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 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตามกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 3) ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 4) คุณลักษณะผูตามท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5) บรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน 400 คน สุม
ตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 ระดับ โดยแยกเปนระดับปฏิบัติการ ผูบริหาร
ระดับตน ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับสูง เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม สถิติท่ี
ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน และวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธี Stepwise  
 ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูตามมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนผูตามแบบหางเหิน มีความสัมพันธกันใน
ระดับตํ่า (r = 0.304) สวนผูตามแบบเอาตัวรอด มีความสัมพันธระดับต่ําอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ      
(r = 0.068) และผูตามแบบเฉ่ือยชา มีความสัมพันธเชิงลบในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 (r = -0.144) สวนบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลางทุกดาน โดย
ดานท่ีมีคาความสัมพันธสูงสุดคือ มิติการยอมรับ (r = 0.668)  รองลงมาคือ มิติการสนับสนุน (r = 0.655) 
และดานท่ีมีคาความสัมพันธต่ําสุดคือ มิติความรับผิดชอบ (r = 0.526)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 นอกจากน้ียังพบวาคุณลักษณะผูตามแบบมีประสิทธิผล และผูตามแบบปรับตาม มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนบรรยากาศองคการ
ดานมิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน มิติโครงสรางของงาน มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน                
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และมิติความรับผิดชอบ มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ABSTRACT 
 

The purposes of this thesis were to study: 1) the follower characteristics, organizational 
climate and operational efficiency of employees, 2) the relationships among the follower characteristics 
and operational efficiency of employees, 3) the relationships among the organizational climate and 
operational efficiency of employees, 4) the follower characteristics influencing operational efficiency 
of employees, and 5) the organizational climate influencing operational efficiency of employees. 
The samples were 400 participant employees working in the information and communications 
technology business selected by using stratified systematic sampling. The sampling was classified 
into four levels consisting of operational level, first-line manager, middle manager and top manager. 
The research instrument used was the questionnaire, while statistics used for data analysis included 
frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Pearson Correlation Coefficient, and Stepwise 
Multiple Regression. 

The results revealed that the follower characteristics were related to operational 
efficiency of employees at the medium level as an overall and in each aspect, except alienated 
followers which were related at the low level (r = 0.304). Pragmatic survivors were insignificantly 
related to operational efficiency at the low level (r = 0.068), and passive followers had negative 
relationship at the low level to operational efficiency at a significance level of 0.05 (r = -0.144). 
Moreover, organizational climate was related to operational efficiency of employees at the high 
level as an overall while it indicated the medium level for each of the aspects. The highest level was 
acceptance (r = 0.668), followed by organizational support (r = 0.655) while the lowest level was 
responsibility (r = 0.526) at a significance level of 0.01. The study also indicated that effective 
followers and conformist followers significantly affected operational efficiency of employees at a 
significance level of 0.05. According to organizational climate, the aspects of acceptance, 
organizational support, task structure, homogeneity, performance standard, and responsibility 
significantly affected operational efficiency of employees at a significance level of 0.05.  
Keywords:  follower characteristics, organizational climate, operational efficiency  
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 บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 สภาวะปจจุบันของประเทศไทยตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงในดานสังคม และเศรษฐกิจ
ของโลกไปอยางรวดเร็ว ซ่ึงมีผลกระทบและเกิดการแขงขันกันอยางรุนแรง การปรับเปล่ียนจากสภาพ
สังคมและเศรษฐกิจอยางรวดเร็วสงผลตอองคการตาง ๆ จําเปนจะตองปรับตัวใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหองคกรหรือหนวยงานสามารถดําเนินไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือเหนือคูแขงไดนั่นก็คงตองอาศัย บทบาทของฝายปฏิบัติการ หาก
บุคคล (ฝายปฏิบัติ) ไดรับการพัฒนาและสรางความเขาใจท่ีถูกตองเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีของตนเองก็
จะสงผลใหสามารถทํางานไดเปนอยางดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหแกองคกร ดังนั้นองคการ
จะตองมีทักษะกระบวนการบริหารงาน และสรางแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 ปจจัยสําคัญของการบริหารที่เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปคือ คน (Men) เงิน (Money) วัสดุ
อุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) ในปจจัยบริหารดังกลาว คนเปนปจจัยสําคัญใน
การบริหารมากท่ีสุด เพราะมีผลตอสัมฤทธ์ิผลขององคการมากกวาปจจัยดานอ่ืน ๆ ดังนั้นเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามภารกิจท่ีรับผิดชอบเปนไปดวยดี และมีประสิทธิภาพสมความมุงหมาย
องคการจึงตองใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควบคูกันไปและเอาใจใสตอบุคลากรเพื่อ
เปนแรงผลักดันใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มตามศักยภาพและมีประสิทธิภาพ (พีรดา เย็นทรวง, 
2548: 1) การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะเนนท่ีคนเปนสําคัญ ถาผูปฏิบัติงานหรือผูตามมี
ศักยภาพในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั่นหมายถึง การบรรลุผล
สําเร็จขององคการ (พีรศักดิ์ วิลัยรัตน, 2555) สอดคลองกับ (นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 1) กลาววา การ
ท่ีองคการจะประสบความสําเร็จและอยูรอดไดนั้นข้ึนอยูกับการบริหารงานบุคคลขององคการนั้น ๆ 
หากองคการใดมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถองคการนั้นยอมประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน 
นอกจากนี้ยังมีปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการก็คือ “บรรยากาศองคการ” 
องคการท่ีมีบรรยากาศท่ีดีจะทําใหผูปฏิบัติงานใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน รวมท้ังทําใหมีความรัก 
ความสามัคคี มีขวัญกําลังใจท่ีดีปฏิบัติงานดวยความยินดีและเต็มใจ มีความคิดริเร่ิมในการทํางาน 
สามารถลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานในองคการได (อดุลย ทองแกว, 2551: 2) จะเห็นไดวา
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บรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลและเปนแรงกดดันท่ีสําคัญตอพฤติกรรมในการทํางาน และมี
ความสําคัญตอบุคลากรขององคการทุกระดับไมวาจะเปนระดับผูบริหารหรือบุคลากรอ่ืน ๆ ใน
องคการรวมท้ังยังมีความสําคัญตอการบริหารงานอีกดวย ซ่ึงสอดคลองกับนําแนวคิดของสตริงเกอร 
(Stringer, 2002) ไดกลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูถึงสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการ
ปฏิบัติงานซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงทัศนคติ คานิยม ของคนในองคกรท่ีแสดงออกมาจากความรูสึกหรือ
การรับรูท้ังทางตรงและทางออมโดยท่ีเราไมสามารถสัมผัสได ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล
ในองคการ รวมท้ังกระบวนการตาง ๆ ในองคการ 
 ภาวะผูตาม (Followership) เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีมีความสําคัญและเกี่ยวของกับภาวะผูนํา 
(Leadership) เพราะตางเปนบทบาทพื้นฐานของบุคคลที่สลับสับเปล่ียนกันตามสถานการณอยู
ตลอดเวลากลาวคือ มนุษยทุกคนท่ีเปนผูนําลวนแตเคยเปนผูตามมากอนโดยความจริงคนสวนใหญแม
จะดํารงตําแหนงท่ีมี อํานาจสูงแตก็ยังมีบุคคลท่ีอยูในฐานะเปนนายหรือผูบังคับบัญชาเหนือตนข้ึนไป
อีกเชนกัน จึงกลาวไดวาคนเรามีโอกาสในการเปนผูตามไดบอยมากกวาท่ีจะเปนผูนํา (อโณทัย จิระดา, 
2552: 1) หรือกอนเปนผูนําคงตองเคยเปนผูตามมากอน และการบริหารจัดการยุคปจจุบันองคการที่มี
การพัฒนาจนประสบความสําเร็จและมีผลการดําเนินงานท่ีเปนเลิศจําเปนตองอาศัยความรู
ความสามารถของบุคคล 2 กลุมไดแก ผูนํา (ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา) และผูตาม (ผูปฏิบัติงาน) 
(กฤษณา สําเร็จ, Online, 2555) โดยความเปนจริงแลวจะตองอยูคูกันเสมอเพราะมีความจําเปนตอการ
ทํางาน ซ่ึงผูตามนับวาเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการรวมมือและประสานพลังเพื่อนําไปสูความสําเร็จ
ในการดําเนินงาน สอดคลองกับแนวคิดของ อนุพงศ อวิรุทธา (2555) ไดกลาวไววาผูตามก็มี
ความสําคัญไมนอยไปกวาผูนําเลยเพราะเปนแรงขับเคล่ือนความสําเร็จในองคการ ดังนั้นองคกร
จําเปนท่ีจะตองสรางผูนําท่ีเกงและผูตามท่ีมีประสิทธิภาพในเวลาเดียวกัน และยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของเคลลี (Kelly, 1992) ไดทําการศึกษาวิจัยและพบวา ความสําเร็จขององคกร 90% เกิดจาก
การทํางานของผูตามสวนอีก 10% ท่ีเหลือเปนผลงานของผูนํา จะเห็นไดวาไมเพียงแตผูนําเทานั้นท่ีมี
ความสําคัญตอความสําเร็จขององคการแตผูตามก็มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการไมยิ่งหยอน
ไปกวาผูนําเชนกันซ่ึงสรุปดังภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1 แสดงความสําเร็จขององคกร (Kelly, 1992)  
 

 การเปลี่ยนแปลงของสภาวะทางเศรษฐกิจองคกรควรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องดวย
วิสัยทัศนท่ีกวางไกลของกลุมผูบริหารที่มีประสบการณท่ีส่ังสมมายาวนาน ความแข็งแกรงทางการเงิน
ขององคกร ศักยภาพทางการผลิต การสรรหาสินคาและบริการทันสมัยท่ีดีมีคุณภาพ ตรงตามความ
ตองการของลูกคา รวมถึงความพรอมท่ีจะปรับเปล่ียนรูปแบบธุรกิจใหสอดคลองกับความตองการ
ของตลาดและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่องโดยการปฏิบัติงานของพนักงานองคกร 
นอกจากการปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายแลว ยังตองรวมดําเนินการ
ในการพัฒนาคุณภาพเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน ดังนั้นพนักงานซ่ึงเปนกําลังหลัก
สําคัญในการเปนผูผลิตงานท่ีมีคุณภาพ จะตองมีความรู ความสามารถ มีทักษะ มีความชํานาญ มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถนําองคความรูสูการปฏิบัติ สามารถปรับตัวใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงภายใตสภาวะทางเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว และจากการเปล่ียนแปลง
ของระบบบริการองคกรตาง ๆ ทําใหพนักงานตองมีภาระงานเพิ่มมากข้ึนเกิดปญหาและอุปสรรคใน
การพัฒนางานและคุณภาพบริการโดยปญหาเกิดจากการขาดแคลนบุคลากร และการมีภาระงานมาก
ทําใหไมมีเวลาดําเนินการพัฒนางานไดเต็มท่ี งานท่ีไดรับมอบหมายไมเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงทํา
ใหมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และจากการสอบถามความคิดเห็นหัวหนางานไดใหความเห็นวา 
ปญหาการขาดแคลนบุคลากรและการมีภาระงานมาก ทําใหไมมีเวลาดําเนินการพัฒนางานไดเต็มท่ี 
จากการเปล่ียนแปลงดังกลาวทําใหมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพบริการ และ
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยพบวา ปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหองคกรสามารถดําเนินไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือเหนือคูแขงไดนั่นก็คงตองอาศัยบทบาทของของฝายปฏิบัติการท่ี
ตองรับรูในเร่ืองราวของ “ภาวะผูตาม” ซ่ึงผูตามนับวาเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลตอหนวยงาน และ 
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ถือวาเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาท่ีสุดของผูนําและองคการท่ีจะเปนผูคอยชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงานอยู เสมอและคอยชวยใหผูนําปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จากความสําคัญของผูตามท่ีมีประสิทธิผลและบรรยากาศองคการซ่ึงมีอิทธิพลและ
ผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมการปฏิบัติงานดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจในปจจัยดังกลาววา
มีผลอยางไรตอการดําเนินงานขององคกรโดยมุงศึกษาคุณลักษณะของการเปนผูตามท่ีประสิทธิผล
หรือไมหรืออยูระดับใด ดังนั้นจึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณลักษณะของผูตามและ
บรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1.  เพื่อศึกษาระดับคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 1.2.2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน  
 1.2.3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 1.2.4.  เพื่อศึกษาคุณลักษณะผูตามท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 1.2.5. เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1.  คุณลักษณะผูตามมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 2.  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3.  คุณลักษณะผูตามมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4.  บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากร ไดแก พนักงานกลุมธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน  27 
บริษัท จํานวนประชากร 31,877 คน (ขอมูลรายช่ือบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย, มกราคม 2556) 
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 กลุ่มตัวอย่าง ไดแก พนักงานกลุมธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน 400 คน 
 2.  ขอบเขตดานเนื้อหา  
  ผูวิจัยไดศึกษาเน้ือหาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยแบงออกเปน 4 สวนไดแก 
  2.1  แนวคิดเกีย่วกับคุณลักษณะพฤตกิรรมของผูตาม  
   คุณลักษณะผูตาม ประกอบดวย 
    2.1.1  ผูตามแบบหางเหนิ 
    2.1.2  ผูตามแบบปรับตาม 
    2.1.3  ผูตามแบบเอาตัวรอด 
    2.1.4  ผูตามแบบเฉ่ือยชา  
    2.1.5  ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล  
  2.2  แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
          บรรยากาศองคการ ประกอบดวย 
    2.2.1  มิติโครงสรางของงาน  
    2.2.2  มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
    2.2.3  มิติความรับผิดชอบ 
    2.2.4  มิติการยอมรับ  
    2.2.5  มิติการสนับสนุน 
    2.2.6  มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  
  2.3  แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
          ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
    2.4.1  คุณภาพของงาน 
    2.4.2  ปริมาณงาน 
    2.4.3  เวลาท่ีใชทํางาน 
 3.  ขอบเขตดานระยะเวลา ไดแก เดือนมิถุนายน 2555 – เดือนกนัยายน 2556 
 

1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 คุณลักษณะผูตาม หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูตามในองคการที่มีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบท่ีจะตองรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชามาปฏิบัติใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคซ่ึงคุณลักษณะ
พฤติกรรมของผูตามมีดังนี้ 
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  ผูตามแบบหางเหิน หมายถึง ผูตามท่ีชอบมีความอิสระ มีความคิดสรางสรรคสูงซ่ึงเปน
ผูตามท่ีมีประสิทธิผล มีประสบการณและผานอุปสรรคตาง ๆ มาและใชความสามารถท่ีมีปฏิบัติงาน 
แกปญหาหรือจุดบกพรองท่ีตนมองเห็นใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
  ผูตามแบบปรับตาม หมายถึง ผูที่มีความกระตือรือรนในงานเพื่อบรรลุเปาหมายของ
องคกร แตทํางานโดยขาดทักษะดานความคิดสรางสรรค ยินยอมและเต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึง
วางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร หลีกเล่ียงความขัดแยง 
  ผูตามแบบเอาตัวรอด หมายถึง ผูตามท่ีเลือกใชลักษณะผูตามแบบใดข้ึนอยูกับ
สถานการณท่ีจะเอ้ือประโยชนกับตัวเองมากท่ีสุดและมีความเส่ียงนอยท่ีสุด พยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมี
การเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไว แตสรางความพอใจแกคนท่ีเกี่ยวของมากกวาเปนการวาง
พื้นฐานท่ีดีใหแกงานในระยะยาวตอไปขององคการ 
  ผูตามแบบเฉื่อยชา หมายถึง ผูตามที่ไมกระตือรือรน ขาดความเปนอิสระ ชอบพึ่งพา
ผูอ่ืน และไมมีความคิดสรางสรรค  ไมชอบการรับผิดชอบ ทํางานเทาท่ีไดรับมอบหมายนั้นสําเร็จ 
ปลอยใหงานการใชความคิดเปนภาระของผูนําฝายเดียวเทานั้น  
  ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล หมายถึง ผูตามที่มีประสิทธิผล(Effective Followers) 
หมายถึงผูตามท่ีมีความเพียรพยายาม ชอบอิสระ สามารถพ่ึงพาตนเอง สามารถแกไขปญหาและ
บริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวา
ผลประโยชนตนเอง มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถในงาน พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มี
ความภักดี ใหความรวมมือ มีความคิดสรางสรรคและมีความคิดริเร่ิมสูง  
 บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูถึงสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
  มิติโครงสรางของงาน หมายถึง เปาหมาย นโยบาย  ข้ันตอนการดําเนินงาน และสาย
การบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
  มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่องคการรับรูถึงความสําคัญของ
เปาหมายซ่ึงกําหนดไวในลักษณะท่ีชัดเจนหรือคลุมเครือ มาตรฐานในการปฏิบัติงานเนนการทํางาน
ตามเปาหมายองคการ 
  มิติความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ืองของการ
ทํางานและสามารถตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนได 
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  มิติการยอมรับ หมายถึง การรับรูและยกยองในผลงานท่ีดี รวมท้ังใหความสําคัญตอ
ระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยความยุติธรรม และ
เหมาะสมกับการใหรางวัลและคาตอบแทน 
  มิติการสนับสนุน หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ
ฝกอบรม และรับการพัฒนาทักษะการทํางาน โดยการสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตออยางเทาเทียม
กัน รวมท้ังใหความชวยเหลือในการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 
  มิติความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน หมายถึง  ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี ความรัก
กันฉันทเพื่อน ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสงผลให
องคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 
โดยพิจารณาจากคุณภาพ ปริมาณของงานตามท่ีไดรับมอบหมาย การปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ
ที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน รวดเร็ว ทันเวลา เกิดประโยชนสูงสุด 
  คุณภาพของงาน หมายถึง คุณภาพของงานมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลาเปนไป
ตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกคร้ังเพื่อคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกร
ภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจ 
  ปริมาณงาน หมายถึง งานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงานเสร็จตาม
กําหนดเวลาเสมอ งานมีความสมดุลกับอัตรากําลังของพนักงานในหนวยงานและมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ 
  เวลาท่ีใชทํางาน หมายถึง เวลาท่ีใชในการดําเนินงานเหมาะสมกับงานและทันสมัย ให
ผลงานสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละช้ิน โดยพนักงานทํางาน
ไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนด ถูกตอง รวดเร็ว และมีการสงมอบสินคาตรงตามเวลา  
 

1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎี เอกสาร และแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะพฤติกรรมของผูตามของ
Kelly (1992) กลาววาการบริหารใด ๆ ใหประสบผลสําเร็จและผูท่ีจะทําใหงานสําเร็จลงดวยดีคือ คน 
ท้ังนี้เพราะคนจะเปนผูรับเอาเปาหมายไปปฏิบัติ และเปนผูปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีกําหนดไวคุณสมบัติ
หรือคุณลักษณะของคนจึงเปนปจจัยสําคัญในการทํางาน ดังนั้นคุณลักษณะของผูตามจะเปน
คุณลักษณะของผูปฏิบัติงานท่ีสามารถปฏิบัติไดท้ังงานในหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก และท่ีไดรับ
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มอบหมายพิเศษใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และ Kelly (1992) ซ่ึงจําแนกคุณลักษณะ
ของผูตามเปน 5 รูปแบบคือ ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบ
เฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล และนําแนวคิดบรรยากาศองคการของ Stringer (2002) 
กลาววาบรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูถึงสภาพแวดลอมที่มีผลตอการปฏิบัติงานซ่ึงสะทอนให
เห็นถึงทัศนคติ คานิยม ของคนในองคกรท่ีแสดงออกมาจากความรูสึกหรือการรับรูท้ังทางตรงและ
ทางออมโดยท่ีเราไมสามารถสัมผัสไดซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึง Stringer กลาวถึง
บรรยากาศ ท่ีดีมีองคประกอบ 6 มิติดังนี้  มิติโครงสรางของงาน มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มิติ
ความรับผิดชอบ มิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน และมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และนํา
แนวความคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Peterson and Plowman (1953) กลาววา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ ผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย มีการใชทรัพยากร คุมคา 
ถูกตอง รวดเร็ว โดยสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพคือ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาท่ี
ใชทํางาน ผูวิจัยสรุปเปนกรอบแนวคิดดังแสดงในภาพท่ี 1.2 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.2  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

คุณลักษณะผูตาม 
1. ผูตามแบบหางเหนิ 
2. ผูตามแบบปรับตาม  
3. ผูตามแบบเอาตัวรอด  
4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา  
5. ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 

 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบตัิงาน 

1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลาท่ีใชทํางาน 

 

บรรยากาศองคการ 
1. มิติโครงสรางของงาน  
2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
3. มิติความรับผิดชอบ 
4. มิติการยอมรับ  
5. มิติการสนับสนุน 
6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 การศึกษาคร้ังนี้ชวยใหเกิดประโยชนใน 2 สวนคือ ประโยชนในเชิงวิชาการ และประโยชน
ในเชิงการปฏิบัติ โดยเสนอรายละเอียดดังนี้ 
 1.7.1 ประโยชนในเชิงวิชาการ 
  1.7.1.1 ขอมูลระดับคุณลักษณะของผูตามซ่ึงจะใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ
เพื่อเสริมสรางอํานาจในงานและการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลใหแกบุคลากรในองคการอยาง
เหมาะสม 
  1.7.1.2 ขอมูลบรรยากาศองคการนําไปปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพัฒนาองคการใหมี
บรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานและสงเสริมบุคลากรในองคการใหมีความผูกพันตอองคการ
มากข้ึนและเพื่อประโยชนในการพัฒนาองคการตอไป 
  1.7.1.3 ขอมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานนําไปประยุกตใชเปนแนว
ทางการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางประสิทธิภาพไดผลตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายท่ีกําหนดไว 
 1.7.2 ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
  1.7.2.1 สามารถนําผลการศึกษาไปใชเปนประโยชนตอองคการและเปนขอมูลพ้ืนฐาน
ในการพัฒนา ปรับปรุง พนักงานใหมีศักยภาพเพิ่มข้ึน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการ
ทํางานและมีความผูกพันตอองคกรซ่ึงสงผลใหผลผลิตขององคกรดีข้ึน 
  1.7.2.2 สามารถนําขอมูลใชในการปรับปรุงพัฒนาระบบแรงจูงใจในการทํางานและ
กําหนดวิธีการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน และวางแผนในการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึนตอไปในอนาคต 
  



