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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมคีวามมุ่งหมายเพือ่ศกึษาถงึลกัษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรภายใน
องคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในดา้นพฤตกิรรม อนัไดแ้ก่ การมอีทิธพิล
อยา่งมอีุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปญัญา และการค านึงถงึความเป็นปจัเจก
บุคคล รูปแบบบรรยากาศองค์กร อันได้แก่ บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ บรรยากาศที่เน้น                
ความเป็นกนัเองบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน และบรรยากาศที่เน้นความส าคญัต่อ
ผูป้ฏบิตังิาน และยงัศกึษาปจัจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและรปูแบบบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผล
กระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร โดยมกีลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื บุคลากรทีป่ฏบิตังิานใน
องคก์รทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน  ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใชว้ธิกีารเลอืก          
กลุ่มตวัอย่างแบบง่าย การเลอืกกลุ่มตวัอย่างตามโควตา และการเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบอาศยั           
ความสะดวก โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  สถิติที่ใช้ใน               
การวเิคราะห์ขอ้มูล คอื ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานการวเิคราะห์ความแตกต่างใช้         
การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวการเปรยีบเทียบเฉลี่ยรายคู่ โดยใช้วธิี 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  วเิคราะห์ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett T3 และ
การวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุ  

ผลการวจิยัพบว่าจ านวนบุคลากรภายในองค์กรทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุ 21 - 30 ปี สถานภาพสมรส/อยู่
ดว้ยกนั ระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตรี มรีะยะเวลาในการท างาน 4-6 ปี และมตี าแหน่งงาน
เป็นเจา้หน้าที/่พนกังาน โดยสามารถสรุปการวจิยัไดด้งัน้ี 

บุคลากรทีม่เีพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็
ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรแตกต่างกนั ส่วนบุคลากรที่มอีายุ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งงาน 
แตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05  

                                                           
1 สาขาวชิาการจดัการ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
2 ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ การสรา้งแรงบนัดาลใจและการกระตุน้ทาง
ปญัญาและปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ บรรยากาศทีเ่น้นความเป็นกนัเอง บรรยากาศ
ที่เน้นความส าเร็จในการท างานและบรรยากาศที่มีความส าคญัต่อผู้ปฏิบตัิงาน มีอิทธิพลต่อ            
ความคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรภายในองคก์รทัง้ภาครฐับาลและภาคเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าส าคญั: ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง รปูแบบบรรยากาศองคก์ร ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

Abstract 

The purpose of this research is to study demographic characteristics of the 
companies’ staff in the Bangkok Metropolitan Area, in regard to, their opinion to 
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 research results reveal that most of employees are female, age between 21-30 
years old, married, holding Bachelor degree, working periods of 4-6 years old and on the 
staff level. 

Employee with different gender, marital status and working periods has difference 
opinion toward organization culture. 

Transformational leadership factors, including 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. 

Keywords: Transformational leadership, Organization climate, Organization culture. 
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บทน า 
องคก์รจ านวนมากมกีารปรบัเปลีย่นแนวทางการด าเนินงานหรอืวฒันธรรมองคก์รใหมใ่หม้ี

การสอดคล้องกบักลยุทธ์ขององค์กร เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรมักจะสะท้อนจากวิสยัทัศน์ 
(Vision) หรอืพนัธกจิ (Mission) ขององค์กร เมื่อองค์กรได้เกดิการพฒันาวฒันธรรมองค์กร  
วฒันธรรมองคก์รก าเนิดขึน้มาจากการทีส่มาชกิมคี่านิยมหลกั (Core value) อนัเป็นความเชื่อ
ร่วมกนัที่ซ่อนเรน้อยู่ภายในจติใจ และมอีทิธพิลต่อพฤติกรรมของสมาชกิในองคก์รท าใหทุ้กคน
ทราบถึงวิธีในการปฏิบัติตามความเชื่อของค่านิยมนัน้ ดังนัน้ การจะสืบค้นว่าองค์กรใด            
มีวฒันธรรมลกัษณะแบบใด การประเมินวัฒนธรรมองค์กรสามารถประเมินจากคุณลกัษณะ             
10 ประการ ได้แก่ การริเริ่มส่วนบุคคล (Individual initiative) ความอดทนต่อความเสี่ยง             
(Risk tolerance) การก าหนดทิศทาง (Direction) การประสาน และการร่วมกนั (Integration)   
การสนับสนุนทางการจัดการ (Management support) การควบคุม (Control) เอกลักษณ์ 
(Identity) ระบบการให้รางวัล (Reward system) ความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict 
tolerance) และแบบแผนของการตดิต่อสือ่สาร (Communication patterns) [1] 

