอื การใหคุ้ณค่าทางการศกึษา  เอกสทิธิ ์และความสมัพนัธร์ะหวา่งกนัในหน่วยงาน 

  รอบบนิ (Robbins. 1994: 467) ใหค้วามหมายวฒันธรรมองคก์รวา่  หมายถงึ  ระบบ

ของความหมายรว่มกนัทีเ่กดิจากสมาชกิองคก์าร  ทาํใหส้ามารถแยกความแตกต่างขององคก์รหนึง่

ออกจากองคก์รอืน่ๆ ได ้

  เชอรงิตนั (Chemington. 1997: 180)  ไดใ้หน้ิยามวฒันธรรมองคก์รวา่เป็นแบบแผน

ความคดิ  ความรู้สกึของสมาชกิทีไ่ดร้บัการกาํหนดรว่มกนัภายในองคก์ร  ซึง่มผีลใหส้มาชกิของ

องคก์รนัน้แตกต่างไปจากสมาชกิองคก์รอืน่ 

  จากความหมายของวฒันธรรมองคก์ารทีไ่ดก้ลา่วมาแลว้  ผู้วจิยัพอสรปุไดว้า่มผีูใ้ห้

นิยามแตกต่างกนัออกไป  ซึง่โดยสรุปแลว้จะเหน็วา่ในการใหน้ิยามวฒันธรรมองคก์รโดยมากจะ

กล่าวถงึสว่นประกอบต่างๆ  ดงันี้ 

   1. กล่าวถงึองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ร  เช่น  เป็นวถิชีวีติ  ความเชื่อ  

ทศันคต ิ ค่านิยม ขอ้สมมตพิืน้ฐาน  และความหมายร่วมกนั  เป็นตน้ 



10 

 

   2. เป็นการยดึถอืปฏบิตัริ่วมกนัภายในองคก์ร 

    3. มกีารถ่ายทอดไปยงัสมาชกิโดยวธิต่ีาง ๆ 

 จากองคป์ระกอบของความหมายขา้งตน้ที่ได้กล่าวมา  ผู้วจิยัจงึพอสรุปได้ว่า  วฒันธรรม

องคก์ร  หมายถงึ  ค่านิยม  ความเชื่อ  ความเขา้ใจ  พฤตกิรรม  และปทสัถานของสมาชกิภายใน

องคก์ารทีย่ดึถอืปฏบิตัริว่มกนั  และมกีารถ่ายทอดสูส่มาชกิใหมข่ององคก์ร 

 1.2 ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร 

 การเขา้ใจวฒันธรรมเป็นเรื่องสาํคญั  องคก์รทีป่ลูกฝงัสร้างเอกลกัษณ์ของตนเองโดยการ

สรา้งค่านิยม  สรา้งวรีบุรุษ  สรา้งขนบธรรมเนียมประเพณีขององคก์ร  ประกาศใหทุ้กคนทราบ  โดย

ผ่านขา่ยวฒันธรรม  จะเป็นองค์กรที่มุ่งเขา้หาความสําเรจ็  กล่าวคอื  องค์กรเหล่านี้เปรยีบเสมอืน

สถาบนัทีเ่ป็นตวับุคคล  มชีวีติชวีา  มคีวามหมายสาํหรบัผูอ้ื่นทัง้ในส่วนทีเ่กีย่ว  และไม่เกี่ยวกบังาน  

(กรชิ สบืสนธิ.์ 2535) นกัเขยีนจาํนวนมากเชือ่วา่วฒันธรรมทีเ่ขม้แขง็มอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานใน

องค์การ (Peter. 1982); (Deal; & Kenendy. 1982); (Deal; et al. 1983); (Pascale. 1985); 

(Sathe; & Nystrom. 1993) สามารถจูงใจ  และทําให้เกดิการร่วมมอืกนัในการขบัเคลื่อนองค์กร 

(Wilkin. 1984: citing Thomas. 1993) แต่อย่างไรกต็ามวฒันธรรมองค์กรอาจเป็นอุปสรรคต่อ

ผู้บรหิารทีพ่ยายามปรบัเปลีย่นทศิทางขององคก์ร  ซึง่เกดิจากผู้บรหิารไม่ได้มกีารสื่อสารเป้าหมาย  

วตัถุประสงคท์ีเ่ปลีย่นแปลงไปขององคก์รไดอ้ยา่งเพยีงพอ (Thomas. 1993) 

 สเมอรชิ (สมเกียรต ิศรีธาราธิคุณ. 2542;  อ้างอิงจาก Smerich. 1983) ได้กล่าวว่า

วฒันธรรมองคก์รมาจากแนวคดิพืน้ฐาน 2 แนวทาง  คอื 

1. มาจากแนวความคดิเชงิปฏฐิานนยิม  (Culture as a variable) ทีเ่หน็วา่วฒันธรรม 

องค์กรเป็นพฤติกรรมของบุคลากรที่ส ังเกตเห็นได้  จึงจ ัดเป็นตัวแปรหนึ่งที่มีอยู่ในองค์กร

นอกเหนือจากตวัแปรอื่น ๆ ที่แวดล้อมองค์กรอยู่  เช่น โครงสร้างองค์กร เทคโนโลย ี     เป็นต้น  

วฒันธรรมองค์กรจงึเป็นบางสิง่บางอย่างที่องค์กรนัน้ม ี(Culture is something an organization 

has) 

2. วฒันธรรมองคก์รเป็นเรือ่งราวของความคดิ  ความเชือ่  ทีอ่ยูภ่ายในจติใจของกลุม่ 

บุคคล  และไม่ไดเ้ป็นเพยีงตวัแปรหนึ่งในองค์กรเท่านัน้  แต่ตวัองค์กรเปรยีบเสมอืนวฒันธรรม ใน

ทศันะนี้  วฒันธรรมองค์กรจงึมา จากแนวความคดิเชิงปรากฏการณ์นิยม (Culture as a root 

metaphor) ทีก่ล่าวถงึทกุสิง่ทกุอยา่งในองคก์รเป็นปรากฏการณ์ทางวฒันธรรม  จงึเรยีกวฒันธรรม

องคก์รวา่บางสิง่บางอยา่งทีอ่งคก์รเป็น (Culture is a something an organization is) 

 มารต์นิ (Moats. 1997: 22) เสนอการแบ่งกลุ่มแนวคดิไว ้3 กลุ่ม  คอื 

1. แนวคดิบรูณาการ (Integration) มองวฒันธรรมองคก์รเป็นองคร์วม  ทีท่าํใหเ้กดิ 

เอกภาพ และความสามคัค ี วฒันธรรมองคก์ร  คอืสิง่ทีม่รี่วมกนัในองคก์ร  เชน่  ความเชื่อ ค่านิยม 

ความหวงั รปูแบบการตคีวาม  และขอ้สมมตริ่วม  ซึง่ทาํใหเ้กดิแรงยดึเหนี่ยวรว่มกนัในองคก์ร 
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2. แนวคดิความแตกต่าง (Differentiation) ศกึษากลุ่มวฒันธรรมยอ่ยทีบ่างครัง้อาจ 

เกดิความขดัแยง้  หรอืสามคัคกีนั  การวจิยัมุ่งวเิคราะห์ลงไปถึงกลุ่มย่อยในองค์กร  ซึ่งขาดความ

สอดคลอ้งในการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รทัง้ในการปฏบิตั ิ สญัลกัษณ์ และเนื้อหา 

3. แนวคดิแบบแยกสว่น (Fragmentation) ศกึษาความซบัซอ้นคลุมเครอืในการ 

แสดงออก และการตีความอย่างหลากหลายของวัฒนธรรมองค์กร  ช่วยให้เกิดการอธิบาย

ปรากฏการณ์ทางวฒันธรรมองค์กรอย่างหลากหลาย  และไม่มองว่าวฒันธรรมองค์กรมสีภาพคงที ่ 

วฒันธรรมองคก์รดงึคนมาร่วมกนัเป็นครัง้คราวตามแต่สถานการณ์และวฒันธรรมองค์กรเปลี่ยนไป

เมื่อประเดน็เปลีย่นไปการแสดงออกทางวฒันธรรมองคก์รมลีกัษณะคลุมเครอืเปลีย่นแปลงไปเรื่อยๆ 

 1.3 ท่ีมาของวฒันธรรมองคก์ร 

ไทร;์ และเบเยอร ์(Trice; & Beyer. 1993: 46)   กล่าวว่าที่มาของวฒันธรรมองค์กรมาจาก 

ปจัจยัต่างๆที่ส่งผลต่อลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ คุณลกัษณะเฉพาะของกลุ ่มงานใน

องค์กร  ภาวะผูนํ้า  ลกัษณะการบริหารงานในองค์กร  ส ัมพนัธภาพของกลุ ่ม  การวางแผน  

คุณลกัษณะองคก์ร และคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

กอดอ็น (Gordon. 1990: 623)  กล่าววา่ทีม่าของวฒันธรรมองค์กรมาจาก  ความเชื่อของผู้

ก่อตัง้ของพวกเขา  แต่วฒันธรรมจะถูกปรบัเปลี่ยนเมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป  การ

เปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มจะทาํใหว้ฒันธรรมองคก์รบางอยา่งลา้สมยัไป และแมแ้ต่ไรป้ระโยชน์ไป

เลย  รากฐานใหม่ของวฒันธรรมจะต้องถูกเพิม่เขา้มาเมื่อรากฐานเก่าถูกละทิ้งไป  เพื่อทีจ่ะรกัษา

ความสาํเรจ็ของพวกเขาไว ้

 1.4 หน้าท่ีของวฒันธรรมองคก์ร 

ดฟัท ์(Daft. 2001: 315)  ไดเ้สนอวา่ วฒันธรรมมหีน้าทีห่รอืจุดมุ่งหมาย 2 ประการ ไดแ้ก่ 

  ประการที ่1  เพื่อบรูณาการเชื่อมโยงสมาชกิขององค์กรเขา้ด้วยกนัทําให้สมาชกิรู้ว่า

จะตอ้งตดิต่อสมัพนัธก์บัคนอื่นในองคก์รอยา่งไร  จะรูว้ธิใีนการทาํงานร่วมกนั  โดยผ่านการกําหนด

อาํนาจ  และสถานภาพของสมาชกิ 

  ประการที ่2  เพือ่ชว่ยใหอ้งคก์รสามารถปรบัตวัโตต้อบกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกได ้ 

เพราะว่าวฒันธรรมจะช่วยในการปฏบิตังิานประจําวนัของพนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายและ

ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ไดท้นัทว่งท ี

 ไซน์ (Schein. n.d.)  ไดอ้ธบิายถงึหน้าทีใ่นการปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม  และการบรู

ณาการภายในองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน ดงันี้  

  การปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มนัน้ ไดแ้ก่  1) การกาํหนดภารกจิหลกัและกลยทุธ ์2)  

กําหนดเป้าหมาย  3)  กําหนดวธิีการบรรลุเป้าหมาย 4) กําหนดมาตรวดัการบรรลุเป้าหมาย 5) 

ปรบัปรุงแกไ้ขหากไม่บรรลุเป้าหมาย 
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 การบูรณาการภายในองค์กรนัน้ได้แก่ 1) ทําให้สมาชิกมีความเข้าใจและความคิดเห็น

ร่วมกนั 2) กาํหนดคุณสมบตัขิองสมาชกิและเกณฑใ์นการเขา้ร่วมและถอดถอน 3)จดัสรรอาํนาจและ

สถานภาพแก่สมาชกิ  4)พฒันาบรรทดัฐานของความสนิทสนม ความเป็นเพื่อนและความรกัในหมู่

สมาชกิ 5) กาํหนดเกณฑก์ารใหร้างวลัและลงโทษ 6) นยิามความหมายของอุดมการณ์และความเชือ่ 

 รอบบนิ (Robbins. 1990: 601); กรนีเบริก์; และบารอน (Greenberg; & Baron. 1997: 

473) โดย Robbins นัน้มคีวามเหน็วา่วฒันธรรมองคก์รมบีทบาทหน้าที ่5 ประการ  ซึ่งในประการที ่

1 ถงึ 3 นัน้เหมอืนกบัที ่Greenberg และ Baron ใหค้วามเหน็ไว ้ ซึง่หน้าทีท่ ัง้ 5 ประการ  ไดแ้ก่ 

  1. กาํหนดบทบาททีช่ดัเจนใหก้บัองคก์ร (Boundary-Defining Role) ด้วยการจําแนก

ถงึความแตกต่างระหวา่งองคก์รหนึ่งกบัองคก์รอื่น ๆ 

  2. สร้างจติสํานึกของความมเีอกลกัษณ์ (Sense of Identity) ให้กบัสมาชกิภายใน

องคก์ร 

  3. สร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมขององค์การมากกว่า

ประโยชน์สว่นตวั 

  4. สร้างเสริมความมัน่คงของระบบสงัคม (Enhances Social System Stability) 

เพราะวฒันธรรมองคก์รนัน้เปรยีบเสมอืนเครื่องยดึโยงทางสงัคม  ทีช่่วยเสรมิสร้างให้องค์กรมคีวาม

เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั  สามารถชีนํ้าพฤตกิรรมทัง้ในการพดูและการกระทาํของพนักงานในองค์กร

ใหอ้ยูใ่นมาตรฐานเดยีวกนัได ้

  5. วฒันธรรมองค์กรเป็นเสมือนกลไกที่ควบคุมและสร้างสรรค์ความคิด (Sense 

Making and Control Mechanism) ที่ช่วยชี้นําและสร้างทศันคตแิละพฤตกิรรมในการทํางานของ

พนกังาน 

 1.5 องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ร 

 กรชิ  สบืสนธ ์(2535: 25)  ไดส้รุปไว ้ ดงันี้ 

  1.  สภาพแวดลอ้มของธุรกจิ  มอีทิธพิลมากทีสุ่ดในการหล่อหลอมวฒันธรรมองคก์ร 

  2. ค่านิยม (Values) หมายถึง  สิง่ที่มีความสําคญัที่สุดต่อเรา  ค่านิยมจะเป็น

มาตรฐานทีม่อีทิธพิลเกอืบทุกดา้นของชวีติเรา  ค่านิยมที่เขม้แขง็จะทําให้พนักงานรู้ว่าพวกเขาถูก

คาดหวงัให้ปฏบิตัิอย่างไร  และการกระทําอะไรจะถูกยอมรบั  โดยทัว่ไปค่านิยมขององค์กรจะมี

คุณลกัษณะ  3 อยา่ง คอื1) ค่านยิมยนืยนัเพือ่บางสิง่บางอยา่งทีส่าํคญัภายในองคก์ร 2) ผู้บรหิารจะ

เปลีย่นแปลงและสื่อสารค่านิยมไปยงัสมาชกิองคก์ร 3) สมาชกิทุกคนขององคก์รจะรบัรู ้ และร่วมกนั

ภายในค่านิยม  ภายในสภาพแวดลอ้มขององคก์ร    ค่านิยมอาจจะถูกพจิารณาว่าเป็นหน้าที่  หรอื

ความดเีด่น  ค่านิยมทีมุ่่งหน้าทีจ่ะชีใ้หเ้หน็วา่ สมาชกิองค์กรควรจะดําเนินงานของพวกเขาอย่างไร  

การสร้างค่านิยมร่วมจะเป็นกุญแจที่สําคญัอย่างยิ ่งต่อการพัฒนาวฒันธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง  

ค่านิยมจะเป็นแกนของวฒันธรรมองคก์รทุกองคก์ร  ในฐานะทีเ่ป็นหวัใจปรชัญาขององคก์ร 
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  3. เรื่องราว (Stories) จะเป็นส่วนผสมที่สําคญัอีกอย่างหนึ่งของวฒันธรรมองค์กร

เรื่องราว  หรอืเกรด็เลก็ๆ น้อยๆ จะมพีลงัในการถ่ายทอดวฒันธรรม  เพราะว่าเรื่องราวจะคล้ายกบั

แผนที่  ที่ช่วยให้บุคคลรู้ว่าสิ่งต่างๆ ถูกกระทําอย่างไร  เรื่องราวจะเป็นการบรรยายที่ถูกเล่าซํ้า

ท่ามกลางพนกังาน  และโดยปกตจิะอยูบ่นพืน้ฐานของขอ้เทจ็จรงิ 

  4. วรีบุรุษ (Heroes) จะเป็นแบบจาํลองบทบาทขององคก์รภายในการดาํเนินงาน  ซึง่

สะท้อน ใหเ้หน็ค่านิยมทางวฒันธรรมองค์กร  และเป็นแบบอย่างที่บุคลากรคนอื่นๆ เหน็บทบาท 

และปฏบิตัติาม 

  5. พธิ ีและงานพธิ ี(Rituals and Ceremonies) แต่ละองค์กรจะมรีะบบ และรูปแบบที่

วางไว้  ซึ่งจะแสดงให้บุคลากรเหน็ถงึพฤตกิรรมทีอ่งค์กรคาดหวงั  ในระดบัสูงขึน้ไปจะมพีธิกีาร 

ประเพณตีา่งๆ ทีเ่ป็นตวัอยา่งเด่นชดัทีอ่งคก์รยดึถอื  และปฏบิตั ิ

 1.6 ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร 

 วฒันธรรมองคก์รกาํเนิดขึน้มาจากการทีส่มาชกิมค่ีานิยมหลกั (Core Value)   อนัเป็น

ความเชือ่รว่มกนัทีซ่อ่นเรน้อยูภ่ายในจติใจ  และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์รทาํให้

ทุกคนทราบถงึวธิใีนการปฏบิตัติามความเชื่อของค่านิยมนัน้  ดงันัน้ การจะสบืคน้วา่องคก์รใดมี

วฒันธรรมลกัษณะแบบใดกต็อ้งดไูปถงึวา่ภายในองคก์รนัน้ ๆ มรีะดบัของคุณลกัษณะทีเ่ป็นค่านิยม

หลกัทีถ่อืเป็นรากฐานของวฒันธรรมทีน่กัวจิยัแต่ละท่านไดก้าํหนดไวเ้ป็นตวัแบบมากน้อยเพยีงใด  

 งานวจิยัของ แชทแมน; และจอทน์ (Chatman; & John. 1994)  ทาํการสาํรวจลกัษณะ

ของวฒันธรรมองคก์ร  ดงันี้  

1. นวตักรรม (Innovation) ไดแ้ก่  ลกัษณะทีค่นในองคก์รมกีารแสดงความคดิ 

สรา้งสรรคแ์ละก่อใหเ้กดิแนวคดิใหม ่ๆ เพือ่นํามาใชป้ฏบิตังิาน 

2. ความมเีสถยีรภาพ (Stability) ไดแ้ก่  ลกัษณะทศิทางขององคก์รทีม่คีวามมัน่คง 

ไม่ค่อยมกีารเปลีย่นแปลง  มแีนวทางในอนาคตทีส่ามารถทาํนายได ้ มสีภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

ทีม่กีฎเกณฑร์ะเบยีบแบบแผนของการปฏบิตังิานแน่นอน 

3. มุ่งเน้นความสาํคญักบัคนในองคก์ร (Orientation toward People)  ไดแ้ก่องคก์รม ี

นโยบายทีใ่หค้วามยตุธิรรม  ใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในองคก์ร  และเคารพในสทิธขิองความเป็น

มนุษย ์

4. มุ่งเน้นความสาํคญัไปทีผ่ลสมัฤทธิข์องงาน (Results-Orientation) ไดแ้ก่ องคก์ร 

ไดก้าํหนดเป้าหมายของการปฏบิตังิานไว ้ แลว้เน้นทีค่วามบรรลุผลสมัฤทธิต์ามเป้าหมายทีว่างไว ้ 

5. แบบแผนการทาํงานแบบไมเ่ครง่ครดั (Easygoingness) ไดแ้ก่ ลกัษณะการ 

ทาํงานในบรรยากาศแบบมคีวามเป็นกนัเอง  มกีารผ่อนคลาย  มคีวามยดืหยุน่ในเรื่องของเวลาการ

ทาํงาน 

6. ใหค้วามสาํคญักบัรายละเอยีดของงาน (Attention to Detail) ไดแ้ก่ ระบบงานทีม่ ี
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การวเิคราะหต์รวจสอบในขัน้ตอนการทาํงานเพือ่ความถกูตอ้งและแมน่ยาํ 

7. ความร่วมมอืในการทาํงานเป็นทมี (Collaborative Orientation) ไดแ้ก่ พนกังาน 

ทุกระดบัในองคก์รมคีวามร่วมมอืกนัในการทาํงาน  เน้นการทาํงานในรปูแบบของทมีมากกวา่การ

ทาํงานแบบมุ่งเฉพาะบุคคล 

 รอบบนิ (Robbins. 1994: 254) การประเมนิวฒันธรรมองคก์รสามารถประเมนิจาก

คุณลกัษณะ 10 ประการ  ดงัต่อไปนี้ 

1. การรเิริม่ส่วนบุคคล (Individual initiative) ไดแ้ก่ ระดบัความรบัผดิชอบ อสิรภาพ 

ทางความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์และความเป็นอสิระซึง่แต่ละคนม ี

2. ความอดทนต่อความเสีย่ง (Risk tolerance) คอื ระดบัทีพ่นกังานอดทนต่อความ 

ไมแ่น่นอน การเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ และกลา้ทีจ่ะยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของผู้อืน่ รวมไปถงึมกีาร

แสวงหาโอกาสและกลา้ทดลองสิง่ใหม่ๆ   กลา้เสีย่งในการดาํเนนิการ โดยพนกังานรู้สกึวา่ไดม้กีาร

เสีย่งกระทาํในสิง่ทีท่า้ทายอยา่งเหมาะสม 

3. การกาํหนดทศิทาง (Direction) ไดแ้ก่  ระดบัทีอ่งคก์รกาํหนดวตัถุประสงค ์ และ 

ความคาดหวงัในการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 

4. การประสาน  และการร่วมกนั (Integration)  ไดแ้ก่  ระดบัทีห่น่วยงานต่าง ๆ ใน 

องคก์รไดร้บัการกระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมการประสาน  และร่วมมอืกนั 

5. การสนบัสนุนทางการจดัการ (Management support) ไดแ้ก่ ระดบัทีผู่จ้ดัการได ้

จดัเตรยีม หรอืใหก้ารตดิต่อสือ่สารทีช่ดัเจน ใหค้วามชว่ยเหลอื และสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6. การควบคุม (Control) ไดแ้ก่ จาํนวนของกฎระเบยีบ และปรมิาณของการควบคุม 

บงัคบับญัชาโดยตรง  ทีนํ่ามาใชใ้นการดแูล และควบคุมพฤตกิรรมของพนกังาน 

7. เอกลกัษณ์ (Identity) ไดแ้ก่ ระดบัของสิง่ทีส่มาชกิสรา้งเอกลกัษณ์ใหแ้ก่องคก์รใน 

ฐานะสว่นรวมมากกวา่ของกลุม่การทาํงานโดยเฉพาะ  หรอืความชาํนาญดา้นวชิาชพี 

8. ระบบการใหร้างวลั (Reward system) ไดแ้ก่ ระดบัของการกาํหนดการใหร้างวลั  

เช่นการขึน้เงนิเดอืน  การเลื่อนขัน้ตาํแหน่ง เป็นตน้ โดยอาศยัเกณฑจ์ากการปฏบิตังิานของ

พนกังาน 

9. ความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict tolerance) ไดแ้ก่ ระดบัของการทีพ่นกังาน 

ไดร้บัการกระตุน้จากลกัษณะทีป่รากฏของความขดัแยง้  และการวพิากษ์วจิารณ์โดยตรง  โดย

ผูป้ฏบิตังิานมคีวามมัน่ใจวา่สามารถทนความขดัแยง้หรอืความแตกต่างกนัในแงค่วามคดิเหน็ 

10. แบบแผนของการตดิต่อสือ่สาร (Communication patterns)  ไดแ้ก่ ระดบัของการ 

ตดิต่อสือ่สารในองคก์รทีถ่กูจาํกดัโดยระดบัของคาํส ัง่ตามสายการบงัคบับญัชา และสายงานอยา่ง

เป็นทางการ  รวมไปถงึประเภทระบบการตดิต่อสื่อสาร 
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 ผูว้จิยัพอกล่าวโดยสรุปวา่  ลกัษณะวฒันธรรมของแต่ละองคก์ร  ขึน้อยูก่บัภายในองคก์รมี

ค่านิยมหลกัแบบใด  เช่น ใหค้วามสาํคญัในการสรา้งนวตักรรมใหม่ ๆ มกีฎระเบยีบแบบแผนการ

ปฏบิตัทิีแ่น่นอน  ใหค้วามสาํคญัไปทีผ่ลสมัฤทธิข์องงานและความรว่มมอืในการทาํงานเป็นทมี  ซึง่

สมาชกิในองคก์รรบัรูไ้ดถ้งึลกัษณะขององคก์รทีม่คีวามแตกต่างหรอืคลา้ยคลงึกนั 

 จากลกัษณะต่างๆ ของวฒันธรรมองคก์ร  ผูว้จิยัเลอืกทีจ่ะศกึษาลกัษณะของวฒันธรรม

องคก์รตามแนวคดิของ รอบบนิ(Robbins. 1994) เนื่องจากเป็นการประเมนิลกัษณะวฒันธรรม

องคก์รอยา่งโดยรวม และครอบคลุมไม่ซํ้าซอ้นเกนิไป  ผูว้จิยัจะนําแนวคดินี้มาใชใ้นการออกแบบ

สอบถาม 

 

2.แนวความคิด  ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง 

 2.1 แนวความคิดภาวะผูนํ้า 

 การดาํเนินงานในองคก์รต่าง ๆ  ภายใตก้ารนําของหวัหน้าหรอืผู้บงัคบับญัชาไม่สามารถ

ก่อให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจของผู ้ที่ทํางานหรือผูใ้ต้บงัคับบญัชา  เพื่อปฏิบตัิงานร่วมกันไปสู่

เป้าหมายขององค์กร  ถ้าหวัหน้าหรอืผู้บงัคบับญัชาขาดเสยีซึ่งการใช้ภาวะผู้นําที่เหมาะสมและมี

ประสทิธภิาพ ยอ่มไมส่ามารถใชท้รพัยากรทีม่อียูใ่นการดาํเนนิงานเพือ่ใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์ร

ได ้ การศกึษาเกีย่วกบัภาวะผูนํ้า  การใชอ้ทิธพิลภาวะผูนํ้า  รวมทัง้การเป็นผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพจงึ

เป็น ความจาํเป็นอยา่งยิง่ 

 สมพงศ์  เกษมสิน (2519: 281)   กล่าวว่า  ภาวะผูนํ้าเป็นปจัจยัที่สําคญัยิง่ต่อการ

บริหารงานบุคคล  เพราะ ผู ้นําเปรียบประดุจดวงประทีปขององค์กร  เป็นจุดรวมแห่งพลงัของ

สมาชกิในองคก์ร  ผูนํ้าเป็นเสมอืนหลกัชยัในการดําเนินงานโดยเฉพาะต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาและต่อ

ผลงานในส่วนรวม 

 การปฏบิตังิานของมนุษยใ์นองค์กรต้องมีผูนํ้า  อรุณ  รกัธรรม  (2525: 23)  กล่าวว่า  

มนุษยจ์ะทํางานได้ดภีายใต้การนําของผู้นําที่มคีวามคดิสร้างสรรค์  มจีนิตนาการและไม่ย่อท้อต่อ

ความยากลาํบาก  เป็นความรบัผดิชอบของผูนํ้าในการทีจ่ะบงัคบับญัชาขมุพลงัแห่งองคก์รประสาน

ความพยายามเขา้ดว้ยกนั  และเพือ่เป็นตวัอยา่งความนรินัดรของความอุตสาหะ 

 อยา่งไรกต็าม ความเป็นผูนํ้าเป็นเพยีงตวัแปรสาํคญัตวัหนึ่งในองคก์ร  การจะเป็นผู้นําที่มี

ประสิทธิภาพ  ผูนํ้าต้องศึกษาและทําความเข้าใจแนวคิดภาวะผู้นํา  การใช้อิทธิพลภาวะผูนํ้า  

ตลอดจนองคป์ระกอบอืน่ ๆ  ของภาวะผูนํ้าอยา่งกวา้งขวาง 

 2.2 คาํจาํกดัความของภาวะผูนํ้า 

 นกัทฤษฎแีละนกัวจิยัไดใ้หค้าํจาํกดัความภาวะผูนํ้าไวแ้ตกต่างกนั  ขึน้กบัทศันะและความ

สนใจของแต่ละบุคคล ซึง่ เบนนิส (Bennis.1959) ใหค้าํจาํกดัความภาวะผูนํ้าไวว้า่  คอื กระบวนการ

ซึง่ผู้นําชกันําผู้ใตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏบิตัติามหน้าที ่ทีผู่้นําตอ้งการ 
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 กรองแก้ว  อยู่สุข (2438: 132) อธิบายถึงภาวะผูนํ้าไว้ว่า  คือ ความสามารถที่จะใช้

อทิธพิลนํากลุ่มไปสู่วตัถุประสงค ์ ซึง่อทิธพิลนี้อาจไดร้บัมาอยา่งเป็นทางการ เช่น การไดร้บัการ

แต่งตัง้ใหเ้ป็นหวัหน้าหน่วยงาน  ผูจ้ดัการและผูอ้าํนวยการ เป็นตน้  ซึง่ไดม้กีารกาํหนดขอบเขตการ

ใชอ้าํนาจหน้าทีไ่วช้ดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

 จากคาํจาํกดัความดงักลา่วขา้งตน้  ผูว้จิยัพอสรปุไดว้า่ ภาวะผูนํ้า  หมายถงึ  พฤตกิรรมที่

เป็นปจัเจกบุคคลแสดงออกเมื่อมปีฏสิมัพนัธ์กบัคนอื่น  ซึ่งมอีทิธพิลทําให้คนอื่นเชื่อฟงัปฏบิตัติาม  

และใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตั ิ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีว่างไว ้ และพฤตกิรรมทีแ่สดงออกนัน้เป็น

การชกัจงูโน้มน้าว  สรา้งความประทบัใจ  ไม่ใช่โดยการบบีบงัคบัหรอืขูเ่ขญ็  

 2.3 ทฤษฎีภาวะผู้นํา 

 การศกึษาเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าและการพฒันาทฤษฎภีาวะผูนํ้ามหีลายแนวทางแลว้แต่ความ

สนใจและทศันะของนักวชิาการแต่ละคน  ซึ่ง ยุคล์ (Yukl. 1994: 11)  ได้แบ่งวธิกีารศกึษาผู้นํา

ออกเป็น  3  วธิ ี คอื 

1. การศกึษาคุณลกัษณะผูนํ้า  (Trait  Approach) 

   การศกึษาคุณลกัษณะผูนํ้า  เป็นวธิแีรกสุดของการศกึษาภาวะผูนํ้า  ซึง่การศกึษา

คุณลกัษณะผู้นําได้แนวทางจากทฤษฎีบุรุษผู้ย ิง่ใหญ่  (Great  Man  Theories)  ในสมยักรกีและ

โรมนั  เช่น  Caesar  Alexander  และ  Jefferson  ซึ่งนักทฤษฎีได้พยายามค้นหาลกัษณะสากล