 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ืองคุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
เพื่อเปนพื้นฐานการดําเนินการศึกษาและนําเสนอตามลําดับหัวขอดังนี้  
 2.1 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตาม  
 2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตาม  
 ความหมายของผูตามและภาวะผูตาม 
 นักวิชาการและผูท่ีสนใจศึกษาผูตามยังคงมีนอยมาก จึงมีผูใหคํานิยามความหมายของผูตาม
และภาวะผูตามไมมากนัก ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
 ผูตาม (Follower) เปนภาษาอังกฤษท่ีมีรากศัพทมาจากภาษาเยอรมัน คําวา “Follaziohan” 
แปลวา ชวยเหลือ สนับสนุน (Assist, Help, Succour) ซ่ึง“Follower” เปนคําท่ีมีความหมายเหมือนกัน 
หรือชื่อพอง (Synonyms) กับคําวา “Associate, Helper, Supporter” และ “Companion” (บุญใจ         
ศรีสถิตนรากูร, 2550) 
 Kelly (1988) ผูซ่ึงสนใจศึกษาผูตามมาในระยะแรก ๆ ไดใหความหมายของ “ภาวะผูตาม” 
ไววา เปนคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานท่ีสามารถปฏิบัติได ท้ังงานในหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก และ
งานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) ไดใหความหมายของ “ผูตาม” วาคือผูหนึ่งในกลุมหรือใน
องคการท่ีมีความรับผิดชอบรวมกันกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ รวมท้ังผูนําหรือหัวหนากลุมในการสรางสรรค
กลยุทธท่ีจะทําใหกลุมหรือองคการคงอยูไดและกาวหนาไปเปนลําดับ ดวยการสรางสัมพันธภาพใน
การทํางานระหวางผูนําและผูตามใหเกิดประโยชนในทางสนับสนุนเปาหมายรวมกันของกลุมหรือ
องคการและ “ความเปนผูตาม” คือส่ิงท่ีผูตามควรมีเพื่อการแสดงบทบาทของผูตามอยางมีประสิทธิภาพ 
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และมีประสิทธิผลสูงตอกลุมหรือองคการ หรืออีกนัยหนึ่งสนับสนุนการสรางความสําเร็จตามเปาหมาย
รวมกันของกลุมหรือองคการหรือตามวิสัยทัศน 
 วรัชยา ศิริวัฒน (2548) ใหความหมายของ “ผูตาม” วาหมายถึง ผูปฏิบัติงานในองคการที่มี
หนาท่ีและความรับผิดชอบที่จะตองรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา แลวนํามาปฏิบัติใหสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงค 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ใหความหมายคําวา “ผูตาม” หมายถึงบุคคลท่ีแสดงบทบาท 
ผูชวยเหลือและสนับสนุนผูนํา รวมท้ังรับคําส่ังและมอบหมายงานจากผูนํา เพื่อนํามาปฏิบัติให
บรรลุผลสําเร็จ “ภาวะผูตาม” หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลท่ีเปนผูตามท่ีดีสามารถปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมายจากผูนําใหบรรลุผลสําเร็จ รวมมือ ชวยเหลือ และสนับสนุนผูนํา รวมท้ังไมคัดคาน
และเปนปฏิปกษตอผูนํา เพื่อใหผูนําสามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ 
 อโณทัย จิระดา (2552: 25) ไดใหความหมาย ผูตาม (Follower) หมายถึง บุคคลที่แสดงถึง
บทบาทผูชวยเหลือ และสนับสนุนผูนํารวมท้ังรับคําส่ังและรับมอบหมายงานจากผูนําเพื่อมาปฏิบัติให
บรรลุผลสําเร็จ รวมท้ังไมคัดคานและเปนปฏิปกษตอผูนํา เพ่ือใหผูนําสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวาจากคําจํากัดความขางตน “ผูตาม” หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการท่ีมี
หนาท่ีและความรับผิดชอบรวมกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ รวมท้ังชวยเหลือและสนับสนุนผูนําในการ
สรางสรรคกลยุทธเพื่อนํามาปฏิบัติใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีไดรับมอบหมาย และ“ภาวะ      
ผูตาม” หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูตามท่ีดี มีความทุมเท มุงม่ัน ในการทํางานสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากผูนําใหบรรลุผลสําเร็จ มีความคิดวิเคราะห มีความคิดสรางสรรค 
และพัฒนางานใหเกิดคุณภาพสูงสุด ใหความรวมมือ ชวยเหลือ และสนับสนุนผูนํา เพ่ือใหผูนํา
สามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ  
 ความสําคัญของผูตาม 
 เดิมเช่ือกันวา ผูนําสําคัญกวาผูตาม ผูตามจะตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูนําและจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดก็ตอเม่ือไดรับการสนับสนุนดานกําลังและการชี้นําจุดมุงหมายการทํางานจากผูนําจะ
เห็นไดวาความเช่ือดังกลาวนี้เนนภาวะพ่ึงพาผูนํา ซ่ึงขัดแยงกับลักษณะผูตามตามแนวคิดภาวะผูนํา
รวมสมัย (อวยพร ตัณมุขยกุล, 2543) เพราะโดยปจจุบันธรรมชาติขององคการไดเปล่ียนแปลงไปมาก
แลว ท้ังคุณสมบัติของบุคลากรในองคการ เทคโนโลยีท่ีใชในองคการ และบรรยากาศทางจิตสังคมทํา
ใหเกิดความชัดเจนมากยิ่งข้ึนวาผูนําจําเปนตองทํางานรวมกับผูตามอยางจริงจังจึงจะประสบผลสําเร็จ
ได (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) และความสําเร็จขององคการไมใชมีแคผูนํา เทคโนโลยี หรือส่ิง
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ปลูกสราง แตจะเกิดจากคน และท่ีสําคัญเปนคนในระดับปฏิบัติการ หรือผูตามแทบท้ังส้ินท่ีจะ
สรางสรรคความสําเร็จอยางแทจริงใหเกิดข้ึน (ชูศักดิ์ เดชเกรียงไกรกุล และคณะ, 2545) ดังนั้น
ความสําเร็จในการพัฒนาองคการใหกาวสูองคการท่ีมีผลการดําเนินงานท่ีเปนเลิศจําเปนตองอาศัย
ความรูความสามารถของบุคคล 2 กลุม ไดแก ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน จึงกลาวไดวา ไมเพียงแตผูนํา
เทานั้นท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการผูปฏิบัติงานหรือผูตามก็มีความสําคัญตอความสําเร็จ
ขององคการไมยิ่งหยอนกวากัน ดังนั้นถาองคการตองการผูนําท่ีมีประสิทธิผล (Effective Leader) หรือ
ผูนําท่ีเปนแบบอยาง (Exemplary Leader) แลวก็ยอมจะตองการผูปฏิบัติงานหรือผูตามท่ีมีประสิทธิผล 
(Effective Follower) หรือผูตามท่ีเปนแบบอยาง (Exemplary Follower) ดวยเชนกัน (บุญใจ ศรีสถิต
นรากูร, 2550) ซ่ึงบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550: 453-454) ไดรวบรวมและสรุปความสําคัญของผูตามท่ี
มีตอผูนําและองคการไวดังนี้ 
 1. ผูนํา และผูตามตองเคียงคูกันเสมอ ตามปกติผูนําและผูตามมีความสัมพันธกันอยาง
ใกลชิดและทํางานเคียงคูกันเสมอ หรือ ผูนํา คือ สวนหนึ่งของผูตาม และผูตามก็คือ สวนหนึ่งของผูนํา 
การดํา เนินงานของทุกองคการและการทํา งานเปนทีมยอม ประกอบดวยผูนําและผูตามเสมอและใน
บางสถานการณผูนําและผูตามอาจมีการสลับบทบาทกันและกัน 
 2. กอนเปนผูนํายอมเคยเปนผูตาม ผูนําทุกคนยอมเคยผานประสบการณการเปนผูตามมา
กอน และโดยท่ัวไป บุคคลจะมีประสบการณในการเปนผูตามมากกวาประสบการณการเปนผูนํา
นอกจากนี้โดยสวนใหญผูบริหารที่ดียอมเปนผูตามท่ีดีมากอน 
 3. ผูตามเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จขององคการ การวิจัยพบวา ผูบริหารมีสวนทําให
องคการประสบความสําเร็จในการดําเนินพันธกิจเพียง รอยละ 20 สวนผูปฏิบัติงานมีสวนทําให
องคการประสบความสําเร็จในการดําเนินพันธกิจ ถึงรอยละ 80 
 4. ผูตามเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของผูนํา ไมเพียงแตผูบริหารขององคกรเทานั้นท่ีมี
สวนสําคัญในการสงเสริมความกาวหนาขององคกร แตพนักงานก็มีสวนสําคัญในการสนับสนุน
ความกาวหนาของผูบริหารขององคกร โดยตางตองพึ่งพาอาศัยและสนับสนุนซ่ึงกันและกันหาก
ผูบริหารขององคกรไมแสดงความมีมิตรไมตรี ไมสนับสนุนความกาวหนาของพนักงาน และไม
แบงปนผลประโยชนแกพนักงาน โอกาสที่ผูบริหารขององคกรจะไดรับความรวมมือจากพนักงาน
นอยและทําใหการบริหารงานไมราบร่ืนเทาท่ีควร 
 จะเห็นไดวา ผูตามมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาผูนําและโดยความจริงแลวผูนําและ      
ผูตามจะตองอยูคูกันเสมอและมีความจําเปนตอการทํางานซ่ึงการทํางานรวมกันผูนําและผูตามตองมี
ความสอดคลองกัน เม่ือมีการปรับเปล่ียนบทบาทบางสถานการณผูนําและผูตามก็ตองปรับตัวให
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เหมาะสม ภาวะผูนําและภาวะผูตามจึงเปนแนวคิดท่ีสอดคลองไมใชแขงขัน แตตองทํางานไปใน
กลไกเดียวกัน ตองพึงพาอาศัยกันและกัน เพื่อความคงอยูและสรางสรรคความสําคัญใหกับองคการ 
หรือกลาวไดวา เม่ือฝายหน่ึงมีบทบาทเดนข้ึน ก็ไมไดหมายความวา บทบาทอีกฝายหนึ่งตํ่าลงไป 
เพราะความจริงคือ ไมมีผูนําเกิดข้ึนไดถาไมมีผูตาม และไมมีผูตามเกิดข้ึนเชนกันถาไมมีผูนํา (Kelly, 
1992 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) บทบาทท้ังสองอยางนี้ จึงเปนบทบาทท่ีสงเสริม
สนับสนุนกันและกัน เพื่อความสําเร็จของแตละฝาย (Joel, 1999 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2546) ซ่ึงในแตละบุคคลจะพบวา การดําเนินชีวิตของบุคคลหน่ึง ๆ จะตองเปนผูนําและผูตามในวาระ
ตาง ๆ กัน ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะสนับสนุนใหบุคคลเรียนรูการเปนผูตามและผูนําท่ีดี
ควบคูกันไป (อวยพร ตัณมุขยกุล, 2543) 
 รูปแบบของภาวะผูตาม (Styles of followership) 
 ในการศึกษารูปแบบภาวะผูตามนั้น Kelly (1992 อางถึงใน วรัชยา ศิริวัฒน, 2548 และ
รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544 และ Latour & Rast, V. J., 2004) ไดนําเสนอทัศนะท่ีสําคัญท่ีกําหนด
ภาวะผูตามไว 2 ประการ ดังนี้คือ 
 ทัศนะท่ี 1 กลาวถึงความกระฉับกระเฉง (Active) กับพฤติกรรมการอดทนไมโตตอบ
(Passive) ดังนี้ 1) บุคคลท่ีมีความกระฉับกระเฉงคือ บุคคลท่ีมีสวนรวมอยางเต็มท่ีใหกับองคการ 
กอใหเกิดพฤติกรรมท่ีไมจํากัดในการทํางาน แสดงใหเห็นถึงทัศนคติความเปนเจาของ และความคิด
ริเร่ิมในการแกปญหา ตลอดจนการตัดสินใจท่ีดี 2) บุคคลท่ีมีความอดทนไมโตตอบแสดงใหเห็นถึง
ความตองการการควบคุมดูแลอยางสมํ่าเสมอเพื่อใหเกิดความเปนเลิศ บางคร้ังความอดทนไมโตตอบ
อาจมองดูคลายคนขี้เกียจ บุคคลท่ีมีความอดทนไมโตตอบจะทําอะไรก็ตามมักหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบท่ีตนไดรับ 
 ทัศนะท่ี 2 กลาวถึงความมีอิสระ (Independent) มีความคิดเชิงวิจารณ (Critical thinking) 
และความไมมีอิสระ (Dependent) ไมมีความคิดเชิงวิจารณ (Uncritical thinking) เปนการแสดงความ
คิดเห็นท่ีแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีนําความสําเร็จสูเปาหมายขององคการโดยนึกถึงการ
กระทําของพวกตนและบุคคลอ่ืนเปนสําคัญ โดยพิจารณาถึงวิธีการของการตัดสินใจตามวิสัยทัศนท่ี
ผูนําใหไว และเสนอขอเสนอแนะตาง ๆ ตลอดจนความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 โรเบิรต อี.เคลลี (Kelley, 1992, อางอิงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544: 200) ทําการวิจัยโดย
การสัมภาษณท้ังผูนําและผูตามจํานวนมากเพื่อนํามาอธิบายแบบภาวะผูตาม เคลลี (Kelley) ไดจัดแบง
ประเภทภาวะผูตามโดยใชเกณฑจาก 2 มิติ ตอไปนี้  
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 มิติท่ี 1 เปนคุณลักษณะของผูตามระหวาง “ความอิสระ (พึ่งพาตนเอง) และความคิด
สรางสรรค” (Independent, critical thinking) กับ “ไมอิสระ (พึ่งพาผูอ่ืน) และขาดความคิดสรางสรรค” 
(Dependent, Uncritical Thinking) กลาวคือ บุคคลท่ีมีความคิดเชิงสรางสรรคและมีความอิสระน้ันจะ
ใสใจตอผลกระทบและพฤติกรรมผูอ่ืนในการท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคการจะเปนบุคคลที่ใหความ
ระมัดระวังอยางสูงตอการกระทําของตนเองและของผูอ่ืน เปนบุคคลท่ีจะสามารถใหน้ําหนักของ
ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจไปสูวิสัยทัศนของผูนํา โดยการเสนอคําวิจารณท่ีสรางสรรค 
ความคิดริเร่ิมและวิธีการแปลกใหม แตในทางตรงกันขาม บุคคลประเภทท่ีมีลักษณะพึ่งพาผูอ่ืนและ
ขาดความคิดสรางสรรค (Dependent, Uncritical Thinking) จะเปนคนท่ีไมอาจมองส่ิงตาง ๆ ไปไกล
กวาท่ีถูกําหนด องคการไมอาจพึ่งพาบุคคลดังกลาวไดมากกวานี้และเปนคนท่ีรับคําส่ังหรือความคิด
ของผูนําโดยขาดการคิดไตรตรอง 
 มิติ ท่ี 2 เคลลี (Kelley) ไดกําหนดใหเปนพฤติกรรมของผูตามท่ีเกี่ยวกับดาน “ความ
กระตือรือรน” (Active Behavior) กับ “ความเฉ่ือยชา” (Passive Behavior) ผูท่ีมีพฤติกรรมกระตือรือรน
จะสนใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการอยางเต็มท่ี จะแสดงพฤติกรรมสนใจงานไกลกวา
ขอบเขตท่ีไดรับมอบหมาย มีความรูสึกในการเปนเจาของ ชอบการริเร่ิมในการแกปญหาและตัดสินใจ 
แตในทางตรงกันขามผูท่ีมีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (Passivity) จึงตรงกับความเกียจคราน คนท่ีมีพฤติกรรม
เฉ่ือยชาจะไมชอบทําอะไรเกินกวาท่ีกําหนดใหทําและมักปฏิเสธความรับผิดชอบเพิ่มเติม 
 จากมิติท้ังสองดังกลาว เคลลี (Kelley) ไดจัดความสัมพันธในรูปตารางเกิดเปนแบบภาวะ   
ผูตามข้ึน 5 แบบ ไดแก ผูตามแบบหางเหิน (Alienated Follower) ผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive Follower) 
ผูตามแบบปรับตาม (Conformist Follower) ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอด (Pragmatic Survivor) และ   
ผูตามแบบมีประสิทธิภาพ (Effective Follower) ดังภาพตอไปนี้ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 แบบภาวะผูตาม (Followership Style) 

ผูตามแบบหางเหิน 
(Alienated Follower) 

ผูตามแบบมีประสิทธิภาพ  
(Effective Follower) 

 
ผูตามแบบเฉ่ือยชา 
(Passive Follower)

 
ผูตามแบบปรับตาม  

(Conformist Follower)

เฉื่อยชา 
(Passive) 

ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอด  
(Pragmatic Survivor)

กระตือรือรน 
(Active) 

มีอิสระความคิดสรางสรรค 
(independent, critical thinking) 

พึ่งพาผูอื่น-ขาดความคิดสรางสรรค 
(Dependent, Uncritical Thinking)
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 1. ผูตามแบบหางเหิน (Alienated follower) ผูตามแบบนี้มีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (Passive) มี
ความอิสระ (Independent) และมีความคิดสรางสรรค (Critical Thinking) สูงผูตามแบบหางเหิน
สวนมากเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงมีประสบการณและผานอุปสรรคตาง ๆ มากอนแตตอมาเกิด
ความแตกหักกันข้ึนกับผูบังคับบัญชา ดวยเหตุนี้ ผูตามแบบนี้จึงใชความสามารถท่ีมีอยูกับตนไปใน
การวิพากษวิจารณจุดออนขององคการและของผูบังคับบัญชาตลอดถึงผูอ่ืนดวยการพูดจาเชิงเยาะเยย
ถากถาง ผูตามแบบหางเหินมีความสามารถในการคิดอยางอิสระแตจะไมยอมเขารวมในการแกปญหา
หรือจุดบกพรองท่ีตนมองเห็นแตอยางใด 
 2. ผูตามแบบปรับตาม (Conformist follower) เคลลี (Kelley) เรียกผูตามแบบน้ีวา “ผูตาม
แบบครับผม” (Yes People) เปนผูตามท่ีมีความกระตือรือรน (Active) ในงานขององคการแตทํางาน
โดยขาดทักษะดานความคิดสรางสรรค ผูตามแบบปรับตามจะยินยอมทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางาน
นั้นจะมีลักษณะอยางไร เต็มใจเขารวมโดยไมไดพิจารณาวาผลท่ีจะตามมาจากการทําตามคําส่ังนั้นจะ
เปนอยางไร บางคร้ังแมจะเปนอยางไร บางคร้ังแมจะเปนการเส่ียงตออันตรายก็ตาม ส่ิงท่ีผูตามแบบ
ปรับตามกังวลมากก็คือ พยายามหลีกเล่ียงความขัดแยง ผูตามแบบปรับตามเปนผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจาก
ระบบบริหารแบบเผด็จการท่ีเขมงวดในเร่ืองกฎระเบียบ โดยมีผูนําประเภทท่ีมองขอเสนอแนะของ
ลูกนองวาเปนเร่ืองคุกคามและทาทายตออํานาจของตน เคลลี (Kelly, 1992 อางถึงใน สุเทพ           
พงศศรีวัฒน, 2544: 202) ซ่ึงไดรับเชิญใหเปนท่ีปรึกษาบริษัทน้ํามันแหงหนึ่งเพื่อชวยพัฒนาความคิด
ริเร่ิมและการสรางสรรคใหพนักงานของบริษัทแหงนั้น กลาววา เขาพบวาพนักงานแตละแผนกใน
บริษัทเหมือนกันหมด เพราะผลมาจากนโยบายท่ีเขมงวดของบริษัทท่ีหามการแสดงออกของบรรดา
พนักงานจากสภาวะแวดลอมเชนนี้สรางความเก็บกดแกพนักงานและตอมาพนักงานท่ีมีประสิทธิผล
จะคอย ๆ ถูกดูดกลืนใหกลายเปนผูตามปรับตามไปในท่ีสุด 
 ผูตามแบบปรับตามจึงมักตองพึ่งพาจากผูนําโดยเฉพาะดานแรงดลใจ เปนผูตามท่ีอาจเปนผู
กาวราวท่ีนายําเกรงหรือเปนทาสผูรับใชท่ีซ่ือสัตยก็ได ดังนั้นนายท่ีไรความสามารถในการตัดสินใจ
และขาดความเชื่อม่ันตนเองมักชอบผูตามแบบนี้และรวมกลุมเปนพันธมิตรในท่ีทํางานซ่ึงเปนสาเหตุ
หนึ่งท่ีทําใหองคการเกิดความเส่ือมเสียได 
 3. ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอด (Pragmatic Survivor) หมายถึง ผูตามแบบมีลักษณะของ
แบบผูตามท้ังส่ีแบบ แตจะเลือกใชแบบหน่ึงแบบใดข้ึนอยูสถานการณขณะน้ันวาแบบผูตามใดท่ีจะ
เอ้ือประโยชนแกตนไดมากท่ีสุดและมีความเส่ียงนอยท่ีสุด ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอดจะเกิดมากใน
ขณะท่ีเปนองคการอยูในสภาวะท่ีกําลังส้ินหวัง ผูตามตางดิ้นรนตนเองโดยทําอะไรก็ไดเพ่ือใหตนอยู
รอดได โดยปกติองคการทั่ว ๆ ไปจะมีพนักงานประมาณ 25-35 เปอรเซ็นตท่ีมีแนวโนมจะเปนผูตาม
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แบบเอาตัวรอดท่ีพยายามหลีกเล่ียงการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไว โดยยึดถือคําขวัญท่ีวา 
“ปลอดภัยไวดีกวาจะตองเสียใจทีหลัง” (Better Safe Than Sorry) เปนผูตามท่ีไรจุดยืนท่ีแนนอนของ
ตนแตจะเปล่ียนไปตามส่ิงแวดลอมเพื่อความอยูรอดของตนเฉกเชนจิ้งจกเปล่ียนสี บุคคลประเภทนี้มัก
พบในวงการราชการท่ีมีระบบการโยกยายไปดํารงตําแหนงในวาระส้ัน คนเหลานี้รูเสนทางเดินของ
อาชีพในอนาคตท่ีแนนอนของตนแลว จึงมักทํางานแบบประคองตัวและเปนงานระยะส้ันท่ีเส่ียงตอ
การผิดพลาดนอย แตสรางความพอใจแกคนท่ีเกี่ยวของมากกวาเปนการวางพื้นฐานท่ีดีใหแกงานใน
ระยะยาวตอไปขององคการและมักจะเปนเหตุผลทางการเมืองมากกวาประสิทธิผลแทจริงของงาน 
 4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive Follower) เปนผูตามท่ีขาดท้ังความเปนอิสระ (ชอบพึ่งพา
ผูอ่ืน) และความคิดสรางสรรค เคลลี (Kelley) เรียกผูตามแบบนี้วา “แกะ” (Sheep) เพราะไมชอบการ
รับผิดชอบ ทํางานเทาท่ีไดรับมอบหมายแลวหยดุ หากจะใหทําตอตองบอกหรือส่ังใหมและกวางานจะ
คืบหนาไดตองใชการติดตามตรวจสอบอยางใกลชิด ผูตามแบบนี้ปลอยใหงานการใชความคิดเปน
ภาระของผูนําฝายเดียวเทานั้น อยางไรก็ตามมีผูใหความเห็นวา การที่ผูตามมีพฤติกรรมเชนนี้เปนผล
มาจากการท่ีผูนําใชวิธีการควบคุมมากเกินไป และใชการลงโทษเม่ือผูตามทําผิด (Kelly, 1992 อางถึง
ใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544 : 202) 
 5. ผูตามแบบมีประสิทธิภาพ (Effective Follower) ผูตามประเภทนี้คือยอดปรารถนาของ
องคการ เปนผูท่ีมีความใสใจและความเต็มใจตอการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหองคการมี
ประสิทธิผล เปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการบริหารจัดการงานไดดวยตนเอง (Self-management)  
มีความสามารถวิเคราะหเห็นจุดออนและจุดแข็งของตนเองและขององคการไดอยางถูกตองเปนผูท่ีให
ความสําคัญของเร่ืองสวนรวมมากกวาเร่ืองสวนตน เปนผูท่ีมีความสามารถในการทํางานสูงทําใหได
ขอยุติท่ีดีและเกิดผลเจริญกาวหนาขององคการ การแยกกลาวในรายละเอียดของคุณลักษณะของผูนํา
ประเภทนี้จึงมีความจําเปนและเกิดประโยชนตอการพัฒนาและการรักษาผูตาม 
 รูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามของ Thach, Thompson and Morris (2006)  
 Thach, Thompson and Morrisl (2006) ไดศึกษารูปแบบผูตามแบบใหม ท่ีสัมพันธกัน
ระหวางรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม โดยใชแนวคิดรูปแบบผูนําตามสถานการณของ Hersey และ 
Blanchard (1993) และแนวคิดรูปแบบผูตามของ Kelly (1992) ผลการศึกษาของ Thach, Thompson, 
and Morrisl (2006) พบวา รูปแบบภาวะผูตามมีความสําคัญในยุคขาวสารขอมูลประกอบการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสถานที่ทํางานงานวิจัยนี้ไดมุงศึกษารูปแบบการจับคูระหวางภาวะผูนําและ
ภาวะผูตามโดยใชรูปแบบใหม เพื่อจับคูระหวางภาวะผูนําและภาวะผูตามและรูปแบบนี้มีประโยชน
ในทางปฏิบัติ กลาวคือมีประโยชนในการพรรณนาไดวาผูนําสามารถทํางานไดดีท่ีสุดภายใตผูตาม
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แบบใดและศึกษาวางผูตามจะทํางานดีท่ีสุดภายใตผูนําแบบใดผลการศึกษาสามารถจับคูรูปแบบผูนํา
กับรูปแบบผูตามท่ีเหมาะสมท่ีสุด ดังตอไปนี้ 
 1. รูปแบบผูนําเปนผูมีสวนรวม (Participation) คูกับผูตามแบบหางเหิน (Alienated 
Follower) 
 2. รูปแบบผูนําเปนผูขายความคิดใหทํา (Selling) คูกับผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive 
Follower) 
 3. รูปแบบผูนําแบบผูบอกใหทํา (Telling) คูกับผูตามแบบปรับตาม (Conformist Follower) 
 4. รูปแบบผูนําเปนผูกระจายงาน (Delegating) คูกับผูตามท่ีเปนตัวอยางท่ีดี (Exemplary 
Follower) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.2 การจับคูรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม (Thach, Thompson and Morrisl, 2006) 
 จากภาพท่ี 2.2 Thach, Thompson, and Morrisl (2006) ไดอธิบายวาการนําโมเดลรูปแบบ
ผูนําของเฮอรเซยและแบลนดชารด ที่แสดงแบบพฤติกรรมมุงงานและมุงสัมพันธ และโมเดลรูปแบบ
ผูตามของเคลลีจากมิติดานความคิดอิสระและดานความผูกพันอยางกระตือรือรน นําโมเดลท้ังสอง
แนวคิดนี้มาทับซอนกัน จะปรากฏการจับคูของรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามที่สามารถเพิ่มผลการ
ผลิตสูงสุด การทับซอนของโมเดลท้ังสองแนวคิด Thach, Thompson and Morrisl (2006) ไดพบวามีผูตาม
แบบเฉ่ือยชา (Passive Follower) ไมมีปฏิกิริยาท่ีดีกับแบบผูนําเปนผูกระจายงาน (Delegating) แบบผูตาม 

 
      Participating 

 
          Selling 

     Delegating 
      

 

Telling 
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ท่ีเปนตัวอยางท่ีดี (Exemplary follower) ไมไดตองการแบบผูนําเปนผูขายความคิดใหทํา (Selling) จึง
ไดแลกเปล่ียนชองโมเดลของท้ังสองตาราง เพื่อไดมองเห็นบทบาทของรูปแบบท้ังสองท่ีสามารถสราง
ผลผลิตสูงสุด 
 Thach, Thompson, and Morrisl (2006) อธิบายรูปแบบผูนําแบบมีสวนรวม (Participating) 
ท่ีมีลักษณะการใชความคิดและการจัดสินใจรวมกันจะใชไดเหมาะสมท่ีสุดกับผูตามแบบหางเหิน 
(Alienated Follower) ซ่ึงเปนการกระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนมากข้ึนและเอาใจใสองคกร
มากข้ึนผูตามแบบหางเหิน (Alienated Follower) เปนผูตามท่ีมีความสามารถแตตองการความเห็น
ใจความเคารพและความเชื่อใจจากผูอ่ืนจึงจะขจัดการรังเกียจสังคมของพวกเขาได ผูนําแบบขาย
ความคิดใหทํา (Selling) นาจะจับคูไดดีกับผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive Follower) ซ่ึงเปนผูตามท่ี
ตองการคําส่ังและคําแนะนํา ดวยการชวยเหลือจากผูนําจะชวยใหผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive 
Follower) สรางผลผลิตเพิ่มข้ึนและมีกําลังใจเพิ่มข้ึน ผูตามแบบปรับตาม (Conformist follower) จะทํา
ตามคําส่ังดวยความต้ังใจจึงควรจัดไวกับผูนําแบบบอกใหทํา (Telling) ดวยลักษณะของผูนําจะมุงการ
ใชคําส่ังและดูแลผูตามอยางใกลชนิดผูตามที่เปนตัวอยางท่ีดี (Exemplary Follower) เปนผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลสามารถเขาคูกับรูปแบบผูนําเปนผูกระจายงาน (Delegating) ซ่ึงผูนําจะมอบภาระหนาท่ี
ความรับผิดชอบและการตัดสินในงานท่ีเกิดประสิทธิผล เปนผูตามที่ชอบความทาทายและเปน
ประโยชนตอความเจริญรุงเรืองขององคกร 
 การทํางานรวมกันของรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม องคกรสามารถนําไปเปนจุดแข็งและ
จุดออนของความสัมพันธของรูปแบบท้ังสอง Thach, Thompson and Morrisl (2006) กลาววา ผูตาม
เปนสวนสําคัญในทุกระดับขององคกร การสนับสนุนผูตามใหเกิดประสิทธิผลตองขจัดความเขาใจผิด
ของผูนําในการควบคุมและออกคําส่ัง ความเขาใจผิดเหลานี้กลายเปนลักษณะสวนมากของผูนํา 
โมเดลน้ีจะเปนเคร่ืองมือช้ีทางใหผูนําไดใชแบบผูนําใหเหมาะสมกับผูตามท่ีหลากหลาย นอกจากน้ัน
ยังเปนการปรับตัวใหเขากันระหวางรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม จุดแข็งนี้จะเปนการชวยพัฒนา
บุคลากรและองคกรตอไป 
 Thach, Thompson, and Morrisl (2006) ไดอธิบายพฤติกรรมท่ีสนับสนุนความสัมพันธของ
การเขาคูกันระหวางรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม ดังตารางตอไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 พฤติกรรมสนับสนุนความสัมพันธระหวางรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม 
รูปแบบผูนํา พฤติกรรมผูนํา พฤติกรรมผูตาม รูปแบบผูตาม 
Participating 
แบบผูนําเปน 
ผูมีสวนรวม 

การใหผูตามรวมตัดสินใจทําให 
ผูตามแบบหางเหินรูสึกถึงการ 
มีสวนรวมและเปนเจาของ 
 

เริ่มเอาใจใสในการมีสวนรวม
มากกวาท่ีผานมาเปลี่ยน 
พฤติกรรมจากคนท่ีไมใช
สมาชิกมาเปนสมาชิกภายใน 

Alienated follower 
ผูตามแบบหางเหิน 

Selling 
แบบผูนําเปน 
ผูขายความคิด 

ใหทํา 
 

อธิบายการตัดสินใจและช้ีแจง
วัตถุประสงค เพื่อใหผูตามแบบ
เฉื่อยชาเริ่มปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติตามคําขอรอง Passive follower 
ผูตามแบบเฉ่ือยชา 

Telling 
แบบผูนําแบบ 
ผูบอกใหทํา 

 

บอกรายละเอียดวัตถุประสงค 
สิ่งท่ีคาดหวังมุงหวังและดูแล 
กํากับการทํางานของผูตาม 
แบบปรับตาม 

แสดงผลลัพธท่ีสําคัญ Conformist follower 
ผูตามแบบปรับตาม 

Delegating 
แบบผูนําเปน 
ผูกระจายงาน 

 

มอบหมายการตัดสินใจความ
รับผิดชอบตองานท่ีจะทําใหเกิด
ความประสบผลสําเร็จ 

ผลงานท่ีสําเร็จผลและ
ภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบ 
ท่ีเพิ่มข้ึน 