ลกัษณะวฒันธรรมขององคก์รจะไดร้บัอทิธพิลจากหลายๆ ปจัจยั พฤตกิรรมการเป็นผูน้ า
ขององคก์ร ภายใตก้ารน าของหวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถก่อใหเ้กดิการร่วมแรงร่วมใจ
ของผูท้ีท่ างานหรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อปฏบิตังิานร่วมกนัไปสู่เป้าหมายขององคก์ร ถ้าหวัหน้า
หรือผู้บังคับบัญชาขาดเสียซึ่งการใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ด าเนินงาน             
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Transformational  leadership)          
เป็นกระบวนการทีผู่น้ ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม เป็นแรงจูงใจใหผู้ร้่วมงานและผูต้ามมอง
ใหไ้กลเกนิกว่าความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของกลุ่มองคก์รหรอืสงัคม ซึง่กระบวนการที่
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่ วมงานหรือผู้ตามนี้ จ ะกระท าโดยผ่ านองค์ประกอบพฤติกรรม                   
เฉพาะ 4  ประการ หรอืที ่เรยีกว่า “4l” (Four  l’s) ของ Bass [2] ไดแ้ก่ การมอีทิธพิลอย่างมี
อุดมการณ์ (Charisma leadership) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) การกระตุ้น
ทางปญัญา (Intellectual stimulation) การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized 
consideration) การเป็นผู้น าที่มปีระสทิธภิาพจงึเป็นความจ าเป็นอย่างยิง่ภายในองค์กร เป็น       
ที่ยอมรบักนัโดยทัว่ไปว่าพฤติกรรมของคนในองค์กรเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยงระหว่างคน
และองค์กร แนวความคิดเรื่องบรรยากาศองค์กรจะช่วยให้เราสามารถเข ้าใจองค์กรใน
สภาพที่เป็นอยู่จริง และยงัเป็นภาพสะท้อนลกัษณะขององค์กร บรรยากาศที่แตกต่างกนั
ย่อมท าให้ประสทิธ ิผล และลกัษณะองค ์กรแตกต่างกนัไปด้วย รวมไปถึงการส่งผลถ ึง
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกนั [3] ไดก้ าหนดรปูแบบของบรรยากาศองคก์รไวน้ี้ 
บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (Authoritarian climate) บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง 
(Affinitive climate), บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement climate) 
บรรยากาศที่ให้ความส าคญัต่อผู้ปฏิบตัิงาน (Employee-centered climate) 
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 จากขอ้มูลดงักล่าว ผู้วจิยัมคีวามสนใจที่จะศกึษาถึง ภาวะผู้น าและรูปแบบบรรยากาศ
องคก์รทีส่ง่ผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั
ในครัง้น้ี จะน าเสนอต่อฝา่ยบรหิารจดัการขององคก์ารเอกชนและรฐับาล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุง พฒันา และเพิม่ประสทิธภิาพในการจดัการภายในองค์กรให้         
ดมีากยิง่ขึน้ 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด สถานภาพ

สมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน ทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รขององคก์ร 
ในกรุงเทพมหานคร 

2.  เพื่อศกึษาปจัจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร
ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร  

3.  เพื่อศกึษาปจัจยัดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร ทีม่ผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร
ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 แนวคิดในการวิจยั ประกอบดว้ย 
 1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด 
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน  

 ปจัจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Charisma leadership) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) การกระตุ้น
ทางปญัญา (Intellectual stimulation) และการค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized  
consideration) 

 ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย บรรยากาศที่เน้นการใช้
อ านาจ (Authoritarian climate) บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง (Affinitive climate) 
บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement climate) และบรรยากาศที่ให้
ความส าคญัต่อผู้ปฏิบตัิงาน (Employee-centered climate) 

 2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ประกอบดว้ย 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการท างานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั 
 2. ปจัจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์          
การสร้างแรงบนัดาลใจการกระตุ้นทางปญัญา การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคลส่งผลต่อ
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร  
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 3. ปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่บรรยากาศทีเ่น้นการใชอ้ านาจ บรรยากาศ
ทีเ่น้นความเป็นกนัเอง บรรยากาศทีเ่น้นความส าเรจ็ในงาน บรรยากาศทีเ่น้นใหค้วามส าคญัต่อ
ผูป้ฏบิตังิานสง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร 

ทบทวนวรรณกรรม 
 การเขา้ใจวฒันธรรมเป็นเรื่องส าคญั องค์กรที่ปลูกฝงัสร้างเอกลกัษณ์ของตนเองโดย 
การสรา้งค่านิยม สรา้งวรีบุรุษ สรา้งขนบธรรมเนียมประเพณีขององคก์ร ประกาศใหทุ้กคนทราบ  
โดยผ่านข่ายวัฒนธรรม จะเป็นองค์กรที่มุ่ งเข้าหาความส าเร็จ กล่าวคือ  องค์กรเหล่านี้
เปรยีบเสมอืนสถาบนัทีเ่ป็นตวับุคคล มชีวีติชวีา มคีวามหมายส าหรบัผูอ้ื่นทัง้ในส่วนทีเ่กีย่ว และ
ไม่เกี่ยวกบังาน นักเขยีนจ านวนมากเชื่อว่าวฒันธรรมที่เขม้แขง็มอีทิธพิลต่อการปฏบิตัิงานใน
องค์การ สามารถจูงใจ และท าให้เกิดการร่วมมอืกนัในการขบัเคลื่อนองค์กร แต่อย่างไรกต็าม
วฒันธรรมองค์กรอาจเป็นอุปสรรคต่อผูบ้รหิารที่พยายามปรบัเปลี่ยนทิศทางขององค์กร ซึง่เกดิ
จากผู้บริหารไม่ได้มีการสื่อสารเป้าหมาย วตัถุประสงค์ที่เปลี่ยนแปลงไปขององค์กรได้อย่าง
เพยีงพอ  