ของผู้นําที่มีประสิทธิผล  และแยกผู้นําออกจากผู้ตาม  ซึ่งนักวิจ ัยกลุ่มนี้เชื่อว่าผู้นําเหล่านี้มี

คุณสมบตักิารเป็นผูนํ้ามาตัง้แต่กาํเนิด    สตอ็กดลิล ์(Stogdill)  ไดส้รุปลกัษณะผู้นําจากผลการวจิยั

ของนกัวจิยัคุณลกัษณะผูนํ้า  ดงัต่อไปนี้  เช่น  มสีถานะทางสงัคมด ี มบุีคลกิด ี สตปิญัญาด ี อดทน

ต่อความเครยีด  ซื่อสตัย ์ เชื่อมัน่ในตนเอง  มคีวามคดิรเิริม่  สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ  ได ้ 

มมีนุษยส์มัพนัธด์ ี และสุขภาพแขง็แรง  เป็นต้น  นอกจากนี้จากการศกึษาวเิคราะห์องค์ประกอบ  

(Factor  Analysis)  พบวา่ผู้นําแตกต่างจากคนอื่นตรงทีม่ทีกัษะดงัต่อไปนี้แตกต่างจากคนอื่น  คอื  

ทกัษะในการตดิต่อระหวา่งบุคคล  ทกัษะทางเทคนิค  ทกัษะการจดัการและทกัษะทางสตปิญัญา 

 จากการศึกษาคุณลักษณะผู้นําทําให้มีความรู ้เกี่ยวกับภาวะผูนํ้ากว้างขึ้น  แต่จาก

การศึกษาคุณลกัษณะผู้นํา  ไม่สามารถค้นหาคุณลกัษณะที่จะรบัประกนัถึงความสําเร็จของผู้นํา  

เพราะไม่ไดศ้กึษาวา่คุณลกัษณะผูนํ้าจะส่งผลใหเ้กดิความสาํเรจ็ในระยะยาว  (Delayed  Outcome)    

และการกระทาํของกลุม่หรอืความกา้วหน้าของผูต้ามอยา่งไร  และไม่ได้พจิารณาองค์ประกอบด้าน

สิง่แวดล้อมและสถานการณ์   รนีฮาร์ด (Reanhardt. 1993: 11)  ด้วยเหตุนี้การวจิยัต่อมาจงึได้

พฒันาไปสู่การคน้คุณลกัษณะผูนํ้าทีส่มัพนัธก์บัพฤตกิรรมและประสทิธภิาพ 

2. การศกึษาพฤตกิรรมผูนํ้า  (Behavioral  Approach) 

   การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ้าโดยการสังเกต  การสัมภาษณ์และใช้

แบบสอบถาม  และการศกึษาในระยะแรกสุดคอืการศกึษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ  (Ohio  State  
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University)  เพือ่คน้หาพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ  จากการศกึษาพบวา่มพีฤตกิรรมผูนํ้า  

2  ชนิด  คอื ผูนํ้ามุ่งงาน  (Initiating  Structure)  และผู้นํามุ่งสมัพนัธ์  (Consideration  Structure)  

ผูนํ้ามุ่งงาน หมายถงึ  การทีผู่นํ้ากาํหนดโครงสรา้ง  เพื่อปฏบิตังิานขององคก์รใหป้ระสบความสาํเรจ็

และชีนํ้ากลุ่มทาํงานไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  ส่วนผูนํ้ามุ่งสมัพนัธห์รอืการมุ่งคนคอืการที่

ผู้นําปฏบิตัิต่อผู้ตามด้วยท่าทีที่เป็นมิตรและให้การสนับสนุน  แสดงความเอาใจใส่และแสวงหา

เพื่อใหผู้ต้ามไดร้บัความผาสุก  (Welfare)  เช่น  การรบัฟงั  การให้คําปรกึษา  และปฏบิตัต่ิอผู้ตาม

ทุกคนเท่าเทยีมกนั  และนักวจิยัชี้แนะว่า  สมรรถนะในการผลติของกลุม่สมัพนัธ์อย่างใกล้ชดิกบั

โครงสร้างเน้นงาน  ความพึงพอใจของผู้ตามขึ้นอยู่ก ับการเน้นความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกับ

โครงสร้างเน้นงาน  แต่ความพึงพอใจของผู้ตามนัน้ขึ้นอยู่ก ับการเน้นความสัมพันธ์มากกว่า          

เบอรน์ารด์ (Bernald. 1995: 67)  อยา่งไรกต็าม  ผู้นําทีม่ปีระสทิธภิาพมากที่สุดคอื  ผู้นําผู้ซึ่งใช้ท ัง้

พฤตกิรรมเน้นงานและพฤตกิรรมเน้นความสมัพนัธ ์

 นักวิจ ัยในกลุ่มนี้จึงได้วินิจฉัยพฤติกรรมผู้นําออกเป็น  3  รูปแบบ  คือ  ผูนํ้าแบบ

อตัตาธปิไตยหรอืเผดจ็การ  (Autocratic)  ผู้นําแบบประชาธปิไตย  (Democratic)  และ  ผู้นําแบบ

ปล่อยตามสบาย  (Laissezfaire)  ผู้นําแบบอตัตาธปิไตยหรอืผู้นําเผดจ็การใช้รูปแบบการชี้นํา  มี

การควบคุมสงูและไม่เปิดโอกาสใหผู้ต้ามมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ  และไม่ก่อให้เกดิความคดิรเิริม่

สรา้งสรรคใ์นผู้ตาม  ผู้นําทีป่ล่อยตามสบายคอืผู้ซึง่ใหอ้สิระเตม็ทีแ่ก่ผูต้ามและไม่ไดส้ ัง่งานซึ่งบางที

ผูนํ้าใช้รูปแบบภาวะผูนํ้าแบบปล่อยตามสบาย  จะมีผลทําให้กลุ ่มสูญเสียความเป็นเอกภาพ

สมรรถนะในการผลติตํ่า  และความพงึพอใจในงานตํ่าด้วย สตอ็กดลิล ์(Stogdill. 1974)  ผู้นําแบบ

ประชาธิปไตยเป็นผูนํ้าใช้การควบคุมตํ่ า  เปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

ขณะเดยีวกนัผู้นําแบบนี้จะใหค้าํแนะนําและใหแ้นวทาง  การคน้พบทีส่าํคญัจากการศกึษาพฤตกิรรม

ผูนํ้าคอื  พฤตกิรรมผูนํ้ามอีทิธพิลโดยตรงต่อผลผลติของกลุ่ม  ความสาํคญัประเดน็ทีส่องคอื  พบว่า

รูปแบบผูนํ้าแบบประชาธิปไตย  ซึ่งให้สมาชิกมสี่วนร่วมในการตดัสินใจ  ขณะเดียวกนัให้การ

สนบัสนุนและใหค้าํปรกึษาแก่ผูต้าม  มปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด  สมรรถนะในการผลติและความพงึ

พอใจในงานสงู 

 เบอร์นาร์ด (Bernald. 1995: 61) ได้ศกึษาและทําการวจิยั พบว่า การศกึษาคุณลกัษณะ

ผู้นํา(Trait  Approach)   และ พฤตกิรรมผู้นํา(Behavioral  Approach) ทัง้ 2 แบบนี้  ไม่มรีปูแบบ

ภาวะผู้นําใดที่เหมาะสมในทุกสถานการณ์ซึ่งผู้นําต้องเผชิญ  ผู้นําควรเลอืกรูปแบบที่จะสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของกลุม่  บรรลุเป้าหมายขององคก์ารและตอบสนองความตอ้งการของผูน้ํา

เองดว้ย  ดงันัน้การใชร้ปูแบบภาวะผู้นําแบบใดขึน้กบัผู้นํา ,ผูต้าม และสถานการณ์ 

3. การศกึษาผูนํ้าตามสถานการณ์  (Situational  Approach) 

   ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของทฤษฎผีู้นําตามสถานการณ์  คอื  ในสถานการณ์ทีแ่ตกต่าง

กนัตอ้งการรปูแบบภาวะผูนํ้าแตกต่างกนัไป  วมู (Vroom. 1960)  อธบิายไวว้า่  รปูแบบภาวะผูน้ําที่
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มปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ดอธบิายโดยผู้ตาม  ดงันัน้ผู้นําต้องปรบัรูปแบบภาวะผู้นําให้เหมาะสมกบั

สถานการณ์ที่ตนเองจัดการ  นักทฤษฎีซึ่งศึกษาผู้นําตามสถานการณ์  เช่น  ทฤษฎีผู้นําตาม

สถานการณ์ของ  ฟีลเดอร์(Fiedler’s  Contingency  of  Leadrship)  ซึ่งอธบิายไวว้่า  สถานการณ์

ขึน้กบั  3  องคป์ระกอบ  คอื  ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม  โครงสร้างของงานและอํานาจ

โดยตาํแหน่งของผูนํ้า  คอื  ถ้าหากวา่ผูนํ้ามคีวามสมัพนัธ์ที่ดกีบัผู้บงัคบับญัชา  โครงสร้างของงาน

ชดัเจนและมอีาํนาจ  ผู้นํากส็ามารถควบคุมสถานการณ์ได้  ส่วนทฤษฎีแนวทางเป้าหมาย  (Path  

Goal  Theory)  ของ  เฮา้ส;์ และมทิเชล (House; & Mitchell)  ซึง่อธบิายถงึพฤตกิรรมการจงูใจของ

ผูนํ้าทีท่าํใหผู้ต้ามปฏบิตัเิพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  ขณะเดยีวกนัผู้นําต้องกําหนดเป้าหมายที่ต้องการ

อยา่งชดัเจน  กําจดัอุปสรรคและสร้างความพงึพอใจ  เพื่อให้ผู้ตามปฏบิตัไิปสู่การบรรลุเป้าหมาย

และจากทฤษฎนีี้ไดอ้ธบิาย  4  รปูแบบภาวะผู้นําทีส่ามารถเลอืกใชใ้นสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนัคอื  

1)  ภาวะผู้นําแบบชี้นํา  (Directive  Leadership)  ในสถานการณ์ซึ่งโครงสร้างของงานไม่ชดัเจน

และซบัซ้อน  ผู้ตามขาดประสบการณ์  ขาดระเบยีบและขัน้ตอนในการปฏบิตังิาน  2)  ภาวะผู้นํา

แบบคํา้จนุ  (Supportive Leadership)  ใชใ้นสถานการณ์ซึง่มคีวามเครยีด  มคีวามขดัแยง้  ผูต้าม

ขาดความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน  ตลอดจนสถานการณ์ที่น่าเบื่อและเสี่ยงอนัตราย  ผู้นําจะต้อง

ทําให้ลูกน้องเกิดความมัน่ใจ  ลดความวติกกงัวลและการเบื่องานลง  ตลอดจนการเพิ่มความ

พยายามใหส้งูขึน้  3)  รูปแบบภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม  (Participitative  Leadership)  ผู้นํา

เลอืกใชใ้นสถานการณ์ทีง่านน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ  โครงสร้างของงานค่อนขา้งชดัเจน  

ผูต้ามอยากมีส่วนร่วม  4)  รูปแบบภาวะผู้นําที่เน้นความสําเร็จ  (Achievement  Oriented  

Leadership)  ผู้นําสามารถใช้ในสถานการณ์ซึ่งงานซบัซ้อนและท้าทายความสามารถ  ผู้ตามมุ่ง

ความสาํเรจ็  ผูนํ้าจะกาํหนดเป้าหมายสาํหรบัผูต้ามและแสดงความเชือ่มัน่ในตวัผูต้าม 

 อย่างไรก็ตาม  แม้ว่าผูนํ้าสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการนําให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์  กไ็ม่แน่ใจวา่จะทาํไดเ้สมอไป  เพราะขึน้กบัลกัษณะสว่นตวั (Trait)  และความสามารถ

ในการวเิคราะหส์ถานการณ์ไม่ไดใ้หแ้นวทางทีเ่หมาะสมแก่ผูนํ้าในการวเิคราะหก์จิกรรมและปญัหาที่

กาํลงัเผชญิ 

 การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นําทัง้  3  วธิ ี จะมองว่าผู้นํามหีน้าที่นําและผู้ตามมหีน้าที่ตาม      

โดยผูนํ้ามุ่งใหผู้ต้ามปฏบิตัเิพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของผู้นําหรอืขององค์กร  แบส (Bass. 1985)  ซึง่ 

เบอร์น (Burn. 1978)  อธบิายไวว้่า  การศกึษาที่มุ่งเน้นเฉพาะผู้นําและผู้ตาม  เป็นการศกึษาที่

ลม้เหลวทีส่ดุ  นอกจากนี้การศกึษาทฤษฎีภาวะผู้นําสอดคล้องกบัที่ผ่านมา  ล้มเหลวที่จะทําความ

เขา้ใจกบัสาระสําคญัของภาวะผู้นําที่เกี่ยวขอ้งกบัยุคปจัจุบนั  เบอร์น(Burn. 1978: 1)  เขาจงึได้

เสนอทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้สามารถนําไปประยุกต์ใช้กบัปจัจุบนัและแก้ไขภาวะ

วกิฤตเิกีย่วกบัภาวะผู้นํา 
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 แบร์เคอร์  (Barker. 1992: 4)  ได้อธบิายไวเ้ช่นกนัว่า  ทฤษฎีภาวะผู้นําที่ผ่านมาไม่ได้

กล่าวถึงความสมัพนัธ์ระหว่างผู้นํา(Manager)  กบัคนอื่นและไม่ได้กล่าวถึงค่านิยมของคน  และ

ไม่ได้ช่วยอธิบายว่าทําไมบางองค์กรประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียง  ขณะที่องค์กรอื่นไม่  

นอกจากนี้ แบรเ์คอร ์ (Barker. 1992: 35)  ยงัไดอ้ธบิายไวเ้ช่นกนัวา่  อนาคตความสมัพนัธ์ระหว่าง

ผูนํ้าผูต้ามเปลีย่นไป  ผูนํ้าตอ้งทาํงานเคยีงบ่าเคยีงไหล่กบัผู้ตาม  และต้องเป็นผู้นําที่แสดงออกถึง

ความเชื่อพื้นฐานในคน  โดยให้การยอมรบัในความเชี่ยวชาญ  ให้ความไว้วางใจและใช้อํานาจ

ร่วมกนักบัเขา  ทฤษฎซีึง่เหมาะสมทีจ่ะนํามาประยุกต์ใช้ในยุคขอ้มูลข่าวสารและการตอบสนองต่อ

อนาคต  ซึ่งจะสร้างความพงึพอใจและส่งเสรมิสมรรถนะในการผลติของพนักงานนัน่คอื  ทฤษฎี

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 หลงัจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์แล้ว ได้เกิดมีการพฒันาแนวคิดทฤษฎี

เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแนวใหม ่คอื ทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Transformational  Leadership) 

ที่ได้มกีารกล่าวถึง คอื ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  Leadership)  ของ

เบอร์น  (Burns) ในปี ค.ศ. 1987 และ ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  

Leadership)  ของเเบส  (Bass) ในปี ค.ศ. 1985 แต่ทฤษฎีที่ได้รบัการยอมรบัว่าเป็นทฤษฎีภาวะ

ผู ้นําที่มีประสิทธภิาพ  และมีงานวจิยัที่เกี่ยวข้องสนับสนุนมากมาย  รวมทัง้มีการฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาภาวะผู้นําตามทฤษฎีด้วย คอื ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของเเบส (Bass)  แต่ในงานวจิยั 

ผูว้จิยัจะกลา่วถงึทัง้สองทฤษฎทีัง้ของ เบอรน์  (Burns) และ เเบส  (Bass) ดงัต่อไปนี้  

 2.4 ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง  (Transformational  Leadership  Theory) 

 ทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง  เป็นทฤษฎขีองการศกึษาภาวะผูนํ้าแนวใหม่  หรอืเป็น

กระบวนทศัน์ใหม่  (New  Paradigm)  ของภาวะผู้นํา  แบส(Bass. 1997: 133)  โดยม ี เบอร์น  

(Burns. 1978)  และ  แบส  (Bass. 1985)  เป็นสองคนแรกทีไ่ดก้ลา่วถงึภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง  

โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู ้นําแนวใหม่  เนื่ องจากภาวะผู ้นําการ

เปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทศัน์  (Paradigm  Shift)  ไปสู่ความเป็นผู้นําที่มี

วสิยัทศัน์  (Visionary)  และมกีารกระจายอาํนาจหรอืเสรมิสรา้งพลงัจงูใจ  (Empowering)  เป็นผู้มี

คุณธรรม  (Moral  Agents)  และกระตุน้ผู้ตามใหม้คีวามเป็นผู้นํา  ซึง่ภาวะผู้นําลกัษณะนี้กาํลงัเป็น

ทีต่อ้งการอยา่งยิง่ในโลกทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็และสบัสนอยา่งในปจัจบุนันี้ 

 ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มอีทิธพิลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคต ิ และ

สมมตฐิานของสมาชกิในองคก์ร  สรา้งความผกูพนัในการเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงค์  และกลยุทธ์ที่

สาํคญัขององคก์ร  ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงเกีย่วขอ้งกบัอทิธพิลของผู้นําทีม่ต่ีอผู้ตาม  แต่อทิธพิล

นัน้เป็นการให้อํานาจแก่ผู ้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู ้นํา  และผู ้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานใน

กระบวนการทีเ่ป็นองคร์วม  และเกีย่วขอ้งกบัการดาํเนินการของผู้นําในระดบัต่าง ๆ  ในหน่วยย่อย

ขององคก์ร 
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 จากการวจิยัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง  พบว่า  ผู้นําจะมกีารถ่ายโอนหน้าที่

ความรบัผดิชอบและอาํนาจทีส่าํคญั  และจะขจดัขอ้จาํกดัการทาํงานทีไ่ม่จาํเป็นออกไป  ผู้นํามกีาร

ดแูลสอนทกัษะแก่ผูต้ามทีม่คีวามจาํเป็นตอ้งแกป้ญัหา  ตอ้งการรเิริม่  การกระตุน้  การมสี่วนร่วมใน

การตดัสนิใจทีส่าํคญั  การกระตุน้การแบ่งปนัความคดิ  การตระหนกัในขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง  ส่งเสรมิ

ความร่วมมอื  และการทํางานเป็นทมี  รวมทัง้ส่งเสรมิการแก้ปญัหาแบบสร้างสรรค์ในการแก้ไข

ความขดัแยง้ต่าง ๆ  ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงจะทาํการปรบัปรุงวฒันธรรมองค์กรและระบบการบรหิาร  

เพื่อเน้นและการสรา้งค่านิยมและวตัถุประสงค์หลกัขององค์การ  ซึ่งมแีนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้นํา

การเปลีย่นแปลงดงันี้ 

  2.4.1 ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง  (Transformational  Leadership)  ของ

เบอรน์  (Burns) 

   ในทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง  ตอนเริม่ตน้ไดร้บัการพฒันามาจากการวจิยั

เชงิบรรยาย  ผูนํ้าทางการเมอืง  คอื เบอรน์  (Burns. 1978)  อธบิายภาวะผูนํ้าในเชงิกระบวนการที่

ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ตาม  และในทางกลบักนัผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้นํา

เช่นเดยีวกนั  ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมองไดท้ ัง้ในระดบัแคบ  ทีเ่ป็นกระบวนการที่ส่งอทิธพิลต่อ

ปจัเจกบุคคล  (Individual)  และในระดบักวา้งที่เป็นกระบวนการในการใช้อํานาจเพื่อเปลี่ยนแปลง

สงัคมและปฏิรูปสถาบนั  ในทฤษฎีของเบอร์น  ผู้นําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดบัของการ

ตระหนกัรูข้องผูต้าม  โดยการยกระดบัแนวความคดิและค่านิยมทางศลีธรรมใหส้งูขึน้  เช่น  ในเรื่อง

เสรภีาพ  ความยุตธิรรม  ความเท่าเทยีมกนั  สนัตภิาพ  และมนุษยธรรม  โดยไม่ยดึตามอารมณ์  

เช่น ความกลวั  ความเหน็แก่ตวั  ความอจิฉารษิยา  ผูนํ้าจะทาํใหผู้ต้ามกา้วขึน้จาก  “ตวัตนในทุก ๆ  

วนั”  (Everyday  Selves)  ไปสู ่ “ตวัตนทีด่กีวา่”  (Better  Selves)  เบอรน์มแีนวคดิว่า  ภาวะผู้นํา

การเปลีย่นแปลงอาจจะมกีารแสดงออกโดยผูใ้ดกไ็ดใ้นองคก์ร     ในทุก ๆ  ตาํแหน่ง  ซึง่อาจจะเป็น

ผู้นําหรอืเป็นผู้ตาม  และอาจจะเกีย่วกบัคนทีม่อีทิธพิลเทา่เทยีมกนั  สงูกวา่  หรอืตํ่ากวา่กไ็ด ้

 เบอรน์  (Burns. 1978)  ไดใ้หค้วามหมายภาวะผู้นําวา่  หมายถงึ  การที่ผู้นําทําให้ผู้ตาม

สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายทีแ่สดงออกถงึค่านิยมแรงจงูใจ  ความตอ้งการ   ความจําเป็น  และความ

คาดหวงัทัง้ของผู้นําและของผู้ตาม  เบอร์นเห็นว่าภาวะผู้นําเป็นปฏสิมัพนัธ์ของบุคคลที่มีความ

แตกต่างกนัในดา้นอาํนาจ  ระดบัแรงจงูใจ  และทกัษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั  ซึ่งเกดิได้ใน  3  

ลกัษณะ  คอื 

1. ภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น  (Transactional  Leadership)  เป็นปฏสิมัพนัธท์ีผู่้นํา 

ตดิต่อกบัผูต้ามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกนัและกนั  ผู้นําจะใช้รางวลั  เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการ  และเพื่อแลกเปลีย่นกบัความสาํเรจ็ในการทาํงาน  ถอืว่าผู้นําและผู้ตามมคีวามต้องการอยู่

ในระดบัข ัน้แรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นลําดบัข ัน้ของมาสโลว ์ (Maslow’s  Need  Hierachy  

Theory) 
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2. ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง  (Transformational  Leadership)  ผู้นําจะตระหนกั 

ถงึความตอ้งการและแรงจงูใจของผู้ตาม  ผู้นําและผู้ตามมปีฏสิมัพนัธก์นัในลกัษณะยกระดบัความ

ตอ้งการซึ่งกนัและกนั  ก่อให้เกดิการเปลี่ยนสภาพทัง้สองฝ่าย  คอื  เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง  และเปลี่ยนผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผูนํ้าแบบจริยธรรม  กล่าวคือ  ผูนํ้าการ

เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม  และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความสํานึก  

(Conscious)  และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหส้งูขึน้ตามลาํดบัข ัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์ 

และทาํใหผู้ต้ามเกดิจติสาํนึกของอุดมการณ์และยดึถือค่านิยมเชงิจรยิธรรม  เช่น  อสิรภาพ  ความ

ยตุธิรรม  ความเสมอภาค  ความเสมอภาค  สนัตภิาพ  และสทิธมินุษยชน 

3. ภาวะผูนํ้าแบบจรยิธรรม  (Moral  Leadership)  ผู้นําการเปลีย่นแปลงจะ 

เปลีย่นเป็นผูนํ้าแบบจรยิธรรมอยา่งแทจ้รงิเมื่อผูนํ้าได้ยกระดบัความประพฤต ิ และความปรารถนา

เชงิจรยิธรรมของทัง้ผูนํ้าและผูต้ามใหส้งูขึน้  และก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทัง้สองฝา่ย  อาํนาจของ

ผูนํ้าจะเกดิขึน้เมื่อผูนํ้าทาํใหผู้ต้ามเกดิความไม่พงึพอใจต่อสภาพเดมิ  ทําให้ผู้ตามเกดิความขดัแยง้

ระหว่างค่านิยมกบัวธิีปฏิบตั ิ สร้างจิตสํานึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดบัข ัน้ที่สูงกว่าเดิม  

ตามลําดบัข ัน้ความต้องการของมาสโลว์หรือระดบัการพฒันาจริยธรรมของโคลเบิร์ก  แล้วจึง

ดาํเนนิการเปลีย่นสภาพทาํใหผู้้นําและผู้ตามไปสูจ่ดุมุง่หมายทีส่งูขึน้ 

 สภาวะผูนํ้าทัง้สามลกัษณะตามทฤษฎขีองเบอรน์  มลีกัษณะเป็นแกนต่อเนื่อง  ภาวะผูน้ํา

แบบแลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน  ตรงกนัขา้มกบัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งมุ่งเปลี่ยน

สภาพไปสูภ่าวะผูนํ้าแบบจรยิธรรม 

  2.4.2 ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง  (Transformational  Leadership)  ของ

เเบส  (Bass) 

   จากทฤษฎีของเบอร์น  แบส (Bass. 1985)ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู ้นําที่มี

รายละเอยีดมากขึน้  เพื่ออธบิายกระบวนการเปลีย่นสภาพในองคก์ร แบส นยิามภาวะผูนํ้าในแง่ของ

ผลกระทบของผู้นําที่มีต่อตวัผู้ตาม  ผู้นําเปลี่ยนสภาพผู้ตามโดยการทําให้พวกเขาตระหนักใน

ความสาํคญัและคุณค่าในผลลพัธข์องงานมากขึน้  หรอืโดยยกระดบัความต้องการของผู้ตาม  หรอื

โดยชกัจูงให้พวกเขาเหน็แก่องค์กรมากกว่าการสนใจของตนเอง  (Self-interest)  ผลจากอทิธพิล

เหล่านี้ทําให้ผูต้ามมีความเชื่อมัน่และเคารพในตวัผูนํ้า  และรับการจูงใจให้ทําสิ ่งต่าง ๆ  ได ้ 

มากกวา่ทีค่าดหวงัในตอนแรก    แบสเหน็วา่ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงควรมอีงคป์ระกอบ คอื  การ

กระตุน้ทางปญัญา  (Intellectual Stimulation)การคํานึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล  (Individualized  

Consideration)  และการสรา้งแรงบนัดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  ทัง้สามองคป์ระกอบ เป็น

องค์ประกอบที่มปีฏสิมัพนัธ์กนั  เพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตาม  ผลที่ผสมผสานนี้ทําให้

ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงแตกต่างกบัภาวะผูนํ้าอื่นๆ นอกจากนี้  ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงพยายามที่จะเพิม่

พลงั  (Empower)  และยกระดบัผูต้าม  และสรา้งความจงรกัภกัดแีก่องคก์ร สรา้งวฒันธรรมองคก์รที่
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ดใีนดา้นแนวคดิ  แบสใหน้ยิามภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงในทางทีก่วา้งกวา่เบอรน์  โดยไม่ใช่เพยีง

แค่การใชส้ิง่จงูใจ  (Incentive)  เพือ่ใหม้คีวามพยายามมากขึน้  แต่จะรวมการทาํใหง้านทีต่อ้งการ มี

ความชดัเจนขึ้นเพื่อการให้รางวลัตอบแทน  และแบสยงัมองภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงมีความ

แตกต่างจากภาวะผู้นําแบบอื่น  แบสยอมรบัว่าในผู้นําคนเดยีวกนัอาจใช้ภาวะผู้นําทัง้หลากหลาย

แบบ  ขึน้อยูก่บัแต่ละในสถานการณ์หรอืเวลาทีแ่ตกต่างกนั 

 แบส  (Bass. 1999: 11)  กลา่วถงึภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงวา่  เป็นผู้นําทีท่าํใหผู้้ตามอยู่

เหนือกวา่ความสนใจในตนเอง  ผ่านทางการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์  (Idealized Influence or  

Charisma)  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุ้นทางปญัญา  หรอืการคํานึงถึงความเป็นปจัเจก

บุคคล  ผู้นําจะยกระดบัวุฒภิาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกบัผลสมัฤทธิ ์ (Achievement)  

การบรรลุสจัจะการแห่งตน  (Self-actualization)  ความเจรญิรุ่งเรอืง  (Well-being)  ของสงัคม  

องคก์ร  และผูอ้ื่น  นอกจากนัน้ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมแีนวโน้มทีจ่ะช่วยกระตุน้ความหมายของ

งานในชวีติของผูต้ามใหส้งูขึน้  อาจจะชีน้ําหรอืเขา้ไปมสี่วนร่วมในการพฒันาความต้องการทาง

ศลีธรรมใหส้งูขึน้ดว้ย 

 แบส; และอโวลโีอ  (Bass; & Avolio. 1994: 2)  กล่าวถงึ  ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง  ว่า

สามารถเหน็ไดจ้ากผู้นําทีม่ลีกัษณะดงันี้  คอื  มกีารกระตุน้ใหเ้กดิความสนใจในระหวา่งผูร้ ่วมงาน

และผูต้ามใหม้องงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ  ทาํใหเ้กดิการตระหนกัรู้ในเรือ่งภารกจิ  (Mission)  

และวสิยัทศัน์  (Vision)  ของทมีและขององคก์ร  มกีารพฒันาความสามารถของผูร้่วมงานและผู้ตาม

ไปสูร่ะดบัความสามารถทีส่งูขึน้  มศีกัยภาพมากขึน้  ชกันําใหผู้ร้ ่วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกนิ

กวา่ความสนใจของพวกเขาเอง  ไปสู่สิง่ทีจ่ะทาํใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์  ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะชกันํา

ผู้อืน่ใหท้าํมากกวา่ทีพ่วกเขาตัง้ใจตัง้แต่ตน้  และบ่อยครัง้มากกวา่ทีพ่วกเขาคดิวา่มนัจะเป็นไปได ้ 

ผูนํ้าจะมกีารทา้ทายความคาดหวงัและมกัจะนําไปสูก่ารบรรลุถงึผลงานทีส่งูขึน้ 

 ในตอนเริม่ตน้ของทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงของ แบสในปี  ค.ศ.  1985  แบสได้

เสนอภาวะผูนํ้า  2  แบบ  คอื  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership)  และ

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น  (Transactional Leadership)  ซึง่มลีกัษณะเป็นพลวตัร  (Dynamic)  ที่

มคีวามต่อเนื่องกนัตามรูปแบบภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  จะมคีวามต่อเนื่องจากภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลีย่น  โดยผูนํ้าจะใช้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพฒันาความต้องการของผู้ตามให้สูงขึน้

ต่อเนื่องจากภาวะผู้นําแลกเปลี่ยน  ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนสิง่ที่ต้องการระหว่างกนัเพื่อให้ผู้ตาม

ปฏบิตัติาม  ภาวะผู้นําทัง้สองประเภทนี้ผู้นําคนเดยีวกนัอาจใช้ในประสบการณ์ที่แตกต่างกนั  ใน

เวลาที่แตกต่างกนั  อย่างไรก็ตาม  แบสวนิิจฉัยว่าความเป็นภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนสามารถ

ส่งผลในการปรบัปรุงประสทิธิภาพขัน้ตํ่ากว่า   ส่วนภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงซึ่งช่วยเพิ ่มและ

ปรบัปรงุประสทิธภิาพในขัน้ทีส่งูกวา่ 
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 แบส; และอโวลโิอ (Bass; & Avolio. 1994: 2-7);  (Bass. 1999: 20)  ไดก้ล่าวว่า  ในช่วง  

2  ทศวรรษที่ผ่านมา  ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงได้พฒันาเป็นรูปเป็นร่างนัน้  โดยการ

ศกึษาวจิยัรวบรวมขอ้มูลพฒันาและฝึกอบรมจากทุกระดบัในองค์กรและในสงัคม  ทัง้กบัผู้นําทุก

ระดบัและทีไ่มม่ปีระสทิธภิาพ  ไม่มกีจิกรรม  จนถงึผูน้ําทีม่ปีระสทิธภิาพสูง  มคีวามกระตอืรอืร้น  

ทัง้ในวงการธุรกจิ  อุตสาหกรรม  ราชการทหาร  โรงพยาบาล  สถาบนัการศกึษา  ในต่างเชื้อชาต ิ 

และขา้มวฒันธรรม  ผลการศกึษาแสดงให้เหน็ว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่วดัโดยเครื่องมอืวดั

ภาวะผูนํ้าพหอุงคป์ระกอบ  (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ)  ทีส่รา้งและพฒันาโดย  

แบสและอโวลิโอ  เป็นภาวะผู้นําที่มปีระสทิธภิาพ  และให้ความพงึพอใจมากกว่าภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลีย่น  และมงีานวจิยัเชงิประจกัษ์และการศกึษาเชงิทฤษฎีจํานวนมาก  แสดงให้เหน็ว่าภาวะ

ผู ้นําการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลอย่างมนีัยสําคญัต่อการเพิม่ผลการปฏบิตังิานของบุคคลและของ

องคก์าร 

 หลงัจากมกีารศกึษาทฤษฎีและมกีารวจิยัเกี่ยวกบัทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็น

ระยะเวลาหนึ่ง  คอื  ตัง้แต่ แบสเสนอทฤษฎนีี้ในปี ค.ศ.  1985  ไดม้กีารพฒันาทฤษฎภีาวะผูนํ้าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นโมเดล  ภาวะผู้นําแบบเตม็รูปแบบ  (Model of the Full Range of Leadership)  

โมเดลนี้จะประกอบดว้ย  4  องค์ประกอบพฤตกิรรม  (4l’s)  ของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  และ

พฤตกิรรมของภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน  รวมทัง้ภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย  (Laissez-faire  

Leadership)  หรอืพฤตกิรรมความไม่มภีาวะผู้นํา  (Nonleadership Behavior)  (Bass; & Avolio. 