Exemplary follower 
ผูตามท่ีเปนตัวอยาง

ท่ีดี 

ท่ีมา :  Thach, Thompson, and Morrisl (2006) 
  อยางไรก็ตามการศึกษาของ Thach, Thompson, and Morrisl (2006) ยังคงมีจุดออนกลาวคือ
การจับคูของรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามเปนการจับคูกันโดยสัญชาตญาณ และทัศนคติยังขาด
หลักฐานท่ีเพียงพอท่ีจะสนับสนุนความสัมพันธดังกลาว ยิ่งกวานั้นในทางตรงกันขามบอยคร้ังท่ีผูนํา
และผูตามมีอํานาจเหนือกวา  พวกเขาจะไมใช รูปแบบเดียวในสถานการณ ท้ังหมด  ดังนั้น
สภาพแวดลอมและบริบทตาง ๆ ทําใหผลลัพธของการจับคูรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามบิดเบือน 
นอกจากนี้การจับคูผูนํากับผูตามที่เพิ่มเร่ิมทํางานใหมยังคงไมแสดงใหเห็นถึงผลของการสอดคลอง
ของพฤติกรรมซ่ึงไดมีขอเสนอแนะวาในการศึกษาความสัมพันธของรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามใน
อนาคตขางหนาควรแยกจากกันหรือเปนการปรับเปล่ียนคูท่ีไมแนนอน จึงควรมีการศึกษาตอไป 
สําหรับงานวิจัยของ Thach, Thompson and Morrisl (2006) จะเปนตัวอยางใหผูนําเลือกใชรูปแบบให
เหมาะสมกับผูตาม และจะเปนประโยชนตอองคการตอไป 
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 คุณลักษณะของผูตามท่ีมีประสิทธิผล 
 คุณสมบัติของคนหรือคุณลักษณะของคนเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จขององคการ
โดยเฉพาะคนระดับผูปฏิบัติหรือผูตามขององคการ ผูบริหารจึงควรศึกษาเกี่ยวกับผูตามใหเขาใจ
การศึกษาเกี่ยวกับผูตามแมยังไมนิยมแพรหลายในปจจุบัน แตเปนนิมิตหมายท่ีดีท่ีมีผูสนใจศึกษา
เกี่ยวกับผูตามมากข้ึน และจากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอคุณลักษณะ
ของผูตามท่ีมีประสิทธิผลไว ดังตอไปนี้ 
 Kelly (1988) ไดกําหนดคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานหรือผูมีภาวะผูตามท่ีสําคัญ ท่ีจะ
สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการควรมีคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 
  (1) สามารถคิดวางแผนบริหารจัดการตนเองไดโดยมองตนเองวาตนเองมีความสามารถ
ในการจัดการไดเทาเทียมผูนําเชนกัน 
  (2) ทํางานดวยความมุงม่ัน ยึดม่ันเพื่อเปาหมายสูงสุดขององคการ หากพบปญหา
อุปสรรคในการดําเนินงานจะพิจารณาปรับเปล่ียนแนวทางการทํางาน หรือขอปรับเปล่ียนผูนํา 
  (3) เสริมสรางความแข็งแกรงและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ดวยการขวนขวาย
เรียนรูฝกฝนทักษะความชํานาญ มองหางานรับผิดชอบพิเศษเพิ่มเติมดวยความยินดีและรับผิดชอบตอ
งานนั้น ๆ 
  (4) มีความกลาแสดงออก เส่ียงท่ีจะคิด จะพูด และทํา แมวาอาจเกิดความผิดพลาดได
จากการเส่ียงนั้น ทําใหผูนําและคนในองคการมอบความม่ันใจ ไววางใจ และเช่ือถือ 
 วรัชยา ศิริวัฒน (2548) ไดกลาวไววา ผูตามที่มีประสิทธิผลตามแนวพระราชดําริของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ในรัชกาลท่ี 9 ซ่ึงไดทรงเสนอแนะกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยวา การจะทํางานใหประสบผลสําเร็จนั้นบุคคลจะตองมีคุณสมบัติดังนี้ 
  1) ความขยันหม่ันเพียร  
  2) ความสามารถในการนําความรูไปประยุกตใช  
  3) มีเหตุผลเปนคนรอบคอบ  
  4) ความรับผิดชอบ  
  5) มีแผนในการทํางาน  
  6) มีวินัย  
  7) ความสามารถในการในการประสานงาน  
  8) ความคิดสรางสรรคและพัฒนาส่ิงใหม ๆ เสมอ  
  9) ความอดทน  
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  10) ความเมตตาเอ้ือเฟอตอผูอ่ืน  
  11) ไมเห็นแกตัวและเอาเปรียบผูอ่ืน 
 Douglas (1992 อางถึงใน ทรงกลด เจริญศรี, 2550) ไดพิจารณาวา คุณลักษณะภาวะผูตาม 
ประกอบดวยคุณลักษณะ 8 ประการ ดังนี้ 
  (1) มีความเต็มใจท่ีจะทํางานใหผูอ่ืน หมายถึง คุณลักษณะบุคคลท่ีมีความต้ังใจแนวแน 
เต็มใจในการทํางานใหกับองคการ เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
  (2) ความคิดและตัดสินใจไดเองในการทํางาน หมายถึง ลักษณะของการใชความคิด
วิจารณญาณในการตัดสินใจในการทํางานโดยไมตองเขมงวดกับการกํากับติดตาม โดยยังคงเกิด
ผลงานท่ีถูกตอง 
  (3) มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสมใหเห็นถึงการรวมมือกันทํางาน 
  (4) มีความรู ความเขาใจในงานและวัตถุประสงคของงาน เม่ือรับงาน ไมวาจะเปนงาน
ประจําหรืองานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
  (5) ความรับผิดชอบตองาน ผลของงาน หมายถึง คุณลักษณะบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ
ในการทํางาน ไดผลดีบรรลุตามเปาหมายท่ีตองการ รวมถึงรับผิดชอบตอผลงานท่ีออกมา ไมวาจะเปน
ผลทางบวกหรือผลทางลบ 
  (6) การยินดีรวมในสถานการณท่ีเส่ียง หรือเหตุการณท่ีมีขอจํากัด 
  (7) การใหความเคารพไววางใจผูอ่ืน ผูรวมงาน และเคารพในมติของกลุม 
  (8) การใหความเคารพไววางใจผูนํา การนําทีม การตัดสินใจและปฏิบัติตาม 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550: 456-458) ไดทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับผูตามและ
รวบรวมวิเคราะหเนื้อหา สรุปเปนคุณลักษณะของผูตามท่ีมีประสิทธิผลหรือผูตามท่ีเปนแบบอยาง 
ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดของผูท่ีไดทําการศึกษาและผลการศึกษา ดังนี้ 
  1. คุณลักษณะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของ สิปปนนท เกตุทัต (2540) ประกอบดวย 
   1) มีความรู ความสามารถ มุงพัฒนาตนเองใหกาวทันวิทยาการและวิชาชีพ  
   2) มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ  
   3) มีวินัยในตัวเอง มีความซ่ือสัตยสุจริต  
   4) มีความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน 
   5) มีความสามารถบริหารงานอยางมีแบบแผน  
   6) มีความสามารถตัดสินใจ และสามารถแกไขปญหาอยางมีวิจารณญาณ  
   7) ใหความสําคัญกับผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตน 



 

32 

   8) มีความรับผิดชอบตอสังคม 
   9) มีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
  2. คุณลักษณะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของ พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) ประกอบดวย 
   1) เปนผูรูจักและเขาใจตนเอง  
   2) ใชความเปนอิสระใหสอดคลองกับความรับผิดชอบ  
   3) มีความรูและความเขาใจงานท่ีรับผิดชอบ  
   4) ทดสอบความคิดใหม ๆ  
   5) ยินดีรวมสถานการณเส่ียง 
   6) ทาทายการตัดสินใจของผูนํา  
   7) ไววางใจและใหความเคารพผูนํา  
   8) แสดงบทบาทท่ีเหมาะสมกับสถานการณ 
  3. ผลการวิจัยของ สายสิณีย เลิศพรรักษ (2548) ซ่ึงทําการวิจัยเร่ือง “คุณลักษณะผูตาม 
ท่ีดีตามความคาดหวังของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย” พบวา คุณลักษณะผูตามท่ีดี ตามความ
คาดหวังของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย  
   1) พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
   2) อุทิศตนใหกับงานและหนวยงาน  
   3) มีระเบียบวินัย  
   4) สามารถจัดการตนเองได  
   5) มีความกลาแสดงออกอยางเหมาะสม  
   6) ใหความรวมมือในการทํางาน  
   7) มีน้ําใจ 
  4. ผลการศึกษาวิจัยของ Lundin and Lancaster (1990) พบวา คุณลักษณะผูตามท่ีดี
ประกอบดวย  
   1) มีความซ่ือสัตย จงรักภักดีตอองคการและเต็มใจทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  
   2) มีความเขาใจองคการและความรูในงานท่ีรับผิดชอบ  
   3) มีความรอบรูและสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม  
   4) มีความรับผิดชอบในงาน รับผิดชอบตอการกระทําของตน และรับผิดชอบใน 
การพัฒนาตนเอง 
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  5. Kelly (1992 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) ศึกษาคุณลักษณะของผูตามท่ี
เปนแบบอยาง (Exemplary Followers) พบวา คุณลักษณะผูตามท่ีเปนแบบอยาง ประกอบดวย  
  1) มีความสามารถบริหารจัดการตนเอง (Self Management) หมายถึง สามารถควบคุม
ตนเอง พึ่งพาตนเอง และสามารถทํางานดวยตนเอง โดยปราศจากการนิเทศใกลชิดจากผูบังคับบัญชา 
  2) มีความผูกพัน (Commitment) ตอองคการ มุงม่ันในการทํางาน อุทิศตนเพื่องาน และ
ตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
  3) พัฒนาตนเองใหมีสมรรถนะเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง ทํางานอยางสุดความสามารถ 
(Competence and Focus) 
  4) มีความกลา (Courageous) หมายถึง ความกลาแสดงออก กลาแสดงความคิดเห็นกลา
ตัดสินใจ และกลายอมรับความผิดพลาดท่ีตนเองเปนผูกระทํารวมท้ังมีความพรอมรับคําวิจารณจาก
ผูอ่ืน 
  6. Chaleff (1998) เขียนตําราช่ือ “The Courageous Exemplary Follower: Standing up 
and for our leaders” ซ่ึงมีเนื้อหาเกี่ยวกับความกลาของผูตามท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงประกอบดวย ความ
กลา 5 ดาน ดังนี้ 
  ดานท่ี 1 กลารับผิดชอบจากการกระทําของตน (Courageous to Assume responsibility) 
คือ ตองกลาคิด กลาทํา และกลารับผิดชอบในผลลัพธที่ตนไดเปนผูกระทํา ไมวาผลลัพธจะเปนผลดี
หรือผลเสีย โดยไมรองขอใหผูบริหารปกปองผลการกระทําของตน 
  ดานท่ี 2 กลาอาสาชวยทํางาน (Courageous to Serve) คือ กลาอาสาชวยทํางานเพ่ือลด
ภาระงานของผูบังคับบัญชา และชวยสนับสนุนใหผูบังคับบัญชาสามารถทํางานในหนาท่ีใหแลวเสร็จ
อยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังใหขอมูลท่ีเปนประโยชนท่ีสามารถนําไปใชประกอบการตัดสินใจ 
ตลอดจนชวยคิดแกไขปญหา 
  ดานท่ี 3 กลาคัดคานการกระทําของผูบังคับบัญชา (Courageous to Challenge) คือ ตอง
กลาคัดคานการกระทําหรือการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาในกรณีท่ีการกระทําและการตัดสินใจนั้น
กอใหเกิดผลเสียหายตอองคการ หรือเปนการกระทําท่ีขัดตอหลักคุณธรรม กลาประเมินการกระทํา
ตามความเปนจริง โดยใหขอมูลยอนกลับในทางท่ีสรางสรรค 
  ดานท่ี 4 กลารวมเปล่ียนแปลงองคการ (Courageous to Participate in Transformation) 
คือ ตองกลารวมเปล่ียนแปลงองคการ ไมขัดขวางการเปล่ียนแปลงในกรณีท่ีการเปล่ียนแปลงน้ัน
กอใหเกิดผลดีตอสวนรวมและกอใหเกิดผลประโยชนตอองคการ โดยรวมวางแผนเปล่ียนแปลง
องคการ 
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  ดานท่ี 5 กลาลาออกจากองคการ (Courageous to Leave) คือ ตองกลาแสดงความ
คิดเห็นท่ีแตกตางจากผูบังคับบัญชา ไมคลอยความคิดเห็น ไมสนับสนุนความคิดเห็นและการกระทํา
ของผูบังคับบัญชาในกรณีท่ีความคิดเห็นและการกระทํานั้นไมเหมาะสมและไมถูกตองโดยไม
หวาดหวั่นและไมกลัววาตนเองจะถูกออกจากงาน 
  7. Lussier and Achua (2001) กลาววาผูตามท่ีมีประสิทธิผลประกอบดวยคุณลักษณะดงันี้  
   1) สนับสนุนผูนํา 
   2)  มีความคิดริเร่ิม  
   3)  อาสาชวยเหลือผูนําโดยไมตองใหผูนําขอความชวยเหลือ  
   4)  รวมเสนอความคิดเห็นเพื่อวางแผนแกไขปญหา  
   5)  เปดใจรับฟงผลการปฏิบัติงานจากผูนํา  
   6)  เขาใจงานท่ีทําและมีความรับผิดชอบ  
   7)  สํานึกในความชวยเหลือท่ีไดรับจากผูนํา นับถือและใหเกียรติผูนํา  
   8)  ใหขอมูลที่ตรงตามขอเท็จจริงและเปนประโยชนในการตัดสินใจของผูนํา  
   9) คัดคานการกระทําของผูนําในกรณีท่ีการกระทํานั้นกอใหเกิดผลเสียหายตอ
องคการหรือเปนการกระทําท่ีขัดตอหลักคุณธรรม 
  8. Blackshear (2003 อางถึงใน ธันยลักษณ พานิชบําเพ็ญ, 2554 : 42) ศึกษาคุณลักษณะ
ผูตามท่ีดี จากกลุมตัวอยางมากกวา 300 คน ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูตามท่ีดีไดแก  
   1) ตั้งใจทํางานและเปนสมาชิกท่ีดีของทีมงาน  
   2)  เสริมสรางพลังอํานาจใหตนเอง มีความคิดสรางสรรคและทํางานดวยความเต็มใจ 
   3)  กลาแสดงความคิดเห็น  
   4)  ตั้งใจทํางานเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จและกลาเส่ียงอยางมีสติ 
   5)  สามารถแกไขปญหา 
   6)  สามารถบริหารจัดการตนเอง  
   7)  มองโลกในแงดี  
   8)  พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
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2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 จากการศึกษางานวิชาการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ(Organizational 
Climate) พบวา มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไวแตกตางกันดังนี้  
 Steers (2002) กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง ทัศนคติ (Attitudes) คานิยม (Values) 
ปทัสสถาน (Norms) และความรูสึก (Feeling) ของพนักงานเกี่ยวกับองคการ 
 Gilmer (1971 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 18) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคการ
คือ ลักษณะตาง ๆ ท่ีทําใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของคนในองคการ รวมท้ังกระบวนการตาง ๆ ในองคการ 
 Brown and Moberg (1980: 667 อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544 : 12) ใหความหมาย
บรรยากาศองคการ คือ กลุมของลักษณะตาง ๆ ในองคการท่ีสมาชิกในองคการรับรู และตองมีลักษณะ
ดังนี้ 
  1.  บรรยายถึงสภาพขององคการ 
  2.   เปนเคร่ืองช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 
  3.  เปนคุณลักษณะท่ีคงทนอยูในชวงเวลาหนึ่ง เ ม่ือสภาพการเปล่ียนแปลงไป
บรรยากาศขององคการก็จะเปล่ียนแปลงไปดวย 
  4.  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540 : 278-279) ใหความเห็นวา บรรยากาศองคการ
หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางาน หรือการ
ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ แตอยางไรก็ตามตัวแปรของบรรยากาศขององคการน้ีจะมี
ผลกระทบแตกตางกันสุดแทแตวาผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ  เปนอยางไร แตกตางอยางไรดวย 
 Gibson (1937 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 18) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ
คือ กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูท้ังทางตรงและทางออม และ
บรรยากาศองคการจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน 
 Cherrington (1994: 469-470 อางถึงใน สุมิตร ขาวประภา, 2550 : 61) กลาววา บรรยากาศ
องคการเปนคุณลักษณะหรือความเช่ือท่ีแบงแยกองคการหนึ่ง จากอีกองคการหนึ่งคลายกับ คําวา 
บุคลิกภาพ บรรยากาศองคการจึงหมายถึง บุคลิกภาพองคการ ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีคงท่ีของแตละ
บุคคลและคุณสมบัติขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศบาง
องคการมากกวาและปฏิบัติงานไดดีกวาในองคการอ่ืน ๆ 



 

36 

 จากท่ีนักวิชาการตาง ๆ กลาวมาพอสรุปไดวา บรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูถึง
สภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง ทัศนคติ คานิยมของคนในองคการท่ี
แสดงออกมาจากความรูสึก หรือการรับรู ท้ังทางตรงและทางออม โดยที่เราไมสามารถสัมผัสได ซ่ึงมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล และบรรยากาศองคการของแตละองคการจะมีลักษณะเฉพาะหรือ
เอกลักษณขององคการนั้น ๆ  
 ความสําคัญของบรรยากาศขององคการ 
 เนื่องจากบรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมดานตาง ๆ ของ
สมาชิกในองคการมีนักวิชาการหลายทานไดใหความสําคัญของบรรยากาศขององคการและสามารถ
สรุปผลการศึกษาของนักวิชาการดังนี้ 
 Hellriegel and Slocom (1974 อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544 : 13) เห็นวานักบริหารทุก
คนควรใหความสําคัญตอบรรยากาศองคการ เพราะบรรยากาศองคการจะชวยใหนักบริหารวางแผนท่ี
จะเปล่ียนแปลงไดดีข้ึน นอกจากนี้หากมีการเสริมสรางบรรยากาศท่ีเสนอความพอใจของผูปฏิบัติงาน
แลว ก็จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึน และบรรลุเปาหมายขององคการเร็วข้ึน 
 Liwin and Stringer (1981 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 19) เช่ือวาแงมุมตาง ๆ ของ
องคการไมวาจะเปนทางการหรือไมเปนทางการสามารถศึกษาไดดวยแบบความคิดท่ีวาดวย
บรรยากาศองคการ ซ่ึงสมาชิกสามารถหยั่งรู รูสึกหรือมโนภาพไดวา องคการของตนมีบรรยากาศนา
ทํางานหรือไมอยางไร 
 Kolb, Robin and Me Inryre (1979 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 19) ไดช้ีวา
แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองคการจะชวยให 
  1. เขาใจถึงผลกระทบตอหนาท่ีตาง ๆ ของคนในองคการ ท้ังความสามารถในการผลิต
และความผูกพันตอองคการ 
  2. บรรยากาศองคการจะชวยใหมีการศึกษากระบวนการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่ง
รูปแบบตาง ๆ ของการบริหารที่มีตอคน พฤติกรรมองคการและสุขภาพองคการ 
 Steers and Porter (1979) กลาวถึงความสําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลในองคการ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงจะไมถูกตองสมบูรณ หาก
ไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ (Internal Environment) ซ่ึงเขาเรียกวา บรรยากาศองคการที่มี
สวนกําหนดทัศนะคติ และพฤติกรรมการทํางานของคน 
 สรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอสมาชิกในองคการทุกระดับ เพราะ
บรรยากาศในองคการเปนตัวแปรสําคัญในการมีสวนกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคการ 



 

37 

เพราะความสําเร็จขององคการ สวนหนึ่งยอมข้ึนอยูกับบรรยากาศขององคการ ซ่ึงมีสวนในการ
สนับสนุนท่ีสําคัญเปนอยางยิ่ง ท่ีจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการมีหลายแนวคิดและทฤษฎี  ซ่ึงผูวิจัยได
นํามาเสนอเฉพาะแนวคิดท่ีนาสนใจ ดังนี้ 
 Mc Gregor (1960 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 20) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y โดยกลาววารูปแบบการบริหารจะเปนตัวกําหนดบรรยากาศองคการ ซ่ึงแบงไดเปน 2 แบบ
คือ 
  1. บรรยากาศองคการตามทฤษฎี X เปนบรรยากาศแบบปด โดยมีลักษณะการรวม
อํานาจ ภาวะผูนําแบบอัตตาธิปไตย และการไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  2. บรรยากาศองคการตามทฤษฎี Y เปนบรรยากาศแบบเปด โดยมีลักษณะการกระจาย
อํานาจ ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 อยางไรก็ตามแมคเกรเกอร เห็นวา ทฤษฎีบรรยากาศองคการดังกลาวขางตน มิไดเปนท่ีจุด
จบส้ินของความตอเนื่อง  แตจะเปนไปตามพฤติกรรมมนุษย  อันเนื่องมาจากทฤษฎี X นั้นเปนการมอง
คนในแงลบ ในขณะท่ีทฤษฎี Y เปนการมองคนในแงบวก 
 Argyris (1972 อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544 : 13) ไดเสนอแนวคิด Immaturity - 
Maturity Theory ซ่ึงเปนการศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของบรรยากาศองคการที่มีตอบุคลิกภาพของ
พนักงาน โดยเชื่อวาองคการไดกําหนดขอบเขตและบทบาทหนาท่ีโดยไมสอดคลองตอความตองการ
ของพนักงานซ่ึงบรรลุนิติภาวะแลว เพราะบุคลิกภาพของคนจะคอย ๆ พัฒนาจากการท่ีตองการพึ่งพา
ผูอ่ืนในวัยเด็กมาเปนผูใหญท่ีมีความตองการที่จะคิดหรือทําอะไรอยางอิสระหรือทําสําเร็จไดดวย
ตัวเอง การท่ีองคการกําหนดโครงสรางและงานต่ํากวาความสามารถของพนักงานยอมจะกอใหเกิด
ความรูสึกผิดหวังและแยกตนออกจากองคการ การปฏิเสธความรับผิดชอบรวมถึงการตอตานองคการ
อีกดวย 
 Haiman (1985 : 456-459 อางถึงใน ธวัช ยิ่งประเสริฐ, 2549 : 13) อธิบายโดยใชแนวคิดของ
แมคเกรเกอร (Me Gregor.) ซ่ึงแบงทฤษฎีบรรยากาศองคการวามี 2 รูแบบคือ รูปแบบท่ี1 ตั้งอยูบน
พื้นฐานของทฤษฎี X และรูปแบบท่ี 2 ตั้งอยูบนทฤษฎี Y  
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  1. ทฤษฎี X บรรยากาศจะเปนลักษณะท่ีถูกควบคุมอยางใกลชิด อํานาจอยูท่ีสวนกลาง 
ผูนําท่ีเปนแบบอัตตาธิปไตย การตัดสินใจเกิดจากฝายเดียว ผูบริหารตามทฤษฎี X จะสรางบรรยากาศ
แบบนี้ เนื่องจากมีความเช่ือเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยวา ชอบหลีกเล่ียงงานตองบังคับใหทํางาน ชอบ
ทําตามคําส่ัง หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 
  2. ทฤษฎี Y คิดวาจะเปนลักษณะท่ีไมตึงเครียด อํานาจจึงรวมอยูท่ีสวนกลางนอย ผูนํา
เปนแบบประชาธิปไตย ผูบริหารตามทฤษฎี Y จะสรางบรรยากาศแบบนี้เนื่องจากมีความเช่ือวา คน
ท่ัวไปมีความรูสึกวาการทํางานเหมือนการเลน พักผอน จึงไมหลีกเล่ียงงาน มีการจูงใจตนเอง พอใจ
ในการทํางาน แสวงหาความรับผิดชอบ มีความสนใจในการแกไขปญหา 
 บรรยากาศแบบใดกอใหเกดิผลการทํางานดีท่ีสุด  สรุปไดวาในบางสถานการณทฤษฎี X ใช
ไดผล และในบางสถานการณทฤษฎี Y ใชไดผล 
 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการตามตารางประมวลผลทฤษฎีและแนวความคิดท่ี
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการสามารถสรุปดังนี้ (Gibson, 1973: 315-316 อางถึงใน วรนุช ทองไพบูลย, 
2543: 14-15) 
 
ตารางท่ี 2.2 ประมวลผลทฤษฎีและแนวความคิดท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

แนวคิดหรือทฤษฎ ี การใหความสาํคัญ แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร 
(Scientific management)  

การบริหารงานมีวิธีท่ีดีท่ีสุด
เพียงวิธีเดียว  

การจัดแบงหนวยงานและการ
กําหนดสายบังคับบัญชาสูการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

ทฤษฎีไซเบอรเมติค 
(Cybemetics)  

มนุษยสามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม  

ขอมูลมีอิทธิพลตอบรรยากาศใน
การปฏิบัติงาน  

การกระจายอํานาจ 
(Decentralization)  

การกระจายอํานาจในการตัด
ใจใหกับหนวยปฏิบัติงาน  

การมอบงานอํานาจหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบข้ึนอยูกับความ
ไววางใจความเช่ือม่ันของบุคคล  

การเพิ่มภาระหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบในงาน 
(Job enrichment)  

ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางานและความพึงพอใจของ
บุคคล  

สรางบรรยากาศท่ีตอบสนองบุคคล
ในดานความรับผิดชอบการยอมรับ
และโอกาสความกาวหนา  
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ตารางท่ี 2.2 ประมวลผลทฤษฎีและแนวความคิดท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ (ตอ) 
แนวคิดหรือทฤษฎ ี การใหความสาํคัญ แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

ระบบของ  
(Likert System 4) 

กระบวนการของกลุมซ่ึง
สัมพันธกับการมีสวนรวมการ
ติดตอส่ือสาร การจูงใจ 

บรรยากาศองคการแบบปรึกษา 
หรือนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมี 
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ Woodward, 
Lowrence และ Lorsch 