วฒันธรรมองค์กรก าเนิดขึน้มาจากการทีส่มาชกิมคี่านิยมหลกั (Core value) อนัเป็น
ความเชื่อร่วมกนัทีซ่่อนเรน้อยู่ภายในจติใจ และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์รท าให้
ทุกคนทราบถึงวธิใีนการปฏบิตัติามความเชื่อของค่านิยมนัน้ ดงันัน้ การจะสบืคน้ว่าองคก์รใดมี
วฒันธรรมลกัษณะแบบใดก็ต้องดูไปถึงว่าภายในองค์กรนัน้ๆ มีระดบัของคุณลกัษณะที่เป็น
ค่านิยมหลกัทีถ่อืเป็นรากฐานของวฒันธรรมทีน่กัวจิยัแต่ละท่านไดก้ าหนดไว้เป็นตวัแบบมากน้อย
เพยีงใด [1] ได้ประเมนิวฒันธรรมองคก์รสามารถประเมนิจากคุณลกัษณะ 10 ประการ ได้แก่  
การริเริ่มส่วนบุคคล (Individual initiative) ความอดทนต่อความเสี่ยง (Risk tolerance)         
การก าหนดทศิทาง (Direction) การประสาน และการร่วมกนั (Integration) การสนับสนุนทาง 
การจดัการ (Management support) การควบคุม (Control) เอกลกัษณ์ (Identity) ระบบการให้
รางวลั (Reward system) ความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict tolerance) และแบบแผนของ
การตดิต่อสือ่สาร (Communication patterns)  

การด าเนินงานในองค์กรต่างๆ   ภายใต้การน าของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาไม่
สามารถก่อใหเ้กดิการร่วมแรงร่วมใจของผูท้ีท่ างานหรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อปฏบิตังิานร่วมกนั
ไปสู่เป้าหมายขององคก์ร  ถ้าหวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชาขาดเสยีซึง่การใชภ้าวะผูน้ าที่เหมาะสม
และมปีระสทิธภิาพ ย่อมไม่สามารถใชท้รพัยากรที่มอียู่ ในการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององค์กรได้  การศกึษาเกีย่วกบัภาวะผูน้ า  การใช้อทิธพิลภาวะผู้น า รวมทัง้การเป็นผู้น าที่มี
ประสทิธภิาพจงึเป็น ความจ าเป็นอย่างยิง่ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นกระบวนการทีม่อีทิธพิล
ต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองค์กร สร้างความผูกพันใน            
การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เกีย่วขอ้งกบัอทิธพิลของผูน้ าทีม่ต่ีอผูต้าม แต่อทิธพิลนัน้เป็นการใหอ้ านาจแก่ผูต้ามใหก้ลบักลาย
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มาเป็นผู้น า และผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับ     
การด าเนินการของผูน้ าในระดบัต่างๆ ในหน่วยย่อยขององคก์ร ซึง่ Bass [2] ไดเ้สนอทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) มอีงค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ     
4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4l” (Four l’s) คือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma  
leadership: CL) การสรา้งแรงบนัดาลใจ  (Inspiration  motivation:  IM)  การกระตุ้นทางปญัญา  
(Intellectual stimulation: IS) และการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualized  
consideration: IC) 
 เป็นที่ยอมรบักนัโดยทัว่ไปว่าพฤติกรรมของคนในองค์กรเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยง
ระหว่างคนและองค์กร แนวความคิดเรื่องบรรยากาศองค์กรจะช่วยให้เราสามารถเข ้าใจ
องค์กรในสภาพที่เป็นอยู่จร ิง และยงัเป็นภาพสะท้อนลกัษณะขององค์กร บรรยากาศที่
แตกต่างกนัย่อมท าให้ประสทิธ ิผล และลกัษณะองค์กรแตกต่างกนัไปด้วย ทัง้นี้เ พราะ
บรรยากาศที่แตกต่างกนัย่อมมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร
แตกต่างกนั รวมไปถึงการส่งผลถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกนั และเมื่อ
ตัวแปรหนึ่งขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นตัวแปรในพฤติกรรม โครงสร้างหรือ
กระบวนการ บรรยากาศองค์กรก็จะถูกกระทบกระเทือน โดยการเปลี่ยนแปลงนัน้อาจมี  
ผลในทางบวก หร ือ ในทางลบ ซึ ่งม ีอ ิทธ ิพลต่อการปฏ ิบ ตั ิงาน ระดบัพฤต ิกรรมใน         
การท างานของพนักงาน รวมไปถึงวฒันธรรมองค์กร ด้วยเช่นกนั  [3] ไดก้ าหนดรูปแบบของ
บรรยากาศองค์กร ไว้ดังนี้ บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (Authoritarian climate)
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง (Affinitive climate) บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จใน 
การท างาน (Achievement climate) และบรรยากาศที่ให ้ความส าคญัต่อผู ้ปฏ ิบตั ิงาน 
(Employee-centered climate) 
 Robbins [1] ได้ศกึษาพฤติกรรมวฒันธรรมองค์กร พบว่า การมีส่วนร่วมในงาน           
ความพงึพอใจในงาน และพนัธสญัญาในองคก์รมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมากกบัภาวะผูน้ า และ        
ยงัมคีวามสมัพนัธอ์ย่างมากกบัการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่พนกังาน 
 Stringer [3] ไดศ้กึษาเรื่องบรรยากาศองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์ร ในทรรศนะของ
พนักงานพบว่า โครงสร้างการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความเชื่อมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมองค์กรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน และ            
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวิจยัครัง้นี้ ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
ประชากรที่ใช ้ในการว ิจยัครัง้นี ้ ค ือ บุคลากรภายในองค์กรภาครฐัและเอกชน  ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ คือ บุคลากรภายในองค์กรภาครฐัและเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน  ดงันัน้ผู้ว ิจยัจึงก าหนด
ขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรในการค านวณหาขนาดตวัอย่างในกรณีที่ไม่ทราบประชากรแน่นอน
ของ ธานินทร ์ศลิป์จารุ [4] โดยวิธีการเลือกตัวอย่างที่ไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability 
sampling) ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 385 คน ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยยอมให้มี      
ค่าความแปรปรวนเท่ากบั  5% จ านวนตัวอย่างส าหรบังานวิจยันี้ ผู ้ว ิจยัได้ใช้ว ิธ ีการ                
สุ่มตัวอย่าง 3 ขัน้ตอน โดยมีขัน้ตอนการสุ่มตัวอย่าง ดงันี้  
 ขัน้ที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample random sampling) ด้วยวิธีการ         
จบัสลากเพื่อเล ือกกลุ่มต ัวอย่าง  ค ือบุคลากรภายในองค ์กรภาครฐัและเอกชนใน            
เขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งในปจัจุบนันี้กรุงเทพมหานคร ได ้แบ่ง เขตการปกครอง          
ตามการบริหารงาน ออกเป็น 6 กลุ่มเขต ประกอบด้วยกลุ่มรตันโกสนิทร์ กลุ่มบูรพา            
กลุ่มศรีนครินทร์ กลุ่มเจ้าพระยา กลุ่มกรุงธนเหนือ และกลุ่มกรุงธนใต้ โดยในแต่ละกลุ่ม
ประกอบด้วยเขตต่างๆ ดงันัน้จึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย  (Sample random sampling) 
ด้วยวิธีการจบัสลากเพื่อเลือกกลุ่มตัวอย่างเขตในแต่ละกลุ่มเขตจากกลุ่มเขตดงักล่าวข้างต้น  
โดยการสุ่มจบัสลากกลุ่มเขตละ 1 เขต ได้จ านวน 6 เขต ดงันี้ เขตสมัพนัธวงศ์ เขตจตุจกัร  
เขตลาดกระบงั เขตห้วยขวาง เขตบางกอกน้อย และเขตคลองสาน 
 ขัน้ที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota sampling) โดยการก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างทัง้หมด 400 คน สามารถแบ่งสดัส่วนได้ทัง้หมด 6 เขต ในแต่ละเขตที่ได้จากขัน้ที่ 1 
ส าหรบัการเก็บตัวอย่าง โดยเก็บขนาดตัวอย่างเขตละ 67 คน 