1994: 4) 

 แบส; และอโวลโิอ  ในปีค.ศ.1991 (Bass. 1999: 9-32);  (Bass. 1997: 19-28);  (Bass;  

&  Avolio. 1994: 2-6); (Bass; & Avolio. 1993: 114-122)  ได้เสนอโมเดลภาวะผู้นําแบบเตม็

รูปแบบ  โดยใช้ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นําตามรูปแบบภาวะผู้นําที่เขาเคยเสนอในปี  

ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดว้ย  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  Leadership)  

ดงัรายละเอยีดต่อไปนี้ 

 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  Leadership)  เป็นกระบวนการที่ผู้นํามี

อทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวงัพฒันาความสามารถของ

ผู้รว่มงานและผู้ตามไปสูร่ะดบัทีส่งูขึน้และศกัยภาพมากขึน้  ทาํใหเ้กดิการตระหนกัรูใ้นภารกจิและ

วสิยัทศัน์ของทมีและขององค์การ  จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกนิกว่าความสนใจของ

พวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรอืสงัคม  ซึง่กระบวนการทีผู่นํ้ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานหรอื

ผูต้ามนี้จะกระทาํโดยผ่านองคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะ  4  ประกาหรอืที ่เรยีกวา่  “4l”  (Four  l’s)  

ดงันี้ 

1. การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  (Charisma Leadership: CL)  หมายถงึ  การที ่
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ผูนํ้าประพฤตติวัเป็นแบบอย่าง  หรอืเป็นโมเดลสําหรบัผู้ตาม  ผู้นําจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  

ศรทัธา  ไว้วางใจ  และทําให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกนั  ผูต้ามจะพยายาม

ประพฤตปิฏบิตัเิหมอืนกนักบัผู้นําและตอ้งการเลยีนแบบผู้นําของเขา  สิง่ทีผู่้นําตอ้งปฏบิตัเิพื่อบรรลุ

ถงึคุณลกัษณะนี้  คอื  ผูนํ้าจะตอ้งมวีสิยัทศัน์  และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ตาม  ผู้นําเป็นผู้ที่ไวใ้จ

ได้ว่าจะทําในสิ่งที่ถูกต้อง  ผู้นําจะเป็นผู้ที่มีศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผู้นําจะหลกีเลี่ยงที่จะใช้

อาํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤตตินเพื่อให้เกดิประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพื่อประโยชน์

ของกลุ่ม  ผูนํ้าจะแสดงใหเ้หน็ถงึความเฉลยีวฉลาด  ความมสีมรรถภาพ  ความตัง้ใจ  การเชื่อมัน่ใน

ตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของเขา  ผู้นําจะเสรมิความภาคภูมใิจ  

ความจงรกัภกัด ี และความมัน่ใจของผูต้าม  และทาํใหผู้ต้ามมคีวามเป็นพวกเดยีวกนักบัผู้นํา  โดย

อาศยัวสิยัทศัน์และการมจีุดประสงค์ร่วมกนั  ผู้นําแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่ง

เดยีวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ  ผูต้ามจะเลยีนแบบผู้นําและพฤตกิรรมของผู้นําจากการ

สรา้งความมัน่ใจในตนเอง  ประสทิธภิาพและความเคารพในตนเอง  ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจงึรกัษา

อทิธพิลของตนในการบรรลเุป้าหมายและปฏบิตัภิาระหน้าทีข่ององคก์าร 

2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ  (Inspiration Motivation: IM)  หมายถงึ  การทีผู่้นําจะ 

ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกบัผูต้าม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้

ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  ผู้นําจะกระตุ้นจติวญิญาณของทมี  (Team  Spirit)  

ใหม้ชีวีติชวีา  มกีารแสดงออกซึง่ความกระตอืรอืรน้  โดยการสรา้งเจตคตทิีด่แีละการคดิในแง่บวก  

ผูนํ้าจะทาํใหผู้ต้ามสมัผสักบัภาพทีง่ดงามของอนาคต  ผู้นําจะสร้างและสื่อความหวงัที่ผู้นําต้องการ

อยา่งชดัเจน  ผูนํ้าจะแสดงการอุทศิตวัหรอืผูกพนัต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์ร่วมกนั  ผู้นําจะแสดง

ความเชื่อมัน่และแสดงใหเ้หน็ความตัง้ใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ผู้นําจะช่วย

ให้ผู้ตามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิยัทศัน์และภารกจิขององค์การ  ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตาม

พฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  และบ่อยครัง้พบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจนี้

เกดิขึน้ผ่านการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล  และการกระตุน้ทางปญัญา  โดยการคํานึงถึงความ

เป็นปจัเจกบุคคล  ทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมคุีณค่า  และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกบั

ปญัหาที่ตนเองเผชญิได้  ส่วนการกระตุ้นทางปญัญาช่วยให้ผู้ตามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง  

และเสรมิความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์

3. การกระตุน้ทางปญัญา  (Intellectual Stimulation: IS)  หมายถงึ  การทีผู่้นําม ี

การกระตุน้ผู้ตามใหต้ระหนกัถงึปญัหาต่าง ๆ  ทีเ่กดิขึน้ในหน่วยงาน  ทาํใหผู้้ตามมคีวามตอ้งการหา

แนวทางใหม่ ๆ  มาแก้ปญัหาในหน่วยงาน  เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดกีว่าเดมิ  เพื่อทําให้เกดิสิง่ใหม่

และสรา้งสรรค ์ โดยผูนํ้ามกีารคดิและแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบ  มคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์  มกีาร

ตัง้สมมตฐิาน  การเปลีย่นกรอบ  (Reframing)  การมองปญัหา  และการเผชญิกบัสถานการณ์เก่า ๆ  

ดว้ยวถิทีางแบบใหม่ ๆ  มกีารจงูใจและสนบัสนุนความคดิ  รเิริม่ใหม่ ๆ  ในการพจิารณาปญัหาและ
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การหาคาํตอบของปญัหา  มกีารใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกป้ญัหาดว้ยวธิใีหม่ ๆ  ผูนํ้ามี

การกระตุ้นให้ผู ้ตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผู ้ตามแม้ว่ามนัจะ

แตกต่างไปจากความคดิของผู้นํา  ผู้นําทําให้ผู้ตามรู้สกึว่าปญัหาที่เกดิขึน้เป็นสิง่ที่ท้าทายและเป็น

โอกาสที่ดทีี่จะแก้ปญัหาร่วมกนั  โดยผู้นําจะสร้างความเชื่อมัน่ให้ผู้ตามว่าปญัหาทุกอย่างต้องมี

วธิแีกไ้ข  แมบ้างปญัหาจะมอุีปสรรคมากมาย  ผูนํ้าจะพสิูจน์ให้เหน็ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก

อยา่งได ้ จากความร่วมมอืร่วมใจในการแกป้ญัหาของผูร้่วมงานทุกคน  ผูต้ามจะไดร้บัการกระตุน้ให้

ตัง้คาํถามต่อค่านยิมของตนเอง  ความเชื่อ  และประเพณี  การกระตุ้นทางปญัญาเป็นส่วนที่สําคญั

ของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการทีจ่ะตระหนกั  เขา้ใจ  และแกไ้ขปญัหาดว้ยตนเอง  

4. การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล  (Individualized  Consideration: IC)  ผูนํ้า 

จะมคีวามสมัพนัธเ์กีย่วขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูนํ้าใหก้ารดแูลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล  และ

ทาํใหผู้้ตามรู้สกึมคุีณค่าและมคีวามสาํคญั  ผู้นําจะเป็นโคช้  (Coach)  และเป็นทีป่รกึษา  (Advisor)  

ของผู้ตามแต่ละคน  เพื่อการพฒันาผู้ตาม  ผู้นําจะเอาใจใส่เป็นพเิศษในความต้องการของปจัเจก

บุคคล  เพื่อความสมัฤทธิแ์ละเติบโตของแต่ละคน  ผูนํ้าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อน

ร่วมงานใหส้งูขึน้  นอกจากนี้ผูนํ้าจะมกีารปฏบิตัต่ิอผูต้าม  โดยการใหโ้อกาสในการเรยีนรู้สิง่ใหม่ ๆ  

สรา้งบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน  คาํนึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจําเป็น

และความต้องการ  การประพฤตขิองผู้นําแสดงให้เหน็ว่าเขา้ใจและยอมรบัความแตกต่างระหว่าง

บุคคล  เช่น  บางคนได้รบักําลงัใจมากกว่า  บางคนได้รบัอํานาจการตดัสนิใจด้วยตวัเองมากกว่า  

บางคนมมีาตรฐานทีเ่ครง่ครดักวา่  บางคนมโีครงสรา้งงานทีม่ากกวา่  ผูนํ้ามกีารส่งเสรมิการสื่อสาร

สองทาง  และมีการจดัการด้วยการเดินดูรอบ ๆ  (Management by Walking Around)  มี

ปฏสิมัพนัธ์กบัผู้ตามเป็นการส่วนตวั  ผู้นําสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล  เหน็ปจัเจกบุคคล

เป็นบุคคลทัง้ครบ  (As  a  whole  Person)  มากกว่าเป็นพนักงานหรอืเป็นเพยีงปจัจยัการผลติ  

ผู้นําจะมีการฟงัอย่างมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  (Empathy)  ผู้นําจะมีการ

มอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพฒันาผูต้าม  เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพเิศษ

อย่างเตม็ที่และเรยีนรู้สิง่ใหม่ ๆ  ที่ท้าทายความสามารถ  ผู้นําจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคําแนะนํา  

การสนบัสนุน  และการช่วยใหก้า้วหน้าในการทาํงานทีร่บัผดิชอบอยูห่รอืไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่า

เขากาํลงัถกูตรวจสอบ 

 องคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะทัง้  4  ประการ  (4l’s)  ของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงนี้จะ

มคีวามสมัพนัธก์นั  (Intercorrelated)  อยา่งไรกต็าม  มกีารแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ  เพราะเป็น

แนวคดิพฤตกิรรมทีม่คีวามเฉพาะเจาะจง  และมคีวามสาํคญัในการวนิิจฉัยตามวตัถุประสงค์ต่าง ๆ  

(Bass. 1997: 133)  

 จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงดงักล่าว  ผู้วจิยัพอสรุป

ไดว้า่  ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง  (Transformational  Leadership)  หมายถึง  ระดบัพฤตกิรรมที่
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ผูนํ้าแสดงใหเ้หน็ในการจดัการหรอืการทาํงาน  เป็นกระบวนการทีผู่้นํามอีทิธพิลต่อผู้ร่วมงาน  โดย

การเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่

คาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร้ ่วมงานไปสู่ระดบัทีส่งูขึน้และมศีกัยภาพมากขึน้  ทาํใหเ้กดิ

การตระหนกัรูใ้นภารกจิและวสิยัทศัน์ของกลุ่มจงูใจใหผู้ร้่วมงานมองไกลเกนิกวา่ความสนใจของพวก

เขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม  หรอืสงัคม  ซึ่งกระบวนการที่ผู้นํามอีทิธพิลต่อผู้ร่วมงานจะกระทําโดย

ผ่านองคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะ  4  ประการ  คอื  การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  การสร้างแรง

บนัดาลใจ  การกระตุน้ปญัญา  และการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคลตามรายละเอยีดดงันี้   

1. การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  หมายถงึ  ระดบัพฤตกิรรมทีผู่นํ้าแสดงใหเ้หน็ใน 

การจัดการ  หรือการทํางานที่เป็นกระบวนการทําให้ผูร้่วมงานมีการยอมรับ  เชื่อมัน่ศรทัธา  

ภาคภมูใิจและไวว้างใจในความสามารถของผู้นํา  มคีวามยนิดทีีจ่ะทุ่มเทการปฏบิตังิานตามภารกจิ  

โดยผู้นําจะมกีารประพฤตตินเพื่อให้เกดิประโยชน์แก่ผู้อ่ืน  เสียสละเพื่อประโยชน์ของกลุม่  เน้น

ความสําคญัในเรื่องค่านิยม  ความเชื่อ  และการมเีป้าหมายที่ชดัเจน  มีความมัน่ใจที่จะเอาชนะ

อุปสรรค  ผู ้นําจะมคุีณลกัษณะสําคญัในด้านการมีวสิยัทศัน์และการถ่ายทอดวสิยัทศัน์ฯ  ไปยงั

ผูร้่วมงาน  มคีวามมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏบิตังิานตามภารกจิ  มคีวามสามารถในการจดัการหรอื

การควบคุมอารมณ์ตวัเอง  มกีารเหน็คุณค่าในตนเอง  มศีลีธรรมและจรยิธรรม  

2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ  หมายถงึ  ระดบัพฤตกิรรมทีผู่นํ้าแสดงใหเ้หน็ในการ 

จดัการหรอืการทาํงานทีเ่ป็นกระบวนการทาํใหผู้ร้่วมงานมแีรงจงูใจภายใน  ไม่เหน็แก่ประโยชน์ส่วน

ตน  แต่อุทิศตนเพื่อกลุม่  มีการตัง้มาตรฐานในการทํางานสูง  และเชื่อมัน่ว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมาย  มคีวามตัง้ใจแน่วแน่ในการทาํงาน  มกีารใหก้าํลงัใจผูร้่วมงาน  มกีารกระตุน้ผูร้่วมงานให้

ตระหนกถึงสิ่งที่สําคญั  โดยผู้นําจะมคุีณลกัษณะที่สําคญัในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กบั

ผูร้่วมงาน  มกีารสรา้งเจตคตทิีด่ ี และการคดิในแง่บวก   

3. การกระตุน้ทางปญัญา  หมายถงึ  ระดบัพฤตกิรรมทีผู่้นําแสดงใหเ้หน็ในการ 

จดัการ  หรอืการทาํงานทีเ่ป็นกระบวนการ  กระตุน้ผูร้่วมงานใหเ้หน็วธิกีารหรอืแนวทางใหม่ในการ

แกป้ญัหา  มกีารพจิารณาวธิกีารทาํงานแบบเก่า ๆ  ส่งเสรมิให้ผู้ร่วมงานแสดงความคดิเหน็  มอง

ปญัหาในแง่มุมต่าง ๆ  มกีารวเิคราะห์ปญัหา  โดยใช้เหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน  มคีวามคดิรเิริ่ม

สรา้งสรรค ์ 

4. การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล  หมายถงึ  ระดบัพฤตกิรรมทีผู่นํ้าแสดงให ้

เหน็ในการจดัการ  หรอืการทาํงานโดยคาํนึงถงึความแตกต่างระหวา่งบุคคล  มกีารใจเขามาใส่ใจเรา  

มกีารตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง  และเป็นรายบุคคล  สนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล  มี

การวเิคราะหค์วามต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล  เป็นพี่เลี้ยงสอน  และให้คําแนะนํา  

และส่งเสริมพฒันาผูร้่วมงานให้พฒันาตนเอง  มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานให้

ผูร้่วมงาน  โดยผูนํ้าจะมคุีณลกัษณะสาํคญัในดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างระหว่างบุคคล  และ
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การเอาใจเขามาใสใ่จเรา  ความสามารถในการตดิต่อสือ่สารระหวา่งบุคคลและเทคนคิการมอบหมาย

งาน 

 นอกจากแนวคดิทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงทัง้หมดที่กล่าวมาแล้ว  ยงัพบว่ามี

งานวจิยัจาํนวนมากทัง้ที่เป็นงานวจิยัเชงิประจกัษ์  และเชงิทฤษฎีต่าง ๆ  ที่ศกึษาในวงการธุรกจิ  

อุตสาหกรรม  ราชการทหาร  สถาบนัการศกึษา  โรงพยาบาล  และองค์กรที่ไม่หวงัผลกําไร  ผล

การศกึษาแสดงใหเ้หน็วา่  ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงเป็นภาวะผู้นําทีม่ปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด  และ

ยงัมีประสิทธิภาพและให้ความพงึพอใจมากกว่าภาวะผู้นําแบบอื่น และมกีารวจิยัและตดิตามผล  

พบวา่  การพฒันาภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงพร้อมการฝึกอบรมองค์ประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ  4  

ประการ  (4l’s)  ของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง  สามารถเพิม่ประสทิธภิาพและเสรมิสรา้งวฒันธรรม

ทีด่แีก่องคก์ร (รตัตกิรณ์  จงวศิาล. 2546; อา้งองิจาก  Bass;  &  Avolio. 1990) 

 ในงานวจิยันี้ ผูว้จิยัจะนําแนวคดิและทฤษฎีของ แบส (Bass. 1997) ในด้านองค์ประกอบ

ของพฤตกิรรมเฉพาะ 4  ประการ  (4l’s)  ของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  มาใช้ในการออกแบบ

สอบถาม 

 2.5 ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองค์กร 

 รตัตกิรณ์  จงวศิาล (2546)  ได้ศึกษาเกี่ยวกบัแหล่งกําเนิดของวฒันธรรมองค์กร ซึ่ง

วเิคราะห์ไว ้ว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นผลมาจากปจัจยัหลายประการทัง้ใน และนอกองค์กร 

ปจัจยัภายนอก เช่น ค่านิยม ความเชื่อ บรรทดัฐานต่างๆ ในสงัคมต่างมีอิทธิพลต่อวฒันธรรม

องค์กร เพราะทัง้องค์กร และสมาชิกขององค์กรต่างก็เป็นส่วนหนึ่งของสงัคม จึงได้รบัอิทธิพล

จากวฒันธรรมทางสงัคมไปด้วย  ส่วนปจัจยัภายในองค์กร เช่น ลกัษณะธุรกิจ ค่านิยม ความ

เชื่อของผู้ก่อตัง้ ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง ก็มีส่วนในการกําหนดรูปแบบ และเนื ้อหาของ

วฒันธรรมองค์กรให้มีเอกลกัษณ์ต่างจากวฒันธรรมในองค์กรอื่นๆ 

 ไทร์; และเบเยอร์ (Trice; & Beyer. 1993: 276) กล่าวว่า ภาวะผู ้นําการ

เปลี่ยนแปลงจะมีส่วนในการกาํหนด หรือ เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองค์กร เพราะเมื่อผู้นําเขา้มา

ใหม่พวกเขาจะนําค่านิยม ความเชื่อ วธิีคิด วธิีการทาํงานของตนเข้ามาด้วย ซึ่งอาจจะขดัแย้ง

กบัวฒันธรรมองค์กรเดิม 

 จากแนวคิดดงักล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงและวฒันธรรม

องค์กรม ีความสมัพนัธ์กนั เนื่องจากผู้นําจะเป็นผู ้ที่นําวฒันธรรมองค์กร ไปสู่การปฏิบตั ิที่

ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้ 

 

3. แนวความคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกบับรรยากาศองค์กร 

  3.1 ความหมายบรรยากาศองค์กร 
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 สําหรบัความหมายของบรรยากาศองค์กร มี ผู้ให้นิยามและความหมายของคําว่า

บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate) ดงันี้ 

 ลทิวนิ; และสตริงเจอร์ (Litwin; & Stringer. 1968: 1) ให้ความหมายว่า  บรรยากาศ

องค์กร หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมขององค์กร ซึ่งรบัรูโ้ดยบุคลากรในองค์กรทัง้

โดยทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบตัิงานของพนักงานในองค์กร 

 กิลเมอร์; และเดชิ (Gilmer; & Deci. 1977: 171) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศองค์กร 

หมายถึง ลกัษณะต่างๆ ที่ทําให้องค์กรหนึ่งแตกต่างไปจากองค์กรหนึ่ง และม ีอิทธ ิพลต่อ

พฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้ 

 ไฮแมน; และคนอื่นๆ (Haiman; et al. 1978: 417) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร

หมายถึง สิ่งซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรนัน้ ซึงบรรยากาศองค์กรสร้างขึ้น

ได้ด้วยหวัหน้างาน และสามารถปรบัปรุงได้ เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจตามความต้องการ

ของบุคคลในองค์กร และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 

 โรเบิร์ต (Robert. 1981: 93) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า เป็น

คุณภาพของความสมัพนัธ์ของสิ่งแวดล้อมในองค์กร ซึ่งมีลกัษณะ 3 ประการคือ 

1. เป็นการกระทาํของสมาชิกในองค์กร 

2. มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 

3. สามารถอธิบายคุณลกัษณะขององค์กรนัน้ๆ 

 บราวน์; และโมเบิร์ก  (Brown; & Moberg. 1980:667) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศ

องค์กร หมายถึง กลุม่ของลกัษณะต่างๆ ภายในองค์กร ซึ่งรบัรูใ้นองค์กรนัน้โดย 

1. บรรยายลกัษณะสภาพขององค์กร 

2. เป็นเครื่องบ่งชี้ความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกบัอีกองค์กรหนึ่ง 

3. จะต้องยนืยงอยู่ช่วงเวลาหนึ่ง 

4. จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน 

 สเตียร์ (Steers. 1980) ให้ความหมายของ บรรยากาศองค์กรไว้ว่า เป็นเรื่องของ

ความรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่ม ีต่อองค์กรที่พวกเขาสงักดัอยู่ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม 

ปทสัถาน ทศันคติ และพฤติกรรมของพนักงานภายในองค์กร ภายใต้สภาพแวดล้อมการ

ทาํงาน ซึ่งเป็นผลผลิตขององค์การ และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพวกเขา 

 กิสบี (Grigsby. 1991) กล่าวถึงบรรยากาศองค์กรว่าเป็นสภาพแวดล้อมภายใน

องค์กรกบัการทํางานของบุคคล คือ การผูกพนั การยดึติดกบักลุ ่ม การสนับสนุนจากการ

บริหาร การกําหนดงาน ความกดดนัจากงาน ความชดัเจน การควบคุม และนวตักรรม ซึง่

บุคคลในองค์การได้รบัการจูงใจจากผู้บริหาร 
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 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535: 101) กล่าวถึง บรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง

สภาพแวดล้อมขององค์กรซึ่งรบัรู ้โดยบุคลากรในองค์กร ทัง้ทางตรงและทางอ้อม และมี

อิทธิพลต่อวฒันธรรมองค์กรและการปฏิบตัิในองค์กร 

 ธงชยั สนัตวิงษ์ (2537: 133-145) กล่าวว่า บรรยากาศในองค์กร (Climate) เป็น

เรื่องที่เกี่ยวกบัสภาพที่มองเห็นของแต่ละคนที่เข้าใจถึงสิ่งต่างๆ ภายในองค์กรที่เป็นอยู่ กบั

สภาพแวดล้อมนัน้ หมายถึง เรื่องราวทีเ่กีย่วข้องกบับุคคลและเงื่อนไขภายนอกองค์กรที่มี

ผลกระทบเข้ามาถึงในองค์กร หรือทาํนองกลบักนับุคคล และเงื่อนไขภายในองค์กร ที่มีผลต่อ

สภาพแวดล้อมภายนอก 

 สมยศ นาวกีาร; และผสุดี รุมาคม (2520: 596) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นกลุ่ม

ของคุณลกัษณะ และสภาพแวดล้อมของงานที่บุคลากรทําอยู่ ซึ่งบุคลากรจะรบัรู ้ท ัง้ โดย

ทางตรง และทางอ้อม และบรรยากาศจะเป็นแรงกดดนัสาํคญัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ

ทาํงานของบุคลากร 

 อรุณ รกัธรรม (2524: 31) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นจุดของค่านิยม ทศันคติ 

และขนบธรรมเนียมประเพณี ซึ่งมีผลต่อวถิีทาง ทีบุ่คคลมีความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนัในการ

ปฏิบตัิงานให้บรรลุผลสาํเร็จในองค์กร 

 เทพพนม เมอืงแมน; และสวงิ สุวรรณ (2529: 277) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร 

หมายถึง ตวัแปรชนิดต่างๆ เมื่อนํามารวมกนัแล้วมีผลกระทบต่อระดบัการทํางาน หรือการ

ปฏิบตัิงานของผูด้าํเนินงานภายในองค์กร 

 นิภา แก้วศรีงาม (2527: 11) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง ทุกสิ่งทุก

อย่างที่ประกอบขึ้นมาเป็นคุณลกัษณะของสภาพแวดล้อมในองค์กร และสภาพแวดล้อมของ

งานที่บุคคลในองค์กรเกิดการรบัรูใ้นสภาพเหล่านัน้ทัง้ทางตรงและทางอ้อม การรบัรู้เก ิดจาก

สภาพแวดล้อมเหล่านี้ จะเป็นแรงกดดนัที่ม ีอิทธิพลผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการ

ทาํงานออกมา 

 จากความหมายข้างต้นที่ได้กล่าวมา  ผู้วจิยัจ ึงพอสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กร คือ 

สภาพแวดล้อมขององค์กร รูปแบบในการบริหารงานขององค์กร ที่พนักงานสามารถรบัรู ้และ

เข้าใจได้ตามความรู ้ส ึกนึกคิดของตนซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ปทสัถาน ทศันคติ และ

พฤติกรรมของพนักงานภายในองค์กร ก่อให้เกิดวฒันธรรมองค์กร และม ีอิทธิพลต่อระดบั

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยทีบ่รรยากาศองค์กรจะคงอยูใ่นช่วงระยะเวลาหนึ่ง

เท่านัน้ และบรรยากาศองค์กรนี้มีผลต่อสมาชิกในองค์กรทัง้ทางบวกและทางลบ 

 3.2 ทฤษฎีบรรยากาศองค์กร 

 ลทิวนิ; และสตริงเจอร์  (Litwin; & Stringer. 1968) เป็นทีย่อมรบักนัโดยทัว่ไปว่า

พฤติกรรมของคนในองค์กรเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยงระหว่างคนและองค์กร แนวความคิดเรื่อง
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บรรยากาศองค์กรจะช่วยให้เราสามารถเข้าใจองค์กรในสภาพทีเ่ป็นอยูจ่ร ิง และยงัเป็นภาพ

สะท้อนลกัษณะขององค์กร บรรยากาศที่แตกต่างกนัย่อมทาํให้ประสิทธผิล และลกัษณะองค์กร

แตกต่างกนัไปด้วย ทัง้นี ้เพราะบรรยากาศทีแ่ตกต่างกนัย่อมมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึง

พอใจของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกนั รวมไปถึงการส่งผลถึงพฤติกรรมของบุคลากรใน

องค์กรแตกต่างกนั และเมื่อตวัแปรหนึ่งขององค์กรมีการเปลีย่นแปลงไม่ว่าจะเป็นตวัแปรใน

พฤติกรรม โครงสร้างหรือกระบวนการ บรรยากาศองค์กรก็จะถูกกระทบกระเทือน โดยการ

เปลี่ยนแปลงนัน้อาจมีผลในทางบวก หร ือในทางลบ ซึง่ม ีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงาน ระดบั

พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน รวมไปถึงวฒันธรรมองค์กร ด้วยเช่นกนั สตรงิเจอร ์

(Stringer. 1968) ไดก้าํหนดรปูแบบของบรรยากาศองคก์ร ไวด้งันี้    

 3.3 รูปแบบของบรรยากาศองค์กร 

 โดยทัว่ ไปแล ้ว  บรรยากาศองค ์กรอาจแบ่งออกได ้เป็น  2 ประ เภทใหญ่ ค ื อ 

บรรยากาศแบบเปิด (Opened-Climate) และบรรยากาศแบบปิด (Closed-Climate) ทัง้นี้ มีผู้

ศึกษารูปแบบของบรรยากาศองค์กรไว้หลายตวัแบบ แต่ในงานวจิยัครัง้นี ้ได้นําเสนอตวัแบบ

การศกึษาไว ้ดงันี้ 

 สตรงิเจอร ์(Stringer.1968) เสนอวา่ บรรยากาศองคก์รม ี4 รปูแบบ ไดแ้ก่ 

1. บรรยากาศที่เน้นการใช้อาํนาจ (Authoritarian Climate) มีการรวมอาํนาจ 

การตดัสินใจไว้ที่ผู้บริหาร ส่วนผู้ปฏิบตัิงานต้องปฏิบตัิตามกฎระเบียบ และมาตรฐานของงาน

อย่างเคร่งครดั ซึ่งบรรยากาศเช่นนี้จะทาํให้ผูป้ฏิบตัิงานมีขวญัและความพอใจในระดบัตํ่า ขาด

ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ ผลผลิตการทาํงานลดลง 

2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง (Affinitive Climate) โดยผู้ปฏิบตัิงานจะมี 

ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั ไม่อยู่ในกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครดัจนเกนิไป ก่อให้เกิด

ความพึงพอใจในงาน และมีทศันคติในทางบวกต่อเพื่อนร่วมงาน อย่างไรก็ตาม ลกัษณะเช่นนี้ 

ก่อให้เกิดความคิดริเริ ่มในการทาํงานในระดบัปานกลางเท่านัน้ 

  3. บรรยากาศทีเ่น้นความสําเร ็จในการทํางาน (Achievement Climate) โดย

ถือเอาเป้าหมายของหน่วยงานเป็นเรื่องสาํคญัที่สุด ซึ่งผูป้ฏิบตัิงานมีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์