ความสัมพันธระหวาง
เทคโนโลยี 
โครงสรางและการปฏิบัติงาน 

โครงสรางขององคการและ
เทคโนโลยีกําหนดบรรยากาศ
องคการ 

ตัวแปรการจัดชวงการ
บังคับบัญชาของ 
Lockheed 

ขอบเขตหรือชวงของบังคับ
บัญชาการ 

ใชการประเมินคาองคประกอบ 
สําคัญ เชน สหภาพแรงงาน 

ท่ีมา : กิ๊บสัน (Gibson, 1973: 315-316 อางถึงใน วรนุช ทองไพบูลย, 2543: 14-15) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท้ังหมดสามารถนํามาอธิบายรายละเอียดดังนี ้
 1. แนวคิดการบริหารแบบวิทยาศาสตร (Scientific Management) ของเทเลอร (Taylor) ซ่ึง
เปนบิดาบริหารแบบวิทยาศาสตร ตามแนวคิดนี้จะใหความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญเฉพาะดานและ
การแบงหนาท่ีการงาน โดยกําหนดโครงสรางการบริหารงานเปนแบบรูปนับ การบริหารตาม
แนวความคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศในองคการที่มีลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารแบบ
วิทยาศาสตร 
 2. ทฤษฎีไซเบอรเนติค (Cybemetics) การบริหารงานตามทฤษฎีนี้เช่ือวา มนุษยสามารถ
ควบคุมปรับปรุงเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงข้ึนอยูกับการ
ติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงาน 
 3. การกระจายอํานาจ (Decentralization) ใหความสําคัญของการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจกับหนวยงานระดับรอง ๆ ลงมา ดังนั้นแนวคิดท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงข้ึนอยูกับการ
กระจายอํานาจซ่ึงการกระจายอํานาจนี้อยูบนฐานของความไววางใจและเช่ือใจกัน  
 4. แนวคิดการเพิ่มภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เปนการ
บริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ        
พึงพอใจในงานดานการปรับปรุงลักษณะ ดังนั้นบรรยากาศองคการ จึงข้ึนอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงาน
พรอมท่ีปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาท่ีการงาน และโอกาสความกาวหนา  
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 5. ระบบ 4 ของ ลิเคิรท (Likert System 4) ยึดระบบของกระบวนการกลุม มีปฏิสัมพันธตอ
กัน โดยเนนการมีสวนรวม การส่ือสาร การจูงใจ ระดับของการปฏิสัมพันธวาอยูในระดับใด ข้ึนอยูกับ
ภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้นบรรยากาศองคการ จึงอยูท่ีกระบวนการของกลุม และระดับของการมี
ปฏิสัมพันธของบุคคลภายในหนวยงาน   
 6. ทฤษฎีของวูดวารด ลอเรนซ  และลอรช (Woodward, Lowrence and Lorsch) ตามทฤษฎี
นี้ การบริหารงานท่ียึดความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมขององคการ เทคโนโลยีโครงสราง
องคการ การปฏิบัติท่ีมีตอความคาดหวังของงาน  
 7. แนวคิดการจัดชวงการบังคับบัญชาของ ลอคฮีค (Lockheed) เนนท่ีขอบเขตและชวงการ
บังคับบัญชา แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จะอยูท่ีการประเมินหาองคประกอบของบรรยากาศ
เชน ระดับของการฝกอบรม และสภาพของการวางแผนภายในองคการ (นเรศรี แสนมนตรี, 2553:23) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกลาวมา พอสรุปไดวาการบริหารงานในองคการตามแนวความคิด
หรือทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอองคการ และสภาพแวดลอมขององคการท่ีมี
ระดับการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในองคการ ซ่ึงจะเปล่ียนแปลงตามสภาพแวดลอมขององคการ 
 องคประกอบหรือปจจัยท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวความคิดในเร่ืองขององคประกอบ และปจจัยท่ีเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการ พอสรุปไดดังนี้ 
 นงเยาว  แกวมรกต (2542: 15-16) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคการเปน 6 ดาน ไดแก 
 1. โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะโครงสรางองคการเชน 
การแบงหนวยงาน ความชัดเจนในการแบงสายบังคับบัญชา เปาหมายองคการ ความซับซอนของ
ระบบงาน กฎระเบียบตาง ๆ การใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดตอส่ือสารภายใน
องคการ 
 2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานตอ
ปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลท้ังหมดขององคการ ท้ังในดานการสรรหา การรักษา 
และการพัฒนาพนักงาน 
 3. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบในงาน 
ความยาก งายและความทาทายของงาน ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจนความมีคุณคา
ของงาน 
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 4. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะการ
บริหารงาน และการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การทําใหการสนับสนุนไววางใจการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลือนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
 5. สัมพันธภาพภายในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน ความอบอุน
เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
 6. คาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอเงินเดือนหรือผลตอบแทนตาง ๆ ท่ี
ไดรับจากองคการ 
 Stringer (2002 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 25) ไดกลาวถึงบรรยากาศที่ดี มี
องคประกอบ 6 มิติ ดังนี้ 
  1. มิติโครงสรางการทํางาน (Structure) สะทอนใหเห็นถึงการรับรูของพนักงาน
เกี่ยวกับ ระบบการทํางานท่ีดี มีการกําหนดบทบาท และหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน 
  2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standards) เปนความรูสึกถึงความกดดันเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนและระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีกําหนดข้ึนนั้นเปนตัวกําหนดผลงานของ
พนักงาน 
  3. มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) สะทอนใหเห็นถึงการรับรูเกี่ยวกับการเปนนาย
ของตัวเองและความรับผิดชอบของตัวเองนั้น ไมตองตรวจสอบการตัดสินใจทุก ๆ เร่ือง 
  4. มิติการยอมรับ (Recognition) เปนตัวบงชี้ถึงความรูสึกของพนักงานเกี่ยวกับรางวัล
สําหรับงานท่ีตนไดปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ การยอมรับเปนการใหความสําคัญกับระบบการ
ใหรางวัลมากกวาการจับผิดและการลงโทษ 
  5. มิติการสนับสนุน (Support) สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานเกี่ยวกับความ
เช่ือใจ รวมท้ังการสนับสนุนซ่ึงกันและกันมีอยูท่ัวไปภายในกลุมงาน 
  6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Commitment) สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของ
พนักงานวาตนมีความภาคภูมิใจวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันนั้น ตอง
ไปใหถึงเปาหมายขององคการ 
 Halpin (1966 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 26) ไดศึกษาองคประกอบของ
บรรยากาศองคการ พบวา บรรยากาศองคการประกอบดวยพฤติกรรมขององคการ 2 ดาน คือ 
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 1. พฤติกรรมของพนักงาน (Subordinate’s Behavior) แบงออกเปน 4 ดานคือ 
  1.1 การขาดความรวมมือ (Disengagement) หมายถึง ความรูสึกท่ีวา การปฏิบัติงานท่ีมี
ลักษณะตางคนตางทํา ขาดความสามัคคี ขาดความรวมมือประสานกัน โดยไมคํานึงถึงความสําคัญ 
และประโยชนของการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย 
  1.2 ภาวะท่ีเปนอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานวา การ
ปฏิบัติงานขาดความคลองตัว ขาดความสะดวกสบาย เพราะผูบริหารใชงานมากเกินไป จนเกิดความ
อึดอัดใจท่ีตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีผูบริหารสรางข้ึน ซ่ึงเห็นวาไมมีความจําเปนและกอใหเกิด
ความยุงยากอีกท้ังเปนอุปสรรคขัดขวางในการดําเนินงานใหลาชา 
  1.3 ขวัญและกําลังใจ (Esprit) หมายถึง ความรูสึกท่ีพนักงานไดรับรูถึงการปฏิบัติงาน 
โดยมีขวัญและกําลังใจดี มีความรักในหมูคณะทุกคนตางเปนเพื่อนรวมงานท่ีดีตอกัน ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันท้ังในดานสวนตัวและภารกิจในหนวยงานเพราะไดรับการตอบสนองความตองการทางดาน
สังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
  1.4 ความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกท่ีพนักงานสวนใหญรับรูถึงความ
สนิทสนมซ่ึงกันและกัน รับรูความเปนอยูและทุกขสุขของเพื่อนรวมงาน ปฏิบัติงานดวยความ
สนุกสนาน และมีความสัมพันธใกลชิด แตพฤติกรรมเหลานี้ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
 2. พฤติกรรมของผูบริหาร (Administrator) แบงได 4 ดานคือ 
  2.1 ความหางเหิน (Aloofness) หมายถึงความรูสึกถึงพฤติกรรมของผูบริหารที่ มี
ความสัมพันธ กับพนักงานแบบเปนทางการ หรือโดยหนาท่ีการงานซ่ึงผูบริหารยึดถือกฎระเบียบ
ขอบังคับ และนโยบายมากกวา คํานึงถึงจิตใจของพนักงานในการบริหารจะไมใหมีความสนิทสนม
กับพนักงาน 
  2.2 การมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรูสึกถึงพฤติกรรมของ
ผูบริหารท่ีสอดสอง ดูแลอยางใกลชิด ผูบริหารพยายามใหคําแนะนําและตรวจตราผลงาน เพื่อใหการ
ดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย โดยคํานึงถึงผลงานและกระตุนใหผูรวมงานทํางานหนักมากข้ึน ซ่ึง
พนักงานตองปฏิบัติตาม อยางเครงครัด 
  2.3 การเปนแบบอยาง (Trust) หมายถึง ความรูสึกถึงพฤติกรรมของผูบริหารท่ีพยายาม
กระตุน หรือจูงใจพนักงาน โดยวิธีการของผูบริหารท่ีเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาหนวยงาน โดย
พยายาม ใหความชวยเหลือและใหขอเสนอแนะตาง ๆ ในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน เปดโอกาสใหพนักงาน
ไดแสดงความสามารถและมีโอกาสแสดงความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ผูบริหารปฏิบัติงานของตนอยางดีท่ีสุด 
เพื่อเปนตัวอยาง ใหพนักงานปฏิบัติตาม 
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  2.4 การใหความเอาใจใส  (Consideration) หมายถึง  ความรูสึกถึงพฤติกรรมของ
ผูบริหารท่ีปฏิบัติตอพนักงาน โดยแสดงความมีเมตตา กรุณา ใหความชวยเหลือ ท้ังท่ีทํางานและ
ภารกิจสวนตัว ใหความเห็นอกเห็นใจพนักงานโดยดูแลดานความเปนอยู และสวัสดิการตาง ๆ 
 สมพร สุทัศนีย (2544: 383-387) ไดสรุปองคประกอบตาง ๆ ขององคการที่ทําใหเกิด
บรรยากาศในการทํางาน ตามแนวคิดของ เจนส และโจนส (James and Jone (1974: 1096-1112) และ
แนวคิดของ พัฟ, ฮิคสัน ไฮนิ่ง และ เทอรเนอร (Pugh, Hickson, Hining, and Turner, 1968 อางถึงใน 
นเรศรี แสนมนตรี, 2553:28-31) ดังนี้ 
 1. องคประกอบดานปจจัยแวดลอม (Environmental Context) ไดแก 
  1.1 วัตถุประสงคและเปาหมายองคการ ถาวัตถุประสงคและเปาหมายชัดเจนและปฏิบัติได
ทุกคนก็สบายใจ 
  1.2 เจาของกิจการและการควบคุมองคการ ถาหากเจาของกิจการคอยดูแลควบคุมอยาง
เครงครัด คอยจับผิดอยูตลอดเวลา ยอมทําใหบรรยากาศการทํางานเต็มไปดวยความนากลัว ทุกคน    
จะรูสึกหวาดกลัว และขาดความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
  1.3 กฎเกณฑและหลักปฏิบัติ ถากฎเกณฑและหลักปฏิบัติเครงครัดเกินไป จะทําให
บรรยากาศตึงเครียด ทุกคนตองระมัดระวังไมทําผิดกฎ 
  1.4 สาขายอยขององคการมีมากนอยเพียงใด กอใหเกิดผลในการทํางานหรือไม  เชน    
ถาสาขายอยมีมาก การดูแลเอาใจใสผูรวมงานจะมีนอยลง   
  1.5 แหลงวัสดุ ท่ีมาปอนโรงงาน  แหลงวัสดุ ท่ีมาปอนใหโรงงานก็ยอมมีผลตอ
บรรยากาศการทํางานเหมือนกัน เชน ถาวัสดุไมพอยอมทําใหการทํางานหยุดชะงัก เกิดความอึดอัดใน
การทํางาน 
 2. องคประกอบดานโครงสรางองคการ (Structural Context) องคประกอบดานโครงสราง
ตาง ๆ เชน ขนาดขององคการ การตัดสินใจ ลักษณะเฉพาะขององคการ มาตรฐานการผลิตและการ
บริหาร 
  2.1  ขนาดขององคการใหญเกินไป พนักงานบางสวนเทานั้นท่ีไดรับการดูแลเอาใจใส 
คนท่ีไมไดรับเอาใจใส ก็จะหมดกําลังใจในการทํางาน 
  2.2 การตัดสินใจในองคการ กรตัดสินใจอาจจะมาจากสวนกลาง หรือแบงความ
รับผิดชอบใหผูบริหารแตละระดับตัดสินใจ ถาผูบริหารตัดสินใจมาจากสวนกลาง ก็นับวาเปนการรวม
อํานาจไวเพียงผูเดียว ขาดความไววางใจผู อ่ืน จะทําใหเกิดความอึดอัดใจในการทํางาน ถาผูนํา
ระดับสูงท่ีอยูในสวนกลางไมอยู การทํางานก็ตองหยุดชะงัก 
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  2.3 คุณลักษณะเฉพาะขององคการ เชน มีลักษณะเดนในเร่ืองมาตรฐานการผลิตท่ีดี
เยี่ยม มีกระบวนการที่เปนระบบจนกระท่ังบางคร้ังทําใหผูปฏิบัติขาดความสุข เพราะตองคํานึงถึง
ช่ือเสียงขององคการตลอดเวลา 
 3.  องคประกอบดานวิธีการดําเนินงานขององคการ (Processing Context) ไดแก 
  3.1 ลักษณะของผูนํา ผูนําเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหบรรยากาศดีหรือไม บุคคลมี
ความสุขหรือทุกขทรมาน 
  3.2 การติดตอส่ือสารภายในองคการ การติดตอส่ือสารเปนปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัย
หนึ่ง ท่ีมีผลตอบรรยากาศในองคการ ถาการติดตอส่ือสารชัดเจน เปดเผย ท่ัวถึงและรวดเร็ว ยอม
กอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีตอการทํางาน 
  3.3  การควบคุมองคการแตละองคการมีระบบการควบคุม ท่ีกอใหเกิดบรรยากาศท่ี
แตกตางกัน ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวา องคการนั้นการควบคุมโดยใคร วิธีใด หรือการแบงสายงานการควบคุม
เปนอยางไร 
  3.4  การแกปญหาความขัดแยงในองคการ ถาองคการใชวิธีแกปญหาความขัดแยงท่ีมี
ระบบ เชนมีศาลแรงงาน แรงงานสัมพันธ การแกปญหาความขัดแยงอยางมีระบบยอมกอใหเกิด
บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน แตถาองคการปลอยใหความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน และผอนคลายไปเอง ความ
พอใจยอเกิดข้ึน 
  3.5 การเปล่ียนแปลงและกระบวนการปรับปรุงภายในองคการ การเปล่ียนแปลงและ
การปรับปรุงองคการยอมกระทบตอบรรยากาศในการทํางาน ผูบริหารใชวิธีการเปล่ียนแปลงและ
ปรับปรุงอยางไร เพื่อไมใหกระทบตอสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูรวมงาน 
  3.6 การรวมมือประสานระหวางบุคคลในองคการ การรวมมือประสานระหวางบุคคล 
ยอมเกิดจากบรรยากาศการบริหารท่ีดี ในขณะเดียวกันการรวมมือประสานงานก็เปนองคประกอบ
หนึ่งในการบริหารที่กอใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีเชนกัน 
  3.7  การคัดเลือกคนเขาทํางาน วิธีการคัดเลือกคนเขาทํางานนั้น องคการใชวิธีใดใน
การคัดเลือกบุคคลเขามาทํางาน หากอาศัยพรรคพวกหรือความสัมพันธสวนตัว ก็ยอมกอใหเกิดความ
ไมพอใจ โดยเฉพาะการเอาพรรคพวกตนเองเขาทํางาน แทนคนที่ทํางานอยูกอน ยิ่งทําใหบรรยากาศ
เลวรายลงไปอีก 
  3.8 การเขาสังคมและการเรียนรูทางสังคมของสมาชิก องคการควรมีระบบการ
ฝกอบรม หรือระบบถายทอดขนบธรรมเนียมประเพณี เพราะส่ิงเหลานี้มีผลกระทบตอการพิจารณา
ความดีความชอบ และโอกาสความกาวหนาของเพ่ือนรวมงาน 
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  3.9  การใหรางวัลและการลงโทษ การใหรางวัลและการลงโทษท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม ยอมกอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
  3.10 การตัดสินใจ การตัดสินใจยอมเปนองคประกอบหนึ่งท่ีกอใหเกิดบรรยากาศใน
การทํางานดังกลาวแลว 
  3.11 ความสัมพันธระหวางสถานภาพและอํานาจ ถาหากสถานภาพและอํานาจของแต
ละคนในองคการ มีความสอดคลองกัน ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4.   องคประกอบดานส่ิงแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) ส่ิงแวดลอมทาง
กายภาพเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอขวัญหรือกําลังใจของบุคคลในองคการเชนกัน องคประกอบดังกลาว
ไดแก 
  4.1 ลักษณะของหองทํางาน ลักษณะของหองทํางานท่ีกอใหเกิดบรรยากาศในการ
ทํางานท่ีดี ไดแก พื้นท่ีกวางขวาง ม่ันคงแข็งแรง สะอาด อากาศเย็นสบาย แสงสวางเพียงพอ อากาศ
ถายเทไดดี มีโตะทํางาน และของใชท่ีเปนสวนตัวพอสมควร 
  4.2 มีอุปกรณปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน เชน หมวกปองกันอุบัติเหตุ มีแวน
ปองกันสายตาเสีย ในงานท่ีตองใชแสงสวางมาก ๆ เปนตน 
  4.3 ทําเลที่ตั้งองคการ ท่ีตั้งองคการอยูใกลเสียงรบกวน กล่ินเหม็น ฝุนละออง สารพิษ
ตาง ๆ 
  4.4 ส่ิงแวดลอมในองคการ ส่ิงแวดลอมในองคการอาจกอใหเกิดอันตราย เชน ฝุนจาก
แปงมัน ปูนซีเมนต หรือแกสพิษ ผูบริหารจะตองตระหนักในเร่ืองนี้ และตองพยายามปองกันไมให
มลพิษเกิดข้ึน เพราะนอกจากจะเปนพิษตอคนในองคการแลว อาจเปนพิษตอชุมชน ชุมชนอาจรอง
ทุกขใหปดโรงงานได 
  4.5 ความตองการผลผลิตขององคการ หากผลผลิตท่ีออกมาไมเปนท่ีนิยม ไมเปนท่ี
ตองการของตลาด หรือตลาดตองการในระยะส้ัน จะทําใหผูรวมงานวิตกวาในอนาคตจะไมมีงานทํา 
แตถาผลผลิตขององคการเปนท่ีตองการของตลาดในระยะยาว ก็จะทําใหผูรวมงานเกิดความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน 
 5.  องคประกอบดานคานิยมและมาตรฐานพฤติกรรม (Values and Norm) ไดแก 
  5.1  การปฏิบัติตามคําส่ัง องคการใดผูใตบังคับบัญชา ไมปฏิบัติตามคําส่ัง กระดาง
กระเดื่อง ตอตานผูบังคับบัญชา จะทําใหบรรยากาศการทํางานไมราบร่ืน 
  5.2  ความมีเหตุผล ถาทุกคนมีเหตุผลในการปฏิบัติงาน การแกไขปญหาตาง ๆ ยอมไม
ตึงเครียด และนําไปสูการรวมมือในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
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  5.3 การประสานงาน ถาหากมีการประสานงานท่ีดี อยางมีระบบ ก็จําทําใหความ    
ขัดแยงนอยลง ทุกคนจะรวมมือรวมใจกันทํางานอยางมีความสุข 
  5.4 ความซ่ือสัตยของคนในองคการ ความซ่ือสัตยของคนในองคการก็นับวาเปน
ปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัยหนึ่ง ท้ังในองคการรัฐบาล และองคการธุรกิจ โดยเฉพาะองคการธุรกิจนั้น ตอง
มีการแขงขัน ตองปกปดขอมูลบางอยางเปนความลับ สมาชิกในองคการจะตองรักษาความลับของ
องคการเอาไว 
 ในองคการหนึ่ง ๆ จะตองประกอบดวยปจจัยหลาย ๆ ประการซ่ึงไดแก สภาพแวดลอม
ภายในองคการ ผูบังคับบัญชา บุคลากรในองคการ บรรยากาศในการทํางาน ยอมสงผลตอระดับ
บรรยากาศองคการ 
 ลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศองคการ  
 Jenks (1990 อางถึงใน ธวัช ยิ่งประเสริฐ, 2549 : 25) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
บรรยากาศท่ัว ๆ ไปท่ีลอมรอบองคการ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีแตกตางกัน รวมท้ังปฏิกิริยา
ของพนักงานท่ีมีตอปจจัยเหลานั้น องคการแตละแหงจะมีความแตกตางกันบาง ซ่ึงจะชวยอธิบาย
ลักษณของแตละองคการ บรรยากาศสามารถแบงได 2 ลักษณะคือ 
 1. บรรยากาศทางบวก จะประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีจะกอใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีดี 
แรงจูงใจ และการสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในองคการ 
 2. บรรยากาศในทางลบ พนักงานจะพยายามตอสูกับการขาดการนําท่ีดี และการเขาไมถึง
เปาหมายขององคการอยางแทจริง ผลของความสับสนน้ัน จะกอใหเกิดการแขงขันกันเองของ
พนักงานและมีพฤติกรรมทําลายกันเอง 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547: 98-100) กลาวถึงรูปแบบของบรรยากาศองคการ วา
หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานรวมกันในลักษณะท่ีแสดงถึงปฏิสัมพันธของทุกคนในองคการ แบงได
เปน 6 แบบดังนี้ 
 1. บรรยากาศแบบแจมใสหรือแบบเปด (Open Climate) เปนบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวัญและ
กําลังใจดีมาก มีความสามัคคีชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเปนอยางดี กฎ ระเบียบยังคงอยู 
แตสามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ ทําใหผลผลิตมีประสิทธิภาพ บรรยากาศแบบนี้เปนบรรยากาศ
ท่ีสมาชิกพึงประสงคมากท่ีสุด 
 2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) เปนบรรยากาศท่ีมีแนวโนมท่ีจะใหพนักงาน
มีความพึงพอใจในการสรางสัมพันธฉันทมิตรมากกวา ความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จของงาน 
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 3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารเนนความสําเร็จ
ของงาน มีการควบคุมและส่ังการใหพนักงานเพ่ือหวังผลสัมฤทธ์ิของการทํางาน ถึงแมพนักงานไม
คอยไดมีโอกาสสรางความสัมพันธกัน แตผลงานก็เปนการสรางความภาคภูมิใจและพอใจกับ
พนักงาน 
 4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เปนบรรยากาศท่ีมีความสัมพันธกันฉันท
มิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอยจนละเลยกฎเกณฑ ระเบียบ พนักงาน ไมคอยสนใจทํางาน แตมี
ความสัมพันธในดานสวนตัวดี 
 5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (Paternal Climate) เปนบรรยากาศของการปฏิบัติงานท่ี
ผูบังคับบัญชาบริหารโดยการออกคําส่ังควบคุมอยางใกลชิด ผูบังคับบัญชาพยายามสรางความสัมพันธ
ฉันทมิตร แตพนักงาน ไมคอยยอมรับนับถือความสามารถของผูบริหาร ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจตํ่า 
 6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Closed Climate) เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารโดยขาดความไมมี
สมรรถภาพในการบริหารบุคคล พนักงานไมมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะขาดความสัมพันธ
ฉันทมิตร และขาดความภาคภูมิใจในการทํางาน เปนบรรยากาศท่ีไมพึงประสงค ตองรีบแกไข 
 พรรณราย  ทรัพยประเสริฐ (2534  อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 31-32) ไดแบง
บรรยากาศการทํางานในองคการออกเปน 2 ประเภทคือ 
 1. บรรยากาศท่ีมีความไมเปนสุข (Defensive Climate) ประกอบดวย 
  1.1 การวิพากษวิจารณ ผูบริหารจะจูจี้วิพากษวิจารณ ตําหนิ ส่ังสอนและตัดสิน
ผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังไมยอมรับคําอธิบายจากผูใตบังคับบัญชา 
  1.2 การบังคับควบคุม ผูบริหารส่ังงานในรูปเผด็จการ ถืออํานาจของตน 
  1.3 การบิดเบือนหรือไมจริงใจ ผูบริหารหลอกใชผูใตบังคับบัญชา เพื่อประโยชนของ
ตนเอง พูดอะไรออกไปแลวไมปฏิบัติตามท่ีพูด หรือไมก็บิดเบือนตีความหมายอยางผิด ๆ 
  1.4 ความเฉยเมย ผูบริหารไมใหความสนใจเฉยเมยตอปญหาของผูใตบังคับบัญชา 
  1.5 การมีอํานาจเหนือกวา ผูบริหารคอยควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
ติดตามการทํางานและทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาบกพรองอยูเสมอ 
  1.6 ความดื้อดึง ผูบริหารเปนคนหัวเกา ยึดม่ันในกฎระเบียบ และไมเต็มใจท่ีจะยอมรับ
ผิดใด ๆ 
 องคการที่มีบรรยากาศแบบน้ี พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแกตัวและมีขวัญ
กําลังใจตํ่า 
 2.  บรรยากาศท่ีมีการสนับสนุน (Supportive Climate) ประกอบดวย 
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  2.1 ความยึดหยุน ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา มีการยืดหยุนในการทดลอง
ทําอะไรใหม และสงเสริมความคิดสรางสรรค 
  2.2 ความเสมอภาค ผูบริหารไมทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกวามีปมดอย ไมเอาตําแหนง
หรือสถานการณมาควบคุมสถานการณ และยอมรับนับถือตําแหนงของผูอ่ืน รวมทั้งมีความเสมอตน
เสมอปลายในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
  2.3 ความเขาใจ ผูบริหารทําความเขาใจ และรับฟงปญหา รวมถึงการยอมรับนับถือ
ความรูสึกและคานิยมของผูใตบังคับบัญชา 
  2.4 ความเปดเผยจริงใจ การสื่อความหมายของผูบริหารมีลักษณะจริงใจ ไมมีเหตุอ่ืนท่ี
ซอนเรน ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอยางอิสระ 
  2.5 การเนนท่ีการแกปญหา ผูบริหารทําหนาท่ีอธิบายปญหามากกวาจะใหขอสรุปของ
ปญหา เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเกี่ยวกับปญหานั้นรวมกันและไมบังคับใหผูใตบังคับบัญชาเห็นดวย 
  2.6 การส่ือความหมายชัดเจน การส่ือความหมายของผูบริหารชัดเจนแจมแจงอธิบาย
สถานการณอยางเปนธรรม 
 บรรยากาศองคการท่ีมีลักษณะแบบนี้พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจดี เขาใจกันและชวยกัน
แกปญหาอยางสรางสรรค 
 จากท่ีกลาวมาจะเห็นวาลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศองคการ แตละองคการนั้นยอม
แตกตางกัน แตการท่ีจะชี้ใหชัดวาองคการใดควรจะมีบรรยากาศองคการรูปแบบใดน้ัน จึงเปนการยาก
ท่ีจะกําหนดได แตยอมข้ึนอยูวาแตละองคการควรสงเสริมบรรยากาศองคการใหเปนแบบใด จึงจะ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององคการ และเปาหมายขององคการ ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปแนวคิดของ
นักวิชาการตาง ๆ ดังนี้  
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ตารางท่ี 2.3 สรุปแนวความคิดในเร่ืองขององคประกอบและปจจยัท่ีเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
แนวคิดของ 

นงเยาว  แกวมรกต 
แนวคิดของ 

สตริงเกอร (Stringer) 
แนวคิดของ 

อัลพิน (Halpin) 
แนวคิดของ เจนส 

 และโจนส 
และแนวคิดของ  
พัฟ, ฮิคสัน ไฮนิ่ง 
และเทอรเนอร 

1.โครงสรางองคการ 1. มิติโครงสรางการ
ทํางาน 

1. พฤติกรรมของ
พนักงาน 

1. องคประกอบดาน
ปจจัยแวดลอม 

2.นโยบายการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลขององคการ 

2. มิติมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

1.1 การขาดความรวมมือ 2. องคประกอบดาน
โครงสรางองคการ 

3.  ลักษณะงาน 3. มิติความรับผิดชอบ 1.2 ภาวะท่ีเปนอุปสรรค
ขัดขวาง 

3.  องคประกอบดาน
วิธีการดําเนนิงานของ
องคการ 

4.  การบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชา 

4. มิติการยอมรับ 1.3 ขวัญและกาํลังใจ 4.  องคประกอบดาน
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ 

5.  สัมพันธภาพ
ภายในหนวยงาน 

5. มิติการสนับสนุน 1.4 ความสนิทสนม 5.  องคประกอบดาน
คานิยมและมาตรฐาน
พฤติกรรม 

6.  คาตอบแทน 6. มิติความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน 

2. พฤติกรรมของ
ผูบริหาร 

 