ขัน้ที่ 3 วิธ ีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) เป็นการสุ่ม
ตัวอย่างตามความสะดวก ตามที่วดัได้ในแต่ละเขตที่ก าหนดไว้ในขัน้ที่ 2 เพื่อเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามตามบริเวณสถานที่ต่างๆ ให้แก่บุคลากรภายในองค์กร
ภาครฐัและเอกชนในเขตที่จบัสลากได้ เพื่อตอบแบบสอบถาม จนครบตามจ านวนที่ต้องการ 
คือ 400 คน 
  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ ผู ้ว ิจยั           
ได้สร้างเครื่องมือ หรือแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น            
4 ส่วน ดงันี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส ่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็ปจัจ ยัด้านภาวะผู้น า                 

การเปลีย่นแปลง จ านวน 12 ขอ้ มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด ในรูปแบบ Likert Scale 
เป็นค าถามก าหนดมาตรวดั 5 ระดบั 



วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่2 ฉบบัที ่2 เมษายน – กนัยายน 2554 

 

 125 
 

 ส ่วนที ่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกบั ระดบัความค ิด เห ็นป จัจ ยัด ้านร ูปแบบ
บรรยากาศในองค์กร จ านวน 12 ขอ้ มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด ในรูปแบบ Likert 
Scale เป็นค าถามก าหนดมาตรวดั 5 ระดบั 

 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดบัความคิดเห็นลกัษณะวฒันธรรมองค์กร 
ซึ่งมี 10 ข้อ มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด ในรูปแบบ Likert Scale เป็นค าถามก าหนด
มาตรวดั 5 ระดบั 
  เมื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามครบตามจ านวนขนาดตวัอย่างแล้ว ผูว้จิยัได้
ด าเนินการท าการประมวลผล และวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รูป สถติทิีใ่ช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย           
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติิเชงิอนุมานประกอบด้วย การทดสอบค่าท ี (Independent t-test) 
การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis of variance) วเิคราะหค์วามถดถอย
เชงิพหุ (Multiple regression analysis) 

ผลการวิจยั   
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร          
ทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้จ านวน 400 คน พบว่าประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน 205 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.00 มชี่วงอายุ 21 - 30 ปี จ านวน 122 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
30.90 สถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั จ านวน 164 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.00  มรีะดบัต าแหน่งงาน
เป็นเจา้หน้าที่/พนักงาน มจี านวน 247 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.40 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน          
4 – 6 ปี มจี านวน 124 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.00 ระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีจ านวน  
206 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.60  

ดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ดา้นรูปแบบบรรยากาศองคก์ร และลกัษณะวฒันธรรม
องค์กร ระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.51, 3.52, 3.47 
ตามล าดบั  

การศึกษาลกัษณะวฒันธรรมองค์กรภายในองค์กร พบว่าเพศ สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการท างานต่างกนัสง่ผลใหม้ลีกัษณะวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญั
0.05 ส่วนต าแหน่งงาน ระดบัการศกึษา และอายุต่างกนัส่งผลใหม้ลีกัษณะวฒันธรรมองค์กรไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 

ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ไดแ้ก่ การสรา้งแรงบนัดาลใจและการกระตุ้นทาง
ปญัญาและปจัจัยด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กร ได้แก่ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 
บรรยากาศที่เน้นความส าเรจ็ในการท างานและบรรยากาศที่มคีวามส าคญัต่อผู้ปฏบิตัิงาน มี
อทิธพิลต่อความคดิเหน็ต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กรของบุคลากรภายในองคก์รทัง้ภาครฐับาล
และภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สรปุและอภิปรายผล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานคร         
ทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้จ านวน 400 คน จ าแนกตามตวัแปรไดด้งันี้ 
 1. เพศ พบว่าบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจ านวน 205 คน คดิเป็นร้อยละ 52.00 และเพศชาย จ านวน 189 คน          
คดิเป็นรอ้ยละ 48.00 ตามล าดบั 
 2. อายุ พบว่าบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีต่อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มชี่วงอายุ 21 - 30 ปี จ านวน 122 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.90 รองลงมาช่วงอายุ            
31 – 40 ปี จ านวน 112 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.40 รองลงมา ช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 87 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 22.00 รองลงมาช่วงอายุมากกว่า 51 ปีขึน้ไป จ านวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.40 
และ อายุต ่ากว่าหรอืเทยีบเท่ากบั 20 ปี จ านวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.30  ตามล าดบั 
 3. สถานภาพสมรส พบว่าบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส/ อยู่ดว้ยกนั จ านวน 164 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.00  
รองลงมา สถานภาพโสดจ านวน 150 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.50 และสถานภาพหมา้ย/ หย่ารา้ง/ 
เเยกกนัอยู่ จ านวน 86 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.50 ตามล าดบั 
 4. ต าแหน่งงาน พบว่าบุคลากรภายในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัต าแหน่งงานเป็นเจา้หน้าที่/พนักงาน มจี านวน 247 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 62.40 และเป็นผูบ้รหิาร/ผูจ้ดัการ/หวัหน้าแผนกจ านวน 149 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.60   
 5. ระยะเวลาในการท างาน พบว่าบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานครที่
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 4 – 6 ปี มจี านวน 124 คน คดิเป็น 
รอ้ยละ 31.00  รองลงมา 7 - 9  ปี มจี านวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.80 รองลงมา 10 ปีขึน้ไป 
มจี านวน 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.00  รองลงมา 1 – 3 ปี มจี านวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.00   
น้อยกว่า 1  ปี มจี านวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.30 ตามล าดบั 
 6. ระดบัการศกึษาสงูสดุ พบว่าบุคลากรภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีต่อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 206 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
51.60 รองลงมาระดบัสงูกว่าปรญิญาตรี จ านวน 87 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.80 รองลงมา ต ่ากว่า
หรอืเทยีบเท่ามธัยมศกึษาตอนปลาย/ ปวช.จ านวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.00 รองลงมาเป็น
ระดบัการศกึษาปวส./ อนุปรญิญา จ านวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.50 ตามล าดบั 

สมมติฐานทางวจิยั ปจัจยัดา้นภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
 Ho: ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ไม่สง่ผลต่อ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร  
 H1: ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง สง่ผลต่อ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร  
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 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
regression analysis) โดยเลอืกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้ระดบั          
ความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึง่ผล
การทดสอบ แสดงดงัตาราง 1 

ตาราง 1 แสดงผลการวเิคราะหล์กัษณะวฒันธรรมองคก์รในเรื่องดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง  

                                                                                   ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  
 
ตวัแปร 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 
Sig. B SE β 

ค่าคงท่ี (Constant) 
การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (X1) 
การสรา้งแรงบนัดาลใจ(X2) 
การกระตุน้ทางปญัญา (X3) 
การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล (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 

 * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร
โดยรวมในเรื่องภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การสรา้ง
แรงบนัดาลใจ  (X2) การกระตุ้นทางปญัญา (X3) โดยตวัแปรทัง้ 2 ตวันี้สามารถร่วมกนัอธบิาย 
การเปลีย่นแปลงลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร(Y) ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 
26.9 (Adjusted R2 = 0.269) โดยมคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.468  

 สมมตฐิานทางวจิยั ปจัจยัด้านรูปแบบบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรม
องคก์ร ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิไดด้งันี้ 
 Ho: รปูแบบบรรยากาศองคก์ร ไม่สง่ผลต่อ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร  
 H1: รปูแบบบรรยากาศองคก์ร สง่ผลต่อ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รภายในองคก์ร  

 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
regression analysis) โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter ใชร้ะดบัความ
เชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งผล     
การทดสอบ แสดงดงัตาราง 2 
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ตาราง 2 แสดงผลการวเิคราะหล์กัษณะวฒันธรรมองคก์รในเรื่องดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร   
                                                             ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร  
 
ตวัแปร 

Unstandardized      
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. B SE β 
ค่าคงท่ี (Constant) 
บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 
(X1) 
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง
(X2) 
บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จใน
การท างาน (X3) 
บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อ
ผูป้ฏบิตังิาน  (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 

 * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร
โดยรวมในเรื่องรปูแบบบรรยากาศองคก์ร ขององคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ บรรยากาศ
ทีเ่น้นความเป็นกนัเอง (X2) บรรยากาศที่เน้นความส าเรจ็ในการท างาน (X3) บรรยากาศที่เน้น
ความส าคญัต่อผูป้ฏบิตังิาน (X4) โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี้สามารถร่วมกนัอธบิายการเปลี่ยนแปลง
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร(Y) ภายในองคก์ร ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 13.7 (Adjusted 
R2 = 0.137) โดยมคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยาการณ์เท่ากบั 0.507 

อภิปรายผล 
 จากผลการวจิยัมปีระเดน็ทีส่ าคญัสามารถน ามาอภปิรายตามผลไดด้งันี้ 

1. ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง  
1.1 การมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ จากการศกึษาพบว่าพฤติกรรมการเป็นผูน้ า         

ในรูปแบบการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ ไม่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ทัง้นี้เนื่องจาก  
การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง ผู้น าไม่จ าเป็นที่จะต้องเป็นที่ยกย่อง ผู้ตามไม่จ าเป็นที่
จะตอ้งประพฤตปิฏบิตัเิหมอืนกนักบัผูน้ า และไม่สามารถท าใหผู้ต้ามมคีวามเป็นพวกเดยีวกนักบั
ผูน้ าได ้ซึง่สอดคลอ้งกบั สวุทิย ์ บุญช่วย [5] ทีก่ล่าวว่า การทีผู่น้ าแสดงพฤตกิรรมความเป็นผูน้ า  
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม รวมไปถึงการที่ผู้น ามีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ กลับไม่
สามารถเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะวัฒนธรรมองค์กรได้ เนื่องจากผู้ตามอาจมีวิสัยทัศน์และ
อุดมการณ์ในการท างานแตกต่างไปจากผูน้ า  
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1.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ จากการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมการเป็นผูน้ าในรูปแบบ
การสรา้งแรงบนัดาลใจ สง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรม ทัง้นี้เนื่องจากการทีผู่น้ าจะประพฤตใินทางที่
จงูใจใหเ้กดิแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จติวญิญาณของทมี (Team spirit) ใหม้ชีวีติชวีา  
มกีารแสดงออกซึ่งความกระตือรอืร้น และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปญัหาทีต่นเอง
เผชญิได ้ และผลทีไ่ดส้อดคลอ้งกบั Bass [2] ทีก่ล่าวว่า การทีผู่น้ าสรา้งระบบการเรยีนรูโ้ดยมี
การสรา้งแรงบนัดาลใจ สง่เสรมิใหผู้ต้ามมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการท างานนัน้ สิง่เหล่านี้จะ
ท าใหผู้ต้ามเชื่อมัน่ในวฒันธรรมองคก์ร และแสดงออกมาในรปูแบบพฤตกิรรมทีด่ ี 

1.3 การกระตุ้นทางปญัญา จากการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมการเป็นผูน้ าในรูปแบบ
การกระตุ้นทางปญัญาส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ทัง้น้ีเน่ืองจากการทีผู่น้ ามกีารกระตุ้น   
ผูต้ามใหต้ระหนักถงึปญัหาต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในหน่วยงาน ท าใหผู้้ตามมคีวามต้องการหาแนวทาง
ใหม่ๆ มาแก้ปญัหาในหน่วยงาน ผู้น าจะสร้างความเชื่อมัน่ให้ผู้ตามว่าปญัหาทุกอย่างต้องมี
วธิแีก้ไข โดยสอดคลอ้งกบั Erikson [6] ที่กล่าวว่า การทีผู่้น าใชค้วามรู้ความสามารถของตน
กระตุ้นใหผู้ต้ามตระหนักถึงหลกัการแก้ปญัหาใหม่ๆ ใหแ้ก่องคก์ร ท าใหผู้้ตามเกดิความรูส้กึว่า
ปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็นสิง่ทา้ทาย และเป็นโอกาสทีด่ทีีจ่ะแกป้ญัหาดว้ยกนั  

1.4 การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล จากการศกึษาพบว่า พฤติกรรมการเป็น
ผูน้ าในรูปแบบการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล ไม่ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ทัง้น้ี
เน่ืองจาก ผูน้ าจะใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล มปีฏสิมัพนัธก์บัผูต้ามเป็นการส่วนตวั 
สิง่เหล่านี้อาจเป็นไปไดว้่า ผูต้ามจะรู้สกึว่าเขาก าลงัถูกตรวจสอบตลอดเวลา โดยสอดคล้องกบั 
Robbins [1] กล่าวถึง คุณลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ในด้านการควบคุมภายในองค์กร เมื่อมี
ปริมาณของการควบคุมบังคับบัญชาโดยตรงมากเกินไป โดยที่ผู้น าการควบคุมเหล่านี้
เปรยีบเสมอืนเป็นการดแูลเอาใจใส ่ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารูส้กึถงึการควบคุมพฤตกิรรม   

2. ปจัจยัดา้นรปูแบบบรรยากาศองคก์ร   
 2.1 บรรยากาศองค์การที่เน้นการใช้อ านาจ จากการศึกษาพบว่า  บรรยากาศ