ในการทาํงานเกิดทศันคติที่ด ีต่อเพื่อนร่วมงาน และมีระดบัความต้องการทําให้งานสําเร ็จใน

ระดบัสูง รวมทัง้มีผลผลิต และความพึงพอใจในการทาํงานอยู่ในระดบัสูง 

  4. บรรยากาศที่ให้ความสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิาน (Employee-Centered Climate) 

มีลกัษณะสําคญัคือ มีการติดต่อสื่อสารคนในองค์กรให้ความช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั และ

ผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจ บรรยากาศเช่นนี้จะส่งผลดีต่อองค์กรในการช่วย

ลดอตัราการออกจากงาน เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ลดต้นทุนการผลิตลง รวมทัง้

ช่วยลดเวลาในการฝึกปฏิบตัิงานอีกด้วย 
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 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎี รวมไปถึง ความหมายของบรรยากาศองค์กร  

ผูว้จิยัเห็นว่าบรรยากาศองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การ โดยจะพบว่าบรรยากาศ

องค์กรจะสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม ปทสัถาน ทศันคติ และพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร 

ภายใต้สภาพแวดล้อมการทํางาน ซึ่งบรรยากาศองค์กรก ็ย่อมจะมีส่วนสมัพนัธ์วฒันธรรม

องค์กร  ผูว้จิยัจะใช้ทฤษฎีของสตรงิเจอร ์(Stringer. 1968) ที่ได้กาํหนดรูปแบบของบรรยากาศ

องค์กรไว้ 4 รูปแบบ และผูว้จิยัจะนํามาใช้ในการออกแบบสอบถาม 

 

4. งานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวข้อง 

 4.1 งานวิจยัและเอกสารภายในประเทศ 

 วงเดอืน  จงไพบลูย ์(2545) ศกึษาเกีย่วกบั “เพศและวฒันธรรมองคก์ร” พบวา่ 

องคป์ระกอบด้านบุคคลกเ็ป็นส่วนหนึ่งของความสําเรจ็ขององค์กรด้วยเช่นกนั  เมื่อมกีารกระจาย

อาํนาจอยา่งถกูตอ้งตามสภาพแวดลอ้มทางสงัคม ซึง่ถา้พนกังานมคีวามเขา้ใจในวฒันธรรมองคก์รที่

ถูกตอ้งกจ็ะมกีารปรบัเปลีย่นการกระทาํทีข่าดการไตร่ตรองมาเป็นการกระทาํทีผ่่านการไตร่ตรองมา

เป็นอย่างดี  ซึ่งเป้าหมายสําคญัอย่างหนึ่งในการบริหารทรพัยากรมนุษย์และงานวจิยัทางด้าน

วฒันธรรมองคก์รส่วนใหญ่มทีศันะวา่วฒันธรรมองคก์รจะแสดงถงึความตอ้งการทีจ่ะใหพ้นกังานมอง

ยอ้นกลบัไปยงัความรบัผดิชอบของตนเอง และจะต้องพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อมุ่งไปสู่ความ

เป็นเลศิ  และการเป็นทรพัยากรทีม่คุีณค่าขององคก์ร ซึง่ความตอ้งการนี้จะผลกัดนัให้พนักงานต้อง

เขา้รบัการฝึกอบรมซึง่เป็นส่วนหนึ่งของพนัธะสญัญาของพนกังานในการส่งมอบคุณค่าใหก้บัองคก์ร    

 กมลวรรณ  ชยัวานิช (2546)  ศกึษาปจัจยัเกีย่วขอ้งกบัผูบ้รหิารทีส่มัพนัธก์บัประสทิธผิล

ของโรงเรียนเอกชน  ผลการศึกษาพบว่า  ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานาย

ประสทิธผิลของโรงเรยีนเอกชนในโรงเรยีนทีผู่บ้รหิารเป็นครูใหญ่  และผู้ได้รบัอนุญาต ได้ 74.33% 

โดยทาํนายประสทิธผิลไดม้ากกว่าการดํารงตําแหน่งบรหิารอื่นๆ  และสามารถทํานายประสทิธผิล

ของโรงเรยีนเอกชนในโรงเรยีนทีค่รมูคีวามสามคัคสีงูมากกวา่ทีม่คีวามสามคัคตีํ่า 

 วริยิาพร  บุญช่วย (2543)  ศกึษาวฒันธรรมองค์กรของสถานศกึษาพยาบาล  โดยใช้ตวั

แบบการศกึษาของ คุ๊ก และลาฟเฟอรต์ ี(วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค ์ วฒันธรรมแบบลกัษณะป้องกนั

เชงิรบั และวฒันธรรมแบบลกัษณะป้องกนัเชงิรุก) พบว่ามลีกัษณะวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ และ

แบบป้องกนัเชงิรุกมอียูม่าก  ส่วนแบบป้องกนัเชงิรบัมอียูใ่นระดบัปานกลาง 

 สมชาติ  วเิชียรมาศ (2532: บทคดัย่อ) ได้วจิยัเรื่อง รูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา ระดับวุฒิภาวะและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษาสงักดัสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวดัสงขลา ได้พบว่า รูปแบบภาวะผูนํ้าของ

ผู้บรหิารโรงเรยีนประถมศกึษามคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัสาํคญักบัระดบัวฒุภิาวะและความพงึพอใจ

ในการปฏบิตัิงานของครูในโรงเรียน  ผลการวจิยัแสดงให้เห็นว่า รูปแบบภาวะผู้นําของครูใหญ่ 
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อาจารยใ์หญ่ ไดร้บัอทิธพิลจากระดบัวุฒภิาวะของครู และมสี่วนช่วยอย่างมนีัยสําคญัต่อ ความพงึ

พอใจในการปฏบิตังิานของคร ูความพงึพอใจและระดบัวฒุภิาวะของครตู่างมอีทิธพิลซึง่กนัและกนั 

และต่างมีส่วนช่วยซึ่งกนัและกนั และต่างมีผลกระทบอย่างมีนัยสําคญัต่อการใช้ภาวะผู้นําของ

ผูบ้รหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

 เสถียร แป้นเหลอื (2550) ได้ทําการศกึษา การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง

ภาวะผูนํ้าสาํหรบัองค์กรกจิกรรมนักศกึษา พบว่าคุณสมบตัแิละคุณลกัษณะภาวะผู้นําสําหรบัผู้นํา

องคก์รนกัศกึษา มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์ทีจ่าํเป็นตอ้งเสรมิสรา้งก่อน 3 อนัดบัแรก คอื ความรู้

เกีย่วกบัภาวะผู้นํา และบทบาทหน้าทีข่องผูน้ํา การพฒันาทมีงานใหม้ปีระสทิธภิาพ และศลิปะการ

สื่อสาร เพื่อส่งเสรมิใหผู้นํ้ามคุีณสมบตัแิละคุณลกัษณะทีด่ ี

 ลดัดา  สจัพนัไพโรจน์ (2545: 119) ไดศ้กึษาเรื่องบรรยากาศองค์กร และความผูกพนัต่อ

องคก์ร ในทรรศนะของพนกังานบรษิทั ชโิน-ไทย เอน็จเินียริง่ คอนสตรคัชัน่ จาํกดั (มหาชน)  พบวา่ 

โครงสรา้งการทาํงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความเชื่อมัน่ในการยอมรบัเป้าหมาย และค่านิยม

องคก์รความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการปฏบิตังิาน  และความผกูพนัต่อองคก์ร 

 อารยี ์เพช็รรตัน์ (2552) ศกึษาการเปรยีบเทยีบการรบัรู้ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร และ

ความรูส้กึผูกพนัต่อองค์กรในธุรกิจประกนัภยัไทย  อเมรกิา และญี่ปุ่น ในประเดน็ที่เกี่ยวขอ้งกบั

ลกัษณะวฒันธรรม  พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดบัตําแหน่ง และระดบั

การศกึษาของพนกังานไม่ส่งผลต่อการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ร 

 พมิพศ์กัดิ ์ปลอ้งอุดม (2552) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้รหิาร ความพงึพอใจในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  ศกึษากรณีบรษิทัใน

กลุ่มธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม  ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน  และมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร

อยา่งมนียัสาํคญั 

 4.2 งานวิจยัและเอกสารต่างประเทศ 

 ชรเูดอร ์(Schroeder. 1970: 5209-A; Hiemstra. n.d.) ไดว้จิยัเกีย่วกบัพฤตกิรรมผูน้ ําของ

หวัหน้าภาควชิาในสถาบนัศกึษา พบว่า บทบาทของหวัหน้าภาควชิามคีวามสําคญัต่อการบรหิาร

มาก และจะยิง่มคีวามสาํคญัมากยิง่ขึน้ในอนาคต และไดใ้หข้อ้คดิเหน็วา่ หวัหน้าภาควชิาควรไดร้บั

การอบรมทางการบรหิารดว้ย  

 รอบบนิ (Robbins. 2005) ศกึษาพฤตกิรรมวฒันธรรมองค์กร  พบว่า  การมสี่วนร่วมใน

งาน  และความพงึพอใจในงาน  และพนัธะสญัญาในองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมากกบัภาวะ

ผู้นํา  และยงัมคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมากกบัการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่พนกังาน 

 มาเรส (Marais. 1999) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กร  และการปฏบิตัใิน

การประเมนิโครงการของหน่วยงานบรกิารบุคลากร 26 แหง่ ทีเ่มอืงคาลามาซ ูรฐัมชิแิกน  พบวา่ ผล
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จากการประเมนิมคีวามสมัพนัธ์สูงกบัรูปแบบบางอย่างของวฒันธรรมองค์กร  เช่น ความพงึพอใจ

ลูกค้า  คุณภาพบรกิารในการให้บรกิาร  การติดต่อสื่อสาร  การตดัสินใจ  การวางแผน และการ

กาํหนดวสิยัทศัน์ 

 เลท ์(Leigh. 1996) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งบรรยากาศองคก์รกบัการมสี่วนร่วมใน

งาน  การใชค้วามสามารถ  และผลปฏบิตังิาน โดยผูว้จิยัไดส้รา้งแบบวดับรรยากาศองคก์ร  จากการ

รบัรูบ้รรยากาศองคก์รทางดา้นจติวทิยา  ซึ่งพบว่า บรรยากาศองค์กร  มคีวามสมัพนัธก์บัการมสี่า

วนร่วมในงาน  การใชค้วามสามารถ  และผลการปฏบิตังิาน 

 ลนิน์ (Lynn. 2010) ศกึษาวฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้นํา โดยทําการวเิคราะห์บทบาท

ผู้นําต่อการแสดงความกา้วรา้วในองคก์ร  พบวา่องคก์รตอ้งการผู้นําทีไ่มก่า้วรา้ว และสามารถแกไ้ข

สถานการณ์โดยไมใ่ชอ้ารมณ์ 
 



บทท่ี 3 

วิธีการดาํเนินการวิจยั 

 
 การวจิยัเรือ่ง ภาวะผู ้นําและรูปแบบบรรยากาศองค์กร ที่ ส่งผลกระทบต่อลกัษณะ

วฒันธรรมองค์กร  ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสาระสําคญัถงึวธิดีาํ เนินการวจิยั

อย่างเป็นขัน้ตอน เพื่อให้ได้มาซึ่งขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างและจะนําไปวเิคราะห์ ด้วยวธิทีางสถิติ

ต่อไป  
  ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้ จิยัไดด้าํเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 

1. การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง 
2. การสร้างเครื่องมอืเพื่อใชใ้นการวจิยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การจดักระทาํและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
5. สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

  ประชากรที่ใช ้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและ

ภาคเอกชน  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและ

ภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร  เนื่องจากไม่ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน  ดงันัน้

ผู้วจิยัจงึกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้ส ูตรในการคํานวณหาขนาดตวัอย่างในกรณีที่ไม่ทราบ

ประชากรแน่นอน   (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 74-26)  โดยวธิกีารเลอืกตวัอย่างที่ไม่ใช้

ความน่าจะเป็น  (Non-Probability Sampling)  ได้ขนาดตวัอย่างจํานวน 385 คน ที่ระดบัความ

เชื่อมัน่ 95% โดยยอมให้มค่ีาความแปรปรวนเท่ากบั 5% ดงันี้ 
   สูตรการคาํนวณหาจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 

     n = 
Z2

1 – α / 2
 pq

E2  
 โดยที่  n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
   Z แทน ค่ามาตรฐานของระดบัความเชื่อมัน่ 95%ซึ่งมค่ีาเท่ากบั 1.96 
   E แทน ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกดิขึน้ 5%ซึ่งมค่ีาเท่ากบั 0.05 
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   p แทน ค่าเปอร์เซน็ต์ที่คาดหวงั 
   q  แทน 1 – p 
 จากสตูรกาํหนดใหม้คีวามผดิพลาดไม่เกนิ 5% ด้วยความเชื่อมัน่ 95% สาํหรบักรณีไม่

ทราบค่า p และ q มคี่าสูงสุดเมื่อ p = 0.5 และ q = 0.5 กําหนดให้ α = 0.05 จะได้ Z = 0.95 

มค่ีาเท่ากบั 1.96 , E = 0.05 หรอื 5% 
  แทนค่าในสูตร 

     n = 
(1.96)2 (0.5) (0.5)

(0.05)2
 

     n = 
0.9604

(0.0025)
 

     n = 385  ตวัอย่าง 
 ขนาดตวัอย่างที่คาํนวณได้เท่ากบั 385 ตวัอย่าง  เพื่อป้องกนัแบบสอบถามทีเ่ กดิความ

ผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง ซึ่งจะส่งผลต่อความน่าเชื่อถือของงานวจิยั 

ดงันัน้ จงึทาํการเกบ็ตวัอยา่งเพิม่อกี 5% เท่ากบั 15 คน รวมจํานวนกลุ่มตวัอย่างที่กําหนดไว้

ทัง้สิน้  400 คน  
 จาํนวนตวัอยา่งสาํหรบังานวจิยันี้ ผูว้ จิยัได้ใช้วธิกีารสุ ่มตวัอย่าง 3 ขัน้ตอน โดยมี

ข ัน้ตอนการสุ่มตวัอย่าง ดงันี้ 

 
 ขัน้ท่ี 1 วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) ดว้ยวธิกีารจบั

สลากเพื่อเลอืกกลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรภาครฐับาลและเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร   ซึ่ง

ในปจัจุบนันี้กรุงเทพมหานคร ได้แบ่ง เขตการปกครองตามการบรหิารงาน ออกเป็น 6 กลุ่มเขต 

แผนที่แสดงการแบ่งกลุ่มเขตเพื่อการบรหิารจดัการเมอืง ดงัตาราง 1 ดงันี้ 
 

ตาราง 1 แสดงรายชื่อกลุ่มการปกครอง เขตการปกครอง  

 

กลุม่รตันโกสนิทร ์ เขตบางซื่อ เขตดุสติ เขตพญาไท เขตพระนคร เขตป้อมปราบศตัรูพ่าย 

เขตสมัพนัธวงศ์ 

 กลุ่มบูรพา เขตบางกะปิ เขตดอนเมอืง เขตวงัทองหลาง เขตบงึกุ่ม เขตสายไหม   

เขตลาดพร้าว เขตจตุจกัร เขตบางเขน เขตหลกัสี ่

กลุม่ศรนีครนิทร ์ เขตลาดกระบงั เขตมนีบุร ีเขตประเวศ เขตสะพานสูง เขตสวนหลวง    

เขตหนองจอก เขตคนันายาว เขตคลองสามวา  
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

กลุ่มเจ้าพระยา เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตบางคอแหลม เขตดนิแดง                    

เขตพระโขนง เขตห้วยขวาง 

  กลุ่มกรุงธนเหนือ เขตบางพลดั เขตภาษีเจรญิ เขตตลิง่ชนั เขตหนองแขม เขตทววีฒันา   

เขตบางกอกน้อย เขตบางกอกใหญ่  

กลุ่มกรุงธนใต ้ เขตบางขนุเทยีน เขตบางบอน เขตจอมทอง เขตคลองสาน               

เขตราษฎรบ์รูณะ เขตทุ่งครุ เขตธนบุร ีเขตบางแค 

 

 ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) ดว้ยวธิกีารจบัสลากเพื่อ

เลอืกกลุ่มตวัอย่างเขตในแต่ละกลุ่มเขตจากกลุ่มเขตดงักล่าวขา้งต้น โดยการสุ่มจบัสลากกลุ่ม

เขตละ 1 เขต ได้จํานวน 6 เขต ดงันี้ เขตสมัพนัธวงศ ์ เขตจตุจกัร เขตลาดกระบงั เขตห้วย

ขวาง เขตบางกอกน้อย และเขตคลองสาน 

 

 ขัน้ที่ 2 วธิกีารสุ ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการกําหนดกลุ่ม

ตวัอย่างทัง้หมด 400 คน สามารถแบ่งสดัส่วนได้ทัง้หมด 6 เขต ในแต่ละเขตที่ได้จากขัน้ที่ 1 

สาํหรบัการเกบ็ตวัอย่าง โดยเกบ็ขนาดตวัอย่างเขตละ 67 คน 

  ขนาดกลุ่มตวัอย่างในแต่ละเขต    

     = 
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด

จาํนวนเขตทีถ่กูเลอืก
 

     =
400
6

  = 66.66 หรอื 67 คนต่อเขต 

 

 ขัน้ที่ 3 วธิกีารสุ ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการสุ ่ม

ตวัอย่างตามความสะดวก ตามที่วดัได้ในแต่ละเขตที่กาํหนดไวใ้นขัน้ที่ 2 เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูล

โดยการแจกแบบสอบถามตามบรเิวณสถานที่ ที่กําหนดไว ้ให้แก่บุคลากรภายในบรษิทั ในเขต

ต่างๆ เพื่อตอบแบบสอบถาม จนครบตามจาํนวนที่ต้องการ คอื 400 คน 

 

2.  การสร้างเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 การสร้างเครื่องมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้สร้าง

เครื่องมอื หรอืแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล เพื่อใช้สําหรบั

งานวจิยัในครัง้นี้ได้มาจาก การศกึษาจากเอกสารต่างๆ ทฤษฎี แนวความคดิ วทิยานิพนธ์ สาร
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นิพนธ์ และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมกบัสิง่ที่

ต้องการศกึษาวจิยั  โดยได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

1. เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะคาํถามมคีาํตอบให้เลอืก 2 ทาง    

(Dichtomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ดงันี้ 

   1.1 เพศชาย 

 1.2 เพศหญิง 

2. อาย ุเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะคาํถามมหีลายคาํตอบใหเ้ลอืก 

(Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรยีงลําดบั(Ordinal Scale) มี

การแบ่งช่วงห่างของอายุเป็นช่วงละ 10 ปี ดงันี้  (พรเพญ็  เพชรสุขศริ.ิ 2540: 40) 

   2.1  ตํ่ากว่าหรอืเทยีบเท่า 20 ปี 

2.2  21-30 ปี 

2.3  31-40 ปี 

   2.4  41-50 ปี 

   2.5  51 ปีขึน้ไป 

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ เป็นแบบสอบถามชนดิปลายปิด  ลกัษณะคาํถามมหีลาย 

คําตอบให้เลือก(Multichotomous Question)  โดยใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงลําดับ 

(Ordinal Scale) ดงันี้ 

   3.1 ตํ่ากว่าหรอืเทยีบเท่ามธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. 

   3.2 ปวส./อนุปรญิญา 

   3.3 ปรญิญาตร ี

 สูงกว่าปรญิญาตร ี

4. ตาํแหน่งงาน  เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด  ลกัษณะคาํถามมหีลาย 

คําตอบให้เลอืก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญตั ิ

(Nominal Scale) ดงันี้ 

   4.1 ตาํแหน่งผู้บรหิาร / ผู้จดัการ / หวัหน้าแผนก 

 4.2 ตาํแหน่งเจ้าหน้าที/่พนักงาน  

5. สถานภาพสมรส เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด  ลกัษณะคาํถามมหีลาย 

คําตอบให้เลอืก(Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญตั ิ

(Nominal Scale) ดงันี้ 

5.2 โสด 

   5.2 สมรส/อยู่ด้วยกนั 
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   5.3 หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู ่

6. ระยะเวลาในการทาํงาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะ 

คําถามมหีลายคําตอบให้เลอืก(Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภท

เรยีงลาํดบั(Ordinal Scale) มกีารแบ่งช่วงห่างของระยะเวลาการทํางานเป็นช่วงละ 2 ปี ดงันี้  

(พรเพญ็  เพชรสุขศริ.ิ 2540: 42) 

   6.1  น้อยกว่า 1 ปี 

6.2  1 ปี-3 ปี 

   6.3  3 ปี-6 ปี 

   6.4  7 ปี-9 ปี 

   6.5  10 ปีขึน้ไป 

 ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ที่ส่งผลต่อ 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 12 ข้อ มีลกัษณะเป็น

แบบสอบถามปลายปิด  ในรูปแบบ Likert Scale เป็นคําถามกําหนดมาตรวดั 5 ระดบั การให้

น้ําหนกัคะแนนเกีย่วกบัปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลต่อ  ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 

แบ่งเป็น 5 ลาํดบัคะแนน ดงัต่อไปนี้ 

5 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมากทีสุ่ด 

4 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมาก 

3 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

2 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงน้อย 

1 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงน้อยทีสุ่ด 

 การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที ่ใช ้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภท      

อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  ผู้วจิยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการอภปิรายผล ซึ่งผลจากการ

คาํนวณโดยใช้สูตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคนอื่นๆ. 

2548: 193) ดงันี้ 

  จากสูตร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คี่าสูงสุด - ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด

จาํนวนชัน้
 

     แทนค่าจากสูตร   = 
5 - 1

5
 = 0.8 

 เกณฑ์ในการแปลผลของคะแนนตามระดบัความคดิเหน็ สามารถกาํหนดได้ดงันี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน

ระดบัมากทีสุ่ด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน

ระดบัมาก 
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คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน

ระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน

ระดบัน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน

ระดบัน้อยทีสุ่ด 

 ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กร ที่ส่งผล

ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 12 ขอ้ มลีกัษณะเป็น

แบบสอบถามปลายปิด  ในรูปแบบ Likert Scale เป็นคําถามกําหนดมาตรวดั 5 ระดบั การให้

น้ําหนักคะแนนเกี่ยวกบัปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กรส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องค์กร  แบ่งเป็น 5 ลาํดบัคะแนน ดงัต่อไปนี้ 

5 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กรมากทีสุ่ด 

4 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กรมาก 

3 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กรปานกลาง 

2 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กรน้อย  

1 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กรน้อยทีสุ่ด                                       

 การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที ่ใช ้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภท       

อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  ผู้วจิยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการอภปิรายผล ซึ่งผลจากการ

คาํนวณโดยใช้สูตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคนอื่นๆ. 

2548: 193) ดงันี้ 

 จากสูตร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คี่าสูงสุด - ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด

จาํนวนชัน้
 

     แทนค่าจากสูตร   = 
5 - 1

5
 = 0.8 

 เกณฑ์ในการแปลผลของคะแนนตามระดบัความคดิเหน็ สามารถกาํหนดได้ดงันี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรอยู่ใน

ระดบัมากทีสุ่ด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรอยู่ใน

ระดบัมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรอยู่ใน

ระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรอยู่ใน

ระดบัน้อย 
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คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัรูปแบบบรรยากาศองค์กรอยู่ในระดบั

น้อยทีสุ่ด 

 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ซึ่งม ี10 ขอ้  มลีกัษณะ

เป็นแบบสอบถามปลายปิด ในรูปแบบ Likert Scale เป็นคําถามกําหนดมาตรวดั 5 ระดบั การให้

น้ําหนักคะแนนเกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กร แบ่งเป็น 5 ลาํดบัคะแนน ดงัต่อไปนี้ 

5 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมากทีสุ่ด 

4 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรมาก 

3 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรปานกลาง 

2 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรน้อย 

1 คะแนน หมายถึง มรีะดบัความคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรน้อยทีสุ่ด 

 การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที ่ใช ้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภท      

อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  ผู้วจิยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการอภปิรายผล ซึ่งผลจากการ

คาํนวณโดยใช้สูตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคนอื่นๆ. 

2548: 193) ดงันี้ 

 จากสูตร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คี่าสูงสุด - ขอ้มลูทีม่คี่าตํ่าสุด

จาํนวนชัน้
 

     แทนค่าจากสูตร   = 
5 - 1

5
 = 0.8 

 เกณฑ์ในการแปลผลของคะแนนตามระดบัความคดิเหน็ สามารถกาํหนดได้ดงันี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก

ทีสุ่ด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัปาน

กลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัน้อย

ทีสุ่ด 

 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผู้วจิยัได้สร้างแบบสอบถาม โดยดาํเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 

  1. ศกึษาและค้นควา้เอกสารวชิาการ ตํารา งานวจิยัต่างๆ ที่เกี ่ยวขอ้งกบัขอ้มูล

จากตํารา เอกสาร ขอ้มลู และงานวจิยัต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบั ภาวะผู้นําและรูปแบบบรรยากาศ

องค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร ที่

เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปรในการศกึษา เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม  
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  2. แบบสอบถามทัง้หมดม ี4 ส่วน ไดแ้ก่ 

   ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ส่วนที่ 2 ระดบัความคดิเหน็ปจัจยัด้านภาวะผู ้นําการเปลี่ยนแปลงของท่าน   

ในองคก์รทีท่่านไดป้ฏบิตังิานอยู ่

   ส่วนที่ 3 ระดบัความคดิเหน็ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กรของท่าน  

ทีท่่านไดป้ฏบิตังิานอยู ่

   ส่วนที่ 4 ระดบัความคดิเหน็ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของท่าน  ที่ท่านได้

ปฏบิตังิานอยู ่

  3. นําแบบสอบถามที่ผู้วจิยัสร้างขึน้ ไปเสนอต่ออาจารยท์ี ่ปรกึษางานวจิยั เพื่อ

พจิารณาตรวจสอบความถูกต้อง เพื่อขอคาํปรกึษา หรอื ขอ้เสนอแนะเพิ่มเตมิ และ แก้ไข 

  4. นําแบบสอบถามที่ได้ปรบัปรุงแก้ไขแล้ว ไปเสนอผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา(Content Validity) และความถูกต้อง รวมทัง้ขอคําแนะนําเพิม่เตมิ 

หลงัจากนัน้นํามาเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษางานวจิยัอกีครัง้เพือ่ตรวจสอบความถูกต้องครัง้

สุดท้ายก่อนนําไปทดลองใช ้

  5. นําแบบสอบถามที่แก้ไขปรบัปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวน 40 ชุด แล้วนําผลที่ได้ไปวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทัง้

ฉบบัดว้ยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบคั (Cronbachs’ Alpha) (กลัยา วานิชย์

บญัชา. 2550: 35)  ซึ่งค่าแอลฟา (Alpha) ที่ได้จะแสดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม

โดยมค่ีาระหว่าง 0<α<1 ถ้ามค่ีาใกล้เคยีงกบั 1 มากแสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สูง 

  ผูว้ จิยัจงึสรุปวา่วธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบคั (Cronbachs’ Alpha) 

โดยผูว้จิยัอา้งองิจาก ยมู่า(Uma Sekaran. Research Methods for Business. New York: 

John Wiley; & Sons, Inc. 1993: 20) มคุีณลกัษณะเด่นๆ มดีงันี้ 

    1. ใช้วดัความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 

    2. ค่าสมัประสทิธิอ์ยูใ่นช่วง 0 ถึง 1 

    3. ค่าสมัประสทิธิท์ ีด่คีวรวดัไดม้ากกวา่ 0.7 

    4. ในกรณีที่ขอ้คําถามน้อย และค่าวดัได ้มคี ่าตํ่ากว ่า0.7 ควรใชว้ธิเีกบ็

แบบสอบถามเพิม่ 

    5. ในกรณีที่ขอ้คําถามมจีํานวนมากและค่าที่วดัได้มคี่าตํ่ากว่า 0.7 อาจตดั

คาํถามบางขอ้ทีส่่งผลกระทบต่อค่าสมัประสทิธิท์ ิง้ 

    6. เหมาะกบัขอ้คําถามที่ใช้ถามระดบัความคดิเหน็  ทศันคต ิ การจดัลําดบั  

หรอืแบบทดสอบประเมนิค่า เป็นต้น 

    7. ใช้วดัค่าในรูปแบบของชุดคาํถามที่มคีาํถามในกลุ่มนัน้หลายๆ ขอ้คาํถาม 
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    8. จาํนวนกลุ่มตวัอย่างที่ใช้เป็นกลุ่มทดลอง ประมาณ 30 คน เป็นอย่างตํ่า 

  6. นําแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างที่กาํหนด 

 การหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  ผู้วจิยัได้นําแบบสอบถามที่ได้ไปทดสอบกบักลุ ่มตวัอย่างในขัน้ต้น (Try Out) 

จาํนวน 40 ราย แล้วนําผลที่ได้ไปวเิคราะห์หาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยวธิกีารหาค่า

สมัประสทิธิแ์อลฟ่า(α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) ได้ค่าความน่าเชื่อถือดงันี้ 

ผลการวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) จากแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 ระดบัความคดิเหน็ด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

  การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ จาํนวน 4 ขอ้  0.955 

  การสร้างแรงบนัดาลใจ จาํนวน 3 ขอ้   0.943 

  การกระตุ้นทางปญัญา จาํนวน 3 ขอ้   0.915 

  การคาํนึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล จาํนวน 3 ขอ้  0.936 

ส่วนที ่3 ระดบัความคดิเหน็ด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร 

  บรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ จาํนวน 3 ขอ้  0.839 

  บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง จาํนวน 3 ขอ้  0.847 

  บรรยากาศที่เน้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน จาํนวน 3 ขอ้ 0.902 

  บรรยากาศที่เน้นความสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิาน จาํนวน 3 ขอ้ 0.824 

ส่วนที ่4 ระดบัความคดิเหน็ด้านลกัษณะวฒันธรรมองค์กร จาํนวน 10 ขอ้ 0.931 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาถึง ภาวะผู้นําและรูปแบบบรรยากาศองค์กร ที่ส่งผล

กระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการเกบ็รวมรวม

ขอ้มลู ได้ทาํการแบ่งลกัษณะของการเกบ็ขอ้มูล ออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี้ 

  1. ขอ้มลูทุตยิภมู  ิ (Secondary Data)   ผู้วจิยัได้ดําเนินการศกึษาค้นควา้ จาก 

หนังสอื ตําราบทความ ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เอกสารที่เกี่ยวขอ้ง และแหล่งขอ้มูลทาง

อนิเตอร์เน็ต เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ 

  2. ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นขอ้มูลที่ผู้วจิยัได้จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล

จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 400 คน 

 

4.  การจดักระทาํข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การจดักระทาํขอ้มลู มขี ัน้ตอนการดาํเนินการ ดงันี้ 
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  1. ผู้วิจยัรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้คําตอบ