  2.1 ความหางเหิน  
  2.2 การมุงผลงาน  
  2.3 การเปนแบบอยาง  
  2.4 การใหความเอกใจใส  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาว
ขางตน พบวาสวนใหญมีทัศนะหรือแนวคิดเหมือน ๆ กันไดแก โครงสรางขององคการ การ
ดําเนินงานขององคการ สภาพแวดลอมขององคการ และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน จากท่ีกลาวมา
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ผูวิจัยคิดวาองคประกอบหรือมิติบรรยากาศองคการ 6 มิติ ของ Stringer มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นจึงเลือกใชและกําหนดกรอบแนวคิดในคร้ังนี้ไดแก 
 1. มิติโครงสรางการทํางาน 
 2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
 3. มิติความรับผิดชอบ  
 4. มิติการยอมรับ  
 5. มิติการสนับสนุน  
 6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนั้น ถาพิจารณาแนวความคิด ทฤษฎีตาง ๆ มักจะพูดถึงผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) และเปนเร่ืองเดียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency)  
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) เปนความสามารถในการดําเนินงานบรรลุ
จุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรตํ่าสุด การใชวิธีการใหเกิดการจัดสรรทรัพยากรที่ส้ินเปลืองนอยท่ีสุด 
โดยมีเปาหมาย (Goal) คือประสิทธิผล (Effectiveness) 
 เม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีก็ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แตถามีผลการ
ปฏิบัติงานไมดี ก็ถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา มีนักวิชาการใหแนวคิด และความหมาย
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังนี้ 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค (2539: 9) ใหความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานในระบบ
ราชการ รวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพซ่ึงประสิทธิภาพนี้สามารถวัดไดหลายมิติตามแต
วัตถุประสงคท่ีตองการพิจารณา ดังนี้ 
  1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input) ซ่ึงไดแกการใช
ทรัพยากร ประกอบดวย คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี และทรัพยากรอื่น ๆ ท่ีมีการใชอยางคุมคาและ
ประหยัดทําใหเกิดความสูญเสียนอยท่ีสุด 
  2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานท่ีถูกตอง 
ไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม 
  3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ (Outcome) ไดแก การทํางานท่ีมี
คุณภาพ เกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไรทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีกับการปฏิบัติงาน 
และบริการ เปนท่ีพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 
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 ธงชัย  สันติวงษ (2543 : 29-31) ใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวาเปนการ
เปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลท่ีไดจากการทํางานวาดีข้ึนอยางไร แคไหน ในขณะกําลังทํางาน
ตามเปาหมายขององคการ ความมีประสิทธิภาพจึงหมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการ
ทํางานสรางสมทรัพยากรและความม่ังค่ังเก็บไวภายใน เพื่อขยายตัวตอไปและเพื่อไวสําหรับรองรับ
สถานการณท่ีอาจเกิดวิกฤติจากภายนอกไดดวย ดวยเหตุนี้เองประสิทธิภาพขององคการท่ีจะช้ีวา
องคการมีประสิทธิผลหรือไมเพียงใด จึงอยูในเกณฑการวัดอีกตัวหนึ่งคือ “การอยูรอด”(Survival) ซ่ึง
จะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือ องคการตองสามารถปรับตัวตอสภาวการณ และส่ิงใหม ๆ ท่ีเกิดข้ึนและสามารถ
สรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในพรอมกันไปดวยเสมอ การวัดความมีประสิทธิภาพโดยวัด
การอยูรอดขององคการ จึงเทากับเปนการวัดความสําเร็จขององคการในระยะยาว โดยมีเง่ือนไขเอาไว
วาองคการจะตองมีประสิทธิภาพการทํางานของระบบปฏิบัติงานภายในเสมอ และประสิทธิผล
(Effectiveness) หมายถึง ความสําเร็จในการท่ีสามารถดําเนินกิจการกาวหนาไป และสามารถบรรลุ
เปาหมายตาง  ๆ  ท่ีองคการตั้งไวได  โดยหลักการแลว  องคการควรจะมีท้ังประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพควบคูกัน แตก็ปรากฏใหเห็นอยูบอยคร้ังวาองคการจํานวนมาก  ท่ีสามารถทําไดเพียง
อยางใดอยางหนึ่งคือ องคการบางแหงอาจมีประสิทธิผลบรรลุเปาหมายไดแตกลับมีการใชจาย
ทรัพยากรอยางส้ินเปลือง (ก็คือทํางานไมมีประสิทธิภาพ) ซ่ึงอาจปรากฏในรูปแบบตาง ๆ โดยมี
กระบวนการข้ันตอน และศึกษาสภาพปญหาในการทํางาน (การใหบริการ) กําหนดแนวทางแกไข
ปญหา (การใหบริการ) ดําเนินการใสกิจกรรมแทรก ผลท่ีเกิดข้ึนเปนผลงานคือมีการพัฒนาคุณภาพ
การทํางาน (การใหบริการ) ในดานบุคลากร ดานระบบงาน ดานอาคารสถานท่ี และดานเทคโนโลยี  
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และอิสระ สุวรรณบล (2544 : 130) กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ไดแก การสนับสนุนใหมีการบริหารที่จะไดรับผลดีมากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองคาใชจายนอยท่ีสุด คือ การ
ลดคาใชจายทางดานวัตถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยามยามเพิ่มความแมนตรง ความเร็ว และความ
ราบเรียบของการบริหารใหมากข้ึน 
 Bowditch and Buono (1990 : 508-510) ใหความเห็นในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร
ข้ึนอยูกับความสามารถขององคการท่ีจะจัดหาและใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสมและกวางขวาง ได
เสนอรูปแบบองคประกอบท่ีสําคัญของการเปล่ียนแปลงและพัฒนาองคการมี 4 ดานคือ โครงสราง
ขององคการ บุคลากร กระบวนการทํางาน เทคโนโลยีแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน มีแนวทางที่หลากหลายประกอบดวย การทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดของการ
ทํางานใหชัดเจน การใชสามัญสํานึกในการพิจารณา การใหคําปรึกษาท่ีถูกตอง การรักษาระเบียบวินัย
ในการปฏิบัติงานดวยความยุติธรรมจริยธรรมในการทํางาน มีความซ่ือสัตย สุจริต มีมนุษยสัมพันธท่ีดี
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ในการปฏิบัติงาน จึงตองเนนพัฒนาความสามารถของบุคคลเปนหลัก ซ่ึงองคประกอบท่ีสงผลตอ
ความสามารถของบุคคล ประกอบดวย คุณลักษณะของบุคคล ไดแก ความรู ทักษะประสบการณใน
การปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธกับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ลักษณะบุคคลที่เหมาะสมกับ
งานนั้น ๆ ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพ ความพยายามในการทํางานของบุคคลคือ ความ
ตั้งใจในการทํางานอยางเต็มท่ีซ่ึงจะมีความสัมพันธกับความยินดีท่ีจะทํางาน ซ่ึงข้ึนอยูกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และจะสงผลกระทบตอความสําเร็จของงาน  การสนับสนุนจากองคกรคือ คาตอบแทน 
วัสดุอุปกรณ ตลอดจนส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การไดรับการการนิเทศ การ
ประเมินผลท่ีมีความยุติธรรม การบริหารงานแบบมีสวนรวม รวมท้ังการชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและ
กัน การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ ความพรอมและความพยายาม ความสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จโดยการประเมินผลการทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางานนั้นไมสามารถทําได
โดยตรง เนื่องจากในการวัดส่ิงท่ีลงทุนลงแรง เชน คาตอบแทน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนส่ิงอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ ความพยายามและแรงงาน เปนคนละหนวยในการวัดผลลัพธ คือ การปฏิบัติงาน 
 Millet (1954 : 4) ใหนิยามวา ประสิทธิภาพ หมายถึงผลการปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิดความ    
พึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจหมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ
ใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก 
  1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (Equitable Service) 
  2.  การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
  3.  การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service) 
  4.  การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous Service) 
  5.  การใหบริการอยางกาวหนา (Progression Service) 
 Simon (1960: 180-181) ใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพวา ถาพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ท่ี
ไดรับจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถาเปนการบริหารราชการและองคกรของรัฐบวก
ความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย 
 สุชาดา  กาญจนนิมมาน (2541 อางถึงใน ขวัญใจ สนธิสวัสดิ์, 2546 : 11-12) ใหความหมาย
ของ คําวา ประสิทธิภาพวาเปนแนวความคิดหรือความมุงหวังในการบริหารในระบอบประชาธิปไตย
ท่ีจะใหการบริหารงานไดผลสูงสุด คุมกับเงินภาษีอากรท่ีไดจายไปเพื่อการบริหารประเทศหรือ
กอใหเกิดความพึงพอใจกับประชาชน 
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 สํานักงาน ก.พ. (2538 อางถึงใน ขวัญใจ สนธิสวัสดิ์, 2546 : 13-14) ไดกําหนดหลักการ
สงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการ มีองคประกอบท่ีสําคัญ 4 ประการคือ 
  1.  คุณภาพงาน หมายถึง งานหรือการบริการของภาครัฐตองมี คุณภาพ มีความถูกตอง     
มีความรวดเร็ว มีความประทับใจใหกับผูบริการ และเปดโอกาสใหผูรับบริการ มีสวนรวมในการ
กําหนดคุณภาพงาน มีความหมายในทางบวกในสายตาของประชาชนผูรับบริการ และนําไปสูความ 
พึงพอใจของประชาชนโดยรวม 
  2.  ประสิทธิผล หมายถึง  การท่ีหนวยงานของรัฐทุกหนวยงานจัดต้ังข้ึนโดยมี
วัตถุประสงคกําหนดไวตามพระราชกฤษฎีกา แบงสวนราชการ การบริหารงานของหนวยงาน จึงตอง
บริหารใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานนั้น ๆ การสงเสริมประสิทธิภาพเปนการสรางกลไกการ
ดําเนินงานเพ่ือใหทุกหนวยงานมีวิสัยทัศน มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดผลลัพธในการทํางานได
อยางรูปธรรม 
  3.  ประสิทธิภาพ หมายถึง การที่หนวยงานทํางานไดผลงานตามเปาหมายแลว 
หนวยงานยังตองทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ขาราชการตองคํานึงถึงความคุมคาของเงินงบประมาณท่ี
ใชจายไปในการทํางานและประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนตอสังคมโดยรวม 
  4.  ผลิตภาพ หมายถึง การวัดผลท่ีชัดเจนท่ีชัดเจนท่ีสุด คือ การวัดผลผลิตของงาน หรือ
บริการที่มอบใหกับประชาชน หนวยงานของรัฐทุกแหงจึงตองสามารถวัดผลิตภาพ และเปดเผยให
ประชาชนไดทราบ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุปไดวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย มีการใชทรัพยากร เปนไปอยางประหยัด คุมคา ถูกตอง รวดเร็ว 
และเปนท่ีพึงพอใจของผูใชบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ 
 Peterson and Plowman (1953) ใหแนวคิดและสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพไว 4 ขอ
ดวยกันคือ 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูงคือ ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา
และมีความพึงพอใจ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานท่ีเกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 
  3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตองตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 
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  4. คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินงานท้ังหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ 
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากท่ีสุด 
 Peterson & Plowman (อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545 : 9) ไดใหความหมายของคําวา
ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ในความหมายอยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนใน
การผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of 
Effectiveness) และ ความสามารถในการผลิต (Competence and Capability) และในการดําเนินงาน
ทางดานธุรกิจท่ีจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและ
คุณภาพที่ตองการ การท่ีเหมาะสมและตนทุนนอยท่ีสุดเพ่ือคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดาน
การเงินท่ีมีอยู ดังน้ันแนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพในดานธุรกิจมีองคประกอบอยู 5ประการคือ 
ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time)และวิธีการ (Method) ในการผลิต 
 Weber (1976) กลาวไวในแนวคิด Ideal Type Bureaucracy (อางถึงใน ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ, 
2547:12) ไดกลาวถึงการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ผูปฏิบัติงานตองมีทักษะ (Skill) ดังนั้นการท่ีจะ
เนนสงเสริมพัฒนา การแบงงานและการฝกงานเฉพาะงาน จะชวยใหเกิดการประหยัดท้ังทรัพยากร 
และเวลาในการปฏิบัติงาน และข้ันตอนการบังคับบัญชา รวมท้ังระเบียบวินัยขอบังคับของงานท่ีเห็น
ไดชัด 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค (อางถึงใน ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ, 2547 : 13) นอกจากจะใหความหมาย
อันหลายมิติของประสิทธิภาพแลวนั้น ยังไดเสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
บริหารงานภาครัฐโดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของตางประเทศท่ีไดรับการยอมรับวา
ประสบความสําเร็จได ดังนี้ 
  1. ตองกําหนดแนวทาง และเปาหมายของการเปล่ียนท่ีชัดเจนคือ มุงการทํางานท่ีมี
ประสิทธิผล ยึดถือผลสําเร็จ และผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results) เปนหลักในการดําเนินงานโดยมุงท่ี
ผลลัพธ (Outcome) โดยมีการประเมินผลและวัดผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรมสามารถ
ตอบสนองและสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสรางและระบบงานเพ่ือ ยุบ
เลิกงานท่ีซํ้าซอน และหมดความจําเปนโดยสรางสรรคกระบวนการทํางานใหม ลดขนาดกําลังคน เพื่อ
ลดคาใชจายขององคกรดานบุคลากร มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจจากระดับบนสูระดับเจาหนาท่ี  
  2. มีระบบการบริหารที่ยึดผลสําเร็จของงาน และผลลัพธขององคกรเปนหลักในการ
ดําเนินงาน รวมท้ังใชมาตรการจูงใจ และใหรางวัลตอบแทนแกองคกรท่ีประสบความสําเร็จ 
 มาโนช สุขฤกษ และคณะ (อางถึงใน สถิต คําลาเล้ียง, 2544 : 18-19) ได กลาวถึง ปจจัยท่ีจะ
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา ประกอบดวยปจจัยหลัก 3 ปจจัยดวยกัน คือ 
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 1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก 
  1.1 เพศ 
  1.2 จํานวนสมาชิกในครอบครัว 
  1.3 อายุ 
  1.4 ระยะเวลาในการทํางาน 
  1.5 สติปญญา 
  1.6 ระดับการศึกษา  
  1.7 บุคลิกภาพ 
 2. ปจจัยท่ีไดรับมาจากงาน ไดแก 
  2.1 ชนิดของงาน 
  2.2 ทักษะความชํานาญ 
  2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
  2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร 
  2.5 ขนาดของธุรกิจ 
 3. ปจจัยท่ีควบคุมไดโดยฝายบริหาร 
  3.1 ความม่ันคง 
  3.2 รายได 
  3.3 สวัสดิการ 
  3.4 โอกาสกาวหนาในงาน 
  3.5 สภาพการทํางาน 
  3.6 ผูรวมงาน 
  3.7 ความรับผิดชอบ 
  3.8 การจัดการ 
 สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลัง ของแตละ
คนท่ีไมเหมือนกัน สภาพรางกายจิตใจ การศึกษา ความรูความสามารถ ความถนัดตาง ๆ โดยมีปจจัย
สนับสนุนใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแลวใหคะแนนออกมา ในระดับต่ํา
ปานกลาง และระดับสูง ซ่ึงมีผลตอการปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหขาราชการผูนั้นมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานท่ีมากข้ึนเร่ือย ๆ 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  2.4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับผูตาม 
  จากการคนควาพบวามีผูท่ีสนใจศึกษาและทําการวิจัยเกี่ยวกับผูตามโดยตรงนอยมาก ดังนั้น
ผูวิจัยจึงพิจารณาศึกษางานวิจัยท่ีมีความสอดคลองและมีความใกลเคียงกับคุณลักษณะของผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลเพ่ิมเติมแทน เพื่อใหไดรายละเอียดของคุณลักษณะของผูตามท่ีมีประสิทธิผลใหมากท่ีสุด 
ดังท่ีไดนําเสนอตอไปนี้ 
  ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใช
ภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของ
หอผูปวยโรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการอยูใน
ระดับสูง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย (r = 0.564, 0.628 และ 0.657 ตามลําดับ) และสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอ
ผูปวยไดรอยละ 58 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ตัวแปรพยากรณท่ีมีน้ําหนักในการพยากรณ
สูงสุด คือ ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ (Beta = 0.413) 
  รุงฤดี  กิจควร (2547) ศึกษาผลกระทบรูปแบบภาวะผูนําและรูปแบบภาวะผูตามตอความ
พอใจในงานของพนักงาน: กรณีศึกษากระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและบริษัทวิทยุการบิน
แหงประเทศไทย จํากัด ผลการศึกษาพบวา ผลการศึกษายอมรับสมมติฐานท้ัง 7 ประการ ดังนี้ (1) 
ภาวะผูนําแบบปฏิรูปมีผลทําใหการแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกสูงกวาภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนและแบบไมแสดงภาวะผูนํา (2) การแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก
ท่ีสูง มีผลทําใหความพึงพอใจในงานสูง (3) การแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกแบบ
ในกลุม มีผลทําใหความพึงพอใจในงานสูงกวานอกกลุม (4) ภาวะผูนําแบบปฏิรูปมีผลทําใหความ   
พึงพอใจในงานสูงกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบไมแสดง (5) ภายใตสถานการณท่ีควบคุม
ไดสูง ภาวะผูนําแบบปฏิรูปมีผลทําใหความพึงพอใจในงานสูงกวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและแบบ
ไมแสดง (6) ผูตามแบบมีประสิทธิผลมีความพึงพอใจในงานสูงกวา ภาวะผูตามแบบหางเหิน แบบ
ปรับตาม แบบเอาตัวรอด และแบบเฉ่ือยชา และ (7) ผูตามแบบมีประสิทธิผลมีการแลกเปล่ียน
ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกเปนแบบในกลุมมากกวาแบบนอกกลุม 
  พรจันทร  เทพพิทักษ (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย
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ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผล
ของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.549, 0.680 ตามลําดับ) 
 ทรงกลด  เจริญศรี (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางสติปญญาทางอารมณกับภาวะผูนํา 
และภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลท่ัวไป เขต 11 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
พบวา พยาบาลวิชาชีพมีสติปญญาทางอารมณระดับปกติ มีภาวะผูนําและภาวะผูตามโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ภาวะผูตามรายดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (ได 4.12 จาก 5) คือดานมีความรูความ
เขาใจในงานเม่ือรับงาน สติปญญาทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนํา
และภาวะผูตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 (r = 0.69, 0.58 ตามลําดับ) องคประกอบทาง
สติปญญาดานเกง และดานดี สามารถรวมพยากรณภาวะผูนําไดรอยละ 52.20 และรวมพยากรณภาวะ
ผูตามไดรอยละ 34.30 อยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 
 กีรพงษ  มานะพัฒนพงษ (2550) ศึกษารูปแบบภาวะผูนําของหัวหนาแผนกท่ีเหมาะสมกับ
วุฒิภาวะของผูตาม ผลการศึกษาพบวา ระดับวุฒิภาวะของผูตามโดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมากใน
รายดานวุฒิภาวะดานงานมีความเหมาะสมมากท่ีสุด สวนวุฒิภาวะดานจิตวิทยามีความเหมาะสมมาก        
ผูตามซ่ึงมีเพศที่แตกตางกัน มีวุฒิภาวะของผูตามท้ังโดยรวมและท้ังในดานงานและดานจิตวิทยา
แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 รูปแบบภาวะผูนําของหัวหนาแผนกที่เหมาะสมกับวุฒิภาวะของ    
ผูตาม ตามทฤษฎีของเฮอรเซยและบลังชารด คือรูปแบบภาวะผูนําแบบการรวม 
 อโณทัย  จิระดา (2552) ศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับรูปแบบภาวะ     
ผูตามของครู ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครเชียงราย 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีแบบภาวะผูนําสวนใหญ 2 แบบดวยกันคือ แบบภาวะผูนําเปน
ผูมีสวนรวม (Participating) และแบบผูนําเปนผูขายความคิดใหทํา (Selling) และการศึกษารูปแบบ
ภาวะผูตามของครู พบวา ครูสวนใหญมีแบบภาวะผูตามแบบมีประสิทธิผล (Effective) จากรูปแบบ
ภาวะผูตามของครูสงผลใหประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษาอยูในระดับมีประสิทธิภาพ
มาก 
 ธันยลักษณ  พานิชบําเพ็ญ (2554) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอ
ผูปวยกับการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย ผลการศึกษา พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนา
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หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยรวมอยูในระดับสูง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวยรายดาน ไดแก ดาน
โอกาส ดานการสนับสนุน ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร พบวา อยูในระดับสูง 2 ดานคือ ดาน
โอกาส รองลงมาคือ ดานการสนับสนุน สวนดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร อยูในระดับ    
ปานกลาง และการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับสูง การเปนผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการรายดาน ไดแก ดานความสามารถในการจัดการตนเอง ความ
มุงม่ันในการทํางาน ความสามารถในการทํางาน การมีพฤติกรรมกลาแสดงออก ความภักดี ความ
รวมมือ การพัฒนาตนเอง และ ความคิดสรางสรรค พบวา อยูในระดับสูงทุกดาน โดยดานความ
รวมมือ มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานความสามารถในการทํางาน และดานความภักดี สวนดานท่ี
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานความคิดสรางสรรค และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการกับการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ 
  ประจักษ จงอัศญากุล (2546) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง พบวา พนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับพอใช และ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุ งาน
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรู 
บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปล่ียนแปลงในองคการ 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 13.4 และตัวแปรท่ีพยากรณพฤติกรรมการ 
ทํางานโดยรวมไดดีท่ีสุดคือการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 

 วิภาดา  หลวงนา  (2546 : บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความ
ผูกพันตอองคการท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหง 
หนึ่ง พบวา บรรยากาศองคการทุกดานและความผูกพันตอองคการทุกดานไมสัมพันธกับพฤติกรรม 
การมาทํางานสาย แตสัมพันธกับพฤติกรรมการมีสวนรวมในองคการ มี 3 ดานของบรรยากาศ  
องคการ ไดแก การติดตอส่ือสาร การไดรับการสนับสนุน ความขัดแยงในองคการ กับความผูกพัน ตอ
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องคการ 2 ดาน ไดแก การยอมรับองคการและการใชความสามารถเพ่ือองคการสัมพันธกับ พฤติกรรม
การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความ ผูกพันตอ
องคการเพียงดานเดียว คือดานการใชความสามารถเพ่ือองคการ และมาจากบรรยากาศ องคการ 3 ดาน 
ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานการไดรับ การสนับสนุน 
 ดํารง  รัตนเวฬุ (2547) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
รอยเอ็ด พบวา ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลางท้ัง 9 มิติ คือ ดานโครงสราง ดานความ
รับผิดชอบ ดานรางวัล ดานความเส่ียง ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง และดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ระดับการรับรู ตอการปฏิรูปและ
การเปล่ียนแปลงระบบราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดรอยเอ็ดภาพรวม โดยเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกันตามลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน 
  2.5.3 งานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
  พรพรรณ  อุนจันทร (2543) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ ทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม พบวา ปจจัยท่ี มีอิทธิพลซ่ึง
สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงาน ไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ
จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย “ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน” “ดานการสนับสนุน” “ดานความ
อบอุน” และ“ดานความเปนอิสระ” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 ธนาภรณ  ลีสุริยาภรณ (2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวูด จํากัด พบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง ไดแก ดานคาใชจายและวิธีการในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน 
ดานคุณภาพงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน และดานปริมาณงาน นอกจากนี้พนักงานท่ีมีเพศ อายุ  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงาน แตกตางกันจะมีประสิทธิภาพในการดาน
คุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน และดานคาใชจายตลอดจนวิธีการในการปฏิบัติงาน 
และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา (ตอ) 
บริษัท ประชากร กลุมตัวอยาง

16. บริษัท พรีเมียร เทคโนโลยี จํากดั (มหาชน) 348  4 
17. บริษัท สามารถคอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)  5,727  72 
18. บริษัท สามารถเทลคอม จํากัด (มหาชน) 105  1 
19. บริษัท สามารถ ไอ-โมบาย จํากดั (มหาชน) 971  12 
20. บริษัท เอสไอเอส ดิสทริบิวช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 519  7 
21. บริษัท เอสวีโอเอ จํากัด (มหาชน) 717  9 
22. บริษัท ซิมโฟน่ี คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) 159 2 
23. บริษัท ซินเน็ค (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 708 9 
24. บริษัท ไทยคม จํากดั (มหาชน) 625 8 
25. บริษัท ทรู คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 2,703 34 
26. บริษัท ทีทีแอนดที จํากัด (มหาชน) 2,607 33 
27. บริษัท ทีดบับลิวแซด คอรปอเรช่ัน จํากดั (มหาชน) 299 4 

รวม 31,877 400 

ท่ีมา : รายช่ือบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย, มกราคม 2556 
  
3.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยในคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนโดย
ไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวคิดในการ
สรางแบบสอบถามโดยแบงออกเปน 5 ตอนคือ 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณการทํางาน รายได และตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามรายการ (Check List) 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม ไดแก ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบ
ปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบเฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนมาตรวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) โดยแบงระดับการวัดและเกณฑการใหคะแนน
แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 

















 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยเร่ืองคุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิ เคราะหขอมูลระดับคุณลักษณะผูตาม  บรรยากาศองคการ  และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการ 
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ตอนท่ี 5  ผลการสัมภาษณคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารองคการ 
 
4.2 ผลการวิเคราะห 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
 การศึกษาคุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน รายได และตําแหนงงาน โดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และหาคารอยละ 
(Percentage) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนความถ่ี และรอยละขอมูลสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบุคคล 
ความถ่ี (f)  
(n = 400) 

รอยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

400 
187 
213 

100.0 
46.8 
53.2

อายุ 
ต่ํากวา 20 ป   
20 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
มากกวา 50 ปข้ึนไป 

400 
45 

119 
145 
65 
26 

100.0 
11.3 
29.7 
36.3 
16.2 
6.5

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท  

400 
22 

229 
128 
21 

100.0 
5.5 

57.3 
32.0 
5.2

ประสบการณการทํางาน 
นอยกวา 5 ป   
5 - 6 ป 
7 - 8 ป  
9 - 10 ป 
มากกวา 10 ปข้ึนไป 

400 
82 
90 
75 
68 
85 

100.0 
20.5 
22.5 
18.8 
17.0 
21.2

 รายได 
ต่ํากวา 10,000 บาท 
10,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท  
30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท  
มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป

400 
17 

115 
117 
71 
39 
41 

100.0 
4.3 

28.7 
29.3 
17.7 
9.8 

10.2
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนความถ่ี และรอยละขอมูลสวนบุคคล (ตอ) 

ขอมูลสวนบุคคล 
ความถ่ี (f)  
(n = 400) 

รอยละ 

รายได 
ต่ํากวา 10,000 บาท 
10,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท  
30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท  
มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป  

400 
17 

115 
117 
71 
39 
41 

100.0 
4.3 

28.7 
29.3 
17.7 
9.8 

10.2 
ตําแหนงงาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ผูบริหารระดับตน  
ผูบริหารระดับกลาง 
ผูบริหารระดับสูง  

400 
203 
80 
83 
34 

100.0 
50.8 
20.0 
20.7 
8.5 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยสรุปการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 จําแนกตามเพศพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 213 คน   คิดเปน
รอยละ 53.2 และเปนเพศชาย จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 46.8 
 จําแนกตามอายุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 145 
คน คิดเปนรอยละ 36.3 รองลงมาคือมีอายุระหวาง 20-30 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 29.7 และ
ผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ มีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.5 
 จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 57.3 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ32.0 
และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ ระดับสูงกวาปริญญาโท จํานวน 21 คน คิดเปน รอยละ 5.2  
 จําแนกตามประสบการณการทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณ
การทํางาน 5-6 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 22.5 รองลงมาคือมีประสบการณการทํางานมากกวา 
10 ปข้ึนไป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.2 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ มีประสบการณ
การทํางาน 9 - 10 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.0 
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 จําแนกตามรายไดพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 20,001 - 30,000 บาท
จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 29.3 รองลงมาคือมีรายได 10,000 - 20,000 บาท จํานวน 115 คน คิดเปน
รอยละ 28.7 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 17 คน คิดเปน
รอยละ 4.3 
 จําแนกตามตําแหนงงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงระดับปฏิบัติการ 
จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 50.8 รองลงมาคือมีตําแหนง ผูบริหารระดับกลาง จํานวน 83 คน คิดเปน
รอยละ 20.7 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ ผูบริหารระดับสูง จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 8.5 
 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการและประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาระดับคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ และประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.2 - 4.5 
 2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับคุณลักษณะผูตาม แสดงดังตารางท่ี 4.2 – 4.7 
 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ ของพนักงาน 
ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน            

คุณลักษณะผูตาม  
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ผูตามแบบหางเหนิ  
2. ผูตามแบบปรับตาม  
3. ผูตามแบบเอาตัวรอด  
4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา  
5. ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 

3.78 
3.69 
3.27 
2.07 
3.90 

0.615 
0.580 
0.721 
0.947 
0.518 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
นอย 
มาก 

รวม 3.34 0.368 ปานกลาง 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ    
ผูตามโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( = 3.34) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุดคือ ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล ( = 3.90) รองลงมาคือ ผูตามแบบหางเหิน ( = 3.78) อยูใน
ระดับมาก และดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ผูตามแบบเฉ่ือยชา ( = 2.07) อยูในระดับนอย ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ ของพนักงาน 
ดานผูตามแบบหางเหนิ       

ผูตามแบบหางเหิน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
งานท่ีอยูในความรับผิดชอบซ่ึงมีความสอดคลองกับ
เปาหมายองคการ 
2. งานท่ีปฏิบัติทานไดใชความคิดสรางสรรคในการ
สรางส่ิงใหม ๆ ใหกับผูนําหรือองคการ 
3. ทานสามารถใชประสบการณของตัวเองแกปญหาหรือ
จุดบกพรองตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
4. เม่ือทานไดใชความคิดอยางอิสระทานจะรูสึกมีพลัง
กับการทํางานและสรางผลงานใหดีท่ีสุด  

3.74 
 
 

3.67 
 

3.82 
 

3.89 

0.767 
 
 

0.751 
 

0.764 
 

0.756 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.78 0.615 มาก 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ  
ผูตามดานผูตามแบบหางเหินโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.78) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือทานไดใชความคิดอยางอิสระทานจะรูสึกมีพลังกับการทํางานและสราง
ผลงานใหดีท่ีสุด ( = 3.89) รองลงมาคือทานสามารถใชประสบการณของตัวเองแกปญหาหรือ
จุดบกพรองตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ ( = 3.82) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคืองานท่ีปฏิบัติ
ทานไดใชความคิดสรางสรรคในการสรางส่ิงใหม ๆ ใหกับผูนําหรือองคการ ( = 3.67) อยูในระดับมาก 
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ดานผูตามแบบปรับตาม 