องค ์การที ่เน้นการใช ้อ านาจไม่ส ่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค ์กร ซึ ่งการที ่องค ์กรมี
บรรยากาศองค์กรที่เน้นการใช้อ านาจนัน้บุคลากรจะต้องปฏิบตั ิตามกฎ ข้อบงัคบั หร ือ
มาตรฐานการท างานที่ก าหนดไว้อย่างเคร่งครดั ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรขาดเสรีภาพทาง
ความค ิด ซึ ่งสอดคล้องกบั กมลท ิพย ์ ตัง้หลกัมัน่คง [7] ที ่กล่าวว่า บรรยากาศที ่เน้น           
การใช้อ านาจมีการรวมอ านาจการตัดสนิใจไว้ที่ผู ้บริหาร ส่วนผู้ปฏิบตัิงานต้องปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบ และมาตรฐานของงานอย่างเคร่งครดั ซึ่งบรรยากาศเช่นนี้ผู้ปฏิบตัิงานจะขาด
ความริเริ่มสร้างสรรค์ ผลผลิตงานลดลง  

2.2 บรรยากาศองค์กรที่เน้นความเป็นกนัเอง จากการศึกษาพบว่า  บรรยากาศ
องค ์ก รที ่เ น ้นความ เป็นก นั เ องส ่ง ผลต ่อ ล กัษณะว ฒันธรรมองค ์กรภายในองค ์ก ร                      
จากการศึกษาพบว่าบรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเองนัน้จะมุ่งเน้นความสมัพนัธ์ที่ดีต่อกนั 
หวัหน้าและพนักงานมีความสมัพนัธ์เป็นแบบมิตรสหาย ม ีความรู ้สกึสบายใจไม่ว ิตกใน         
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การท างาน ความเป็นกนัเองเป็นรูปแบบที่มุ่ งเน้นให้เก ิดความพึงพอใจมากกว่าที่จะเน้น       
การก าหนดทิศทาง ส่งผลให้พนักงานมีทศันคติที่ดีในการปฏิบตัิงาน ท าให้เกิดการเปิดรบัฟงั
ความคิดเห็นที่แตกต่างกนัเพิ่มมากขึ้น มีระบบการติดต่อสื่อสารที่เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกบั  
Stringer [3] ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เน้นความเป็นกนัเอง ผู้ปฏิบตัิงานจะมีความสมัพนัธ์อนั
ดีต่อกนั ไม่อยู่ในกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครดัจนเกินไป ก่อให้เกิดความพอใจใน
งาน และมีทศันคติในทางบวกต่อเพื่อนร่วมงาน อย่างไรก็ตาม ลกัษณะเช่นนี้ก่อให้เก ิด
ความคิดริเริ่มในการท างาน  

2.3 บรรยากาศองค์การที่เน้นความส าเร็จในการท างาน จากการศึกษาพบว่า 
บรรยากาศองค์กรที่เน้นความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร ภายใน
องค์กร ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก การท างาน ซึ่งจะพบว่า พนักงานจะรบัรู้ว่าบรรยากาศองค์กรที่
เน้นความส าเร็จในการท างานนัน้จะยึดถือเป้าหมายขององค์กร มีความมุ่งเน้นในการท างาน
สูง จ ึงส่งผลให ้พนักงานม ีพฤต ิกรรมการแสดงออกที ่จะตอบสนองต่อเป้าหมาย หร ือ
วตัถุประสงค์ขององค์กรให้บรรลุตามความต้องการ ซึ่งจะกระตุ้นให้พนักงาน แสวงหาโอกาส 
หาแนวทางในการด าเนินงาน  มีการให้การสนับสนุนต่างๆจากหวัหน้าควบคู่กบัการควบคุม
ก ากบัดูแล และผลจากการวิจยัครัง้นี้ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การใน
ด้านการยึดถือเป้าหมายของหน่วยงานเป็นเรื่องส าคญั ซึ่งสอดคล้องกบั สมชาย เทพแสง [8] 
ที่กล่าวว่า บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน พนักงานจะยึดถือเอาเป้าหมายของ
หน่วยงานเป็นเรื่องส าคญัที่สุด ซึ่งผู้ปฏิบตัิงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานเกิด
ทศันคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานและมีระดบัความต้องการท าให้งานส าเร็จในระดบัสูง รวมทัง้มี
ผลผลิต และพอใจในการท างานอยู่ในระดบัสูง บุคคลในองค์กรเกิดการรบัรู้ในสภาพเหล่านัน้
ทัง้ทางตรงและทางอ้อม การรบัรู ้อนัเก ิดจากสภาพแวดล้อมเหล่านี้จะเป็นแรงกดดนัที่มี
อิทธิพลผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างานออกมา  