และจาํนวนของแบบสอบถาม 

  2. นําแบบสอบถามที่ได้ตรวจสอบความถูกต้องแล้วมาลงรหสั (Coding) ในแบบ

ลงรหสัสาํหรบัประมวลผลขอ้มูลด้วยคอมพวิเตอร ์

  3. นําขอ้มูลมาวเิคราะห์ทางสถิตโิดยใช้คอมพวิเตอร์ในการคํานวณค่าสถิตโิดยใช้

โปรแกรมสาํเรจ็รูป และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้

 การวเิคราะห์ขอ้มูล มขี ัน้ตอนการดาํเนินการ ดงันี้ 

  1.การวเิคราะห์ขอ้ม ูลโดยใช้สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้

วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปนี้ 

   1.1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  ระดบัการศกึษาสูงสุด  ตําแหน่งงาน 

สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน  จากแบบสอบถามส่วนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ 

(Frequency)  และแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

   1.2 ขอ้มูลด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กร 

ด้านลกัษณะวฒันธรรมองค์กร จากแบบสอบถามส่วนที่ 2,3และ4 ใช้ในการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 

และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  2. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิตเิชงิอนุมาน (Inferential  Statistics) ใช้วเิคราะห์

ขอ้มลู เพื่อทดสอบสมมตฐิาน ดงัต่อไปนี้ สาํหรบัระดบันัยสาํคญัทางสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ใน

งานวจิยันี้  กาํหนดไวท้ี ่0.05 

   ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 1 ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั

การศกึษาสูงสุด ตาํแหน่งงาน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน ที่แตกต่างกนั มผีล

ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 การวเิคราะห์โดยใช้สถิต ิNonparametric แบบ  t-test (Independent t-test) เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มที่เป็นอสิระต่อกนั ไดแ้ก่ เพศ และ ตาํแหน่งงาน 

 การวเิคราะห์โดยใช้สถิต ิNonparametric แบบ F-test เพื่อวเิคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดยีว (One – Way  ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่ม

ขึน้ไป ได้แก่ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน 

   ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 2 ปจัจยัด้านภาวะผู ้นําการเปลี ่ยนแปลง ส่งผลต่อ 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร 

 การวเิคราะห์ใช้เทคนิคการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ (Multiple  Regression 

Analysis) เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร 

   ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 3 ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร ส่งผลต่อ 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 การวเิคราะห์ใช้เทคนิคการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ (Multiple  Regression 

Analysis) เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร 

 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ใช้สถิตใินการวเิคราะห์ ดงันี้ 

  5.1  สถิตพิรรณนา (Descriptive Statistic) ซึ่งเป็นสถิตพิื้นฐาน ประกอบไปด้วย  

   5.1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequency) เป็นการแสดงค่าความถี่ของขอ้มูลที่

เกบ็มาได้ โดยแสดงเป็นจาํนวนและร้อยละหรอืเปอร์เซน็ต ์

   5.1.2  การหาร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้วเิคราะห์ขอ้มูลในแบบสอบถาม

ส่วนที ่1 โดยใช้สูตรดงันี้ (บุญชม ศรสีะอาด. 2538: 101) 

     P = 
f

n
 x 100 

    เมื่อ  P แทน ค่าร้อยละหรอืเปอร์เซน็ต ์

     f  แทน ความถี่ของคะแนน 

     n แทน ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 

   5.1.3  การหาค่าเฉลี่ย (Mean : X�) เพื่อใช้วเิคราะห์ขอ้มูลในแบบสอบถาม

ส่วนที ่2,3และ4  โดยใช้สูตร ดงันี้ (ชูศร ีวงศ์รตันะ. 2541: 40) 

                             X� = 
∑ x

n
  

    เมื่อ X�  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

     ∑ x   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

     n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

    5.1.4 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) เพื่อใช้วเิคราะห์

ขอ้มูลในแบบสอบถาม ส่วนที่ 2,3,และ4 โดยใช้สูตร ดงันี้  (ชูศร ีวงศ์รตันะ. 2541: 65) 

     S.D. =�
n∑ x2 -  (∑x)2

n(n - 1)
 

   เมื่อ S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอย่าง 

     ∑ x2 แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

                                 (∑ x)2แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 

     n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

  5.2  สถิตทิี่ใช้หาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ได้แก่ 
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   5.2.1 ความเชื ่อมัน่  (Reliability) การทดสอบหาค่าความเชื ่อมัน่ของ

แบบสอบถาม โดยวธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach’s  

Alpha) มสีตูรดงันี้ (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2546: 449) 

     α =  
k covatiance ���������� / variance��������

1+(k-1)covariance���������� / variance�������� 

   เมื่อ α แทน ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Cronbach’s  Alpha)  

     K แทน จาํนวนคาํถาม 

                            covariance���������� แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างคาํถามต่างๆ 

                            variance�������� แทน ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนของคาํถาม 

  5.3  สถ ิตทิี ่ใช ้ในการทดสอบสมมตฐิาน ได ้แก ่ สถ ิตเิชงิอนุมาน (Inferential 

Statistics)  ดงันี้ 

   5.3.1  การทดสอบสมตฐิานทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม

ตวัอย่าง 2 กลุ่ม ที่เป็นอสิระกนั โดยใช้ t-test แบบIndependent (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 

333) เพื่อใช้ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ด้าน เพศ และตาํแหน่งงาน 

ในการทดสอบ t-test หากค่าความแปรปรวนของขอ้มูลเท่ากนัทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความแตกต่าง

ด้วย Equal Variances assumed และ ถ้าค่าความแปรปรวนของขอ้มูลไม่เท่ากนัทุกกลุ่ม ให้

ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variances not assumed โดยจะทําการทดสอบค่าความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้ Levene’s test 

 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั  ( S1
2   ₌  S2

2
)  

     t =  
X�1 - X�2

Sp�
1
n2

 + 
1
n2

 

 สถิตทิี่ใช้ทดสอบ t มอีงศาความเป็นอสิระ df = n1 + n2 – 2 

   เมื่อ X̅1 แทน ค่าเฉลี่ยตวัอย่างกลุ่มที่ i โดยที่ i = 1, 2 

                                  Sp แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่ม 

                                  nj  แทน  ขนาดตวัอย่างของกลุ่มที่ i 

                                  Si
2 แทน  ค่าแปรปรวนของตวัอย่างกลุ่มที่ i โดยที่ i = 1, 2 

                                  Sp
2 = 

(n1 - 1) S1
2 + (n2 - 1) S2

2

n1 + n2 - 2
 

 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่เท่ากนั ( S1
2   ≠  S2 

2
) 
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     t = 
X�1 - X�2

�S1
2

n1
 + 

S2
2

n2

 

 สถิตทิี่ใช้ทดสอบ t มอีงศาความเป็นอสิระ = df 

     V = 

�S1
2

n1� + 
S2

2

n2
� �

2

�
S1
2

n1� �

n1- 1
 + 

�
S2
2

n2� �

n2- 2

  

   เมื่อ  t  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 

                                   X�1 แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างที่ 1 

                                   X�2 แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างที่ 2 

                                   S1
2 แทน  ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างที่ 1 

                                   S2
2 แทน  ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างที่ 2 

                                   n1 แทน  จาํนวนของกลุ่มตวัอย่างที ่1   

              n2 แทน จาํนวนของกลุ่มตวัอย่างที่ 2 

    Degree of Freedom : df หรอื V แทน องศาความเป็นอสิระ 

   5.3.2  การทดสอบสมมตฐิานทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม

ตวัอย่างที่มมีากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ F-test การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว(One-way 

ANOVA)(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 333)  เพื่อใช้ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 1 ด้าน อาย,ุ ระดบั

การศกึษาสูงสุด สถานภาพสมรส และ ระยะเวลาในการทาํงาน มสีตูรดงันี้ 

 

ตาราง 2 แสดงการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหว่างกลุ่ม k-1 SS(B) MS(B)=
SS(B)

k-1
 MS(B)

MS(W)

 
ภายในกลุ่ม n-k SS(W) MS(W)=

SS(W)

n-k
 

รวม n-1 SS(T)   

 

เมื่อ k    แทน จาํนวนกลุม่ของตวัอย่างที่นํามาทดสอบสมมตฐิาน 

n      แทน จาํนวนตวัอย่างทัง้หมด 
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SS(B) แทน ผลรวมกาํลงัสองระหว่างประชากร (Between sum of square) 

k-1 แทน  องศาความเป็นอสิระระหว่างประชากร(Between degree of freedom) 

SS(W) แทน ผลรวมกาํลงัสองภายในประชากร (Within sum of square) 

n-k แทน  องศาความเป็นอสิระภายในประชากร(Within degree of freedom) 

MS(B)     แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม(Mean square between groups) 

MS(W) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean square within groups) 

F แทน ค่าสถิตทิี่จะใช้เปรยีบเทยีบกบัค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบ F เพื่อทราบระดบั

นยัสาํคญั 

 สูตรการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว Brown-Forsythe (β) ใช้ในกรณีที่ความ

แปรปรวนแตกต่างกนั (Hartung. 2001: 300) มสีตูรดงันี้ 

     β = 
MSb
MSw

 

  โดยทีค่่า MSw= Σi=1
k (1 - ni

N
)Si

2   

  เมื่อ   β แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 

     MSb แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

                                MSwแทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มสาํหรบั Brown-Forsythe 

     k  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 

     n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

     N แทน ขนาดของประชากร 

                                 Si
2แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่าง 

 กรณีถ้าผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมรีะดบันัยสาํคญัทางสถิตแิล้ว ต้องทาํการ

ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามคีู่ใดบ้างที่แตกต่างกนั โดยใช้วธิ ีFisher’s Least Significant 

Difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 332 - 333) มสีตูร ดงันี้ 

     LSD = t1-α/2,n-k�MSE�1

ni
+1

nj
� 

     โดยที่ ni≠nj   

   เมื่อ t1-α/2,n-k  แทน ค่าที่ใช้พจิารณาในการแจกแจงแบบ t-test ทีร่ะดบั

ความเชื่อมัน่ 95% และ องศาความเป็นอสิระภายในกลุ่ม = n-k 

     MSE แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSW) 

     ni   แทน จาํนวนข้อมูลของกลุม่ i 

     nj   แทน จาํนวนข้อมูลของกลุม่ j 
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     α   แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 

     k   แทน จาํนวนกลุ่มของตวัอย่างที่นํามาทดสอบสมมตฐิาน 

 หรอืสูตรวเิคราะห์ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett’s T3 (Kappel.1983,pp.153-155) มี

สตูรดงันี้ 

     dD�   = 

q
D�2(MSS

A

)

√S
  

   เมื่อ  dD�  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Dunnett test  

     qD  แทน ค่าจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

                                 MSS
A
 แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

     S  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

   5.3.3 การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ (Multiple  Regression Analysis) 

เพื่อทดสอบความคิดเหน็ของบุคลากรในองค์กรต่อปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  และ

รูปแบบบรรยากาศองค์กร  ที่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 

 การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ ((Multiple  Regression Analysis) ถ้ามตีวัแปร

อสิระ k ตวั (x1 , x2,…, xk) ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม Y โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในเชงิ

เส้น  จะได้สมการเชงิถดถอยเชงิพหุนาม  ซึ่งแสดงความสมัพนัธ์  ดงันี้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 

2546: 360 - 361) 

     Y = β0+β1x1+…+βkxk+e 

   โดยที่ X = ตวัแปรอสิระ 

     Y = ตวัแปรตาม 

      β0 = ส่วนตดัแกน Y เมื่อกาํหนดให้ x1=x2=…=xk=0 

β1, β2x2,…, βkxk เป็นสมัประสทิธิค์วามถดถอยเชงิส่วน (Regression Coefficient) โดย

ที ่βiเป็นค่าคงที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม Y เมื่อตวัแปรอสิระxi เปลี่ยนไป 1 

หน่วย โดยที่ตวัแปรอสิระ X ตวัอื่นๆ มค่ีาคงที่ เช่น x1เปลี่ยนไป 1 หน่วย ค่า Y จะเปลี่ยนไป 

β1 หน่วย โดยที่x1 ,x2,…,xk มค่ีาคงที่ 

 เงื่อนไขของการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุจะเหมอืนกบัเงื่อนไขของการวเิคราะห์

ความถดถอยเชงิเส้นอย่างง่าย  โดยมเีงื่อนไขดงันี้ 

  1. ความคลาดเคลื่อน e เป็นตวัแปรที่มกีารแจกแจงปกต ิ

  2. ค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเป็นศูนย ์นัน่คือ E(e) = 0 

  3. ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงที่ที่ไม่ทราบค่า V(e)=σe2 

  4. eiแลejะ เป็นอสิระต่อกนั ; i≠j นัน่คอื covariance (eiและ𝑒𝑗 )=0 
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 โดยมเีงื่อนไขที่เพิม่จากการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิเส้นอย่างง่ายอกี 1 เงื่อนไข คอื 

ตวัแปรอสิระxiและxjต้องเป็นอสิระต่อกนั 
 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจยัครัง้นี้มุ่งศึกษา ภาวะผู้นําและรูปแบบบรรยากาศองค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร การวเิคราะห์ข้อมูลและการแปล

ความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้ทําการวจิยัได้ทําการกําหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ที่ใช้ในการ

วเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 

 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 n            แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง    

  𝑥̅           แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

 S.D.        แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 t             แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 

 F-Ratio    แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาใน F-distibution 

 SS          แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS         แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ของผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

 df           แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอสิระ (Degree of freedom)  

 B            แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Unstandardized) 

 β  แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัพยากรณ์ซึง่พยากรณ์ในรปูคะแนน  

        มาตรฐาน 

 SE
b   

แทน ค่าความคลาดเคลือ่นมาตรฐานในการพยากรณ์ 

 R  แทนค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หคุณู  

 R2
Adj        แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารทาํนายทีป่รบัแกแ้ลว้ 

 Prob.       แทน ค่าความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ

 Sig.         แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถติจิากการทดสอบใชใ้นสรปุผลการทดสอบ 

สมมตฐิาน 

 Y  แทนค่าสมการทาํนายในรปูคะแนนดบิ 

 Z  แทนค่าสมการทาํนายในรปูคะแนนมาตรฐาน 

 *             แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 H0           แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1           แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ข้อมูล ผูว้ จิยัไดน้ําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวจิยั โดยแบ่งการ

นําเสนอออกเป็น 2 ส่วน ดงันี้ 

 ส่วนท่ี 1 สถิติเชิงพรรณนา 

  ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ตําแหน่งงาน  และระยะเวลาในการทํางาน ของบุคลากร

ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์รภายในองค์กร ใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

  ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัดา้นลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองค์กร ใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

 ส่วนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษาสูงสุด ตําแหน่งงาน ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อลักษณะ

วฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั  

  สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

   2.1 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   2.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   2.3 การกระตุน้ทางปญัญาส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

2.4 การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคลส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

  สมมติฐานข้อท่ี 3 ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

   3.1 บรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้าํนาจส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   3.2 บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเองส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   3.3 บรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในงานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   3.4 บรรยากาศที่เน้นให้ความสําคญัต่อผู้ปฏบิตังิานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ร  

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 ส่วนท่ี 1 สถิติเชิงพรรณนา 
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  ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรภายในองค์กร   ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ

แบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ตําแหน่งงาน และ

ระยะเวลาในการทาํงาน  

 

ตาราง 3  แสดงจาํนวน (ความถี่) และค่ารอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม เพศ อาย ุ   

สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสุด ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการทาํงาน  

 

 

 

 

 

 

 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน (คน) รอ้ยละ 

1. เพศ 

      ชาย 

      หญงิ 

 

189 

205 

 

48.00 

52.00 

รวม 394 100.00 

2. อายุ 

      ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 20 ปี 

      21 – 30 ปี 

      31 – 40 ปี 

      41 -  50 ปี 

      51 ปีขึน้ไป 

 

25 

122 

112 

87 

49 

 

6.30 

30.9 

28.40 

22.00 

12.40 

รวม 395 100.00 

3. สถานภาพสมรส 

      โสด 

      สมรส / อยูด่ว้ยกนั 

      หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่

 

150 

164 

86 

 

37.50 

41.00 

21.50 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ)  
 

  4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 

     ตํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่มธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.  60      15.00 

     ระดบัปวส./อนุปรญิญา        46      11.50 

     ระดบัปรญิญาตร ี         206      51.60 

     สงูกวา่ระดบัปรญิญาตร ี                         87      21.80 

รวม             399     100.00 

  5. ตาํแหน่งงาน 

    ตาํแหน่งผู้บรหิาร/ผู้จดัการ/หวัหน้าแผนก    149      37.60 

    ตาํแหน่งเจา้หน้าที/่พนกังาน        247      62.40 

รวม                       396    100.00 

  6. ระยะเวลาในการทาํงาน 

    น้อยกวา่ 1 ปี           49      12.30 

    1 – 3 ปี            60      15.00 

    4 – 6 ปี            124      31.00 

    7 -  9 ปี            99      24.80 

   10 ปีขึน้ไป            68      17.00 

    

 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของบุคลากรภายในองคก์ร ในเขต

กรุงเทพมหานคร ทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้จาํนวน 400 คน จาํแนกตามตวัแปรได้

ดงันี้ 

 1. เพศ พบวา่บุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรงุเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถามสว่น

ใหญ่เป็นเพศหญงิจาํนวน 205 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.00 และเพศชาย จาํนวน 189 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 48.00 ตามลาํดบั 

 2. อายุ พบวา่บุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรงุเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถามสว่น

ใหญ่มชีว่งอาย ุ21 - 30 ปี จาํนวน 122 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.90 รองลงมาชว่งอาย ุ31 – 40 ปี 

จาํนวน 112 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.40 รองลงมา ชว่งอาย ุ41-50 ปี จาํนวน 87 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

22.00 รองลงมาชว่งอายมุากกวา่ 51 ปีขึน้ไป จาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.40 และ อายตุํ่ากวา่

หรอืเทยีบเท่ากบั 20 ปี จาํนวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.30  ตามลาํดบั 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน (คน) รอ้ยละ 

รวม                       396               100.00 
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 3. สถานภาพสมรส พบว่าบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส / อยู่ด้วยกนั จํานวน 164 คน คดิเป็นร้อยละ 41.00  

รองลงมา สถานภาพโสดจํานวน 150 คน คดิเป็นร้อยละ 37.50 และสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/    

เเยกกนัอยู ่จาํนวน 86 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.50 ตามลาํดบั 

 4. ตําแหน่งงาน พบว่าบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ

แบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะดบัตาํแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าที/่พนักงาน มจีํานวน 247 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 62.40 และเป็นผูบ้รหิาร/ผู้จดัการ/หวัหน้าแผนกจาํนวน 149 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.60   

 5. ระยะเวลาในการทาํงาน พบว่าบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4 – 6 ปี มจีํานวน 124 คน คดิเป็นร้อยละ 

31.00  รองลงมา 7 - 9  ปี มจีํานวน 99 คน คดิเป็นร้อยละ 24.80  รองลงมา 10ปีขึน้ไป มจีาํนวน 

68 คน คดิเป็นรอ้ยละ17.00  รองลงมา1 – 3 ปี มจีาํนวน 60 คน คดิเป็นร้อยละ 15.00   น้อยกว่า 1  

ปี มจีาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.30 ตามลาํดบั 

 6. ระดบัการศกึษาสูงสุด พบว่าบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ

แบบสอบถามสว่นใหญ่ม ีระดบัการศกึษาอยูใ่นระดบัระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน  206 คน คดิเป็นร้อย

ละ 51.60 รองลงมาระดบัสงูกวา่ปรญิญาตร ีจาํนวน 87 คน คดิเป็นร้อยละ 21.80 รองลงมา ตํ่ากว่า

หรอืเทยีบเท่ามธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.จาํนวน 60 คน คดิเป็นร้อยละ 15.00 รองลงมาเป็นระดบั

การศกึษาปวส./อนุปรญิญา จาํนวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.50 ตามลาํดบั 

 เนื่องจากขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล  ด้านอายุ มคีวามถี่ของขอ้มูลกระจายตวัไม่สมํ่าเสมอ 

และมจีาํนวนความถี่น้อยเกนิไป ผู้วจิยัจงึได้ทําการรวบรวมกลุ่มขอ้มูลใหม่เพื่อให้การกระจายของ

ขอ้มลูมคีวามสมํ่าเสมอและเพื่อทาํการทดสอบสมมตฐิาน ซึง่ไดก้ลุ่มใหม่ ดงัตาราง 4 

 

ตาราง 4 แสดงจาํนวนและค่ารอ้ยละของอาย ุทีจ่ดักลุ่มใหม ่

 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน (คน) รอ้ยละ 

1. อายุ 

      21 – 30 ปี 

      31 – 40 ปี 

      41 – 50 ปี 

51 ปีขึน้ไป 

 

148 

110 

88 

49 

 

37.50 

27.80 

22.30 

12.40 

รวม 395 100.00 

  

 จากตาราง 4 แสดงจาํนวนและค่ารอ้ยละของอาย ุทีจ่ดักลุม่ใหม ่จาํแนกตวัแปรไดด้งันี้ 

1. อาย ุพบวา่บุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรงุเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถามสว่น 
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ใหญ่มอีาย ุ21 - 30 ปี จํานวน 148 คน คดิเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 31 - 40 ปี 

จาํนวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.80 ชว่งอาย ุ41- 50 ปี จาํนวน 88 คน คดิเป็นร้อยละ 22.30 และ

ชว่งอาย5ุ1ปีขึน้ไป จาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.40 ตามลาํดบั 

 ตอนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงภายในองคก์ร ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็นพฤตกิรรมต่างๆ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  

การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปญัญา และการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล โดยแจกแจง

จาํนวน ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงภายในองคก์ร        

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 

 

 

ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 

1. หวัหน้าประพฤตตินเป็นแบบอยา่งทีด่ ี

2. หวัหน้าเป็นผูม้วีสิยัทศัน์กวา้งไกล 

3. หวัหน้าสามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์ไปยงั

พนกังานได ้ 

4. หวัหน้าเป็นผูม้อุีดมการณ์ ทาํใหท้่านรูส้กึ

เกดิความเชือ่มัน่ทีจ่ะทาํงานรว่มกบัหวัหน้า 

 

3.39 

3.45 

3.51 

 

3.47 

 

1.233 

1.140 

1.076 

 

1.059 

 

 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

โดยรวม 3.46 1.127 มาก 

ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

5. หวัหน้าใหร้างวลัหรอืยกยอ่ง ชมเชย

พนกังานทีป่ฏบิตังิานดเีด่น 

6. หวัหน้าส่งเสรมิใหพ้นกังานมคีวามรเิริม่

สรา้งสรรคใ์นการทาํงาน 

7. หวัหน้ามวีธิกีารสรา้งแรงบนัดาลใจให้

พนกังานรกัองคก์ร 

 

3.59 

 

3.51 

 

3.45 

 

1.051 

 

1.062 

 

1.154 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

โดยรวม 3.52 1.089 มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ)  

 

ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

8. หวัหน้ารบัฟงัความคดิเหน็ในการทาํงาน

ของพนกังานเสมอ      

9. หวัหน้าใหพ้นกังานรว่มกนัแกไ้ขปญัหา

อยา่งเป็นระบบ 

10. หวัหน้าชว่ยแนะนําแนวทางใหม่ๆ  ใหแ้ก่

ทา่นในการแกป้ญัหาในการทาํงาน 

 

 

3.46 

 

3.65 

 

3.65 

 

 

 

1.080 

 

0.977 

 

1.027 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

โดยรวม 3.59 1.028 มาก 

ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล

11.หวัหน้าเขา้ใจและยอมรบัความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล 

12. หวัหน้าทาํใหพ้นกังานรูส้กึมคุีณค่าใน

ตนเอง     

13. หวัหน้าเป็นทีป่รกึษาใหค้าํแนะนํา    แก่

พนกังานอยา่งเป็นธรรม 

 

 

3.65 

 

3.31 

 

3.45 

 

 

1.037 

 

1.121 

 

1.112 

 

 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

โดยรวม 3.47 1.090 มาก 

ภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลงโดยรวม 3.51 1.084 มาก 

 

 จากตาราง 5 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงภายในองค์กร   

ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.51 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 

 บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคิดเห็นด้านพฤติกรรมของผู้นําที่มีอิทธพิลอย่างมี

อุดมการณ์โดยรวม เป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงซึ่งอยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั  3.46  

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมี

อุดมการณ์ เป็นพฤตกิรรมของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัมาก คอื องคก์รของทา่นมผีูนํ้า 
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ที่มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ทําให้องค์กรมีผู้นําที่มีวสิยัทศัน์กว้างไกล ผู้นําประพฤติตนเป็น

แบบอยา่งทีด่แีก่ลกูน้องของตน และผูนํ้าของท่านเป็นผูม้อุีดมการณ์กวา้งไกล สามารถทําให้ลูกน้อง

เกดิความเชื่อมัน่ที่จะทํางานกบัผู้นําของตนเอง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39, 3.45, 3.51, 3.47 

ตามลาํดบั 

 ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

 บุคลากรภายในองค์กรมีระดบัความคิดเห็นด้านพฤติกรรมของผู้นําที่มีการสร้างแรง

บนัดาลใจโดยรวม เป็นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงซึง่อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั  3.52  

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็ด้านการสร้างแรงบนัดาล

ใจ เป็นพฤตกิรรมของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงอยูใ่นระดบัมาก คอื องค์กรของท่านมผีู้นําที่มกีาร

ใหร้างวลัแก่ลกูน้องของตน เมือ่ลกูน้องไดป้ฏบิตังิานดเีด่น  ผูน้ํามกีารส่งเสรมิลกูน้องใหม้คีวามคดิ

รเิริม่สรา้งสรรคใ์นการทาํงาน และ มกีารสรา้งแรงบนัดาลใจให้แก่ลูกน้องของตนเอง เพื่อให้ลูกน้อง

ของตนรกัในองคก์ร โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.59, 3.51, 3.45 ตามลาํดบั 

 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 บุคลากรภายในองค์กรมีระดบัความคิดเห็นด้านพฤตกิรรมของผู้นําที่มีการกระตุ้นทาง

ปญัญาโดยรวม เป็นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงซึง่อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั  3.59  เมื่อ

พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคดิเหน็ด้านการกระตุ้นทางปญัญา 

เป็นพฤตกิรรมของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัมาก คอื องค์กรของท่านมีผู้นําที่รบัฟงั

ความคดิเหน็ในการทาํงานของลกูน้องเสมอ ผูนํ้าของท่านใหล้กูน้องทุกคนร่วมกนัแก้ไขปญัหาอย่าง

เป็นระบบ และผู้นําของท่านช่วยให้คําแนะนําแนวทางใหม่ๆ ให้แก่ลูกน้องในการแก้ปญัหาในการ

ทาํงาน โดยมค่ีาเฉลีย่เทา่กบั 3.46, 3.65, 3.65 ตามลาํดบั 

 ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

 บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็ด้านพฤตกิรรมของผู้นําที่มกีารคํานึงถึงความ

เป็นปจัเจกบุคคลโดยรวม เป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงซึง่อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั  

3.47  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคดิเหน็ด้านการคํานึงถึง

ความเป็นปจัเจกบุคคล เป็นพฤตกิรรมของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดบัมาก คอื องค์กร

ของท่านมผีู้นําที่เขา้ใจและยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล  ผู้นําของท่านทําให้ลูกน้องรู้สกึมี

คุณค่าในตนเองเสมอ และผูนํ้าของท่านเป็นทีป่รกึษาให้คําแนะนํา แกลูกน้องทุกคนอย่างเป็นธรรม 

โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.65, 3.31, 3.45 ตามลาํดบั 

 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์รภายในองค์กร ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็นรูปแบบต่างๆ 4 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ  

บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง  บรรยากาศที่เน้นความสําเรจ็ในการทํางาน  และบรรยากาศที่

เน้นความสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน โดยแจกแจงจาํนวน ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 
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ตาราง 6  แสดงค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์รภายในองคก์ร ใน 

เขตกรุงเทพมหานคร 

 

รปูแบบบรรยากาศองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

บรรยากาศท่ีเน้นการใช้อาํนาจ      

1. บุคลากรทุกท่านตอ้งปฏบิตัติามกฎระเบยีบ

อยา่งเครง่ครดั 

 2. บุคลากรทุกท่านตอ้งรอคาํส ัง่จากหวัหน้า

ในการปฏบิตังิานในดา้นต่างๆ 

 3. บุคลากรทุกท่านตอ้งปฏบิตังิานตาม

มาตรฐานการทาํงานทีก่าํหนดไว ้

 

3.65 

 

3.42 

 

3.67 

 

0.884 

 

1.019 

 

0.934 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

                             โดยรวม 3.58 0.945 มาก 

บรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกนัเอง      

 4. บุคลากรทุกทา่นและเพื่อนร่วมงานมี

ความสมัพนัธอ์นัด ี

 5. บุคลากรทุกท่านรู้สกึวา่กฎระเบยีบในที่

ทาํงานไม่เคร่งครดัเกนิไป     

 6. บุคลากรทุกท่านรู้สกึสบายใจ ไมว่ติกกงัวล

ในการทาํงาน 

 

3.59 

 

3.53 

 

3.56 

 

0.845 

 

1.052 

 

0.957 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

                             โดยรวม 3.56 0.951 มาก 

บรรยากาศท่ีเน้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน     

 7. บุคลากรทุกท่านยดึถอืเป้าหมายของ

หน่วยงานเป็นเรือ่งทีส่าํคญัทีส่ดุ                    

8. บุคลากรทุกทา่นมคีวามมุง่มัน่ในการทาํงาน

สงู     

9. บุคลากรทุกทา่นมคีวามตอ้งการปฏบิตังิาน

ใหบ้รรลตุามวตัถุประสงค ์

 

3.60 

 

3.45 

 

3.56 

 

1.092 

 

0.925 

 

1.239 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

                             โดยรวม 3.45 1.085 มาก 
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ตาราง 6 (ต่อ)  

 

รปูแบบบรรยากาศองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

บรรยากาศท่ีเน้นความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน 

10. บุคลากรทุกทา่นและเพื่อนร่วมงานใหค้วาม

ช่วยเหลอืกนัและกนั 

11. บุคลากรทุกทา่นมอีาํนาจในการตดัสนิใจใน

งานทีต่นรบัผดิชอบ 

12. บุคลากรทุกทา่นไดร้บัการสนบัสนุนใหม้กีาร

พฒันาดา้นความรู ้

 

3.54 

 

3.19 

 

3.50 

 

0.898 

 

1.073 

 

0.937 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

โดยรวม 3.41 0.969 มาก 

        รปูแบบบรรยากาศองคก์รโดยรวม 3.52   0.988 มาก 

 

 จากตาราง 6  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์รภายในองคก์ร   

ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อาํนาจ 

 บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคิดเห็นด้านรูปแบบบรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ

โดยรวม เป็นรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีอ่ยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั  3.58  เมื่อพจิารณา

เป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรภายในบรษิทัมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นรูปแบบบรรยากาศที่เน้นการใช้

อํานาจ เป็นรูปแบบบรรยากาศองค์กรซึ่งอยู่ในระดบัมาก คือ องค์กรของท่านมีการปฏิบตัิตาม