ผูตามแบบปรับตาม 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
 1. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงผลใหงาน
ออกมาตามความคาดหวังหรือเปาหมายขององคกร 
2. เม่ือผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทานจะปฏิบัติตาม  
โดยปราศจากขอสงสัยไมวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร 
3. หากพบปญหาท่ียุงยากในการทํางานเปนหนาท่ีของ
ผูนําท่ีตองเขามาจัดการกับปญหานั้น 
4. ทานริเร่ิมกจิกรรมใหม ๆ และสามารถดําเนินการได
สําเร็จเปนผลดี เพิ่มคุณคาตอองคกร  

3.91 
 

3.60 
 

3.53 
 

3.72 

0.770 
 

0.809 
 

0.914 
 

0.784 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.69 0.580 มาก 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ      
ผูตาม ดานผูตามแบบปรับตามโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.69) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงผลใหงานออกมาตามความคาดหวัง
หรือเปาหมายขององคกร ( = 3.91) รองลงมาคือ ทานริเร่ิมกิจกรรมใหม ๆ และสามารถดําเนินการ
ไดสําเร็จเปนผลดี เพิ่มคุณคาตอองคกร ( = 3.72) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ หากพบปญหาท่ียุงยาก
ในการทํางานเปนหนาท่ีของผูนําท่ีตองเขามาจัดการกับปญหานั้น (  = 3.53) อยูในระดับมาก 
ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ดานผูตามแบบเอาตัวรอด 

ผูตามแบบเอาตัวรอด  
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
 1. ทานจะแสดงพฤติกรรมตามวิธีการหรือแนวทางใน
การปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหไดรับความสําเร็จ 
2. ขาพเจาจะปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัว
ขาพเจาเทานัน้ 
3. หากงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเส่ียง ขาพเจาจะ
พยายามหลีกเล่ียง 
4. ขาพเจาจะพยายามทําใหคนท่ีขาพเจารวมงานดวยเกิด
ความพึงพอใจในตัวขาพเจามากท่ีสุด 
5. ขาพเจาพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีปฏิบัติแลวขัดแยงตอ
วิชาชีพ  

 
3.67 

 
2.78 

 
2.88 

 
3.57 

 
3.46 

 
0.849 

 
1.135 

 
1.145 

 
0.959 

 
1.091 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.27 0.721 ปานกลาง 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ      
ผูตาม ดานผูตามแบบเอาตัวรอดโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( = 3.27) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานจะแสดงพฤติกรรมตามวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบใหไดรับความสําเร็จ ( = 3.67) รองลงมาคือ ขาพเจาจะพยายามทําใหคนท่ีขาพเจารวมงาน
ดวยเกิดความพึงพอใจในตัวขาพเจามากท่ีสุด ( = 3.57) อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ 
ขาพเจาจะปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวขาพเจาเทานั้น ( = 2.78) อยูในระดับปานกลาง 
ตามลําดับ   
  
 
 
 
 
 
 



 

73 

ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ของพนักงาน  
 ดานผูตามแบบเฉ่ือยชา  

ผูตามแบบเฉื่อยชา  
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

 1. ทานควรรอใหผูบังคับบัญชาของทานมาชวยแกไข
ปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยทานไมควรพยายาม
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง 
2. เม่ือทานเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหมทานจะคอย ๆ
ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ีกาํหนด 
3. เม่ือทานทํางานสําเร็จตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาแลว 
ทานไมจําเปนท่ีจะทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย 
ในงานท่ีปฏิบัติ 
4. ทานมักจะใหเพื่อนรวมงานเขามาชวยทานในการ
ปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหอยูเสมอ 
5. งานท่ีมีความยากและซับซอน ทานจะใหผูบังคับบัญชา
ทํางานนั้นสําเร็จเพียงฝายเดียว โดยไมจําเปนตองเขาไปมี
สวนรวม  

2.02 
 
 

1.96 
 

2.15 
 
 

2.13 
 

2.11 

1.026 
 
 

1.086 
 

1.133 
 
 

1.096 
 

1.129 

นอย 
 
 

นอย 
 

นอย 
 
 

นอย 
 

นอย 

รวม 2.07 0.947 นอย 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ      
ผูตาม ดานผูตามแบบเฉ่ือยชาโดยภาพรวม อยูในระดับนอย ( = 2.07) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือทานทํางานสําเร็จตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาแลว ทานไมจําเปนท่ีจะ
ทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย ในงานท่ีปฏิบัติ ( = 2.15) รองลงมาคือ ทานมักจะใหเพื่อน
รวมงานเขามาชวยทานในการปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหอยูเสมอ ( = 2.13) และขอท่ีมี
คาเฉล่ียต่ําสุดคือ เม่ือทานเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหมทานจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาที่กําหนด ( = 1.96) อยูในระดับนอย ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ดานผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 

ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
 1. ทานมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองให
มีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 
อยูเสมอ 
2. ทานจะแสดงทัศนะคติของตนเองอยางตรงไปตรงมาแม
จะขัดแยงกับกลุมเพื่อนรวมงานหรือถูกโตแยงจากผูนํา 
3. เม่ือทานไมไดเปนหัวหนางาน ทานยังคงใหความรวมมือ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน ๆ ท่ีมีปญหา 
4. ทานมีความเขาใจตอความตองการและเปาหมายของ
องคกรจึงพยายามทํางานหนกัเพื่อใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย 
5. ทานมีความผูกพันตอองคการและทํางานเพิ่มเติมดวย
ความรับผิดชอบตอองคการดวยความสามารถท่ีดีท่ีสุดของ
ทาน 

3.94 
 
 

3.72 
 

3.95 
 

3.92 
 
 

3.98 

0.711 
 
 

0.780 
 

0.713 
 

0.659 
 
 

0.702 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 3.90 0.518 มาก 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ      
ผูตาม ดานผูตามแบบมีประสิทธิผลโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.90) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทานมีความผูกพันตอองคการและทํางานเพ่ิมเติมดวยความรับผิดชอบ
ตอองคการดวยความสามารถท่ีดีท่ีสุดของทาน ( = 3.98) รองลงมาคือเม่ือทานไมไดเปนหัวหนางาน 
ทานยังคงใหความรวมมือชวยเหลือเพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ ท่ีมีปญหา ( = 3.95) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ ทานจะแสดงทัศนะคติของตนเองอยางตรงไปตรงมาแมจะขัดแยงกับกลุมเพื่อนรวมงานหรือ
ถูกโตแยงจากผูนํา ( = 3.72) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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 2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับบรรยากาศองคการ แสดงดังตารางท่ี 4.8 - 4.14 
 
ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการตามความคิดเหน็ของพนักงาน  
 ในภาพรวมแตละดาน รวม 6 ดาน 

บรรยากาศองคการ 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. มิติโครงสรางของงาน 
2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
3. มิติความรับผิดชอบ  
4. มิติการยอมรับ  
5. มิติการสนับสนุน 
6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

3.77 
3.69 
3.86 
3.76 
3.77 
3.82 

0.540 
0.597 
0.511 
0.601 
0.553 
0.563 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.78 0.434 มาก 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการ โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.78) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุดคือ มิติความรับผิดชอบ ( = 3.86) รองลงมาคือ มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ( = 3.82) 
และดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ( = 3.69) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 ดานมิติโครงสรางของงาน 

มิติโครงสรางของงาน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมี
ความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 
2. หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
ใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ อยางเหมาะสม 
3. ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอ 
การปรับเปล่ียน 
4. หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจน
เปนระบบไมซํ้าซอนกัน งายตอการติดตอส่ือสารภายใน 
5. หนวยงานของทานมีการกาํหนดเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และสามารถปฏิบัติตามได  

3.77 
 

3.71 
 

3.70 
 

3.79 
 

3.88 

0.685 
 

0.676 
 

0.744 
 

0.820 
 

0.752 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก  

รวม 3.77 0.540 มาก 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติโครงสรางของงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.77) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
และสามารถปฏิบัติตามได ( = 3.88) รองลงมาคือ หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจนเปนระบบไมซํ้าซอนกันงายตอการติดตอส่ือสารภายใน ( = 3.79) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ 
ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอการปรับเปล่ียน ( = 3.70) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
  ดานมิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

มิติมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. หนวยงานของทานมีการกาํหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 
2. หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูง
สงผลใหทานไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ีกําหนด 
3. หนวยงานของทานมีการตดิตามและเสนอแนะใหมีการ
ปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจากผูบังคับบัญชา 
4. มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผลให
ระบบการทํางานดีข้ึน 
5. ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมายองคการ  

3.81 
 

3.26 
 

3.71 
 

3.82 
 

3.87 

0.735 
 

1.096 
 

0.746 
 

0.754 
 

0.767 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.69 0.597 มาก 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติมาตรฐานในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.69) และเม่ือพิจารณา
รายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการปฏิบัติงานดี
ข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมายองคการ ( = 3.87) รองลงมาคือมาตรฐานการปฏิบัติงานใน
หนวยงานของทานสงผลใหระบบการทํางานดีข้ึน ( = 3.82) อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด
คือ หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูงสงผลใหทานไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ี
กําหนด ( = 3.26) อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
  ดานมิติความรับผิดชอบ  

มิติความรับผดิชอบ 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใช
ความรูความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็มความสามารถ 
2. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดบั
ท่ีเหมาะสม 
3. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ
ไดรับมอบหมาย 
4. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความสามารถในทางความคิดเกีย่วกับวิธีการทํางานใหม ๆ  

3.88 
 

3.79 
 

3.91 
 

3.88 

0.699 
 

0.626 
 

0.711 
 

0.748 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.86 0.511 มาก 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติความรับผิดชอบโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.86) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบไดรับมอบหมาย 
( = 3.91) รองลงมาคืองานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใชความรูความสามารถ
ในทางวิชาชีพอยางเต็มความสามารถ และหนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความสามารถในทางความคิดเกี่ยวกับวิธีการทํางานใหม ๆ ( = 3.88) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ 
ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดับท่ีเหมาะสม (  = 3.79) อยูในระดับมาก 
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
  ดานมิติการยอมรับ 

มิติการยอมรับ 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ทานไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 
2. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงาน
ท่ีมีผลงานดีเดน 
3. หนวยงานมีระบบพิจารณาความดี ความชอบ มีความ
ยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ 
4.หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
5. เงินเดือน และสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน  

3.61 
3.80 

 
3.78 

 
3.84 

 
3.75 

0.856 
0.775 

 
0.786 

 
0.753 

 
0.750 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.76 0.601 มาก 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติการยอมรับโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.76) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ี
มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ( = 3.84) 
รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีเดน ( = 3.80) และขอที่
มีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ทานไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ ( = 3.61) อยูในระดับมาก
ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.13 คาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนกังาน 
  ดานมิติการสนับสนุน 

มิติการสนับสนุน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาในการ
ทํางานดวยตนเอง 
2. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ
การทํางานเพ่ือตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
3. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ปราศจากการโตตอบหรือแกแคนจากผูบังคับบัญชา หรือ
เพื่อนรวมงาน 
4. หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอ
เพื่อเพ่ิมคุณวฒุิทางการศึกษา 
5. หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากร 
ไปอบรม ประชุมหรือสัมมนาตาง ๆ เพื่อเพ่ิมความรู
ความสามารถ อยางสมํ่าเสมอ  

3.77 
 

3.76 
 

3.58 
 
 

3.84 
 

3.89 

0.695 
 

0.727 
 

0.730 
 
 

0.861 
 

0.814 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.77 0.553 มาก 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติการสนับสนุนโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.77) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไปอบรม ประชุมหรือ
สัมมนาตาง ๆ เพ่ือเพิ่มความรูความสามารถ อยางสม่ําเสมอ ( = 3.89) รองลงมาคือ หนวยงานของ
ทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา ( = 3.84) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดยปราศจากการโตตอบหรือแกแคนจาก
ผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน ( = 3.58) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.14 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการตามความคิดเห็นของพนักงาน 
  ดานมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั 

มิติความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธอัน
ดีตอกันและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
2. เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองงานมักจะมีเพื่อนรวมงาน
ชวยเหลือเปนอยางด ี
3. ทานและเพือ่นรวมงานเต็มใจใหความรวมมือใน
กิจกรรมของหนวยงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
4. ทานมีความภาคภูมิใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานใน
องคการแหงนีต้ลอดไป 
5. ทานมีความผูกพันและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ซ่ึงพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพื่อความกาวหนาของ 
องคการ  

3.80 
 

3.80 
 

3.83 
 

3.82 
 

3.84 

0.801 
 

0.785 
 

0.765 
 

0.688 
 

0.765 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.82 0.563 มาก 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.82) และเม่ือ
พิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทานมีความผูกพันและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ซ่ึงพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาขององคการ ( = 3.84) รองลงมาคือ ทานและ
เพื่อนรวมงานเต็มใจใหความรวมมือในกิจกรรมของหนวยงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
( = 3.83) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธอันดีตอกัน
และใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และเม่ือทานมีปญหาในเร่ืองงานมักจะมีเพื่อนรวมงานชวยเหลือ
เปนอยางดี ( = 3.80) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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 2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แสดงดังตารางท่ี 4.15 - 4.18 
 
ตารางท่ี 4.15 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความคิดเหน็ 
 ของพนักงาน ในภาพรวมแตละดาน รวม 3 ดาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. คุณภาพของงาน  
2. ปริมาณงาน  
3. เวลาท่ีใชทํางาน

3.89 
3.82 
3.90 

0.531 
0.576 
0.527 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.87 0.460 มาก 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.87) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุดคือ เวลาท่ีใชทํางาน ( = 3.90) รองลงมาคือคุณภาพของงาน ( = 3.89) และดานท่ีมี
คาเฉล่ียต่ําสุดคือ ปริมาณงาน ( = 3.82) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
  
ตารางท่ี 4.16 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความคิดเหน็ 
  ของพนักงาน ดานคุณภาพของงาน 

คุณภาพของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

1. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันมีความถูกตอง เรยีบรอยและทันเวลา 
ท่ีกําหนด 
2. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
3. วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานตามเกณฑ 
ท่ีกําหนดไว   
4. กอนการสงมอบสินคาทุกครั้งหนวยงานมกีารตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของสินคา 
5. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก  
และผูใชไดประโยชนคุมคา 

3.92 
 

3.89 
3.84 

 
3.88 

 
3.93 

0.647 
 

0.668 
0.681 

 
0.758 

 
0.749 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.89 0.531 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.89) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก และผูใชไดประโยชน
คุมคา ( = 3.93) รองลงมาคือ ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลาท่ี
กําหนด ( = 3.92) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานตาม
เกณฑท่ีกําหนดไว ( = 3.84) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
  
ตารางท่ี 4.17 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามความคิดเหน็ 
  ของพนักงาน ดานปริมาณงาน 

ปริมาณงาน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของ
พนักงานในหนวยงาน 
2. ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 
3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ 
4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ

3.71 
 

3.77 
3.83 

 
3.98 

0.740 
 

0.717 
0.725 

 
0.725 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.82 0.576 มาก 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานปริมาณงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.82) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ (  = 3.98) 
รองลงมาคือ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสมตรงกับความสามารถ ( = 
3.83) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของพนักงานใน
หนวยงาน ( = 3.71) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.18 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความคิดเหน็ 
  ของพนักงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน 

เวลาท่ีใชทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

1. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือ
เปรียบเทียบความยาก-งายของงาน  
2. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายใน
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
3. การสงมอบผลิตภัณฑ-สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนด 
4. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาที่องคกร
กําหนด  

3.86 
 

3.85 
 

3.92 
3.96 

0.697 
 

0.662 
 

0.658 
0.662 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม 3.90 0.527 มาก 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานเวลาท่ีใชทํางานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.90) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนด ( = 3.96) 
รองลงมาคือ การสงมอบผลิตภัณฑ-สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนด ( = 3.92) และขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด
คือ ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม  ( = 3.85) อยูในระดับมาก 
ตามลําดับ  
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 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการ 
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะหโดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s Product - Moment Correlation) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.19 - 
4.20 
 
ตารางท่ี 4.19 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตามกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คุณลักษณะผูตาม  
คาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ (r) 

Sig. แปลผล 

1. ผูตามแบบหางเหนิ  
2. ผูตามแบบปรับตาม  
3. ผูตามแบบเอาตัวรอด  
4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา  
5. ผูตามแบบมีประสิทธิผล 

0.304 
0.380 
0.068 
-0.144 
0.445 

0.000*** 
0.000*** 

0.174 
0.022* 

0.000*** 

มีความสัมพันธกันตํ่า 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 

ความสัมพันธระดับตํ่า 
ความสัมพันธระดับตํ่า 

มีความสัมพันธกันปานกลาง 
รวม 0.314 0.000*** มีความสัมพันธกันปานกลาง

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา คุณลักษณะผูตามมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (r = 0.314) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ผูตามแบบ    
มีประสิทธิผล และผูตามแบบปรับตาม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเรียงลําดับดังนี้  (r = 0.445), (r = 0.380)  สวนผูตามแบบหางเหิน    
มีความสัมพันธกันตํ่า (r = 0.304) และผูตามแบบเอาตัวรอด (r = 0.068) มีความสัมพันธระดับตํ่าอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ สําหรับผูตามแบบเฉ่ือยชา (r = -0.144) มีความสัมพันธกันต่ําในทางลบอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.20 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บรรยากาศองคการ  
คาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ (r) 

Sig. แปลผล 

1. มิติโครงสรางของงาน 
2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
3. มิติความรับผิดชอบ  
4. มิติการยอมรับ  
5. มิติการสนับสนุน 
6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

0.546 
0.561 
0.526 
0.668 
0.655 
0.611 

0.000*** 
0.000*** 
0.000*** 
0.000*** 
0.000*** 
0.000*** 

มีความสัมพันธกันปานกลาง  
มีความสัมพันธกันปานกลาง 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 

รวม 0.771 0.000*** มีความสัมพันธกันสูง
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับสูง (r = 0.771) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน โดยเรียงลําดับคา
ความสัมพันธในแตละดานจากมากไปหานอยดังนี้คือ มิติการยอมรับ (r = 0.668) มิติการสนับสนุน (r 
= 0.655) มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (r = 0.611) มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (r = 0.561) มิติ
โครงสรางของงาน (r = 0.546) มิติความรับผิดชอบ (r = 0.526) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.001  
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 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาคุณลักษณะผูตามและบรรยากาศองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) โดยวิธี Stepwise ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.21-4.22 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะผูตามท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวพยากรณ b Sb Bata t p 

1. ผูตามแบบมีประสิทธิผล 
2. ผูตามแบบปรับตาม  

0.320 
0.212 

0.040 
0.036 

0.361 
0.267 

7.957 
5.887 

0.000**
0.000** 

R2 ท่ีปรับแลว = 0.258 
คาคงท่ี = 1.840 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา ตัวแปรคุณลักษณะผูตาม ซ่ึงประกอบดวย ผูตามแบบมีประสิทธิผล 
และผูตามแบบปรับตาม มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 และใชพยากรณประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีประสิทธิภาพของการ
พยากรณ 25.8 % นั่นคือตัวพยากรณท้ัง 2 ตัวซ่ึงรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 25.8 และถาทราบคาของตัวแปรท้ัง 2 ตัว สามารถคาดคะเนคา 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไดจากสมการถดถอยดังนี้  
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบคือ 
 Y = 1.840 + 0.320 (คะแนนผูตามแบบมีประสิทธิผล) + 0.212 (คะแนนผูตามแบบปรับตาม)  
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐานคือ 
 Z = 0.361 (คะแนนผูตามแบบมีประสิทธิผล) + 0.267 (คะแนนผูตามแบบปรับตาม)  
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
 พนักงาน 

ตัวพยากรณ b Sb Bata t p 

1. มิติการยอมรับ 
2. มิติการสนับสนุน 
3. มิติโครงสรางของงาน 
4. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
5. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
6. มิติความรับผิดชอบ 

0.183 
0.205 
0.070 
0.142 
0.114 
0.089 

0.035 
0.037 
0.039 
0.036 
0.035 
0.036 

0.239 
0.247 
0.082 
0.174 
0.148 
0.098 

5.161 
5.469 
1.786 
3.992 
3.287 
2.467 

0.000**
0.000**
0.000**
0.000**
0.001**
0.014** 

R2 ท่ีปรับแลว = 0.601 
คาคงท่ี = 0.842 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 จากตารางท่ี 4.22 พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการ ซ่ึงประกอบดวย มิติการยอมรับ มิติการ
สนับสนุน มิติโครงสรางของงาน มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
และมิติความรับผิดชอบ มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 และใชพยากรณประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีประสิทธิภาพของการ
พยากรณ 60.1 % นั่นคือตัวพยากรณท้ัง 6 ตัวซ่ึงรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 60.1 และถาทราบคาของตัวแปรท้ัง 6 ตัว สามารถคาดคะเนคา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไดจากสมการถดถอยดังนี้  
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบคือ 
 Y = 0.842 + 0.183 (คะแนนมิติการยอมรับ) + 0.205 (คะแนนมิติการสนับสนุน) + 0.070 
(คะแนนมิติโครงสรางของงาน) + 0.142 (คะแนนมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน) + 0.114 (คะแนน
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน) + 0.089 (คะแนนมิติความรับผิดชอบ)   
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐานคือ 
 Z = 0.239 (คะแนนมิติการยอมรับ) + 0.247 (คะแนนมิติการสนับสนุน) + 0.082 (คะแนน
มิติโครงสรางของงาน) + 0.174 (คะแนนมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน) + 0.148 (คะแนนมิติ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน) + 0.098 (คะแนนมิติความรับผิดชอบ) 
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 ตอนท่ี 5 ผลการสัมภาษณคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารองคการ  
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดสัมภาษณคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ ตามความ
คิดเห็นของผูบริหารองคการ ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.23 
 

ตารางท่ี 4.23 แสดงขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ 
ตําแหนง  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ 

ในการทํางาน 
Human Resource Vice President  หญิง 51 ปริญญาโท 20  
IT Director  ชาย 57 ปริญญาตรี 35 
Marketing Manager     ชาย 35 ปริญญาโท 12 
Assistant Manager  หญิง 31 ปริญญาตรี 9 
Manager ET-operation team ชาย 43 ปริญญาโท 6 

 

 ผลการสัมภาษณคุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเห็นของผูบริหารองคการ 
 1. ผูตามแบบหางเหิน 
 หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคในการสรางส่ิง
ใหม ๆ ใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลา
แสดงออก มีความอิสระ และใชประสบการณชวยในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาเกินเปาหมาย 
สวนในการปฏิบัติงานมี Scope of Work ซ่ึงผูตามมีความคิดสรางสรรค แตนอกกรอบมากไมได เพราะ
จะมีเร่ืองของงบลงทุนเขามาเกี่ยวของโดยองคการยินดีรับฟง แตมีในบางองคกร ผูตามสวนใหญ ไม
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ  ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “ผูตามในหนวยงานชอบความอิสระใชความคิดสรางสรรคมาก  
  กลาแสดงออก จึงสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ”  

ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
 “ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาแสดงออก มีความอิสระ  
 และใชประสบการณชวยในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาเกินเปาหมาย” 
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ผูตามมีความคิดสร้างสรรค์ แต่นอกกรอบมากไม่ได้ เพราะมีเร่ือง 
  ของงบลงทุนเข้ามาเก่ียวข้อง องค์การยินดีรับฟัง” 

ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
“ผูตามสวนใหญไมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ” 

 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาแสดงออก มีความอิสระ 
   และใชประสบการณชวยในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาดี” 
 2. ผูตามแบบปรับตาม 
 ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและเต็มใจทําตาม
คําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคกร หรือไม
อยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิดสรางสรรคหรือไม อยางไร 

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ 
และในการส่ังงานทุกคร้ังหัวหนางานมีการแจงวัตถุประสงคของงานอยางชัดเจน ซ่ึงผูตามมีความ
กระตือรือรนและเต็มใจทํางาน แตตองคอยกํากับดูแล โดยกําหนดงานให ผลงานจึงออกมาและผูตาม ยัง
ขาดทักษะ เชน งานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ ซ่ึง บริษัทมีการฝกอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อเตรียม
ความพรอมเกี่ยวกับ แนวโนมเทคโนโลยีใหม ๆ ตามคํากลาวของ 

 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1 
  “ผูตามในหนวยงานมีความกระตือรือรนมาก โดยสวนใหญยินยอม 
 ทําตามคําส่ังของหัวหนางานโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร 
  และ ผูตามในหนวยงานยังขาดทักษะ และความคิดเกี่ยวกับ 
 แนวโนมของเทคโนโลยีใหม ๆ”  
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงในการส่ังงานทุกคร้ัง 
  หัวหนางานมีการแจงวัตถุประสงคของงานอยางชัดเจน ผูตามมี 
  ความกระตือรือรน เต็มใจทํางาน และผูตามยังขาดทักษะ เชน งานใหม ๆ 
  ท่ีไมเคยมีประสบการณ ต้องการการฝึกอบรมเพ่ิมเติมบางส่วน” 
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ผูตามมีความกระตือรือรนและเต็มใจทํางาน แตตองคอยดู 
  และกําหนดงานใหผลงานจึงออกมา และผูตามยงัขาดทักษะเร่ือง 
  ภาษาต่างประเทศ ซ่ึงส่ือสาร Present ไม่ได้ การเจรจาต่อรองกไ็ม่ได้” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “ผูตามสวนใหญมีความกระตือรือร้น เตม็ใจทาํงาน และ  ผูตามยงัขาด 
  ทักษะงานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน เต็มใจทํางาน  
  แตตองคอยดู กําหนดงานให ผลงานจึงออกมา และผูตามยังขาดทักษะ 
  เกี่ยวกับงานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ ซ่ึงบริษัทมีการฝกอบรม 
  อยางตอเนื่อง เพื่อเตรียมความพรอมเกี่ยวกับ  แนวโนมเทคโนโลยีใหม ๆ” 
 3. ผูตามแบบเอาตัวรอด 
 หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัวเองมากท่ีสุดและพยายาม
หลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ  พบวา  ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ี
ของตัวเองโดยทุกคนตองทําได All Function ทุกหนาท่ี เพ่ือใหเปน One Stop Service  และ ผูตามสวน
ใหญทํางานกันเปนทีมซ่ึงถาใครไมเสร็จอีกคนก็จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ท้ังนี้ผูตามพยายามหลีกเล่ียง
งานท่ีมีการเส่ียง ไมกลาตัดสินใจทําเอง โดยสวนใหญจะถามหัวหนากอนและใหหัวหนาตัดสินใจ จึงจะ
ดําเนินการปฏิบัติ ซ่ึงทางบริษัทจะรวมประชุมหารือกอนและมีการประกันให ตามคํากลาวของ 

 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “ผูตามในหนวยงานสวนใหญจะทํางานกันเปนทีม โดยถางานของใคร 
  ไมเสร็จอีกคนก็จะเขามาชวยทําใหเสร็จ สําหรับงานท่ีมีการเส่ียง  
  ทางบริษัท จะรวมประชุมหารือกอน และจะมีการประกันใหผูตามท่ีมีการเส่ียง” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “ผูตามสวนใหญทาํเฉพาะงานในหน้าท่ีของตนเอง ผูตามสวนใหญ 
  เม่ือมีงานท่ีเส่ียงจะไมตัดสินใจทําเอง ตองใหหัวหนาชวยตัดสินใจอนุมัติ” 
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ผูตามสวนใหญทาํเฉพาะงานของตัวเองเน่ืองจากมีภาระงานเยอะ 
  จึงไม่มีเวลาไปช่วยเพ่ือน ๆ ร่วมงาน  และผูตามพยายามหลีกเล่ียงงาน 
  ท่ีมีการเส่ียง ซ่ึงจะไมกลาตัดสินใจทําเองโดยสวนใหญจะถามหัวหนากอน” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “ผูตามสวนใหญทาํเฉพาะงานในหน้าท่ี และผูตามสวนใหญหลีกเล่ียง 
  งานท่ีเส่ียง หรืออาจจะไม่ทาํ” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ีของตัวเองโดยทุกคนตองทําได  
  All Function ทุกหนาท่ี และผูตามพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียง  
  โดยสวนใหญจะถามหัวหนากอน” 
 4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา 
 ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย  และเมื่อเริ่มทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ  โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาที่
กําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไมพยายามแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร  