2.4 บรรยากาศองค์การที่เน้นความส าคญัต่อผู้ปฏิบตัิงาน จากการศึกษาพบว่า
บรรยากาศองค์กรที่เน้นความส าคญัต่อผู ้ปฏิบตั ิงาน ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองค์กร
โดยรวมภายในองค์กร แสดงว่า เมื่อองค์กรมีบรรยากาศที่เน้นความส าคญัต่อผู้ปฏิบตัิการจะ
กระตุ้นให้พนักงานมีการพฒันาความรู้ ม ีการให้ความช่วยเหลือกนัและกนัระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและจากหวัหน้าผ่านทางการติดต่อสื่อสารที่เปิดโอกาสอย่าง ซึ่งสอดคล้องกบั               
วชิราณี เหลืองไพโรจน์ [9] ศึกษา ปจัจยัที่มีความสมัพนัธ์ต่อวฒันธรรมองค์กร ของ บริษัท 
กฟผ. จ ากดั (มหาชน) พบว่า บรรยากาศที่เน้นความส าคญัต่อผู้ปฏิบตัิงาน เป็นบรรยากาศที่
ส่งผลดีต่อองค์กร และเสริมสร้างวฒันธรรมที่ดีแก่องค์กร โดยเป็นการสร้างค่านิยมที่มุ่งเน้น
การให้ความช่วยเหลือกนัและกนั ส่งเสริมให้มีการพฒันาความรู้โดยการจดัการอบรมต่างๆ 
และการให้อ านาจในการตัดสนิใจในงานที่รบัผิดชอบเพิ่มมากขึ้น  
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ข้อเสนอแนะ 
 1. องค์ประกอบพฤติกรรมด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ พฤติกรรมการเป็นผู้น าใน
รปูแบบการสรา้งแรงบนัดาลใจ สง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรม ทัง้นี้เนื่องจาก การทีผู่น้ าจะประพฤติ
ในทาง ทีจู่งใจให้เกดิแรงบนัดาลใจกบัผู้ตามนัน้ ผูน้ าจะกระตุ้นจติวญิญาณของทมีใหม้ชีวีติชวีา             
มกีารแสดงออกซึ่งความกระตือรอืร้น และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปญัหาทีต่นเอง
เผชญิได ้การทีผู่น้ าสรา้งระบบการเรยีนรูโ้ดยมกีารสรา้งแรงบนัดาลใจ สง่เสรมิใหผู้ต้ามมคีวามคดิ
รเิริม่สรา้งสรรคใ์นการท างานนัน้ สิง่เหล่านี้จะท าใหผู้ต้ามเชื่อมัน่ในวฒันธรรมองค์กร และแสดง
ออกมาในรปูแบบพฤตกิรรมทีด่ ีเน่ืองจากผลการวจิยัพบว่าพฤตกิรรมดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ
สง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

2. ผู้น าควรส าคัญของการกระตุ้นทางปญัญา พฤติกรรมการเป็นผู้น าในรูปแบบ           
การกระตุ้นทางปญัญา ส่งผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ทัง้น้ีเน่ืองจากการทีผู่น้ ามกีารกระตุ้น 
ผูต้ามใหต้ระหนกัถงึปญัหาต่างๆ   ทีเ่กดิขึน้ในหน่วยงาน  ท าใหผู้ต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทาง
ใหม่ๆ   มาแก้ปญัหาในหน่วยงาน ผู้น าจะสร้างความเชื่อมัน่ให้ผู้ตามว่าปญัหาทุกอย่างต้องมี
วธิแีกไ้ข การทีผู่น้ าใชค้วามรู ้ความสามารถของตนกระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนกัถงึหลกัการแกป้ญัหา
ใหม่ๆใหแ้ก่องคก์ร ท าใหผู้ต้ามเกดิความรูส้กึว่าปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็นสิง่ทา้ทาย และเป็นโอกาสทีด่ี
ทีจ่ะแกป้ญัหาดว้ยกนั เน่ืองจากผลการวจิยัพบว่าพฤติกรรมการกระตุ้นทางปญัญาของผู้น านัน้
สง่ผลต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 

3. องค์กรควรมีการสร้างบรรยากาศองค์กร ทัง้ 4 รูปแบบให้สอดคล้องกัน ซึ่ง
บรรยากาศองค์กรดงักล่าว จะมสี่วนในการก าหนดพฤติกรรมการท างานของพนักงานในองคก์ร 
ซึ่งเป็นปจัจยัหน่ึงที่จะสะท้อนให้เห็นถึงวฒันธรรมองค์กร ซึ่งเป็นปจัจยัที่ส าคญัต่อการพฒันา
องคก์ร 

กิตติกรรมประกาศ 
ปรญิญานิพนธ์ฉบบันี้ส าเรจ็ลุล่วงไดด้้วยดเีนื่องจากผู้วจิยัไดร้บัความเมตตาและกรุณา

จากท่านอาจารย์ ดร.มนู ลนีะวงศ ์อาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธ ์และ คนอื่นๆ กรรมการสอบ
ปรญิญานิพนธท์ุกท่าน อกีทัง้ท าใหผู้ว้จิยัไดร้บัประสบการณ์ในการท างานวจิยัและรูถ้งึคุณค่าของ
งานวจิยั ทีจ่ะช่วยใหก้ารท างานในการพฒันาความรูท้างดา้นการจดัการเป็นไปอย่างมคีุณค่ามาก
ขึน้ รวมถงึคณาจารยค์ณะสงัคมศาสตรท์ุกท่านทีไ่ดป้ระสทิธิป์ระสาทวชิาความรู้ ใหแ้ก่ผูว้จิยัอกี
ทัง้ให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา ผู้วิจ ัยขอขอบคุณ เจ้าหน้าที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ                
คณะสงัคมศาสตร ์และบณัฑติวทิยาลยั ทุกท่าน ตลอดจนผูม้สีว่นส าเรจ็ต่องานวจิยัทุกท่าน 
 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อคุณแม่และน้องสาวผูซ้ึ่งเป็นก าลงัใจห่วงใยใหค้วาม
รกัอบรมสัง่สอน เป็นแรงบนัดาลใจและสนับสนุนผูว้จิยัมาโดยตลอด สุดทา้ยนี้คุณประโยชน์และ
ความดีอนัพึงมีจากปริญญานิพนธ์ฉบบันี้ผู้วจิยัขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณของบดิามารดา
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บรรพบุรุษญาตพิีน้่องบรูพคณาจารยท์ุกท่านทีไ่ดอ้บรมสัง่สอนชีแ้นวทางทีด่แีละมคีุณค่าตลอดจน
ส าเรจ็การศกึษา 
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