กฎระเบยีบอย่างเคร่งครดั องค์กรของท่านลูกน้องต้องรอคําส ัง่จากผู้นําในการปฏิบตังิานในด้าน

ต่างๆ และองคก์รของทา่นตอ้งปฏบิตังิานตามมาตรฐานการทาํงานทีก่าํหนดไว ้โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 

3.65, 3.42, 3.67 ตามลาํดบั 

 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกนัเอง 

 บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นรปูแบบบรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง

โดยรวม เป็นรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีอ่ยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั  3.56  เมื่อพจิารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นความเป็น

กนัเอง เป็นรปูแบบบรรยากาศองคก์รซึง่อยูใ่นระดบัมาก คอื ภายในองค์กรของท่านบุคลากรทุกๆ

คนมคีวามสมัพนัธอ์นัด ีองคก์รของท่านมกีฎระเบยีบต่างๆที่ไม่เคร่งครดัจนเกนิไป และองค์กรของ

ท่านบุคลากรทุกๆคนมคีวามรู้สกึสบายใจ ไม่วติกกงัวลในการทาํงานมากเกินไป โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.59, 3.53, 3.56 ตามลาํดบั 

 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
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 บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นรูปแบบบรรยากาศที่เน้นความสําเรจ็ใน

การทํางานโดยรวม เป็นรูปแบบบรรยากาศองค์กรทีอ่ยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั  3.54  

เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นรูปแบบบรรยากาศที่

เน้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน เป็นรปูแบบบรรยากาศองค์กรซึ่งอยูใ่นระดบัมาก คอื ภายในองค์กร

ของท่านบุคลากรทุกๆคนยดึถือเป้าหมายของหน่วยงานเป็นเรื่องที่สําคญัที่สุด บุคลากรทุกคนมี

ความมุ่งมัน่ในการทํางานสูง และมคีวามต้องการที่จะปฏบิตัิงานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.60,3.45,3.56 ตามลาํดบั 

 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน 

 บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นรูปแบบบรรยากาศที่เน้นความสําคญัต่อ

ผู้ปฏบิตังิานโดยรวม เป็นรูปแบบบรรยากาศองค์กรทีอ่ยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั  3.41  

เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นรูปแบบบรรยากาศที่

เน้นความสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน เป็นรปูแบบบรรยากาศองคก์รซึง่อยูใ่นระดบัมาก คอื ภายในองค์กร

ของท่านบุคลากรทุกๆคนให้ความช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั ทุกคนภายในองค์กรมีอํานาจในการ

ตดัสนิใจในงานที่ตนรบัผดิชอบ และได้รบัการสนับสนุนให้มกีารพฒันาด้านความรู้อยู่เสมอ โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54,3.19,3.50 ตามลาํดบั 

 ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กรภายในองค์กร ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยแจกแจงจาํนวน ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 

 

ตาราง 7   แสดงค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร              

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

1. องคก์รใหท้า่นมอีสิระทางความคดิ และการ

ปฏบิตังิาน  

2. องคก์รมกีารแสวงหาโอกาส และใหพ้นกังาน

ทดลองงานใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 

3. องคก์รไดก้าํหนดแนวทาง และความ

คาดหวงักบัผลปฏบิตังิานไวอ้ยา่งชดัเจน 

4. องคก์รมกีารประสานงาน และร่วมมอืกนั

ระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์ร 

3.46 

 

3.43 

 

3.39 

 

3.50 

 

 

0.855 

 

0.861 

 

0.810 

 

0.915 

 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 
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ตาราง 7 (ต่อ)   

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

5. องคก์รสนบัสนุนพนกังาน  และพนกังาน

ไดร้บัความชว่ยเหลอืจากผูบ้รหิารอยูเ่สมอ 

6. องคก์รของทา่นไดก้าํหนดกฎ ระเบยีบ 

ขอ้บงัคบัภายในหน่วยงานมคีวามเหมาะสม 

7. องคก์รการทาํงานเป็นกลุ่ม (Team)   

8. องคก์รไดก้าํหนดการใหร้างวลั เมื่อ

ปฏบิตังิานบรรลุตามวตัถุประสงค ์

9. องคก์รรบัฟงัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง 

10. องคก์รไดก้าํหนดระบบการตดิต่อสือ่สารที่

เหมาะสม 

3.50 

 

3.53 

 

3.62 

3.27 

 

3.45 

3.53 

0.887 

 

0.970 

 

0.934 

0.914 

 

0.922 

1.003 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ปานกลาง 

 

มาก 

มาก 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 3.47 0.907 มาก 

 

 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวมภายใน

องคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่บุคลากรมรีะดบัความคดิเหน็ในลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดย

รวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.47 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงลาํดบัจากค่าเฉลี่ย

มากไปน้อย พบวา่ 

 ลาํดบั 1 องค์กรมีการทํางานเป็นกลุม่ (Team)  บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความ

คดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.62 

 ลาํดบั 2 องค์กรได้กําหนดกฎ ระเบียบ ข้อบงัคบัภายในหน่วยงานมีความเหมาะสม

บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.53 

 ลาํดบั 3 องค์กรได้กําหนดระบบการตดิต่อสื่อสารที่เหมาะสม บุคลากรภายในองค์กรมี

ระดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.53 

 ลาํดบั 4 องคก์รมกีารประสานงาน และร่วมมอืกนัระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์ร 

บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.50 

 ลาํดบั 5 องค์กรสนับสนุนพนักงาน  และพนักงานได้รบัความช่วยเหลอืจากผู้บรหิารอยู่

เสมอ  บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.50 

 ลาํดบั 6 องคก์รใหท้า่นมอีสิระทางความคดิ และการปฏบิตังิาน บุคลากรภายในองค์กรมี

ระดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.46 
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 ลาํดบั 7 องคก์รรบัฟงัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคดิเหน็

อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.45 

 ลาํดบั 8 องคก์รมกีารแสวงหาโอกาส และใหพ้นกังานทดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก  โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.43 

 ลาํดบั 9 องคก์รไดก้าํหนดแนวทาง และความคาดหวงักบัผลปฏบิตังิานไวอ้ยา่งชดัเจน 

บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.39 

 ลาํดบั 10 องคก์รไดก้าํหนดการให้รางวลั เมื่อปฏบิตังิานบรรลุตามวตัถุประสงค์บุคลากร

ภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง   โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.27 

 

 ส่วนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 1 บุคลากรภายในองคก์รทีม่ลีกัษณะสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ

สมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการทาํงาน แตกต่างกนั มลีกัษณะวฒันธรรม

องคก์รแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานยอ่ย ไดด้งันี้ 

 สมมติฐานท่ี1.1 บุคลากรที่มเีพศแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรแตกต่าง

กนั  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  

 Ho: บุคลากรทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

 H1: บุคลากรทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

 สําหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถิติ Independent t-test โดยมค่ีาระดบัความ 

เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่าระดบันยัสําคญัทางสถิต ิมค่ีาน้อย กว่า 

0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 

 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี

สมมตฐิานดงันี้  

 Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  

 H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 
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ตาราง 8 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบุคลากร  

ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig.       Sig(2tailed) 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม                           

Equal variances assume 

Equal variances not assumed 

1.310 0.253 

              0.004 

              0.004 

     

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 8 ผลการทดสอบการทดสอบค่าความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองค์กร

โดยรวม  โดยใช้ Levene’s Test พบว่า มค่ีา  Sig. เท่ากบั 0.253 ซึ่ง มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวา่ความแปรปรวนในกลุ่มนี้ไม่แตกต่างกนั 

จงึใชก้ารทดสอบค่า t-test กรณ ีEqual variances assumed ผลจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 9 

 

ตาราง 9 แสดงการทดสอบความแตกต่างลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรภายในองคก์ร ใน 

เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร เพศ 
t-test for Equality of Mean 

𝑥̅ S.D. t df Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม ชาย 

 หญงิ 

4.12 

4.09 

0.515 

0.464 

-2.919 384 0.004* 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 9 ผลการทดสอบความแตกต่างของลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบุคลากร

ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ พบวา่  

 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม ค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรที่มเีพศแตกต่างกนั มี

ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี1.2 บุคลากรทีม่ตีาํแหน่งงานแตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร

แตกต่างกนั  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
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Ho: บุคลากรทีม่ตีาํแหน่งงานแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรไม่แตกต่างกนั

H1: บุคลากรทีม่ตีาํแหน่งงานแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

 สําหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถิติ Independent t-test โดยมค่ีาระดบัความ 

เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่าระดบันยัสําคญัทางสถิต ิมค่ีาน้อย กว่า 

0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 

 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี

สมมตฐิานดงันี้  

 Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  

 H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

 

ตาราง 10 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของตาํแหน่งงานกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของ 

บุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig.      Sig(2tailed) 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 

Equal variances assume 

Equal variances not assumed 

2.820 0.094 

   0.686 

   0.670 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 10 ผลการทดสอบการทดสอบค่าความแปรปรวนของลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร

โดยรวม  โดยใช้ Levene’s Test พบว่า มค่ีา  Sig. เท่ากบั 0.094 ซึ่ง มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบั

สมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวา่ความแปรปรวนในกลุ่มนี้ไม่แตกต่างกนั 

จงึใชก้ารทดสอบค่า t-test กรณ ีEqual variances assumed ผลจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงการทดสอบความแตกต่างลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรภายในองคก์ร ใน 

เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ตาํแหน่งงาน 
t-test for Equality of Mean 

𝑥̅ S.D. t df Sig. 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

โดยรวม 

ผู้บรหิาร/

ผู้จดัการ/

หวัหน้าแผก 

เจา้หน้าที/่

พนกังาน 

 

   

3.48 

3.46 

 

 

 0.471 

 0.591 

 

 

 0.404 

 

 

 3.86     0.686 
 

 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแตกต่างของลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบุคลากร

ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบวา่  

 ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวม ค่า Sig. เท่ากบั 0.686 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื  

ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ บุคลากรทีม่ตีาํแหน่งงาน

แตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่

ระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี1.3บุคลากรทีม่อีายแุตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  

 Ho: บุคลากรทีม่อีายแุตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

 H1: บุคลากรทีม่อีายแุตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

 สาํหรบัสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิต ิF-test หรอื Brown-

Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานด้วย F-test 

และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่า Sig. มค่ีาน้อยกวา่ 0.05 และถ้าสมมตฐิานข้อใดปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่ค่ีาเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least 

Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี

สมมตฐิานดงันี้  

 Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  

 H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อ ค่า Sig. มค่ีาน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงั 

ตาราง 12 

ตาราง 12 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบุคลากร 

ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 2.850 3 389 0.037* 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มอายุโดยภาพรวม ลกัษณะ

วฒันธรรมองคก์รโดยรวมพบวา่ มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.037 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน

หลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่าง

กนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe test ในการทดสอบ สมมตฐิาน ใชร้ะดบัความเชือ่มัน่ 95%  

 

ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งอายกุบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบุคลากร 

ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe test 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แหลง่ความแปรปรวน Statistic df 1   df 2 Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร

โดยรวม 

Brown-Forsythe test 

 

2.245 

 

3 

 

260.461 

 

0.082 

 

หมายเหตุ ช่วงอายตุํ่ากวา่หรอืเทยีบเท่ากบั 20 ปี = ชว่งอาย ุ21-30 ปี 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กร

โดยรวมของบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิต ิBrown-Forsythe test มี

ดงันี้ 

 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม พบวา่มค่ีา Sig เท่ากบั 0.082 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอื  

ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ บุคลากรทีม่อีายแุตกต่าง

กนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 สมมติฐานท่ี 1.4 บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องคก์รแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  

 Ho: บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไมแ่ตกต่าง 

  กนั 

 H1: บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

 สาํหรบัสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิต ิF-test หรอื Brown-

Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานด้วย F-test 

และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่า Sig. มค่ีาน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานข้อใดปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่ค่ีาเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least 

Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene test โดยมี

สมมตฐิานดงันี้  

 Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  

 H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อ ค่า Sig. มค่ีาน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงั 

ตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศกึษากบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของ 

บุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 9.380 3 387 0.000* 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 14 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาโดยภาพรวม 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวมพบว่า มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละ

กลุ่มแตกต่างกนั จงึใช้สถิต ิBrown-Forsythe test ในการทดสอบสมมตฐิาน ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 

95%  

 

ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศกึษากบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ของบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe test 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แหลง่ความแปรปรวน Statistic df 1   df 2 Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร

โดยรวม 

Brown-Forsythe test 

 

1.398 

 

3 

 

162.071 

 

0.246 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศกึษากบัลกัษณะวฒันธรรม

องคก์รโดยรวมของบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิต ิBrown-Forsythe 

test มดีงันี้ 

 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม พบวา่มค่ีา Sig เท่ากบั 0.246 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื 

ยอมรบัสมมติฐานหลกั (Ho) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรที่มรีะดบั

การศกึษาแตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05  

 สมมติฐานท่ี 1.5 บุคลากรที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีผลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องคก์รแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  
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 Ho: บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไมแ่ตกต่าง 

  กนั 

 H1: บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

 สาํหรบัสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิต ิF-test หรอื Brown-

Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานด้วย F-test 

และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่า Sig. มค่ีาน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานข้อใดปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่ค่ีาเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least 

Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ Levene test โดยมี

สมมตฐิานดงันี้  

 Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  

 H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อ ค่า Sig. มค่ีาน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงั 

ตาราง 16 

 

ตาราง 16  แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพสมรสกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ของบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 6.888 2 389 0.001* 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มสถานภาพสมรสโดยภาพรวม 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวมพบว่า มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
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กลุ่มแตกต่างกนั จงึใชส้ถติ  ิBrown-Forsythe test ในการทดสอบ สมมตฐิาน ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 

95% 

 

ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพสมรสกบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ของบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe test 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แหล่งความแปรปรวน Statistic df 1 df 2 Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร

โดยรวม 

Brown-Forsythe test 

 

14.880 

 

2 

 

385.942 

 

0.000* 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพสมรสกบัลกัษณะวฒันธรรม

องคก์รโดยรวม ของบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิต ิBrown-Forsythe 

test มดีงันี้ 

 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม พบวา่มค่ีา Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื 

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากรที่มสีถานภาพ

สมรสแตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่

ระดบั 0.05ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อ โดยใช้สถิต ิDunnett’s T3 ผลการ

วเิคราะหแ์สดงดงัตาราง 18 

 

ตาราง 18 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคูร่ะหวา่งรายอายกุบัลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดย 

ใชส้ถติ ิDunnett’s T3 

 

สถานภาพสมรส โสด หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

 ×�  3.29 3.62 3.55 

โสด 3.29 - 
- 0.324* 

(0.000) 

- 0.258* 

(0.000) 

หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 3.62  - 
0.066 

(0.639) 

สมรส / อยูด่ว้ยกนั 3.55    

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างรายอายุกบัลักษณะ

วฒันธรรมองคก์รโดยรวม โดยใชส้ถติ ิDunnett’s T3 พบวา่ 

 บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสโสด กบั บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสหมา้ย/อย่าร้าง/แยกกนั

อยู ่มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสโสด มผีล

ต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรที่มสีถานภาพสมรสหม้าย/อย่าร้าง/

แยกกนัอยู ่อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยที่บุคลากรที่มสีถานภาพสมรสโสด มผีลต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร น้อยกว่า บุคลากรที่มสีถานภาพสมรสหม้าย/อย่าร้าง/แยกกนัอยู ่โดยมี

ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.324 

 บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสโสด กบั บุคลากรที่มสีถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั มค่ีา Sig. 

เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า บุคลากรที่มสีถานภาพสมรสโสด มผีลต่อลกัษณะ

วฒันธรรมองค์กร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรที่มสีถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 โดยที่บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสโสด มีผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 

น้อยกวา่ บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.258 

 สว่นคูอ่ ืน่ๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

 สมมติฐานที่ 1.6 บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกต่างกันมีผลต่อลักษณะ

วฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  

 Ho: บุคลากรทีม่รีะยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไม่ 

  แตกต่างกนั 

 H1: บุคลากรทีม่รีะยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

  แตกต่างกนั 

 สาํหรบัสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ใช้การทดสอบแบบการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง

เดยีว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิต ิF-test หรอื Brown-

Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะทําการทดสอบความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานด้วย F-test 

และถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe test ซึง่จะ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) กต่็อเมื่อค่า Sig. มค่ีาน้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมตฐิานข้อใดปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่ค่ีาเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะ

นําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิีทดสอบแบบ Fisher’s Least 

Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene test โดยมี

สมมตฐิานดงันี้  
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 Ho: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  

 H1: ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อ ค่า Sig. มค่ีาน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงั 

ตาราง 19 

 

ตาราง 19 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาในการทาํงานกบัลกัษณะวฒันธรรม 

องคก์รของบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม 2.046 4 387 0.087 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มระยะเวลาในการทํางานโดย

ภาพรวม ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวมพบวา่ มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.087 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื 

ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ

แต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบ สมมตฐิาน ใชร้ะดบัความเชือ่มัน่ 95% 

 

ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งระยะเวลาในการทาํงานกบัลกัษณะวฒันธรรม 

องคก์รของบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test 

 

ลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ร 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ลกัษณะวฒันธรรม

องคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

12.585 

103.523 

116.109 

4 

387 

391 

3.146 

0.268 

11.762 0.003* 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการทํางานกบัลกัษณะ

วฒันธรรมองคก์รของบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถติ ิF-test  มดีงันี้ 
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 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม พบวา่มค่ีา Sig เท่ากบั 0.003 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื 

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (Ho) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ บุคลากรทีม่รีะยะเวลาใน

การทาํงานแตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อ โดยใช้สถิต ิLSD ผลการ

วเิคราะหแ์สดงดงัตาราง 21 

 

ตาราง 21 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคูร่ะหวา่งระยะเวลาในการทาํงานกบัลกัษณะ 

วฒันธรรมองคก์รโดยรวม โดยใชส้ถติ ิLSD 

 

ระยะเวลาในการ

ทาํงาน 
 

น้อยกวา่ 

1 ปี 
1 – 3 ปี 4 – 6 ปี 7 – 9 ปี 10 ปีขึน้ไป 

 ×�  3.09 3.36 3.47 3.69 3.52 

น้อยกวา่ 1 ปี 3.09 - 
- 0.277* 

(0.006) 

- 0.387* 

(0.000) 

- 0.603* 

(0.000) 

- 0.436* 

(0.000) 

1 – 3 ปี 3.36  - 
-0.109* 

(0.181) 

-0.325* 

(0.000) 

- 0.159 

(0.084) 

4 – 6 ปี 3.47   - 
- 0.216* 

(0.003) 

- 0.049* 

(0.531) 

7 – 9 ปี 3.69    - 
- 0.167* 

(0.043) 

10 ปีขึน้ไป 3.52      

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 21 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคูร่ะหวา่งระยะเวลาในการทํางานกบั

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม โดยใชส้ถติ ิLSD พบวา่ 

 บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงานน้อยกวา่1 ปีกบั บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางาน 1-3 ปี 

มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.006 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงานน้อยกว่า

1 ปี มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 1-3 ปี 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยทีบุ่คลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางานน้อยกว่า1 ปี มผีลต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร น้อยกวา่ บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 1-3 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 0.277 
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 บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงานน้อยกวา่1 ปีกบั บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางาน 4-6 ปี 

มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงานน้อยกว่า

1 ปี มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 4-6 ปี 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยทีบุ่คลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางานน้อยกว่า1 ปี มผีลต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร น้อยกวา่ บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 4-6 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 0.387 

 บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงานน้อยกวา่1 ปีกบั บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางาน 7-9 ปี 

มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงานน้อยกว่า

1 ปี มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 7-9 ปี 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยทีบุ่คลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางานน้อยกว่า1 ปี มผีลต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร น้อยกวา่ บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 7-9 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 0.603 

 บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงานน้อยกวา่1 ปีกบั บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 10 ปี

ขึน้ไป มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน

น้อยกว่า1 ปี มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรที่มีระยะเวลาการ

ทาํงาน 10 ปีขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยที่บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน

น้อยกวา่1 ปี มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร น้อยกวา่ บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 10ปีขึน้

ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.436 

 บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน1-3 ปีกบั บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 7-9 ปีมค่ีา 

Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน1-3 ปี มผีล

ต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 7-9 ปี อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยที่บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน1-3 ปี มีผลต่อลกัษณะ

วฒันธรรมองค์กร น้อยกว่า บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 7-9 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 

0.325 

 บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางาน 4-6 ปีกบั บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 7-9 ปีมค่ีา 

Sig. เท่ากบั 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน4-6 ปี มผีล

ต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 7-9 ปี อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยที่บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน4-6 ปี มีผลต่อลกัษณะ

วฒันธรรมองค์กร น้อยกว่า บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 7-9 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 

0.216 

 บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 7-9 ปีกบั บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 10 ปีขึน้ไป 

มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.043 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ บุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางาน7-9 ปี มี

ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แตกต่างเป็นรายคู่กบับุคลากรทีม่รีะยะเวลาการทํางาน 10 ปีขึน้ไป 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยที่บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน7-9 ปี มีผลต่อ
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ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร น้อยกว่า บุคลากรที่มรีะยะเวลาการทํางาน 10 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่าง

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.167 

 

สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัดา้ นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ของ

องคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 Ho: ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงไม่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

 H1: ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ส่งผลต่อ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้ระดบัความ

เชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มค่ีาน้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการ

ทดสอบ แสดงดงัตาราง 22  

 

ตาราง 22  แสดงผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนของการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุ ลกัษณะ 

วฒันธรรมองคก์รกบัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร   

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 

Residual 

Total 

32.104 

83.985 

116.089 

4 

383 

387 

8.026 

0.219 

36.601* 0.000 

 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 22  ผลการวเิคราะห์พบว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวมกบัด้านภาวะ

ผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง ขององค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์เชงิเส้นตรงกบักลุม่ตวั

แปรอิสระ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย1ตวัที่มี

ความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามและสามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชงิเสน้ตรงได ้ดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 แสดงผลการวเิคราะหล์กัษณะวฒันธรรมองคก์รในเรือ่งดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง     

ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหถ์ดถอยเชงิพหคุณู  

 

 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

 

ตวัแปร 

Unstandardized      

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

 

t 

 

 

Sig. B SE β 

ค่าคงท่ี (Constant) 

การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ (X1) 

การสรา้งแรงบนัดาลใจ (X2) 

การกระตุน้ทางปญัญา (X3) 

การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล

(X4) 

2.120 

0.063 

0.092 

0.266 

0.093 

0.116 

0.045 

0.045 

0.046 

0.043 

 

 

0.101 

0.141 

0.394 

0.148 

18.307* 

 1.419 

  2.027 

  5.786 

  2.173 

 

0.000 

0.157 

0.043* 

0.000* 

0.300 

Adjusted R2 = 0.269   SE =  0.468 

F   =  36.601*          Sig  =  0.000 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 23 ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ตวัแปรทีส่่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม

ในเรื่องภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การสร้างแรงบนัดาล

ใจ  (X2) การกระตุน้ทางปญัญา (X3) โดยตวัแปรทัง้ 2 ตวันี้สามารถร่วมกนัอธบิายการเปลี่ยนแปลง

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร(Y) ภายในองคก์ร ไดร้อ้ยละ 26.9 (Adjusted R2 = 0.269) โดยมค่ีาความ

คลาดเคลือ่นมาตรฐานในการพยาการณ์เท่ากบั 0.468  

 ค่า Unstandardized (B) พบวา่การสรา้งแรงบนัดาลใจ  (X2) และ การกระตุ้นทางปญัญา 

(X3)  ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมคีวามสมัพนัธใ์น

ทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงัสมการ  

 สมการทีส่ามารถทาํนายลกัษณะวฒันธรรมองคก์รในเรือ่งภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ของ

องคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนดบิ 

   Y  = 2.120 + 0.092(X2)  + 0.266(X3)   

 สมการทีส่ามารถทาํนายลกัษณะวฒันธรรมองคก์รในเรือ่งภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ของ

องคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนมาตรฐาน 

   Z  =  0.141 (X2) + 0.394(X3)  



77 
 

 จากสมการจะเหน็ไดว้า่ เมื่อภาวะผู้นําด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  (X2)  เปลี่ยนแปลง 1 

หน่วย ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรเพิม่ขึน้ 0.092 หน่วย เมื่อภาวะผู้นําด้านการกระตุ้นทางปญัญา 

(X3) เปลีย่นแปลง 1 หน่วยลกัษณะวฒันธรรมองคก์รเพิม่ขึน้ 0.266 หน่วย 

 จากค่า Standardized (β) พบว่า ตวัแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงลักษณะ

วฒันธรรมองคก์ร มคีวามสาํคญัเรยีงตามลาํดบั คอื ภาวะผูนํ้าด้านการสร้างแรงบนัดาลใจและภาวะ

ผูนํ้าดา้นการกระตุน้ทางปญัญา โดยมค่ีาสมัประสทิธิเ์ทา่กบั 0.141และ0.394 ตามลาํดบั 

 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ของ

องคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร  สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 

 Ho: รปูแบบบรรยากาศองคก์รไม่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร  

 H1: รปูแบบบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร  

 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้ระดบัความ

เชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มค่ีาน้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการ

ทดสอบ แสดงดงัตาราง 24 

 

ตาราง 24  แสดงผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนของการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุ ลกัษณะ 

วฒันธรรมองคก์รกบัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร   

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 

Residual 

Total 

16.892 

99.014 

115.906 

4 

385 

389 

4.223 

0.257 

16.429* 0.002 

  

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 24  ผลการวเิคราะห์พบว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวมในเรื่องด้าน

รปูแบบบรรยากาศองคก์ร ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์เชงิเส้นตรงกบักลุ่ม

ตวัแปรอิสระ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 แสดงว่ามีตวัแปรอิสระอย่างน้อย1ตวัที่มี

ความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามและสามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชงิเสน้ตรงได ้ดงัตาราง 25 
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ตาราง 25 แสดงผลการวเิคราะหล์กัษณะวฒันธรรมองคก์รในเรือ่งดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร       

ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหถ์ดถอยเชงิพหคุณู  

 

 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

 

ตวัแปร 

Unstandardized    

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

 

t 

 

 

Sig. B SE β 

ค่าคงท่ี (Constant) 

บรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้าํนาจ (X1) 

บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเอง(X2) 

บรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในการ

ทาํงาน (X3) 

บรรยากาศทีเ่น้นความสาํคญัต่อ

ผู้ปฏบิตังิาน  (X4) 

 

2.406 

-0.084 

0.103 

0.199 

 

0.062 

0.177 

0.045 

0.040 

0.041 

 

0.037 

 

 

-0.106 

0.141 

0.256 

 

0.336 

13.588* 

-1.878 

2.575 

4.811 

 

4.051 

 

0.002 

0.610 

0.010* 

0.000* 

 

0.000* 

Adjusted R2  =  0.137   SE = 0.507 

F   =  16.420*         Sig  =  0.002 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตาราง 25 ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ตวัแปรทีส่่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รโดยรวม

ในเรื่องรูปแบบบรรยากาศองค์กร ขององค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร  ไดแ้ก่  บรรยากาศที่เน้น

ความเป็นกนัเอง(X2) บรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน (X3) บรรยากาศที่เน้นความสําคญั

ต่อผู้ปฏบิตังิาน  (X4) โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี้สามารถร่วมกนัอธิบายการเปลี่ยนแปลงลกัษณะ

วฒันธรรมองค์กร(Y) ภายในองค์กรได้ร้อยละ 13.7 (Adjusted R2 = 0.137) โดยมคี่าความ

คลาดเคลือ่นมาตรฐานในการพยาการณ์เท่ากบั 0.507 

 ค่า Unstandardized (B) พบว่าบรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง(X2) บรรยากาศที่เน้น

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน (X3) บรรยากาศทีเ่น้นความสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน  (X4) ส่งผลต่อลกัษณะ

วฒันธรรมองคก์ร ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั อย่าง

มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงัสมการ  
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 สมการทีส่ามารถทาํนายลกัษณะวฒันธรรมองค์กรในเรื่องรูปแบบบรรยากาศองค์กร ของ

องคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนดบิ 

  Y  = 2.406 + 0.103(X2)  + 0.199(X3)  + 0.062(X4)   

 สมการทีส่ามารถทาํนายลกัษณะวฒันธรรมองค์กรในเรื่องรูปแบบบรรยากาศองค์กร ของ

องคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนมาตรฐาน 

  Z  =  0.141(X2)  + 0.256(X3)  + 0.336(X4)   

 จากสมการจะเห็นได้ว่า เมื่อรูปแบบบรรยากาศองค์กรที่เน้นความเป็นกันเอง (X2)  

เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรเพิ่มขึน้ 0.103 หน่วย เมื่อรูปแบบบรรยากาศ

องคก์รทีเ่น้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน (X3) เปลีย่นแปลง 1 หน่วยลกัษณะวฒันธรรมองค์กรเพิม่ขึน้ 

0.199 หน่วย และเมื่อรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีเ่น้นความสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิาน (X4) เปลี่ยนแปลง 

1 หน่วยลกัษณะวฒันธรรมองคก์รเพิม่ขึน้ 0.062 หน่วย 

 จากค่า Standardized (β) พบว่า ตวัแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงลักษณะ

วฒันธรรมองค์กร มีความสําคัญเรียงตามลําดับ คือ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง(X2) 

บรรยากาศทีเ่น้นความสําเรจ็ในการทํางาน (X3) และบรรยากาศที่เน้นความสําคญัต่อผู้ปฏบิตังิาน 

(X4) โดยมค่ีาสมัประสทิธิเ์ท่ากบั 0.141,0.256และ0.336 ตามลาํดบั 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 26 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

สมมตฐิาน 

 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน สถติทิีใ่ช ้

สมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ  ระดบั

การศกึษา  ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน แตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร

แตกต่างกนั 

1.1 บุคลากรทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน t-test 

1.2 บุคลากรทีม่ตีาํแหน่งงานแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน t-test 

1.3 บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Brown-Forsythe และ Dunnett’s T3 

1.4 บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Brown-Forsythe 

1.5 บุคลากรทีม่อีายแุตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Brown-Forsythe 

1.6 บุคลากรทีม่รีะยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน F-test และ LSD 

สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  

การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปญัญา และการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล สง่ผลต่อ 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.1 ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

2.2 ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 
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ตาราง 26 (ต่อ)  

 

สมมตฐิาน 

 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน สถติทิีใ่ช ้

2.3 ดา้นการกระตุน้ทางปญัญาส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

2.4 ดา้นการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคลส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ บรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้าํนาจ  

บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเอง บรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน และบรรยากาศที่

เน้นความสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน สง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์ร ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

3.1 ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้าํนาจสง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

3.2 ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเองส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

3.3 ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในการทาํงานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

3.4 ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นความสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

 

 

 
 