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา ผูตามท่ีอยูนาน ๆ จะไมมีการพัฒนา
ตัวเอง ไมกระตือรือรน และไมมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงเม่ือเทียบกับผูตามรุน
ใหม ๆ จะมีการพัฒนาตัวเองมากกวา  และ ผูตามสวนใหญแกปญหาเฉพาะหนาดวยตนเองในกรณีท่ีอยู
ตอหนาลูกคา โดยใชความคิดของตัวเอง ซ่ึงรอผูบังคับบัญชาไมได  ซ่ึงลักษณะของงาน ผูตามสวนใหญ
จะทําไปเร่ือยไมได เพราะลูกคารอซ่ึงทุกคนจะตองชวยกันเม่ือมีปญหา ไมงั้นจะไมทันลูกคา และผูตาม
จะทําตรงตามกําหนดเฉพาะงานท่ีมี Time line การกําหนดเสนเวลา แตถาหากไมมี Time Line ก็จะ
ทํางาน   ไป เร่ือย ๆ ตามสบาย  ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1   
  “ผูตามในหนวยงานสวนใหญจะกระตือรือรนมีความคิดสรางสรรคกับงาน 
  ท่ีไดรับมอบหมาย แตผูตามในหนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย จะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ  
  โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาที่กําหนด มีบางแตนอย”   
 
 



 

93 

 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “ผูตามสวนใหญท่ีอยูนาน ๆ จะไมกระตือรือรน และไมมีความคิดสรางสรรค 
  กับงานท่ีไดรับมอบหมาย”  
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “สวนใหญผูตามท่ีอยู่นาน ๆ จะไม่พัฒนาตัวเอง  ทาํไปเร่ือย ๆ ตามหน้าท่ี 
  ท่ีไดรับมอบหมาย แต่คนรุ่นใหม่จะพัฒนาตัวเองมากกว่า” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเอง 
  ทําไปเร่ือยไมไดเพราะลูกคารอซ่ึงทุกคนจะตองชวยกันเม่ือมีปญหา  
  ไมงั้นจะไมทัน ลูกคา”  
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามกระตือรือรนและมีความคิดสรางสรรคท่ีจะพัฒนาตนเอง   
  ลักษณะของงานผูตามสวนใหญจะทําไปเร่ือยไมได เพราะมีระยะเวลามากําหนด”  
 5. ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
 หนวยงานของทานมีผูตามท่ีมีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถในงาน และมี
ความคิดสรางสรรค มีความสนใจ กระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไขปญหาและบริหาร
จัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชน
ตนเอง หรือไม อยางไร  

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา  ผูตามท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ี
จะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ ผูตามสวนใหญมี
พฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี มีความสามารถในงานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย ผูตามสวน
ใหญใหความรวมมือในการแกไขปญหา โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง  
ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “ผูตามในหนวยงาน มีพฤติกรรมกลาแสดงออกมีความสนใจ 
   และกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางาน  
   ผูตามในหนวยงาน มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ  
  โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง” 
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการ 
  ทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ  และผูตามสวนใหญใหความรวมมือในการ 
  แกไขปญหา โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง”  
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ผูตามสวนใหญมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี มีความ 
   สามารถในงานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย ผูตามสวนใหญให 
  ความรวมมือในการแกไขปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางดี” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “ผูตามสวนใหญมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี และผูตามสวนใหญ 
  ให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหา” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเอง 
  ใหมีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ รวมท้ังมี 
  พฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี และผูตามสวนใหญใหความรวมมือในการ 
  แกไขปญหา โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง”  
 

 ผลการสัมภาษณบรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของผูบริหารองคการ 
 ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการ
ปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา องคการมีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน 
แตยืดหยุนไดแลวแตกรณี แตไมทุกกรณีไป แตเวลาปฏิบัติยืดหยุนโดยมีการเอ้ือเฟอพนักงาน Protect 
ปกปองพนักงานโดยมีมาตรฐานเดียวกันหากไมปฏิบัติตามก็จะถูกลงโทษ สวนใหญ กฎ ระเบียบ ยึดตามกฎหมาย
แรงงาน ซ่ึงมิไดเปนการเอาเปรียบผูปฏิบัติงาน เชน ผูท่ีทํางานประจํา ก็ตองเขาออกตามเวลา แตผูท่ี
ทํางานตามความรับผิดชอบเปนงาน ๆ เชน พนักงานขาย วิศวกร ก็จะยืดหยุนเวลาให โดยบริษัทมี
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานตองทําตาม เพราะกอนเขามาทํางานพนักงานก็จะทราบอยู
แลวและยอมรับได ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “สวนใหญเม่ือผูตามมาทํางานก็จะทราบอยูแลว และยอมรับได ซ่ึงกฎ  
  ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสม”  
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “บริษทัมีมาตรฐาน ในการปฏิบัติงานซ่ึงผู้ปฏิบัติงานต้องทาํตาม” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “มีกฎ ระเบียบขอบังคับมาก แต่เวลาปฏิบัติยืดหยุ่นให้” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “มีกฎ กติกา เข้มงวด หลายขัน้ตอน บางคร้ังทาํให้ผู้ปฏิบัติงาน  
  รําคาญ หงดุหงิด” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “มีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน แตยืดหยุนไดแลวแตกรณี  
  แตไมทุกกรณีไป แตเวลาปฏิบัติยืดหยุน”  
 ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏบิัติงาน
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา  นโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับมีความ
เหมาะสม ยืดหยุน สงผลตองานสําเร็จ ตรงตามเวลา ทําใหประสิทธิภาพของงานเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการ  สวนใหญมีความยืดหยุน ซ่ึงข้ึนอยูกับสถานการณและเหตุผล เพื่อใหทํางานเสร็จตรง
ตามเปาหมาย และงานมีประสิทธิภาพ แตในบางองคกรท่ีมี องคการมีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน 
บางคร้ังทําใหงานลาชากวาท่ีควรจะเปน ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “สวนใหญนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับมีความเหมาะสม 
  และมีความยืดหยุน ซ่ึงมีการหารือเปน Case by Case” 
  ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2 
   “มีเหมาะสม ยืดหยุ่นในบางคร้ังแต่กท็าํให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ระเบียบขอบังคับมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “กฎ กติกามีมากไป ยุ่ง หลายขัน้ตอน ซับซ้อน ทาํให้งานล่าช้า กว่าท่ีควรจะเป็น” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “สวนใหญ กฎ ระเบียบ ยึดตามกฎหมายแรงงาน ซ่ึงมิไดเปน การเอาเปรียบ 
  ผูปฏิบัติงาน โดยบริษัทมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองทําตาม  
  เพราะกอนเขามาทํางานพนักงานก็จะทราบอยูแลวและยอมรับได” 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เรื่อง คุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพล 
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 
คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 5 ตอนคือ 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณการทํางาน รายได และตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามรายการ (Check List) 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม ไดแก ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบ
ปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบเฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ไดแก มิติโครงสรางของงาน มิติ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มิติความรับผิดชอบ มิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน และมิติความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 
  ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลาท่ีใชทํางาน 
 โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอเพ่ือความสมบูรณของขอมูลท่ีจะนําไปวิเคราะหและสรุปผล 
ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ และจะนําผลงานวิจัยท่ี
ไดมาเสนอเปนแนวทางในการพัฒนาตอไปในอนาคต 

 
 
 

 
ชุลีพร  เพ็ชรศรี 

นักศึกษาปริญญาโท 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ 
  1. ชาย  2. หญิง 
 

2. อายุ 
  1. ต่ํากวา 25 ป   2. 25 – 30 ป 
  3. 31 – 40 ป   4. 41 – 50 ป  
  5. มากกวา 50 ปข้ึนไป  
 

3. ระดับการศึกษา  
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท  4. สูงกวาปริญญาโท 
 

4. ประสบการณในการทํางาน  
  1. นอยกวา 5 ป  2. 5 – 6 ป  
  3. 7 – 8 ป   4. 9 - 10 ป 
  5. มากกวา 10 ปข้ึนไป 
 

5. รายได 
  1. ต่ํากวา 10,000 บาท 
  2. 10,001 –20,000 บาท  
  3. 20,001 – 30,000 บาท  
  4. 30,001 – 40,000 บาท 
  5. 40,001 – 50,000 บาท 
  6. มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป 
 

6. ตําแหนงงานของทาน  
  1. ระดับปฏิบัติการ 
  2. ผูบริหารระดับตน  
  3. ผูบริหารระดับกลาง 
  4. ผูบริหารระดับสูง 
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ตอนท่ี 2 คุณลักษณะผูตาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ 
คะแนน     1 = นอยท่ีสุด       2 = นอย       3 = ปานกลาง       4 = มาก        5 = มากท่ีสุด  
 

คุณลักษณะผูตาม  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ผูตามแบบหางเหิน  
1. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของงาน 
ท่ีอยูในความรับผิดชอบซ่ึงมีความสอดคลองกับเปาหมาย
องคการ  

     

2. งานท่ีปฏิบัติทานไดใชความคิดสรางสรรคในการสรางส่ิง
ใหมๆใหกับผูนําหรือองคการ 

     

3. ทานสามารถใชประสบการณของตัวเองแกปญหาหรือ
จุดบกพรองตางๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ  

     

4. เม่ือทานไดใชความคิดอยางอิสระทานจะรูสึกมีพลังกบั
การทํางานและสรางผลงานใหดีท่ีสุด 

     

ผูตามแบบปรับตาม 
1. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงผลใหงาน
ออกมาตามความคาดหวังหรือเปาหมายขององคกร 

     

2. เม่ือผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทานจะปฏิบัติตาม  
โดยปราศจากขอสงสัยไมวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร 

     

3. หากพบปญหาท่ียุงยากในการทํางานเปนหนาท่ีของผูนํา  
ท่ีตองเขามาจดัการกับปญหาน้ัน  

     

4.  ทานริเร่ิมกจิกรรมใหมๆ และสามารถดําเนินการได
สําเร็จเปนผลดี เพิ่มคุณคาตอองคกร 
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คุณลักษณะผูตาม  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ผูตามแบบเอาตัวรอด  
1. ทานจะแสดงพฤติกรรมตามวิธีการหรือแนวทางในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหไดรับความสําเร็จ

     

2. ขาพเจาจะปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัว
ขาพเจาเทานัน้  

     

3. หากงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเส่ียง ขาพเจาจะ
พยายามหลีกเล่ียง  

     

4. ขาพเจาจะพยายามทําใหคนท่ีขาพเจารวมงานดวยเกิด
ความพึงพอใจในตัวขาพเจามากท่ีสุด  

     

5. ขาพเจาพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีปฏิบัติแลวขัดแยงตอ
วิชาชีพ  

     

ผูตามแบบเฉื่อยชา 
1. ทานควรรอใหผูบังคับบัญชาของทานมาชวยแกไขปญหา
ตางๆ ในการปฏิบัติงานโดยทานไมควรพยายามแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง 

     

2. เม่ือทานเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหมทานจะคอยๆ 
ทําไปเร่ือยๆโดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ีกําหนด 

     

3. เม่ือทานทํางานสําเร็จตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาแลว 
ทานไมจําเปนท่ีจะทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย 
ในงานท่ีปฏิบัติ 

     

4. ทานมักจะใหเพื่อนรวมงานเขามาชวยทานในการ
ปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหอยูเสมอ 

     

5. งานท่ีมีความยากและซับซอน ทานจะใหผูบังคับบัญชา
ทํางานนั้นสําเร็จเพียงฝายเดียว โดยไมจําเปนตองเขาไปมี
สวนรวม 
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คุณลักษณะผูตาม  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
1. ทานมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองให 
มีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ 

     

2. ทานจะแสดงทัศนะคติของตนเองอยางตรงไปตรงมาแม
จะขัดแยงกับกลุมเพื่อนรวมงานหรือถูกโตแยงจากผูนํา  

     

3. เม่ือทานไมไดเปนหัวหนางาน ทานยังคงใหความรวมมือ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆท่ีมีปญหา 

     

4. ทานมีความเขาใจตอความตองการและเปาหมายของ
องคกรจึงพยายามทํางานหนกัเพื่อใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย  

     

5. ทานมีความผูกพันตอองคการและทํางานเพิ่มเติมดวย
ความรับผิดชอบตอองคการดวยความสามารถท่ีดีท่ีสุดของ
ทาน  
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ตอนท่ี 3 บรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ 
คะแนน   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   2 = ไมเห็นดวย   3 = ไมแนใจ    4 = เห็นดวย    5 = เห็นดวยอยางยิ่ง    
 

บรรยากาศองคการ  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

มิติโครงสรางของงาน  
1. หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมี
ความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 

     

2. หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
ใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ อยางเหมาะสม 

     

3. ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอ 
การปรับเปล่ียน 

     

4. หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจนเปน
ระบบไมซํ้าซอนกันงายตอการติดตอส่ือสารภายใน 

     

5. หนวยงานของทานมีการกาํหนดเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และสามารถปฏิบัติตามได 

     

มิติมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 
1. หนวยงานของทานมีการกาํหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

     

2. หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูง
สงผลใหทานไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ีกําหนด 

     

3. หนวยงานของทานมีการตดิตามและเสนอแนะใหมีการ
ปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจากผูบังคับบัญชา 

     

4. มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผลให
ระบบการทํางานดีข้ึน 

     

5. ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมายองคการ 
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บรรยากาศองคการ  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

มิติความรับผดิชอบ 
1. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใชความรู
ความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็มความสามารถ 

     

2. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดบัท่ี
เหมาะสม 

     

3. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ
ไดรับมอบหมาย 

     

4. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความสามารถในทางความคิดเกีย่วกับวิธีการทํางานใหมๆ  

     

มิติการยอมรับ  
1. ทานไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 

     

2. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานท่ีมี
ผลงานดีเดน 

     

3. หนวยงานมีระบบพิจารณาความดี ความชอบ มีความ
ยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ 

     

4.หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติงาน 

     

5. เงินเดือน และสวัสดิการตางๆ ท่ีไดรับมีความเหมาะสม
กับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

     

มิติการสนับสนุน  
1. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาในการ
ทํางานดวยตนเอง 

     

2. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ
การทํางานเพ่ือตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
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บรรยากาศองคการ  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
3. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ปราศจากการโตตอบหรือแกแคนจากผูบังคับบัญชา หรือ
เพื่อนรวมงาน 

     

4. หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเพื่อ
เพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา  

     

5. หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไป
อบรม ประชุมหรือสัมมนาตางๆ เพื่อเพ่ิมความรู
ความสามารถ อยางสมํ่าเสมอ 

     

มิติความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  
1. เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธอันดี
ตอกันและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั  

     

2. เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองงานมักจะมีเพื่อนรวมงาน
ชวยเหลือเปนอยางด ี

     

3. ทานและเพือ่นรวมงานเต็มใจใหความรวมมือในกิจกรรม
ของหนวยงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ  

     

4. ทานมีความภาคภูมิใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการ
แหงนี้ตลอดไป  

     

5. ทานมีความผูกพันและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ซ่ึงพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพื่อความกาวหนาของ 
องคการ 
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ตอนท่ี 4   ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ  
คะแนน     1 = นอยท่ีสุด     2 = นอย       3 = ปานกลาง       4 = มาก       5 = มากท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

คุณภาพของงาน  
1. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกตอง เรียบรอยและ
ทันเวลาที่กําหนด 

     

2. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่
กําหนดไว 

     

3. วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานตาม
เกณฑท่ีกําหนดไว   

     

4. กอนการสงมอบสินคาทุกคร้ังหนวยงานมีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคา  

     

5. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก และ 
ผูใชไดประโยชนคุมคา 

     

ปริมาณงาน  
1. ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของ
พนักงานในหนวยงาน 

     

2. ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 

     

3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ 

     

4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ      
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

เวลาท่ีใชทํางาน 
1. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือ
เปรียบเทียบความยาก –งายของงาน

     

2. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลา
ท่ีเหมาะสม  

     

3. การสงมอบผลิตภัณฑ-สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนด      
4. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาที่องคกรกําหนด      

 

 

ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………….
.…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………….
.…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………  
 

***** ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม ***** 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง คุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพล 

ตอประสิทธิภาพการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

 
 
 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสัมภาษณฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ เร่ือง
คุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการของพนักงาน 

 2. แบบสัมภาษณแบงออกเปน 3 ตอนคือ 

 ตอนท่ี 1 แบบสัมภาษณเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 

 ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 

 ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 3. ขอมูลท่ีไดจากทานผูวิจัยจะถือเปนความลับและจะนําเสนอขอมูลในภาพรวมเทานั้น 
ดังนั้นขอมูลดังกลาวจะไมมีผลตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด แตจะนําไปใชเพื่อประโยชนของ
การวิจัยเทานั้น และเปนแนวทางในการพัฒนาตอไปในอนาคต 

 
ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีสละเวลาในการใหสัมภาษณคร้ังนี้ 

 
 
 

ชุลีพร  เพ็ชรศรี 

นักศึกษาปริญญาโท 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
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ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลผูใหสัมภาษณ 
 

(1) ช่ือบริษัท........................................................................................................................................... 
 

(2) ช่ือ.........................................................................นามสกุล.............................................................. 
 
(3) ตําแหนง…………………………….………………สังกัด………........................………………... 
 
(4) วนัท่ีใหสัมภาษณ……………......………………….สถานท่ีใหสัมภาษณ………………………… 
 
(5) เพศ..................................................................................................................................................... 
 
(6) อายุ..................................................................................................................................................... 
 
(7) ระดับการศึกษา.................................................................................................................................. 
 
(8) ประสบการณในการทํางาน............................................................................................................... 
 
ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณเกีย่วกับคุณลักษณะผูตาม  
 

(1) ผูตามแบบหางเหิน 

(1.1) หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคในการสราง
ส่ิงใหมๆใหกบัองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
................................................................................................................................................................. 
(2) ผูตามแบบปรับตาม 

(2.1) ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและเต็มใจทําตาม
คําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคกร 
หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิดสรางสรรค
หรือไม อยางไร 

................................................................................................................................................................. 
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 (3) ผูตามแบบเอาตัวรอด  

(3.1) หนวยงานทานมีผูตามที่ปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัวเองมากท่ีสุด และ
พยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร  
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
(4) ผูตามแบบเฉื่อยชา 

(4.1) ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตอืรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย และเม่ือเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอยๆทําไปเร่ือยๆโดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ี
กําหนด และ รอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานโดยไมพยายามแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเองหรือไม อยางไร  
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
 (5) ผูตามแบบแบบมีประสทิธิผล  

(5.1) หนวยงานของทานมีผูตามท่ีมีมีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถในงาน และมี
ความคิดสรางสรรค มีความสนใจ กระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเอง ใหมีขีดความสามารถในการทํางาน
ท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และมีความภกัดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไขปญหาและ
บริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวา
ผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร  
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
 

ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณเกีย่วกับบรรยากาศองคการ  

1. ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงานมีผล
ตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร 

................................................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................................. 
2. ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงานมีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 

................................................................................................................................................................. 
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ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1 
 
ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามในหนวยงานชอบความอิสระใชความคิดสรางสรรคมาก กลาแสดงออก จึงสงผลให
งานออกมาตามเปาหมายขององคการ  
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร 
 ผูตามในหนวยงานมีความกระตือรือรนมาก โดยสวนใหญยินยอมทําตามคําส่ังของ
หัวหนางานโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร ผูตามในหนวยงานยังขาดทักษะ และความคิด
เกี่ยวกับแนวโนมของเทคโนโลยีใหม ๆ  
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 
 ผูตามในหนวยงานสวนใหญจะทํางานกันเปนทีม โดยถางานของใครไมเสร็จอีกคนก็จะ
เขามาชวยทําใหเสร็จ ทางบริษัท จะรวมประชุมหารือกอน และจะมีการประกันใหผูตามท่ีมีการเส่ียง 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร 
 ผูตามในหนวยงานสวนใหญจะกระตือรือรนมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย  ผูตามในหนวยงานท่ีไดรับมอบหมายจะคอยๆทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ี
กําหนด มีบางแตนอย   
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
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ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร 
 ผูตามในหนวยงาน มีพฤติกรรมกลาแสดงออกมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนา
ตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางาน  ผูตามในหนวยงาน  มีความภักดี  ใหความรวมมือตอ
องคการ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
 สวนใหญเม่ือผูตามมาทํางานก็จะทราบอยูแลว และยอมรับได ซ่ึงกฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมี
ความเหมาะสม  
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
 สวนใหญนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับมีความเหมาะสมและมีความยืดหยุน ซ่ึงมีการ
หารือเปน Case by Case 
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ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาแสดงออก มีความอิสระ และใชประสบการณชวย
ในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาเกินเปาหมาย  
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร  
 ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ และในการส่ังงานทุกคร้ังหัวหนางานมีการแจง
วัตถุประสงคของงานอยางชัดเจน ซ่ึงผูตามมีความกระตือรือรนและเต็มใจทํางาน ผูตามยังขาดทักษะ 
เชน งานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ และผูตามยังตองการการฝกอบรมเพ่ิมเติมบางสวน 
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ีของตนเอง เม่ือมีงานท่ีเส่ียงจะไมตัดสินใจทําเอง 
ตองใหหัวหนาชวยตัดสินใจอนุมัติ 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร  
 ผูตามสวนใหญมีความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค กับงานท่ีไดรับมอบหมาย      
สวนใหญ ผูตามท่ีอยูนาน ๆ จะไมกระตือรือรน และไมมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับมอบหมาย  
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร 
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 ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายอยูเสมอ   ผูตามสวนใหญใหความรวมมือในการแกไขปญหา  โดยคํานึง ถึง
ผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง  
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
 บริษัทมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองทําตามซ่ึงไมมีผลตอภาวะผูตาม 
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
 มีเหมาะสม ยืดหยุนในบางคร้ังแตก็ทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

141 

ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามมีความคิดสรางสรรค แตนอกกรอบมากไมได เพราะมีเร่ืองของงบลงทุนเขามา
เกี่ยวของ องคการยินดีรับฟง 
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร  
 ผูตามมีความกระตือรือรนและเต็มใจทํางาน แตตองคอยดูและกําหนดงานใหผลงานจึง
ออกมา ผูตามยังขาดทักษะเร่ืองภาษาตางประเทศ ซ่ึงส่ือสาร Present ไมได การเจรจาตอรองก็ไมได 
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร  
 ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานของตัวเองเนื่องจากมีภาระงานเยอะจึงไมมีเวลาไปชวยเพื่อน ๆ 
รวมงาน  ผูตามพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียง ซ่ึงจะไมกลาตัดสินใจทําเองโดยสวนใหญจะถาม
หัวหนากอน 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร  
 สวนใหญผูตามท่ีอยูนาน ๆ จะไมพัฒนาตัวเอง  แตคนรุนใหมจะพัฒนาตัวเองมากกวา      
ผูตามสวนใหญทําไปเร่ือย ๆ ตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร 
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 ผูตามสวนใหญมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี มีความสามารถในงานเพื่อใหงาน
สําเร็จตามเปาหมายและใหความรวมมือในการแกไขปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางดี 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
 มีกฎ ระเบียบขอบังคับมาก แตเวลาปฏิบัติยืดหยุนให 
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
 ระเบียบขอบังคับมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 
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ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามสวนใหญไมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ  
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญมีความกระตือรือรน เต็มใจทํางาน ผูตามยังขาดทักษะงานใหมๆ ท่ีไมเคยมี
ประสบการณ  
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ี หลีกเล่ียงงานท่ีเส่ียง หรืออาจจะไมทํา 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเอง ทํางานไปเร่ือย ๆ ไมได
เพราะลูกคารอซ่ึงทุกคนจะตองชวยกันเม่ือมีปญหา ไมงั้นจะไมทันลูกคา  
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี และหความรวมมือในการแกไข
ปญหา 
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ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
 มีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน ทําใหผูปฏิบัติงาน รําคาญ หงุดหงิด 
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
 กฎ กติกามีมากไป ยุง หลายข้ันตอน ซับซอน ทําใหงานลาชา กวาท่ีควรจะเปน 
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ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาแสดงออก มีความอิสระ และใชประสบการณชวย
ในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาดี  
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร 
 ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือรนและเต็มใจทํางาน แตตองคอยดู
และกําหนดงานใหผลงานจึงออกมา ผูตามยังขาดทักษะเกี่ยวกับงานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ 
ซ่ึงบริษัทมีการฝกอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อเตรียมความพรอมเกี่ยวกับ  แนวโนมเทคโนโลยีใหม ๆ  
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ีของตัวเองโดยทุกคนตองทําได All Function ทุก
หนาท่ี  ผูตามพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียง โดยสวนใหญจะถามหัวหนากอน 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร 
 ผูตามกระตือรือรนและมีความคิดสรางสรรคท่ีจะพัฒนาตนเอง ลักษณะของงานผูตามสวน
ใหญจะทําไปเร่ือยไมได เพราะมีระยะเวลามากําหนด  
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร  
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 ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ รวมท้ังมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี และใหความ
รวมมือในการแกไขปญหา โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง  
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
  มีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน แตยืดหยุนไดแลวแตกรณี แตไมทุกกรณีไป แตเวลา
ปฏิบัติยืดหยุน  
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
  สวนใหญ กฎ ระเบียบ ยึดตามกฎหมายแรงงาน ซ่ึงมิไดเปนการเอาเปรียบผูปฏิบัติงาน 
โดยบริษัทมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานตองทําตาม เพราะกอนเขามาทํางานพนักงานก็
จะทราบอยูแลวและยอมรับได 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจคณุภาพของเคร่ืองมือวิจัย 

 
 
1. นางแววรัตน ชํานาญภกัด ี

ผูอํานวยการสายงานบุคคลและประชาสัมพันธ 
บริษัท ยิบอินซอย 

 
2. ผศ.ดร.ประนอม พันธไสว 

หัวหนาสาขาวจิัยและประเมินผลการศึกษา 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
3. นายธีรวุฒิ วงศเศวตกุล 

ท่ีปรึกษาดานบุคลากร บริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ 
ผูอํานวยการสวนทรัพยากรบุคคล กลุมบริษัทคิงเพาเวอร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เรื่อง คุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพล 
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 
คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 5 ตอนคือ 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณการทํางาน รายได และตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามรายการ (Check List) 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม ไดแก ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบ
ปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบเฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ไดแก มิติโครงสรางของงาน มิติ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มิติความรับผิดชอบ มิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน และมิติความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 
 ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ตอนท่ี 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลาท่ีใชทํางาน 
 โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอเพ่ือความสมบูรณของขอมูลท่ีจะนําไปวิเคราะหและสรุปผล 
ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ และจะนําผลงานวิจัยท่ี
ไดมาเสนอเปนแนวทางในการพัฒนาตอไปในอนาคต 

 
 
 

 
ชุลีพร  เพ็ชรศรี 

นักศึกษาปริญญาโท 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ 
  1. ชาย  2. หญิง 
 

2. อายุ 
  1. ต่ํากวา 25 ป   2. 25 – 30 ป 
  3. 31 – 40 ป   4. 41 – 50 ป  
  5. มากกวา 50 ปข้ึนไป  
 

3. ระดับการศึกษา  
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท  4. สูงกวาปริญญาโท 
 

4. ประสบการณในการทํางาน  
  1. นอยกวา 5 ป  2. 5 – 6 ป  
  3. 7 – 8 ป   4. 9 - 10 ป 
  5. มากกวา 10 ปข้ึนไป 
 

5. รายได 
  1. ต่ํากวา 10,000 บาท 
  2. 10,001 –20,000 บาท  
  3. 20,001 – 30,000 บาท  
  4. 30,001 – 40,000 บาท 
  5. 40,001 – 50,000 บาท 
  6. มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป 
 

6. ตําแหนงงานของทาน  
  1. ระดับปฏิบัติการ 
  2. ผูบริหารระดับตน  
  3. ผูบริหารระดับกลาง 
  4. ผูบริหารระดับสูง 
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ตอนท่ี 2 คุณลักษณะผูตาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน โดยท่ี 
  +1 หมายถึง เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นวัดไดตรงกับจุดประสงค 
   0 หมายถึง เม่ือไมแนใจวาขอคําถามนั้นวดัไดตรงกับจุดประสงค 
  -1 หมายถึง  เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมไดวัดตรงกับจุดประสงค 
 

คุณลักษณะผูตาม  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ผูตามแบบหางเหิน  
1. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของงาน 
ท่ีอยูในความรับผิดชอบซ่ึงมีความสอดคลองกับเปาหมาย
องคการ  

+1 +1 +1 1.00 

2. งานท่ีปฏิบัติทานไดใชความคิดสรางสรรคในการสรางส่ิง
ใหมๆใหกับผูนําหรือองคการ +1 +1 +1 1.00 