บทท่ี 5 

สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศกึษาวจิยัครัง้นี้มุ่งศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้าและรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีส่่งผลกระทบ

ต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อให้ทุกองค์กร  รวมไปถึงผู้ที่

สนใจและผู้ทีเ่กีย่วขอ้งทกุทา่นไดนํ้าความรู้ทีไ่ดจ้ากการศกึษาปรญิญานพินธฉ์บบันี้ไปประยกุตใ์ชใ้น

การบรหิารงานใหเ้กดิประสทิธภิาพในหน่วยงาน หรอื เพิ่มประสทิธภิาพใหด้ขี ึน้ เพือ่ใหผู้้ทีส่นใจหรอื

รวมไปถงึทุกองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร นําไปพฒันาองคก์ร และ กระตุน้ใหอ้งคก์ร ตระหนกัถงึ

ความสาํคญัทางดา้นวฒันธรรมองคก์รมากยิง่ขึน้ 

 

สงัเขปความมุง่หมาย สมมติฐาน และวิธีดาํเนินการวิจยั 

 ความมุง่หมายของการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี้ 

1. เพื่อศกึษาลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสุด  สถานภาพ 

สมรส ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการทาํงานทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร  ขององค์กรใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพือ่ศกึษาปจัจยัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรม 

องคก์ร  ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพือ่ศกึษาปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร    

ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานการวิจยั 

  1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุตาํแหน่งงาน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาในการทาํงาน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

  2. ปจัจยัด้านภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ของ

องคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

   2.1 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   2.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   2.3 การกระตุน้ทางปญัญาส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   2.4 การคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคลส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

  3. ปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององค์กร

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

   3.1 บรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้าํนาจส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   3.2 บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเองส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  
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   3.3 บรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในงานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

   3.4 บรรยากาศทีเ่น้นใหค้วามสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม 

       องคก์ร  

 วิธีดาํเนินการศึกษาค้นคว้า 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

   ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี ้คอื บุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและ

ภาคเอกชน  ในเขตกรุงเทพมหานคร 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

   กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้  คอื บุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาล

และภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร  เนื่องจากไม่ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน  ดงันัน้

ผู้วจิยัจงึกําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรในการคํานวณหาขนาดตวัอย่างในกรณีที่ไม่ทราบ

ประชากรแน่นอน   (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2545, หน้า 74 - 26)  โดยวธิกีารเลอืกตวัอย่างที่ไม่

ใช้ความน่าจะเป็น  (Non-Probability Sampling)  ได้ขนาดตวัอย่างจํานวน 385 คน ที่ระดบั

ความเชื่อมัน่ 95% โดยยอมให้มค่ีาความแปรปรวนเท่ากบั 5%  

  วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

   จาํนวนตวัอยา่งสาํหรบังานวจิยันี้  ผูว้ จิยัไดใ้ชว้ ธิกีารสุ ่มตวัอยา่ง 3 ขัน้ตอน 

โดยมขี ัน้ตอนการสุ่มตวัอย่าง ดงันี้ 

   ขัน้ที่  1 วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) ด้วย

วธิกีารจบัสลากเพื่อเลอืกกลุ่มตวัอย่าง คอืบุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งในปจัจุบนันี้กรุงเทพมหานคร ได้แบ่ง เขตการปกครองตามการ

บรหิารงาน ออกเป็น 6 กลุ่มเขต แผนที่แสดงการแบ่งกลุ่มเขตเพื่อการบรหิารจดัการเมอืง ดงั

ตาราง 27 ดงันี้ 

 

ตาราง 27 แสดงรายชื่อกลุ่มการปกครอง เขตการปกครองทีสุ่่มเลอืก  

 

กลุม่รตันโกสนิทร์     เขตบางซื่อ  เขตดุสิต  เขตพญาไท  เขตพระนคร 

    เขตป้อมปราบศตัรูพ่าย  เขตสมัพนัธวงศ์ 

 กลุ่มบูรพา เขตบางกะปิ  เขตดอนเมือง  เขตวงัทองหลาง  เขตบึงกุ่ม  เขตสายไหม 

เขตลาดพร้าว  เขตจตจุกัร  เขตบางเขน  เขตหลกัสี่ 

กลุม่ศรนีครนิทร ์ เขตลาดกระบงั  เขตมนีบุร ี เขตประเวศ  เขตสะพานสูง              

เขตสวนหลวง เขตหนองจอก  เขตคนันายาว  เขตคลองสามวา 
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ตาราง 27 (ต่อ)  

 

กลุ่มเจ้าพระยา เขตยานนาวา  เขตคลองเตย  เขตบางคอแหลม  เขตพระโขนง          

เขตดนิแดง  เขตห้วยขวาง 

  กลุ่มกรุงธนเหนือ เขตบางพล ดั   เ ขตภาษ ี เจ ร ญิ   เ ขตตลิ ง่ ช นั   เ ขตหนองแขม            

เขตทววีฒันา   เขตบางกอกน้อย  เขตบางกอกใหญ่  

กลุ่มกรุงธนใต ้ เขตบางขุนเทียน  เขตบางบอน  เขตจอมทอง  เขตคลองสาน               

เขตราษฎรบ์รูณะ  เขตทุ่งครุ  เขตธนบุร ี เขตบางแค 

 

 ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) ดว้ยวธิกีารจบัสลากเพื่อ

เลอืกกลุ่มตวัอย่างเขตในแต่ละกลุ่มเขตจากกลุ่มเขตดงักล่าวขา้งต้น โดยการสุ่มจบัสลากกลุ่ม

เขตละ 1 เขต ได้จาํนวน 6 เขต ดงันี้  เขตสมัพนัธวงศ ์ เขตจตุจกัร  เขตลาดกระบงั   เขตห้วย

ขวาง  เขตบางกอกน้อย และเขตคลองสาน 

   ขัน้ที่ 2 วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการกําหนด

กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 400 คน สามารถแบ่งสดัส่วนได้ทัง้หมด 6 เขต ในแต่ละเขตที่ได้จากขัน้ที่ 

1 สาํหรบัการเกบ็ตวัอย่าง โดยเกบ็ขนาดตวัอย่างเขตละ 67 คน 

   ขัน้ที ่3 วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการสุ่ม

ตวัอย่างตามความสะดวก ตามที่วดัได้ในแต่ละเขตที่กาํหนดไวใ้นขัน้ที่ 2 เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูล

โดยการแจกแบบสอบถามตามบรเิวณเขต ที่กําหนดไว ้ให ้แก่บุคลากรภายในองคก์ รทัง้

ภาครฐับาลและเอกชน เพื่อตอบแบบสอบถาม จนครบตามจาํนวนที่ต้องการ คอื 400 คน 

 

การสร้างเครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผู้วจิยัได้สร้างแบบสอบถาม โดยดาํเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 

  1. ศกึษาและค้นควา้เอกสารวชิาการ ตํารา งานวจิยัต่างๆ ที่เกี ่ยวขอ้งกบัขอ้มูล

จากตํารา เอกสาร ขอ้มลู และงานวจิยัต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบั ภาวะผู้นําและรูปแบบบรรยากาศ

องค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร ที่

เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปรในการศกึษา เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม  

  2. แบบสอบถามทัง้หมดม ี4 ส่วน ไดแ้ก่ 

   ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั

การศกึษาสงูสดุ  สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการทาํงาน 

   ส่วนที่ 2  ระดบัความคดิเหน็ปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของท่าน   

ในองคก์รทีท่่านไดป้ฏบิตังิานอยู ่ เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
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ที่ส่งผลกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กร จํานวน 12 ข้อ มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด  ใน

รูปแบบ Likert Scale เป็นคําถามกําหนดมาตรวดั 5 ระดบั การให้น้ําหนักคะแนนเกี่ยวกบัปจัจยั

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง มคีวามสมัพนัธก์บัลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร แบ่งเป็น 5 ลาํดบัคะแนน 

   ส่วนที่ 3 ระดบัความคดิเหน็ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กรของท่าน  

ที่ท่านได้ปฏบิตังิานอยู่  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กร ที่

ส่งผลกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กร จํานวน 12 ขอ้ มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด  ใน

รปูแบบ Likert Scale เป็นคาํถามกาํหนดมาตรวดั 5 ระดบั การให้น้ําหนักคะแนนเกี่ยวกบัปจัจยั

ด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กร มคีวามสมัพนัธก์บั ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร  แบ่งเป็น 5 

ลาํดบัคะแนน 

   ส่วนที่ 4 ระดบัความคดิเหน็ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของท่าน  ที่ท่านได้

ปฏบิตังิานอยู ่ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ซึ่งม ี10 ขอ้  มลีกัษณะเป็น

แบบสอบถามปลายปิด ในรูปแบบ Likert Scale เป็นคําถามกําหนดมาตรวดั 5 ระดบั การให้

น้ําหนักคะแนนเกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กร แบ่งเป็น 5 ลาํดบัคะแนน 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาถึง ภาวะผู ้นําและรูปแบบบรรยากาศองค์กร ที่ส่งผล

กระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการเกบ็รวมรวม

ขอ้มลู ได้ทาํการแบ่งลกัษณะของการเกบ็ขอ้มูล ออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี้ 

 1. ขอ้มลูทุตยิภมู ิ(Secondary Data)   ผู้วจิยัได้ดาํเนินการศกึษาค้นควา้ จาก หนังสอื 

ตาํราบทความ ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง และแหล่งขอ้มูลทางอนิเตอร์เน็ต เพื่อ

ใช้เป็นแนวทางในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ 

 2. ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นขอ้มูลที่ผู้วจิยัได้จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก

การตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 400 คน 

 

การจดัทาํข้อมูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 การจดักระทาํขอ้มลู มขี ัน้ตอนการดาํเนินการ ดงันี้ 

 1. ผู้วิจยัรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้คําตอบและ

จาํนวนของแบบสอบถาม 

 2. นําแบบสอบถามที่ได้ตรวจสอบความถูกต้องแล้วมาลงรหสั (Coding) ในแบบลง

รหสัสาํหรบัประมวลผลขอ้มูลด้วยคอมพวิเตอร์ 

 3. นําขอ้มูลมาวเิคราะห์ทางสถิตโิดยใช้คอมพวิเตอร์ในการคํานวณค่าสถิตโิดยใช้ 

โปรแกรมสาํเรจ็รูป และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้

 การวเิคราะห์ขอ้มูล มขี ัน้ตอนการดาํเนินการ ดงันี้ 
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 1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้เิคราะห์ขอ้มูล 

ดงัต่อไปนี้ 

  1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  ตําแหน่งงาน 

สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน  จากแบบสอบถามส่วนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่ 

(Frequency)  และแสดงผลเป็นค่ารอ้ยละ (Percentage) 

  1.2 ข้อมูลด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ด้านรูปแบบบรรยากาศในองค์กร ด้าน

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร จากแบบสอบถามสว่นที ่2,3และ4 ใชใ้นการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และ ส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถติเิชงิอนุมาน (Inferential  Statistics) ใชว้เิคราะห์

ขอ้มูล เพื่อทดสอบสมมตฐิาน ดงัต่อไปนี้ สาํหรบัระดบันัยสาํคญัทางสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ใน

งานวจิยันี้  กาํหนดไวท้ี ่0.05 

  2.1 ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 1 ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั

การศกึษาสูงสุด ตาํแหน่งงาน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกต่างกนัมผีล

ต่อดา้นลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 การวเิคราะห์โดยใช้สถิต ิNonparametric แบบ  t-test (Independent t-test) เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มที่เป็นอสิระต่อกนั ไดแ้ก่ เพศ และ ตาํแหน่งงาน 

 การวเิคราะห์โดยใช้สถิต ิNonparametric แบบ F-test เพื่อวเิคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดยีว (One – Way  ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่ม

ขึน้ไป ได้แก่ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน 

  2.2 ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 2 ปจัจยัด้านภาวะผู ้นําการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร 

การวเิคราะห์ใช้เทคนิคการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ (Multiple  Regression Analysis) เพื่อ

ทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร 

  2.3 ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 3 ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร 

 การวเิคราะห์ใช้เทคนิคการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ (Multiple  Regression 

Analysis) เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร 

 

สรปุผลการศึกษาค้นควา้ 

 ผลจากการวเิคราะหข์อ้มลูจากการวจิยั ภาวะผู้นําและรูปแบบบรรยากาศองค์กร ที่ส่งผล

กระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลไดด้งันี้ 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูสถิติเชิงพรรณนา 

 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
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 จากการวจิยัพบว่า บุคลากรภายในองค์กรที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

จาํนวน 205 คน คดิเป็นร้อยละ 52.00  ส่วนใหญ่มอีายุ 21 - 30 ปี จํานวน 148 คน คดิเป็นร้อยละ 

37.50  สถานภาพสมรสของบุคลากรส่วนใหญ่ คอื สถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จาํนวน 164 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 41.00 ส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาอยูใ่นระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 206 คน คดิเป็นร้อยละ 

51.60 มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4-6 ปี มจีํานวน 124 คน คดิเป็นร้อยละ 31.00 และบุคลากร

ส่วนใหญ่มตีาํแหน่งงานเป็นเจา้หน้าที/่พนกังาน จาํนวน 247 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.40  

 ตอนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง ภายในองคก์รในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็นพฤตกิรรมต่างๆ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  

การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปญัญา และการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล  

 จากการวจิยัครัง้นี้ พบวา่ ดา้นภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.51 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 

 บุคลากรภายในองคก์รทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน มรีะดบัความคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรม

ของผู้นําที่มอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์โดยรวม เป็นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงซึง่อยูใ่นระดบัมาก 

โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั  3.46   

 ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 

 บุคลากรภายในองคก์รทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน มรีะดบัความคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรม

ของผูนํ้าทีม่กีารสรา้งแรงบนัดาลใจโดยรวม เป็นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงซึง่อยูใ่นระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั  3.52   

 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 บุคลากรภายในองคก์รทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน มรีะดบัความคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรม

ของผูนํ้าทีม่กีารกระตุน้ทางปญัญาโดยรวม เป็นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงซึง่อยูใ่นระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั  3.59   

 ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

 บุคลากรภายในองคก์รทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน มรีะดบัความคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรม

ของผู้นําที่มกีารคํานึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคลโดยรวม เป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงซึ่งอยูใ่น

ระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั  3.47   

 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์รภายในองค์กร ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็นรูปแบบต่างๆ 4 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ  

บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง  บรรยากาศที่เน้นความสําเรจ็ในการทํางาน  และบรรยากาศที่

เน้นความสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน  

 จากการวจิยัครัง้นี้ พบว่าด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยมี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
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 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อาํนาจ 

 บุคลากรภายในองค์กรมีระดบัความคิดเห็นด้านรูปแบบบรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ

โดยรวม เป็นรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีอ่ยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั  3.58   

 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกนัเอง 

 บุคลากรภายในองคก์รมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเอง

โดยรวม เป็นรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีอ่ยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั  3.56   

 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

 บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคดิเหน็ด้านรูปแบบบรรยากาศที่เน้นความสําเรจ็ใน

การทาํงานโดยรวม เป็นรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีอ่ยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั  3.54   

 ด้านบรรยากาศท่ีเน้นความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน 

 บุคลากรภายในองค์กรมรีะดบัความคดิเหน็ด้านรูปแบบบรรยากาศที่เน้นความสําคญัต่อ

ผูป้ฏบิตังิานโดยรวม เป็นรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีอ่ยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั  3.41   

 ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัลกัษณะวฒันธรรมองค์กรภายในองค์กร ในเขต

กรุงเทพมหานคร  

 จากการวจิยัครัง้นี้ พบว่าบุคลากรมีระดบัความคดิเหน็ในลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดย

รวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.47  

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส  ระดบั

การศกึษาสงูสดุ  ระยะเวลาในการทํางาน ตาํแหน่งงาน แตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร

แตกต่างกนั 

 

ตาราง 28 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน สถติทิีใ่ช ้

1.1 บุคลากรทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน t-test 

1.2 บุคลากรทีม่ตีาํแหน่งงานแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน t-test 

1.3 บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Brown-ForsytheและDunnett’s T3 
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ตาราง 28 (ต่อ)  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน สถติทิีใ่ช ้

1.4 บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Brown-Forsythe 

1.5 บุคลากรทีม่อีายแุตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Brown-Forsythe 

1.6 บุคลากรทีม่รีะยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน F-test และ LSD 

 

 จากการทดสอบสมมติฐานข้อที่1 ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่  เพศ  อาย ุ 

สถานภาพสมรส  ระดบัการศกึษาสูงสุด  ระยะเวลาในการทํางาน ตําแหน่งงาน แตกต่างกนั มีผลต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั พบวา่ เพศ สถานภาพสมรส  และ ระยะเวลาในการทํางาน มี

ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร กล่าวคอื บุคลากรทีม่ ีเพศ สถานภาพสมรส และ ระยะเวลาในการ

ทํางาน แตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร แตกต่างกนั ด้านอื่น ได้แก่ ตําแหน่งงาน  

อาย ุ และระดบัการศกึษาสงูสดุไม่มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

 สมมติฐานข้อที่ 2 ปจัจยัด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมอีทิธพิลอย่างมี

อุดมการณ์การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา และการคํานึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล 

ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ตาราง 29 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที2่ 

 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สถติทิีใ่ช ้

2.1 ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม 

      ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

2.2 ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

      ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 
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ตาราง 29 (ต่อ)  

 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สถติทิีใ่ช ้
 

 

2.3 ดา้นการกระตุน้ทางปญัญาสง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

     ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

2.4 ดา้นการคาํนงึถงึความเป็นปจัเจกบุคคลส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

    ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

 

 จากการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 2 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ในด้านของพฤตกิรรมของ

ผู้นํา ไดแ้ก่ การทีผู่้นํามพีฤตกิรรมทีม่อีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ การทีผ่ ูน้ํามพีฤตกิรรมในการสรา้ง

แรงบนัดาลใจ การที่ผูนํ้ามีพฤติกรรมในเรื่องการกระตุ้นทางปญัญา และการที่ผูนํ้ามีพฤติกรรม

คาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล ทุกดา้นนี้ คอื เป็นพฤตกิรรมของผู้นําทีม่ต่ีอผู้ใตบ้งัคบับญัชาของตน 

จากผลวจิยั สรุปได้ว่า เมื่อผูนํ้ามพีฤตกิรรมการสร้างแรงบนัดาลใจ และมีพฤตกิรรมในเรื่องการ

กระตุน้ทางปญัญาใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร   

 สมมติฐานข้อท่ี 3 ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร ได้แก่ บรรยากาศที่เน้นการใช้

อาํนาจบรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเอง บรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน และบรรยากาศ

ที่เ น้นความสําคัญต่อผูป้ฏิบัติงานส่งผลต่อลักษณะวัฒนธรรมองค์กร ขององค์กร ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 

ตาราง 30 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน สถติทิีใ่ช ้

3.1 ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้าํนาจสง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

3.2 ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเองส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 
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ตาราง 30 (ต่อ)  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน สถติทิีใ่ช ้

3.3 ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นความสาํเรจ็ในการทาํงานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

       ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

3.4 ดา้นรปูแบบบรรยากาศทีเ่น้นความสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  

      ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Multiple Regression  Analysis 

 

 จากการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 บรรยากาศองคก์ร ในดา้นของรปูแบบบรรยากาศ ได้แก่ 

รูปแบบบรรยากาศที่เน้นการใช้อํานาจ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้น

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน และบรรยากาศทีเ่น้นความสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน ทุกรปูแบบนี้ คอื ภายใน

องคก์รของบรษิทัต่างๆ มรีปูแบบบรรยากาศองคก์รทีแ่ตกต่างกนัออกไป จากผลวจิยั สรปุไดว้า่ เมื่อ

ภายในองค์กรมีรูปแบบบรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง บรรยากาศที่เน้นความสําเร็จในการ

ทาํงาน และบรรยากาศทีเ่น้นความสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน จะส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร   
 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาภาวะผู ้นําและรูปแบบบรรยากาศองค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อลักษณะ

วฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภปิรายผลไดด้งัต่อไปนี้  

1. ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ระยะเวลาในการ

ทาํงาน และตาํแหน่งงาน จากการศกึษาพบวา่ 

 1.1 การศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร จาํแนกตามเพศ พบวา่บุคลากรทีม่ ี

เพศต่างกนัมลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั ซึง่ สอดคล ้องกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ ซึง่สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ นันทนา ประกอบกจิ (2549) ที่ได้ศกึษาปจัจยัที่มีผลต่อคุณลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ร : กรณีฝา่ยพฒันาชุมชน สงักดักรุงเทพมหานคร พบวา่ ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล : เพศ มผีล

ต่อคุณลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

 1.2 การศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองค์กรภายในองค์กร จําแนกตามตําแหน่งงาน พบว่า

บุคลากรที่มีตําแหน่งงานต่างกนัมีลกัษณะวฒันธรรมองค์กรไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่ สอดคล องกบั

สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กมัพล เกษมสุข (2548) ทีไ่ดศ้กึษาบุคลกิภาพ และ
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การจงูใจ ทีม่ผีลต่อวฒันธรรมองคก์รโดยรวมของบรษิทั TRUE พบว่า บุคลากรที่มตีําแหน่งงานใน

องคก์รสงูและบุคลากรทีม่ตีาํแหน่งงานในองคก์รตํ่า  ไม่มผีลต่อวฒันธรรมองคก์ร 

 1.3 การศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่

บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสต่างกนัมีลกัษณะวฒันธรรมองค์กรแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล องกับ

สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อทรลัโต (บณัฑติ แท่นพทิกัษ์. 2549; อ้างองิจาก 

Alutlo. 1992) ได้ศึกษาปจัจยัที่ส่งผลกระทบต่อรูปแบบวฒันธรรมองค์กรของครูโรงเรียน

ระดบัประถม และระดบัมธัยมศกึษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาหนองคาย เขต1 พบว่า

คุณลกัษณะส่วนบุคคล : เพศชายกบัเพศหญงิ โดยเฉพาะเพศหญงิทีแ่ต่งงานแลว้ หรอืเป็นหมา้ย จะ

มผีลต่อรปูแบบวฒันธรรมองคก์รสงูกวา่เพศหญงิทีส่ถานภาพโสด 

 1.4 การศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองค์กร จําแนกตามระดบัการศกึษาสูงสุด 

พบวา่บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนัมลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั ซึง่ไม่สอดคลอ้ง

กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นนัทนา ประกอบกจิ (2549) ทีไ่ดศ้กึษาปจัจยัที่

มผีลต่อคุณลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร : กรณีฝา่ยพฒันาชุมชน สงักดักรุงเทพมหานคร พบว่า ระดบั

การศกึษาสงูสุด ไม่มผีลต่อคุณลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร และพบวา่พนกังานองคก์ารคา้ของคุรุสภา 

ภาคการค้า ที่ระดบัการศกึษาต่างกนัมีผลต่อคุณลกัษณะวฒันธรรมองค์กรด้านนวตักรรม  ด้าน

มุ่งเน้นความสาํคญักบัคนในองคก์ร  ดา้นความมเีสถียรภาพ และด้านแบบแผนการทํางานอย่างไม่

เคร่งครดั ไม่แตกต่างกนั แต่พบว่าระดบัการศกึษากบัด้านมุ่งเน้นความสําคญัไปที่ผลสมัฤทธิข์อง

งานแตกต่างกนั ทัง้นี้เป็นผลมาจากพื้นฐานการศึกษา ซึ่งเป็นตวักําหนดคุณลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ร 

 1.5 การศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร จาํแนกตามอาย ุพบวา่บุคลากรทีม่ ี

อายุต่างกนัมลีกัษณะวฒันธรรมองค์กรไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจยัของ พร้อมพรรณ  หัตถกิจกูล (2551) ที่ได้ศึกษาจริยธรรมองค์กร มี

ความสมัพนัธต่์อวฒันธรรมองคก์ร ของโรงพยาบาลศริริาช พบว่า  ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล : อาย ุ

ของพยาบาลทีแ่ตกต่างกนัความสมัพนัธก์บัวฒันธรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั เพราะเมื่อพยาบาลที่มี

อายุมากและพยาบาลที่มีอายุน้อย ต่างกม็คีวามทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการทํางาน เพื่อ

องคก์ร และเพื่อผูป้ว่ย  

1.6 การศกึษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน  

พบว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานต่างกนัมีลกัษณะวฒันธรรมองค์กรแตกต่างกนั ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรอ้มพรรณ  หตัถกจิกลู (2551) ทีไ่ด้

ศกึษาจรยิธรรมองคก์ร มคีวามสมัพนัธต่์อวฒันธรรมองค์กร ของโรงพยาบาลศริริาช พบว่า  ปจัจยั

ลกัษณะส่วนบุคคล : ระยะเวลาในการทํางาน ของพยาบาลที่แตกต่างกนัเป็นตวักําหนดวฒันธรรม

องคก์ร โดยพยาบาลจะมคีวามสมัพนัธก์บัวฒันธรรมองคก์รเพิม่ตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

2. ปจัจยัดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง  
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 2.1 การมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ จากการศกึษาพบวา่ 

 พฤตกิรรมการเป็นผูนํ้าในรปูแบบการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ ไม่ส่งผลต่อลกัษณะ 

วฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้เนื่องจาก การที่ผู้นําประพฤตติวัเป็น

แบบอย่าง  หรือเป็นโมเดลสําหรับผู้ตาม  ผู้นําไม่จําเป็นที่จะต้องเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  

ศรทัธา  ไวว้างใจแก่ผูต้าม  และพฤตกิรรมแบบนี้ไม่สามารถทําให้ผู้ตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อได้

รว่มงานกนักอ็าจเป็นได ้ ผู้ตามไมจ่าํเป็นทีจ่ะตอ้งประพฤตปิฏบิตัเิหมอืนกนักบัผูน้ําซึง่มผีลทาํให้ผู้

ตามไมต่อ้งการทีจ่ะเลยีนแบบผู้นําของเขา  ผูน้ ําทีม่วีสิยัทศัน์แต่ผู้นําไม่สามารถถ่ายทอดวสิยัทศัน์

นัน้ไปสู่ผูต้ามได ้   ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของผูนํ้า  สิง่เหล่านี้ไม่ได้สร้าง

เสริมความภาคภูมใิจ  ความจงรกัภกัดี  และความมัน่ใจแก่ผู้ตาม  และไม่สามารถทําให้ผู้ตามมี

ความเป็นพวกเดียวกนักบัผูนํ้าได้    การที่ผูนํ้าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรูส้ ึกเป็นหนึ่ง

เดยีวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ  ผู้ตามจะเลยีนแบบผู้นําหรอืไม่เลยีนแบบยอ่มขึน้อยูก่บั

ตวัผู้ตามเอง  ซึ่งสอดคล้องกบั สุวทิย ์ บุญช่วย (2550) ที่กล่าวว่า ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงใน

ปจัจุบนัเป็นหน้าทีข่องผู้นําที่จะต้องเสรมิสร้างวฒันธรรมที่ด ีให้เป็นเครื่องสร้างสรรค์ให้กบัองค์กร

มากยิง่ขึน้ในอนาคต แต่การทีผู่นํ้าแสดงพฤตกิรรมความเป็นผูนํ้า  ประพฤตตินเป็นแบบอย่างที่ดแีก่

ผูต้าม  รวมไปถึงการที่ผูนํ้ามีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ กลับไม่สามารถเปลี่ยนแปลงคุณลกัษณะ

วฒันธรรมองคก์รได ้เนื่องจากผูต้ามอาจมวีสิยัทศัน์และอุดมการณ์ในการทาํงานแตกต่างไปจากผูนํ้า 

 2.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ จากการศกึษาพบวา่ 

 พฤตกิรรมการเป็นผูนํ้าในรูปแบบการสร้างแรงบนัดาลใจ ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ร ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้เนื่องจาก การทีผู่้นําจะประพฤตใินทางทีจ่งูใจให้

เกดิแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้ความหมายและท้าทายในเรื่อง

งานของผูต้าม  ผูนํ้าจะกระตุน้จติวญิญาณของทมี  (Team  Spirit)  ใหม้ชีวีติชวีา  มกีารแสดงออก

ซึง่ความกระตอืรอืรน้  โดยการสรา้งเจตคตทิีด่แีละการคดิในแง่บวก  ผู้นําจะทําให้ผู้ตามสมัผสักบั

ภาพทีง่ดงามของอนาคต  ผู้นําจะสร้างและสื่อความหวงัที่ผู้นําต้องการอย่างชดัเจน  ผู้นําจะแสดง

การอุทศิตวัหรอืผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์ร่วมกนั  ผูนํ้าจะแสดงความเชื่อมัน่และแสดงใหเ้หน็

ความตัง้ใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้   ทําให้ผู้ตามรู้สกึว่าตนเองมคุีณค่า  และ

กระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปญัหาทีต่นเองเผชญิได้  การที่ผู้นํามพีฤตกิรรมเช่นนี้ ทําให้ผู้

ตามมขีวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และผลที่ตามมา คอื ผู้ตามจะมกีารพฒันาตนเองในทุกๆด้าน 

เมื่อบุคลากรภายในบริษทัมกีารพฒันาตนเองอยู่เสมอนัน้ กจ็ะส่งผลทําให้องค์กรมวีฒันธรรมที่ด ี 

โดยสอดคลอ้งกบั แบส (Bass. 1995) ทีก่ลา่ววา่ การทีผู่้นําสรา้งระบบการเรยีนรู้โดยมกีารใหร้างวลั  

สรา้งแรงบนัดาลใจ ส่งเสรมิใหผู้ต้ามมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการทาํงานนัน้ สิง่เหล่านี้จะทําให้ผู้

ตามเชื่อมัน่ในวฒันธรรมองคก์ร และแสดงออกมาในรปูแบบพฤตกิรรมทีด่ ี

 2.3 การกระตุน้ทางปญัญา จากการศกึษาพบวา่ 

 พฤติกรรมการเป็นผูนํ้าในรูปแบบการกระตุ้นทางปญัญา ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องค์กรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้เนื่องจาก การที่ผู้นํามกีารกระตุ้นผู้ตามให้
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ตระหนกัถงึปญัหาต่าง ๆ  ทีเ่กดิขึน้ในหน่วยงาน  ทาํใหผู้ต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ  มา

แกป้ญัหาในหน่วยงาน  เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดกีว่าเดมิ  เพื่อทําให้เกดิสิง่ใหม่และสร้างสรรค์  โดย

ผู้นํามกีารคดิและแกป้ญัหาอยา่งเป็นระบบ  มคีวามคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์ มกีารตัง้สมมตฐิาน  มกีารให้

กาํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกป้ญัหาดว้ยวธิใีหม่ ๆ  ผู้นํามกีารกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคดิ

และเหตุผล  และไม่วจิารณ์ความคดิของผูต้ามแมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคดิของผูนํ้า  ผู้นําทํา

ใหผู้้ตามรู้สกึวา่ปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็นสิง่ทีท่า้ทายและเป็นโอกาสทีด่ทีีจ่ะแกป้ญัหารว่มกนั  โดยผูน้ําจะ

สรา้งความเชือ่มัน่ใหผู้ต้ามวา่ปญัหาทกุอยา่งตอ้งมวีธิแีกไ้ข  แมบ้างปญัหาจะมอุีปสรรคมากมาย  สิง่

เหล่านี้จะส่งผลใหเ้กดิลกัษณะวฒันธรรมทีด่แีก่องคก์ร เนื่องจากการที่ผู้นํามกีารกระตุ้นทางปญัญา

เป็นส่วนที่สําคญัของการพฒันาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก  เข้าใจ  และแก้ไข

ปญัหาด้วยตนเอง โดยสอดคล้อง กบั    อริคิสนั (Erikson. 2005) ที่กล่าวว่า การที่ผู้นําใช้ความรู ้

ความสามารถของตนกระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนกัถงึหลกัการแกป้ญัหาใหม่ๆให้แก่องค์กร ทําให้ผู้ตาม

เกดิความรู้สกึวา่ปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็นสิง่ทา้ทาย และเป็นโอกาสทีด่ทีีจ่ะแกป้ญัหาดว้ยกนั นัน่หมายถงึ

พนกังานกลา้ทีจ่ะยอมรบักบัการเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ สิ่งเหล่านี้คอื การคุณลกัษณะวฒันธรรมทีด่ ี

แก่องคก์ร 

2.4 การคาํนงึถงึความเป็นปจัเจกบุคคล จากการศกึษาพบวา่ 

 พฤตกิรรมการเป็นผูนํ้าในรปูแบบการคาํนึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล ไม่ส่งผลต่อลกัษณะ

วฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร  ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้เนื่องจาก ผูนํ้าจะให้การดูแลเอาใจใส่

ผูต้ามเป็นรายบุคคล  และทาํใหผู้ต้ามรูส้กึมคุีณค่าและมคีวามสําคญั  ผู้นํามกีารส่งเสรมิการสื่อสาร

สองทาง  และมกีารจดัการด้วยการเดนิดูรอบ ๆ  (Management  by  Walking  Around)  มี

ปฏสิมัพนัธ์กบัผู้ตามเป็นการส่วนตวั  ผู้นําสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล  ผู้นําจะมกีารฟงั

อยา่งมปีระสทิธภิาพ  มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา  (Empathy) สิง่เหล่านี้อาจเป็นไปได้ว่า ผู้ตามจะ

รูส้กึวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบตลอดเวลาและไม่ต้องการให้ผู้นํามาดูแลเอาใจใส่มากเกนิไป ผู้นําใน

รปูแบบนี้จงึไม่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมภายในองคก์ร โดยสอดคลอ้งกบั รอบบนิ (Robbins.1994) 

กล่าวถงึ คุณลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ในด้านการควบคุมภายในองค์กร เมื่อมจีํานวนกฎระเบยีบ 

และมปีรมิาณของการควบคุมบงัคบับญัชาโดยตรงมากเกนิไป โดยที่ผู้นํา นําการควบคุมเหล่านี้

เปรยีบเสมอืนเป็นการดแูลเอาใจใส ่ทาํใหผู้้ใตบ้งัคบับญัชารู้สกึถงึการควบคุมพฤตกิรรม  สิ่งเหล่านี้

ทาํใหผู้้ใตบ้งัคบับญัชาขาดความเป็นอสิระซึง่แต่ละคนม ี  

3. ปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร  

 3.1 บรรยากาศองค์การที่เน้นการใช้อํานาจ จากการศกึษาพบว่า 

 บรรยากาศองค์การที่เน้นการใช้อํานาจไม่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรภายใน

องค์กร  ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งการที่องค์กรมบีรรยากาศองค์การที่เน้นการใช้อํานาจนัน้ 

บุคลากรจะต้องปฏบิตัติามกฎ ขอ้บงัคบั หรอืมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไวอ้ย่างเคร่งครดั 

รวมไปถึงการที่จะต้องรอคําส ัง่ในการทํางาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรขาดเสรภีาพทางความคดิ 

และส่งผลให้พนักงานขาดการคดิรเิริม่สร้างสรรค์ แต่ผลจากการศกึษาพบว่า พนักงานมคีวาม
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คดิเหน็ต่อคุณลกัษณะวฒันธรรมองค์กรโดยรวม อยู ่ในระดบัมาก ซึ่งแสดงให้เหน็ว่า พนักงาน

ยงัคงมอีสิระในการทํางานและทางความคดิ มกีารประสานงานและร่วมมอืกนั รวมไปถึงการ

ได้รบัความช่วยเหลอืการสนับสนุนจากหวัหน้า ซึ่งสอดคล้องกบั กมลทพิย ์ ตัง้หลกัมัน่คง 

(2550) ที่กล่าวว่า การจดัการโดยการยดึกฎระเบยีบทําใหบุ้คลากรเกดิการเกรงกลวั ทําให้ไม่

กล้าคดิสร้างสรรค์งานใหม่ๆขึน้มา สตรงิเจอร์(Stringer. 1968) ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เน้นการ

ใช ้ อํานาจมกีารรวมอํานาจการตดัสนิใจไวท้ี ่ ผู้บรหิาร ส ่วนผู ้ปฏบิตั งิานต ้องปฏบิตัติาม

กฎระเบยีบ และมาตรฐานของงานอย่างเคร่งครดั ซึ ่งบรรยากาศเช่นนี้จะทําให้ผู้ปฏบิตังิานมี

ขวญัและความพอใจในระดบัตํ่า ขาดความรเิริม่สร้างสรรค์ ผลผลติในการทํางานลดลง และยงั

สอดคล้องกบัฮอลพนิน์และครอสท ์(สมถวลิ  แก้วปลัง่. 2542; อ้างองิจาก Halpin and Crost. 
1993)  ที่กล่าวว ่า บรรยากาศที่เน้นการใช ้อํานาจพนักงานจะต้องทํางานอย่างหนัก มกีาร

ทาํงานร่วมกนั แต่ให้ความร่วมมอืกนัค่อนขา้งน้อย การทํางานจะถูกคาดหวงัจากผู้บรหิารโดย

จะเน้นความสําเรจ็ของงานเพยีงอย่างเดยีว และการทํางานจะไม่สามารถทํางานได้อย่างอสิระ 

โดยจะต้องปฏบิตังิานทุกอย่างอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่มกีารกาํหนดและวางแผนไว ้

 3.2 บรรยากาศองค์การที่เน้นความเป็นกนัเอง จากการศกึษาพบว่า 

 บรรยากาศองค์การที่ เน้นความเป็นกนัเองส่งผลต่อกบัลกัษณะวฒันธรรมองค ์กร

ภายในองค์กร  ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศกึษาพบว่าบรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง

นัน้จะมุง่เน้นความสมัพนัธ์ที่ดต่ีอกนั หวัหน้าและพนักงานมคีวามสมัพนัธ์เป็นแบบมติรสหาย มี

ความรู ้สกึสบายใจไม่วติกในการทํางาน การทํางานอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่ไม่เคร่งครดั ซึ่งจะ

พบว่าบรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเองนัน้ พนกังานจะสามารถรบัรู ้ได้ว่าบรรยากาศที่เน้น

ความเป็นกนัเองเป็นรูปแบบที่เน้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และมุ่งเน้นให้เกดิความพงึพอใจ

มากกว่าที่จะเน้นการกําหนดทศิทาง และการถูกคาดหวงักบัผลการปฏบิตังิานจากองค์กร จงึ

อาจเป็นไปได้ว่าบรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเองนัน้ อาจจะส่งผลต่อคุณลกัษณะวฒันธรรม

องค์กรโดยรวม ซึ่งก่อให้เกดิลกัษณะวฒันธรรมองค์กรที่ด ีทาํให้พนักงานทุกคนปฏบิตังิานบรรลุ

ตามเป้าหมายที่กาํหนด และยงัส่งผลใหพ้นกังานมทีศันคตทิีด่ใีนการปฏบิตังิาน ทาํใหเ้กดิความ

รเิริม่สรา้งสรรคส์ ิง่ใหม่ๆมกีารเปิดรบัฟงัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างกนัเพิม่มากขึน้ มกีารร่วมมอื

ประสานงานกนัระหว่างหน่วยงาน และมรีะบบการตดิต่อสื่อสารที ่เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกบั   

ลทิวนิและสตรงิเจอร ์(Litwin and Stringer. 1968) ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เน้นความเป็น

กนัเอง ผู้ปฏบิตังิานจะมคีวามสมัพนัธ์อนัดต่ีอกนั ไม่อยู่ในกฎระเบยีบขององค์กรอย่างเคร่งครดั

จนเกนิไป ก่อให้เกดิความพอใจในงาน และมทีศันคตใินทางบวกต่อเพือ่นร่วมงาน อย่างไรก็

ตาม ลกัษณะเช่นนี้ก่อให้เกดิความคดิรเิริม่ในการทํางาน แต่ไม่สอดคล้องกบั  ฮอลพนิน์และค

รอสท์ (วเิชยีร  เปลี่ยวจติร .์ 2548; อ้างองิจาก  Halpin and Croft. 1993) ที่กล่าวว่า 

บรรยากาศเช่นนี้ ท ัง้พนักงาน และหวัหน้าจะมคีวามสมัพนัธ์แบบมติรสหาย การควบคุมการ

ทาํงานโดยใชก้ฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัไม่ไดร้บัการใส่ใจ จงึทาํใหเ้กดิความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน 
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ขาดความสามคัค ีถึงแม้ว่าในหน่วยงานจะเป็นมติรที ่ดีต่อกนักต็าม การมุ่งเน้นผลติผลงานตํ่า 

การประเมนิผลงาน หรอืการสัง่การทัง้ทางตรงและทางอ้อมมนี้อยมาก ซึ่งการที ่ผลการวจิยั

แตกต่าง อาจเนื ่องมาจากการที่พนักงานมรีะดบัการศกึษาที่สูง วุฒภิาวะ ประสบการณ์การ

ทาํงานที่มาก จงึอาจเป็นไปได้ว่า เมื่อองค์การมบีรรยากาศเน้นความเป็นกนัเองกอ็าจจะส่งผล

ให้พฤตกิรรมการแสดงออกของพนักงานในองค์กรเป็นผลดตี่อการปฏบิตังิานมากกว่าจะเป็น

อุปสรรคต่อการปฏบิตังิาน 

 3.3  บรรยากาศองค์การที่เน้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน จากการศกึษาพบว่า 

 บรรยากาศองค์กรที ่เน้นความสําเรจ็ในการทํางานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 

ภายในองค์กร  ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากเมื่อองค์กรมสีภาพแวดล้อม หรอื

บรรยากาศองค์กรที่เน้นความสําเรจ็ในการทํางาน ซึ่งจะพบว่า พนักงานจะรบัรู้ว่าบรรยากาศ

องค์กรที่เน้นความสําเรจ็ในการทํางานนัน้จะยดึถือเป้าหมายขององค์กร มคีวามมุ่งเน้นในการ

ทํางานส ูง ซึ่งเมื่อองค ์กรมบีรรยากาศทีเ่น้นความสําเรจ็ในองค์กร จงึส ่งผลให ้พนักงานมี

พฤตกิรรมการแสดงออกที่จะตอบสนองต่อเป้าหมาย หรอืวตัถุประสงค์ขององค์กรให้บรรลุตาม

ความต้องการ ซึ่งจะกระตุ้นให้พนักงานมคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์ แสวงหาโอกาส หาแนวทาง

ในการดําเนินงาน มกีารร่วมมอืกนั มกีารให ้การสนับสนุนต่างๆจากหวัหน้าควบคู่กบัการ

ควบคุมกาํกบัดแูล มกีารรบัฟงัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง และมกีารใหร้างวลัเมื่อปฏบิตังิานบรรลุ

ตามวตัถุประสงค ์ และผลจากการวจิยัครัง้นี้ พบว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อบรรยากาศ

องค ์การในด้านการยดึถือเป้าหมายของหน่วยงานเป็นเรื่องสําคญั และด้านความต้องการ

ปฏบิตังิานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ อยู่ในระดบัมาก ซึ่งสอดคล้องกบั         สมชาย เทพแสง 

(2552:  211)  ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เน้นความสําเรจ็ในการทํางาน พนักงานจะยดึถือเอา

เป้าหมายของหน่วยงานเป็นเรื่องสําคญัที ่สุด ซึง่ผูป้ฏบิตังิานมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการ

ทํางานเกดิทศันคตทิี่ดตี่อเพื่อนร่วมงานและมรีะดบัความต้องการทําให้งานสําเรจ็ในระดบัสูง 

รวมทัง้มผีลผลติ และพอใจในการทํางานอยู ่ในระดบัสูง ซึ่งสิง่เหล่านี้เป็น คุณลกัษณะของ

สภาพแวดล้อมในองค์กรในด้านด ีที่บุคคลในองค์กรเกดิการรบัรู ้ในสภาพเหล่านัน้ทัง้ทางตรง

และทางอ้อม การรบัรู้อนัเกดิจากสภาพแวดล้อมเหล่านี ้จะเป็นแรงกดดนัที ่มีอทิธพิลผลกัดนัให้

บุคคลแสดงพฤตกิรรมในการทาํงานออกมา 

 3.4  บรรยากาศองค์การที่เน้นความสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิาน จากการศกึษาพบว่า 

 บรรยากาศองค์การที ่เน้นความสําคญัต่อผูป้ฏบิตังิานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม

องค ์กรภายในองค ์กร  ในเขตกร ุงเทพมหานคร แสดงว ่าเมื ่อองค ์กรมบีรรยากาศที ่เน ้น

ความสําคญัต่อผู้ปฏบิตักิารจะกระตุ้นให้พนักงานมกีารพฒันาความรู้ มกีารให้ความช่วยเหลอื

กนัและกนัระหว่างเพือ่นร่วมงานและจากหวัหน้าผ่านทางการตดิต่อสื่อสารที่เปิดโอกาสอย่าง

เหมาะสม เน้นการทํางานร่วมกนั และมกีารให้รางวลัเมือ่ปฏบิตังิานบรรลุวตัถุประสงค์ โดย

บรรยากาศที่เน้นความสาํคญัต่อผู้ปฏบิตักิารนัน้องค์กรจะคาํนึงถึงความพอใจของพนักงาน และ

พยายามตอบสนองความต้องการของพนักงานในองค์กร และจากการที่องค์กรมบีรรยากาศที่
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เน้นความสาํคญัต่อผู้ปฏบิตังิานกจ็ะส่งผลให้พนักงานมทีศันคต ิที่ดใีนการทํางานทุกด้าน ซึ่งจะ

ส่งผลต่อพฤตกิรรมการแสดงออกของพนักงานในด้านต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกบั  Litwin และ 

Stringer (1968) ทีก่ล่าววา่ บรรยากาศทีใ่หค้วามสาํคญัต่อผูป้ฏบิตังิานจะมกีารตดิต่อสื่อสารคน

ในองค์กรให้ความช่วยเหลอืซึ ่งกนัและกนั และผู้บรหิารมกีารกระจายอํานาจในการตดัสนิใจ 

บรรยากาศเช่นนี้จะส่งผลดต่ีอองค์กรในการช่วยลดอตัราการออกจากงาน เพื่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิาน รวมทัง้ช่วยลดเวลาในการฝึกปฏบิตังิานอกีดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบั วชริาณี  

เหลอืงไพโรจน์ (2549) ศกึษา ปจัจยัที ่มีความสมัพนัธ์ต่อวฒันธรรมองค์กร ของ บรษิทั กฟผ. 

จาํกดั (มหาชน) พบว่า บรรยากาศที่เน้นความสําคญัต่อผู้ปฏบิตังิาน เป็นบรรยากาศที่ส่งผลดี

ต่อองค์กร และเสรมิสร้างวฒันธรรมที่ดีแก่องค์กร โดยเป็นการสร้างค่านิยมที ่ มุ่งเน้นการให้

ความช่วยเหลอืกนัและกนั ส่งเสรมิให้มกีารพฒันาความรู้โดยการจดัการอบรมต่างๆ และการให้

อาํนาจในการตดัสนิใจในงานที่รบัผดิชอบเพิม่มากขึน้ 

 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

 จากผลการศกึษาวจิยัข้างต้น ทําให้ทราบถึงภาวะผู้นําและรูปแบบบรรยากาศองค์กรที่

ส่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ขององค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วจิยัมขีอ้เสนอ

ดงันี้ จากการวจิยัพบวา่ 

 1. องค์ประกอบพฤติกรรมด้านการมีอิทธิพลอย่างมอุีดมการณ์ การที่ผู้นํามีพฤติกรรม

เช่นนี้ ผู้นําจะต้องรู้ถึงวธิีในการถ่ายทอดวสิยัทศัน์ไปยงัผู้ตาม ให้ผู้ตามเขา้ใจเข้าใจจุดประสงค์

ตรงกนั โดยอย่ายดึหลักการมีอุดมการณ์ที่แน่วแน่จนเกินไป ผูนํ้าควรสร้างความมัน่ใจ สร้าง

ความรูส้กึเป็นหนึ่งเดยีวกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้มากกวา่ทีจ่ะประพฤตตินเป็นแบบอย่าง และ

คาดหวงัเพือ่ใหผู้ต้ามประพฤตติามแบบอยา่งของตน  

 2. ผู้นําควรสําคัญของการคํานึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล มีการดูแลเอาใจใส่ผู ้ตาม 

วเิคราะหค์วามตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล โดยที่ผู้นําจะต้องมคีวามสามารถในการ

ตดิต่อสื่อสารเป็นรายบุคคล เพื่อทราบถงึปญัหาต่างๆทีผู่ต้ามประสบอยู ่โดยแทรกแซงใหเ้ขา้ถงึตวัผู้

ตาม โดยไมใ่หผู้ต้ามรูส้กึถงึการตรวจสอบอยูต่ลอดเวลา 

 3. องคก์รควรมกีารสรา้งบรรยากาศองค์กร ทัง้ 4 รูปแบบให้สอดคล้องกนั ซึ่งบรรยากาศ

องคก์รดงักล่าว จะมสี่วนในการกําหนดพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานในองค์กร ซึ่งเป็นปจัจยั

หนึ่งทีจ่ะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึวฒันธรรมองคก์ร ซึง่เป็นปจัจยัทีส่าํคญัต่อการพฒันาองคก์ร 
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ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัครัง้ต่อไป 

 1.ควรศกึษาตวัแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการลกัษณะวฒันธรรมองค์กร เช่น โครงสร้าง

องค์กรภาวะผู้นําในแบบอื่น เป็นต้น เพื่อช่วยให้องค์กรทราบถึงว่าปจัจยัใดเป็นปจัจยัที่ส่งผลต่อ

ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร เนื่องจากการที่องค์กรมลีกัษณะวฒันธรรมที่ดีแล้ว องค์กรจะสามารถ

ปรบัตวัโตต้อบกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกได ้

 2.ควรศกึษาเชงิลกึของปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง โดยเฉพาะ ด้านการคํานึงถึง

ความเป็นปจัเจกบุคคล ซึ่งควรจะส่งผลให้เกดิคุณลกัษณะวฒันธรรมองค์กรที่ดไีด้  โดยอาจศกึษา

เชงิลกึเปรยีบเทยีบกบัองคก์รทีป่ระสบความสาํเรจ็ในดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 3. ศึกษาเจาะจงองค์กรที่ประสบความสําเร็จจากการตระหนักถึงความสําคัญของ

วฒันธรรมองคก์ร โดยไดป้รบัปรุงคุณลกัษณะวฒันธรรมองค์กร จนเกดิวฒันธรรมองค์กรที่เขม้แขง็ 

ส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย กบัตวัแปรด้านอื่นๆ เช่น จรยิธรรมภายในองค์กร  ความผูกพนักบั

องคก์ร เป็นตน้ 

 4. ควรศกึษาเชงิลกึของปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร ทัง้ 4 ด้าน ว่าด้านใดเป็น

รปูแบบบรรยากาศองคก์รทีเ่หมาะสมทีส่ดุ เพื่อเป็นการพฒันาวฒันธรรมองคก์รใหด้ยี ิง่ขึน้ โดยเลอืก

ด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรเพยีงหนึ่งด้านในการปรบัเปลี่ยนบรรยากาศภายในองค์กรให้เป็น

บรรยากาศเดยีวกนัทกุฝา่ยงาน 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 

 

เรื่อง “ภาวะผูนํ้าและรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ท่ีส่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ร  ขององคก์รในเขตกรงุเทพมหานคร” 

 

คาํช้ีแจงในการในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามชุดนี้  ผูว้ ิจ ัยมีวตัถุประสงค์เพื่อการศึกษาเรื่อง “ภาวะผูนํ้าและรูปแบบ

บรรยากาศองคก์ร ทีส่่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร”

และเพือ่รวบรวมขอ้มลู/ความคดิเหน็บุคลากรภายในบรษิทั ซึง่งานวจิยันี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา

ตามหลกัสตูรปรญิญาบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ (MBA)  สาขาการจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวิ

โรฒ  

ดงันัน้ผู้วจิยัจึงของความกรุณาจากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามตามสภาพความจรงิ ซึ่ง

ผูว้จิยัจะเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามไวเ้ป็นความลบั เพราะ ความคดิเหน็ของท่านมคุีณค่า

อยา่งยิง่ที่จะช่วยให้งานวจิยัครัง้นี้ ประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมาย โดยผู้วจิยัแบ่งแบบสอบถาม

ออกเป็น 4 สว่น ดงัต่อไปนี้ 

 

สว่นที ่1: ขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

สว่นที ่2: ระดบัความคดิเหน็ดา้นภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง  

สว่นที ่3: ระดบัความคดิเหน็ดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร  

สว่นที ่4: ระดบัความคดิเหน็ดา้นลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 
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ส่วนท่ี 1: ข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํชีแ้จง

1. เพศ 

โปรดพจิารณาขอ้ความและทาํเครือ่งหมายลงในชอ่ง  หน้าขอ้ความที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่าน

เพยีงคาํตอบเดยีว 

  ชาย     หญงิ 

2. อายุ 

 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 20 ปี   21-30 ปี  

 31-40 ปี     41-50 ปี 

 51 ปีขึน้ไป 

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 

 ตํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่มธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.  ปวส./อนุปรญิญา  

 ปรญิญาตร ี      สงูกวา่ปรญิญาตร ี

4. ตาํแหน่งงาน 

 ตาํแหน่งผูบ้รหิาร/ผูจ้ดัการ/หวัหน้าแผนก    

 ตําแหน่งเจา้หน้าที/่พนกังาน 

5. สถานภาพสมรส 

 โสด    หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่   

 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 

6. ระยะเวลาการทาํงาน 

 นอ้ยกวา่ 1 ปี   1 ปี - 3 ปี  

 4 ปี - 6 ปี   7 ปี - 9 ปี 

 10 ปีขึน้ไป    
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ส่วนท่ี 2: ระดบัความคิดเหน็ด้านภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ในองคก์รของท่าน ท่ีท่านได้ปฏิบติังานอยู่ 

คาํชีแ้จง

หวัหนา้/ผูนํ้า   หมายถงึ  หวัหน้าโดยตรงขึน้ไป 1 ลาํดบัข ัน้ของทา่น 

 โปรดพิจารณาขอ้ความและทําเครื่องหมายลงในช่องเติมขอ้มูลที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่านเพียง

คาํตอบเดยีว 

ท่านคดิวา่องคก์รที่ท่านไดป้ฏบิตัิงานอยู ่ ผูนํ้าของท่านมพีฤติกรรมตามขอ้ความต่อไปนี้ มากหรอืน้อย

เพยีงไร 

มากที่สดุ[5]   มาก[4]    ปานกลาง[3]          น้อย[2]            นอ้ยที่สดุ[1] 

 

 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัความคดิเหน็ 

มา
กท

ี่สดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยท

ี่สดุ
 

การมอีทิธพิลอยา่งมอีดุมการณ์ 

1.หวัหน้าของท่านประพฤตตินเป็นแบบอย่างทีด่ ี

     

2.หวัหนา้ของทา่นเป็นผูม้วีสิยัทศัน์กวา้งไกล      

3.หวัหนา้ของทา่นสามารถถา่ยทอดวสิยัทศัน์ไปยงัพนกังาน

ได ้

     

4.หัวหน้าของท่านเป็นผู้มีอุดมการณ์ ทําให้ท่านรู้สึกเกิด

ความเชือ่ม ัน่ทีจ่ะทํางานรว่มกบัหวัหน้า 

     

การสรา้งแรงบนัดาลใจ 

5.หวัหน้าของท่านให้รางวลัหรอืยกย่อง ชมเชยพนักงานที่

ปฏบิตังิานดเีดน่ 

     

6.หัวหน้ าของท่ านส่ง เสริม ให้พนักงานมีความริเ ริม่

สรา้งสรรคใ์นการทาํงาน 

     

7.หวัหนา้ของทา่นมวีธิกีารสรา้งแรงบนัดาลใจใหพ้นกังานรกั

องคก์ร 

     

การกระตุน้ทางปญัญา 

8.หัวหน้าของท่านรบัฟงัความคิดเห็นในการทํางานของ

พนกังานเสมอ 

     

9.หวัหนา้ของทา่นใหพ้นกังานรว่มกนัแกไ้ขปญัหาอย่างเป็น

ระบบ 

     

10.หวัหน้าของท่านชว่ยแนะนําแนวทางใหม่ๆ ให้แก่ท่านใน

การแกป้ญัหาในการทาํงาน 

     

การคาํนงึถงึความเป็นปจัเจกบคุคล 

11.หวัหน้าของท่านเขา้ใจและยอมรบัความแตกต่างระหว่าง

บคุคล 
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12.หวัหนา้ของทา่นทาํใหพ้นกังานรูส้กึมคีณุคา่ในตนเอง      

13.หัวหน้าของท่านเป็นทีป่รึกษาให้คําแนะนํา    แก่

พนกังานอยา่งเป็นธรรม 

     

 

ส่วนท่ี 3: ระดบัความคิดเหน็ด้านรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ในองคก์รของท่าน ท่ีท่านได้ปฏิบติังานอยู่ 

คาํชีแ้จง

ท่านคดิวา่องคก์รทีท่่านไดป้ฏบิตังิานอยู่  มรีปูแบบบรรยากาศองค์กรตามขอ้ความต่อไปนี้ มากหรอืน้อย

เพยีงไร 

 โปรดพิจารณาขอ้ความและทําเครื่องหมายลงในช่องเติมขอ้มูลที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่านเพียง

คาํตอบเดยีว 

มากที่สดุ[5]       มาก[4]       ปานกลาง[3]    น้อย[2]         นอ้ยที่สดุ[1] 

 

 

รปูแบบบรรยากาศองคก์ร 

ระดบัความคดิเหน็ 
มา

กท
ี่สดุ

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยท

ี่สดุ
 

บรรยากาศทีเ่นน้การใชอ้าํนาจ 

1.ทา่นตอ้งปฏบิตัติามกฎระเบยีบอยา่งเครง่ครดั 

     

2.ทา่นตอ้งรอคาํส ัง่จากหวัหนา้ในการปฏบิตังิานในดา้นตา่งๆ      

3.ทา่นตอ้งปฏบิตังิานตามมาตรฐานการทาํงานทีก่าํหนดไว ้      

บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเอง 

4.ท่าน และเพื่อนรว่มงานมคีวามสมัพนัธ์อนัด ี

     

5.ทา่นรูส้กึวา่กฎระเบยีบในทีท่าํงานไมเ่ครง่ครดัเกนิไป      

6.ทา่นรูส้กึสบายใจ ไมว่ติกกงัวลในการทาํงาน      

บรรยากาศทีเ่นน้ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

7.ทา่นยดึถอืเป้าหมายของหน่วยงานเป็นเรือ่งที่สาํคญัที่สดุ 

     

8.ทา่นมคีวามมุง่ม ัน่ในการทาํงานสงู      

9.ทา่นมคีวามตอ้งการปฏบิตังิานใหบ้รรลตุามวตัถปุระสงค ์      

บรรยากาศทีเ่นน้ความสาํคญัตอ่ผูป้ฏบิตังิาน 

10.ทา่น และเพื่อนรว่มงานใหค้วามชว่ยเหลอืกนัและกนั 

     

11.ท่านมอีํานาจในการตดัสนิใจในงานทีต่นรบัผดิชอบ      

12.ทา่นไดร้บัการสนบัสนุนใหม้กีารพฒันาดา้นความรู ้      
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ส่วนท่ี 4: ระดบัความคิดเหน็ด้านลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ท่ีท่านได้ปฏิบติังานอยู่ 

คาํชีแ้จง

ท่านคดิวา่องคก์รทีท่่านไดป้ฏบิตังิานอยู่  มลีกัษณะวฒันธรรมองค์กรตามขอ้ความต่อไปนี้ มากหรอืน้อย

เพยีงไร 

 โปรดพิจารณาขอ้ความและทําเครื่องหมายลงในช่องเติมขอ้มูลที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่านเพียง

คาํตอบเดยีว 

มากที่สดุ[5]      มาก [4]            ปานกลาง[3]           น้อย[2]              นอ้ยที่สดุ[1] 

 

 

ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

ระดบัความคดิเหน็ 

มา
กท

ี่สดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยท

ี่สดุ
 

1.องค์กรของท่านให้ท่านมีอิสระทางความคิด และการ

ปฏบิตังิาน 

     

2.องค์กรของท่านมีการแสวงหาโอกาส และให้พนักงาน

ทดลองงานใหม่ๆ  อยู่เสมอ 

     

3.องคก์รของท่านไดก้ําหนดแนวทาง และความคาดหวงักบั

ผลปฏบิตังิานไวอ้ย่างชดัเจน 

     

4.องคก์รของท่านมกีารประสานงาน และร่วมมอืกนัระหว่าง

หน่วยงานภายในองคก์ร 

     

5.องค์กรของท่านสนับสนุนพนักงาน  และพนักงานได้รบั

ความชว่ยเหลอืจากผูบ้รหิารอยู่เสมอ 

     

6.องค์กรของท่านได้กําหนดกฎ ระเบยีบ ขอ้บงัคบัภายใน

หน่วยงานมคีวามเหมาะสม 

     

7.องคก์รของทา่นมกีารทาํงานเป็นกลุม่ (Team)      

8.องค์กรของท่านไดก้ําหนดการให้รางวลั เมื่อปฏบิตัิงาน

บรรลุตามวตัถุประสงค ์

     

9.องคก์รของทา่นรบัฟงัความคดิเหน็ทีแ่ตกตา่ง      

10.องค์กรของท่านได้กําหนดระบบการติดต่อสื่อสารที ่

เหมาะสม 

     

 

 

ขอขอบพระคุณทกุท่านที่กรุณาสละเวลากรอกแบบสอบถาม 

 



 
 

ภาคผนวก ข 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 

 

รายช่ือ ตาํแหน่งและสถานท่ีทาํงาน 

 

1. อาจารยด์ร.พนิต กุลศริ ิ อาจารยป์ระจาํ 

 ภาควชิาบรหิารธรุกจิ คณะสงัคมศาสตร ์

 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร 

 

2.   รองศาสตราจารยส์พุาดา สริกุิตตา อาจารยป์ระจาํ 

 ภาควชิาบรหิารธรุกจิ คณะสงัคมศาสตร ์

 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 



   

 

ประวติัย่อผูท้าํวิจยั 
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