3. ทานสามารถใชประสบการณของตัวเองแกปญหาหรือ
จุดบกพรองตางๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ  +1 +1 +1 1.00  

4. เม่ือทานไดใชความคิดอยางอิสระทานจะรูสึกมีพลังกบั
การทํางานและสรางผลงานใหดีท่ีสุด +1 +1 +1 1.00 

ผูตามแบบปรับตาม 
1. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงผลใหงาน
ออกมาตามความคาดหวังหรือเปาหมายขององคกร 

+1 +1 +1 1.00 

2. เม่ือผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทานจะปฏิบัติตาม  
โดยปราศจากขอสงสัยไมวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร +1 +1 +1 1.00 

3. หากพบปญหาท่ียุงยากในการทํางานเปนหนาท่ีของผูนํา  
ท่ีตองเขามาจดัการกับปญหาน้ัน  +1 +1 +1 1.00 

4.  ทานริเร่ิมกจิกรรมใหมๆ และสามารถดําเนินการไดสําเร็จ
เปนผลดี เพิ่มคุณคาตอองคกร +1 +1 +1 1.00 
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คุณลักษณะผูตาม  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

 IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ผูตามแบบเอาตัวรอด  
1. ทานจะแสดงพฤติกรรมตามวิธีการหรือแนวทางในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหไดรับความสําเร็จ

+1 0 +1 0.66 

2. ขาพเจาจะปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัวขาพเจา
เทานั้น  

+1 +1 +1 1.00 

3. หากงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเส่ียง ขาพเจาจะพยายาม
หลีกเล่ียง  +1 +1 +1 1.00 

4. ขาพเจาจะพยายามทําใหคนท่ีขาพเจารวมงานดวยเกิดความ
พึงพอใจในตัวขาพเจามากท่ีสุด  +1 +1 +1 1.00 

5. ขาพเจาพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีปฏิบัติแลวขัดแยงตอ
วิชาชีพ  +1 +1 +1 1.00 

ผูตามแบบเฉื่อยชา 
1. ทานควรรอใหผูบังคับบัญชาของทานมาชวยแกไขปญหา
ตางๆ ในการปฏิบัติงานโดยทานไมควรพยายามแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้นดวยตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 

2. เม่ือทานเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหมทานจะคอยๆ 
ทําไปเร่ือยๆโดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ีกําหนด +1 +1 +1 1.00 

3. เม่ือทานทํางานสําเร็จตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาแลว ทาน
ไมจําเปนท่ีจะทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย ในงาน
ท่ีปฏิบัติ 

+1 +1 +1 1.00 

4. ทานมักจะใหเพื่อนรวมงานเขามาชวยทานในการ
ปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหอยูเสมอ +1 +1 +1 1.00 

5. งานท่ีมีความยากและซับซอน ทานจะใหผูบังคับบัญชา
ทํางานนั้นสําเร็จเพียงฝายเดียว โดยไมจําเปนตองเขาไปมี 
สวนรวม 

+1 +1 +1 1.00 
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คุณลักษณะผูตาม  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

 IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
1. ทานมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองให 
มีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ 

+1 0 +1 0.66 

2. ทานจะแสดงทัศนะคติของตนเองอยางตรงไปตรงมาแมจะ
ขัดแยงกับกลุมเพื่อนรวมงานหรือถูกโตแยงจากผูนํา  

+1 +1 +1 1.00 

3. เม่ือทานไมไดเปนหัวหนางาน ทานยังคงใหความรวมมือ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆท่ีมีปญหา +1 +1 +1 1.00 

4. ทานมีความเขาใจตอความตองการและเปาหมายของ
องคกรจึงพยายามทํางานหนกัเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย  +1 +1 +1 1.00 

5. ทานมีความผูกพันตอองคการและทํางานเพิ่มเติมดวยความ
รับผิดชอบตอองคการดวยความสามารถท่ีดีท่ีสุดของทาน  +1 +1 +1 1.00 
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ตอนท่ี 3 บรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ 
คะแนน   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   2 = ไมเห็นดวย   3 = ไมแนใจ    4 = เห็นดวย    5 = เห็นดวยอยางยิ่ง    

บรรยากาศองคการ  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

มิติโครงสรางของงาน  
1. หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมีความ
เหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

2. หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
ใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ อยางเหมาะสม +1 +1 +1 1.00 

3. ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอการ
ปรับเปล่ียน +1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจนเปน
ระบบไมซํ้าซอนกัน   งายตอการติดตอส่ือสารภายใน +1 +1 +1 1.00 

5. หนวยงานของทานมีการกาํหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ท่ีชัดเจน และสามารถปฏิบัติตามได +1 +1 +1 1.00 

มิติมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 
1. หนวยงานของทานมีการกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ไวอยางชัดเจน 

+1 +1 +1 1.00 

2. หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูงสงผล
ใหทานไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ีกําหนด +1 +1 +1 1.00 

3. หนวยงานของทานมีการตดิตามและเสนอแนะใหมีการ
ปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจากผูบังคับบัญชา +1 +1 +1 1.00 

4. มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผลให
ระบบการทํางานดีข้ึน +1 +1 +1 1.00 

5. ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมายองคการ +1 +1 +1 1.00 
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บรรยากาศองคการ  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

มิติความรับผดิชอบ 
1. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใชความรู
ความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 1.00 

2. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดบัท่ี
เหมาะสม +1 +1 +1 1.00 

3. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบไดรับ
มอบหมาย +1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความสามารถในทางความคิดเกีย่วกับวิธีการทํางานใหมๆ  +1 +1 +1 1.00 

มิติการยอมรับ  
1. ทานไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 

2. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานท่ีมี
ผลงานดีเดน +1 +1 +1 1.00 

3. หนวยงานมีระบบพิจารณาความดี ความชอบ มีความ
ยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ +1 +1 +1 1.00 

4.หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 

5. เงินเดือน และสวัสดิการตางๆ ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับ
หนาท่ีความรับผิดชอบของทาน +1 +1 +1 1.00 

มิติการสนับสนุน  
1. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาในการ
ทํางานดวยตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 

2. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะการ
ทํางานเพื่อตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน +1 0 +1 0.66 
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บรรยากาศองคการ  
ความคิดเห็นของ 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

3. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ปราศจากการโตตอบหรือแกแคนจากผูบังคับบัญชา หรือ 
เพื่อนรวมงาน 

+1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเพื่อ
เพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา  

+1 +1 +1 1.00 

5. หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไปอบรม 
ประชุมหรือสัมมนาตางๆ เพือ่เพ่ิมความรูความสามารถ อยาง
สมํ่าเสมอ 

+1 0 +1 0.66 

มิติความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  
1. เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธอันดี
ตอกันและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั  

+1 +1 +1 1.00 

2. เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองงานมักจะมีเพื่อนรวมงาน
ชวยเหลือเปนอยางด ี +1 +1 +1 1.00 

3. ทานและเพือ่นรวมงานเต็มใจใหความรวมมือในกิจกรรม
ของหนวยงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ  +1 +1 +1 1.00 

4. ทานมีความภาคภูมิใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการ
แหงนี้ตลอดไป  +1 +1 +1 1.00 

5. ทานมีความผูกพันและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ซ่ึงพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพื่อความกาวหนาของ 
องคการ 

+1 +1 +1 1.00 
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ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ  
คะแนน   1 = ไมพอใจอยางยิ่ง     2 = พอใจ      3 = เฉยๆ     4 = พอใจ      5 = พอใจอยางยิ่ง  
 

ความพึงพอใจในงาน 
ความคิดเห็นของ 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1. ทานไดรับการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา +1 +1 +1 1.00 

2. ทานมีอํานาจตัดสินใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย +1 +1 +1 1.00 
3. ในสายงานของทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 
4. ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.00 

5. หนวยงานมีสายการบังคับบัญชาและมอบอํานาจหนาท่ี
อยางชัดเจน +1 +1 +1 1.00 

6. ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายท่ีไดกําหนดไว +1 +1 +1 1.00 
7.  ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน +1 +1 +1 1.00 
8. เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาท่ีและความ
รับผิดชอบ +1 +1 +1 1.00 

9. สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย  ในการปฏิบัติงาน สะอาด  
เปนระเบียบ   +1 +1 +1 1.00 

10. อุปกรณ เคร่ืองมือ ท่ีตองใชในการปฏิบัติงานมีความ
เพียงพอ ในการทํางาน +1 +1 +1 1.00 
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ตอนท่ี 5 ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ  
คะแนน     1 = นอยท่ีสุด     2 = นอย       3 = ปานกลาง       4 = มาก       5 = มากท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ความคิดเห็นของ 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

คุณภาพของงาน  
1. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกตอง เรียบรอยและ
ทันเวลาที่กําหนด 

+1 +1 +1 1.00 

2. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่
กําหนดไว +1 +1 +1 1.00 

3. วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานตาม
เกณฑท่ีกําหนดไว   +1 +1 +1 1.00 

4. กอนการสงมอบสินคาทุกคร้ังหนวยงานมีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคา  +1 +1 +1 1.00 

5. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก และ 
ผูใชไดประโยชนคุมคา +1 +1 +1 1.00 

ปริมาณงาน  
1. ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของ
พนักงานในหนวยงาน 

+1 +1 +1 1.00 

2. ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน +1 +1 +1 1.00 

3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ +1 +1 +1 1.00 

4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ +1 +1 +1 1.00 
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ความคิดเห็นของ 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

เวลาท่ีใชทํางาน 
1. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือ
เปรียบเทียบความยาก –งายของงาน

+1 +1 +1 1.00 

2. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ี
เหมาะสม  +1 +1 +1 1.00 

3. การสงมอบผลิตภัณฑ-สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนด +1 +1 +1 1.00 
4. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาที่องคกรกําหนด +1 +1 +1 1.00 

 

  



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
คาความเชือ่มั่น 
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Reliability  
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0

Excludeda 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the proc
 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.949 71
 

Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

a1 3.8333 .69893 30 
a2 3.8000 .76112 30 
a3 3.9333 .73968 30 
a4 4.2000 .71438 30 
b1 4.1000 .66176 30 
b2 3.4000 .96847 30 
b3 3.2000 1.15669 30 
b4 3.5333 .77608 30 
c1 3.6333 .80872 30 
c2 2.3333 1.02833 30 
c3 2.6000 1.03724 30 
c4 3.7333 .78492 30 
c5 3.6000 1.00344 30 
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Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

d1 2.1000 1.18467 30 
d2 2.2000 1.15669 30 
d3 2.2333 1.10433 30 
d4 2.5333 1.19578 30 
d5 2.2333 1.25075 30 
e1 4.1333 .73030 30 
e2 3.6000 .77013 30 
e3 4.2333 .62606 30 
e4 4.0667 .69149 30 
e5 4.2000 .66436 30 
f1 3.8000 .76112 30 
f2 3.6667 .71116 30 
f3 3.6000 .81368 30 
f4 3.5667 .97143 30 
f5 3.7333 .90719 30 
g1 3.7000 .70221 30 
g2 2.9000 1.09387 30 
g3 3.5333 .68145 30 
g4 3.6000 .77013 30 
g5 3.5667 .85836 30 
h1 3.7000 .79438 30 
h2 3.5667 .81720 30 
h3 3.8667 .77608 30 
h4 3.7333 .78492 30 
i1 3.1667 1.01992 30 
j1 3.7667 .85836 30 
j2 3.4333 .81720 30 
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Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

j3 3.7000 .65126 30 
j4 3.8333 1.05318 30 
j5 3.7667 .97143 30 
k1 3.8667 .68145 30 
k2 3.8000 .88668 30 
k3 3.9000 .88474 30 
k4 3.8333 .69893 30 
k5 3.8000 .80516 30 
l1 3.4667 .86037 30 
l2 3.7000 .79438 30 
l3 3.6000 .85501 30 
l4 3.7667 .81720 30 
l5 3.5000 .62972 30 
l6 3.5667 .50401 30 
l7 3.8000 .80516 30 
l8 3.5333 .73030 30 
l9 3.8000 .92476 30 
l10 3.7000 .91539 30 
m1 3.7667 .62606 30 
m2 3.7667 .81720 30 
m3 3.8333 .69893 30 
m4 3.6333 .66868 30 
m5 3.7333 .58329 30 
n1 3.2667 .86834 30 
n2 3.3667 .92786 30 
n3 3.6000 .89443 30 
n4 3.7333 .69149 30 
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Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

o1 3.9333 .63968 30 
o2 3.8667 .68145 30 
o3 3.9000 .71197 30 
o4 3.6667 .75810 30 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
a1 249.5000 776.534 .263 .949 
a2 249.5333 777.154 .225 .950 
a3 249.4000 780.317 .155 .950 
a4 249.1333 773.223 .341 .949 
b1 249.2333 770.461 .445 .949 
b2 249.9333 763.582 .425 .949 
b3 250.1333 773.499 .193 .950 
b4 249.8000 772.028 .339 .949 
c1 249.7000 771.803 .330 .949 
c2 251.0000 756.759 .520 .948 
c3 250.7333 761.926 .424 .949 
c4 249.6000 770.800 .364 .949 
c5 249.7333 771.651 .262 .950 
d1 251.2333 751.495 .529 .948 
d2 251.1333 773.154 .199 .950 
d3 251.1000 763.059 .377 .949 
d4 250.8000 757.476 .431 .949 
d5 251.1000 763.955 .315 .950 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
e1 249.2000 782.579 .102 .950 
e2 249.7333 762.616 .566 .948 
e3 249.1000 768.714 9.666.949 .949 
e4 249.2667 768.409 .479 .949 
e5 249.1333 771.292 .421 .949 
f1 249.5333 771.844 .351 .949 
f2 249.6667 769.264 .443 .949 
f3 249.7333 763.168 .521 .948 
f4 249.7667 759.220 .506 .948 
f5 249.6000 768.731 .352 .949 
g1 249.6333 775.068 .299 .949 
g2 250.4333 755.840 .503 .949 
g3 249.8000 762.924 .634 .948 
g4 249.7333 759.306 .645 .948 
g5 249.7667 759.771 .565 .948 
h1 249.6333 769.482 .389 .949 
h2 249.7667 761.633 .553 .948 
h3 249.4667 770.464 .376 .949 
h4 249.6000 769.766 .388 .949 
i1 250.1667 752.006 .612 .948 
j1 249.5667 773.426 .274 .949 
j2 249.9000 762.921 .524 .948 
j3 249.6333 766.999 .550 .948 
j4 249.5000 756.259 .516 .948 
j5 249.5667 768.737 .326 .949 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
k1 249.4667 773.775 .344 .949 
k2 249.5333 767.085 .395 .949 
k3 249.4333 762.737 .486 .949 
k4 249.5000 761.983 .643 .948 
k5 249.5333 760.947 .578 .948 
l1 249.8667 756.189 .641 .948 
l2 249.6333 765.482 .481 .949 
l3 249.7333 756.892 .630 .948 
l4 249.5667 769.151 .385 .949 
l5 249.8333 778.351 .242 .949 
l6 249.7667 776.461 .376 .949 
l7 249.5333 771.085 .347 .949 
l8 249.8000 766.303 .505 .949 
l9 249.5333 761.361 .491 .949 
l10 249.6333 759.137 .541 .948 
m1 249.5667 765.633 .613 .948 
m2 249.5667 764.461 .490 .949 
m3 249.5000 758.810 .726 .948 
m4 249.7000 767.597 .519 .949 
m5 249.6000 771.145 .487 .949 
n1 250.0667 751.995 .725 .948 
n2 249.9667 753.068 .655 .948 
n3 249.7333 749.306 .759 .947 
n4 249.6000 764.179 .591 .948 
o1 249.4000 766.041 .588 .948 



170 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
o2 249.4667 762.120 .656 .948 
o3 249.4333 762.116 .627 .948 
o4 249.6667 768.851 .424 .949 

 
 

Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 

253.3333 787.264 28.05823 71 
 

  
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
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Frequencies 
Statistics 

 เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ รายได ตําแหนงงาน 
N Valid 400 400 400 400 400 400

Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 1.5325 2.7700 2.3700 2.9600 3.3075 1.8725
Std. Deviation .49957 1.05825 .67024 1.43825 1.36293 1.02659

 
 

Frequency Table 
เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid ชาย 187 46.8 46.8 46.8

หญิง 213 53.3 53.3 100.0
Total 400 100.0 100.0  

 
 
 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid ตํ่ากวา 25 ป 45 11.3 11.3 11.3

25 – 30 ป 119 29.8 29.8 41.0
31 – 40 ป 145 36.3 36.3 77.3
41 – 50 ป 65 16.3 16.3 93.5
มากกวา 50 ปขึ้นไป 26 6.5 6.5 100.0
Total 400 100.0 100.0  
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การศึกษา 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ตํ่ากวาปริญญาตรี 22 5.5 5.5 5.5
ปริญญาตรี 229 57.3 57.3 62.8
ปริญญาโท 128 32.0 32.0 94.8
สูงกวาปริญญาโท 21 5.3 5.3 100.0
Total 400 100.0 100.0  

 
 

ประสบการณ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยกวา 5 ป 82 20.5 20.5 20.5
5 – 6 ป 90 22.5 22.5 43.0
7 – 8 ป 75 18.8 18.8 61.8
9 - 10 ป 68 17.0 17.0 78.8
มากกวา 10 ปขึ้นไป 85 21.3 21.3 100.0
Total 400 100.0 100.0  

 
 
 

 
 

รายได 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ตํ่ากวา 10,000 บาท 17 4.3 4.3 4.3
10,001 –20,000 บาท 115 28.8 28.8 33.0
20,001 – 30,000 บาท 117 29.3 29.3 62.3
30,001 – 40,000 บาท 71 17.8 17.8 80.0
40,001 – 50,000 บาท 39 9.8 9.8 89.8
มากกวา 50,000 บาทขึ้นไป 41 10.3 10.3 100.0
Total 400 100.0 100.0  
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ตําแหนงงาน 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ระดับปฏิบัติการ 203 50.8 50.8 50.8
ผูบริหารระดับตน 80 20.0 20.0 70.8
ผูบริหารระดับกลาง 83 20.7 20.7 91.5
ผูบริหารระดับสูง 34 8.5 8.5 100.0
Total 400 100.0 100.0  

 
 
 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

a1 400 1.00 5.00 3.7400 .76738
a2 400 1.00 5.00 3.6775 .75160
a3 400 1.00 5.00 3.8200 .76424
a4 400 1.00 5.00 3.8925 .75655
ผูตามแบบหางเหิน  400 1.00 5.00 3.7825 .61559
b1 400 2.00 5.00 3.9150 .77088
b2 400 2.00 5.00 3.6050 .80970
b3 400 1.00 5.00 3.5325 .91435
b4 400 2.00 5.00 3.7250 .78480
ผูตามแบบปรับตาม 400 1.75 5.00 3.6944 .58076
c1 400 1.00 5.00 3.6750 .84922
c2 400 1.00 5.00 2.7800 1.13570
c3 400 1.00 5.00 2.8875 1.14592
c4 400 1.00 5.00 3.5775 .95984
c5 400 1.00 5.00 3.4600 1.09150
ผูตามแบบเอาตัวรอด  400 1.00 5.00 3.2760 .72175
d1 400 1.00 5.00 2.0225 1.02695
d2 400 1.00 5.00 1.9675 1.08600
d3 400 1.00 5.00 2.1500 1.13389
d4 400 1.00 5.00 2.1325 1.09679
d5 400 1.00 5.00 2.1175 1.12999
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Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูตามแบบเฉื่อยชา 400 1.00 4.80 2.0780 .94729
e1 400 1.00 5.00 3.9475 .71134
e2 400 1.00 5.00 3.7275 .78088
e3 400 2.00 5.00 3.9550 .71362
e4 400 2.00 5.00 3.9200 .65931
e5 400 1.00 5.00 3.9875 .70255
ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 400 2.00 5.00 3.9075 .51867
รวมคุณลักษณะผูตาม 400 1.79 4.50 3.3477 .36882
Valid N (list wise) 400     

 
 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

f1 400 1.00 5.00 3.7750 .68597
f2 400 1.00 5.00 3.7100 .67605
f3 400 1.00 5.00 3.7050 .74455
f4 400 1.00 5.00 3.7900 .82011
f5 400 1.00 5.00 3.8875 .75250
มิติโครงสรางของงาน  400 1.40 5.00 3.7735 .54030
g1 400 1.00 5.00 3.8175 .73522
g2 400 1.00 5.00 3.2625 1.09617
g3 400 1.00 5.00 3.7100 .74652
g4 400 1.00 5.00 3.8200 .75434
g5 400 1.00 5.00 3.8200 .75434
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 400 1.40 5.00 3.6960 .59722
h1 400 1.00 5.00 3.8825 .69994
h2 400 1.00 5.00 3.7900 .62600
h3 400 1.00 5.00 3.9125 .71141
h4 400 2.00 5.00 3.8825 .74839

 



 

176 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

มิติความรับผิดชอบ  400 1.75 5.00 3.8669 .51109
i1 400 1.00 5.00 3.6175 .85617
i2 400 1.00 5.00 3.8000 .77557
i3 400 1.00 5.00 3.7875 .78670
i4 400 1.00 5.00 3.8450 .75326
i5 400 1.00 5.00 3.7500 .75094
มิติการยอมรับ  400 1.60 5.00 3.7600 .60142
j1 400 1.00 5.00 3.7700 .69520
j2 400 1.00 5.00 3.7600 .72713
j3 400 1.00 5.00 3.5850 .73083
j4 400 1.00 5.00 3.8450 .86188
j5 400 1.00 5.00 3.8975 .81465
มิติการสนับสนุน  400 1.20 5.00 3.7715 .55376
k1 400 1.00 5.00 3.8000 .80100
k2 400 1.00 5.00 3.8075 .78548
k3 400 1.00 5.00 3.8325 .76545
k4 400 1.00 5.00 3.8275 .68842
k5 400 1.00 5.00 3.8400 .76542
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 400 1.20 5.00 3.8215 .56359
รวมบรรยากาศองคการ 400 1.89 4.85 3.7816 .43408
Valid N (list wise) 400     
l1 400 1.00 5.00 3.7325 .73981
l2 400 1.00 5.00 3.8175 .71096
l3 400 1.00 5.00 3.7825 .78851
l4 400 1.00 5.00 3.8800 .72589
คุณภาพของงาน  400 1.60 5.00 3.8935 .53166
n1 400 1.00 5.00 3.7100 .74987
n2 400 1.00 5.00 3.7775 .71713
n3 400 1.00 5.00 3.8325 .72509
n4 400 1.00 5.00 3.9850 .72532

 



 

177 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ปริมาณงาน 400 2.00 5.00 3.8263 .57637
o1 400 2.00 5.00 3.8675 .69725
o2 400 2.00 5.00 3.8500 .66227
o3 400 1.00 5.00 3.9275 .65828
o4 400 2.00 5.00 3.9600 .66295
เวลาที่ใชทํางาน 400 1.75 5.00 3.9012 .52768
รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 400 1.78 5.00 3.8737 .46006
Valid N (list wise) 400     
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Correlations 
 

Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

ผูตามแบบหางเหิน  3.7825 .61559 400
ผูตามแบบปรับตาม 3.6944 .58076 400
ผูตามแบบเอาตัวรอด  3.2760 .72175 400
ผูตามแบบเฉื่อยชา 2.0780 .94729 400
ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 3.9075 .51867 400
รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3.8737 .46006 400

 
Correlations 

 ผูตามแบบ
หางเหิน 

ผูตามแบบ
ปรับตาม 

ผูตามแบบ
เอาตัวรอด

ผูตามแบบ
เฉื่อยชา 

ผูตามแบบแบบ  
มีประสิทธิผล 

รวมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

ผูตามแบบหางเหิน  Pearson Correlation 1 .447** .223** -.117* .416** .304**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .020 .000 .000
 N 400 400 400 400 400 400

ผูตามแบบปรับตาม Pearson Correlation .447** 1 .265** -.029 .312** .380**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .566 .000 .000
N 400 400 400 400 400 400

ผูตามแบบเอาตัวรอด  Pearson Correlation .223** .265** 1 .084 .086 .068
Sig. (2-tailed) .000 .000 .092 .085 .174
N 400 400 400 400 400 400

ผูตามแบบเฉื่อยชา Pearson Correlation -.117* -.029 .084 1 -.213** -.114*
Sig. (2-tailed) .020 .566 .092 .000 .022
N 400 400 400 400 400 400

ผูตามแบบแบบมี
ประสิทธิผล 

Pearson Correlation .416** .312** .086 -.213** 1 .445**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .085 .000  .000
N 400 400 400 400 400 400

รวมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

Pearson Correlation .304** .380** .068 -.114* .445** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .174 .022 .000  
N 400 400 400 400 400 400

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).  
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Correlations 
 

Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

มิติโครงสรางของงาน  3.7735 .54030 400
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 3.6960 .59722 400
มิติความรับผิดชอบ  3.8669 .51109 400
มิติการยอมรับ  3.7600 .60142 400
มิติการสนับสนุน  3.7715 .55376 400
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 3.8215 .56359 400
รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3.8737 .46006 400

 
Correlations 
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มิติโครงสราง 
ของงาน  

Pearson Correlation 1 .667** .499** .514** .443** .480** .546**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 400 400 400 400 400 400 400

 มิติมาตรฐานใน 
 การปฏิบัติงาน 

Pearson Correlation .667** 1 .442** .552** .451** .408** .561**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 400 400 400 400 400 400 400

มิติความ
รับผิดชอบ  

Pearson Correlation .499** .442** 1 .493** .494** .470** .526**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 400 400 400 400 400 400 400

มิติการยอมรับ  Pearson Correlation .514** .552** .493** 1 .627** .585** .668**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 400 400 400 400 400 400 400

มิติการสนับสนุน  Pearson Correlation .443** .451** .494** .627** 1 .613** .655**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000
N 400 400 400 400 400 400 400
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Correlations 
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มิติความเปน
อันหนึ่งอัน
เดียวกัน 

Pearson Correlation .480** .408** .470** .585** .613** 1 .611**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000
N 400 400 400 400 400 400 400

รวม
ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

Pearson Correlation .546** .561** .526** .668** .655** .611** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 400 400

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
 

Regression 
Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

2 ผูตามแบบปรับตาม . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 
 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .445a .198 .196 .41261
2 .512b .262 .258 .39620
a. Predictors: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
b. Predictors: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล, ผูตามแบบปรับตาม 
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ANOVAc 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 16.690 1 16.690 98.033 .000a

Residual 67.759 398 .170   
Total 84.449 399    

2 Regression 22.130 2 11.065 70.487 .000b

Residual 62.319 397 .157   
Total 84.449 399    

a. Predictors: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
b. Predictors: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล, ผูตามแบบปรับตาม 
c. Dependent Variable: รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.333 .157  14.861 .000

ผูตามแบบแบบมี
ประสิทธิผล 

.394 .040 .445 9.901 .000

2 (Constant) 1.840 .172  10.673 .000
ผูตามแบบแบบมี
ประสิทธิผล 

.320 .040 .361 7.957 .000

ผูตามแบบปรับตาม .212 .036 .267 5.887 .000
a. Dependent Variable: รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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Excluded Variablesc 

Model Beta In t Sig. Partial Correlation 
Collinearity Statistics 

Tolerance 
1 ผูตามแบบหางเหิน  .143a 2.931 .004 .146 .827

ผูตามแบบปรับตาม .267a 5.887 .000 .283 .902
ผูตามแบบเอาตัวรอด  .030a .665 .506 .033 .993
ผูตามแบบเฉื่อยชา -.021a -.446 .656 -.022 .955

2 ผูตามแบบหางเหิน  .047b .930 .353 .047 .715
ผูตามแบบเอาตัวรอด  -.036b -.812 .417 -.041 .930
ผูตามแบบเฉื่อยชา -.031b -.705 .481 -.035 .953

a. Predictors in the Model: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
b. Predictors in the Model: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล, ผูตามแบบปรับตาม 
c. Dependent Variable: รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 มิติการยอมรับ  . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

2 มิติการสนับสนุน  . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

3 มิติโครงสรางของงาน  . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

4 มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

5 มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

6 มิติความรับผิดชอบ  . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .668a .447 .445 .34262
2 .734b .538 .536 .31337
3 .756c .572 .569 .30204
4 .768d .590 .585 .29624
5 .776e .601 .596 .29229
6 .779f .607 .601 .29042

a. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ  
b. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ, มิติการสนับสนุน  
c. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ, มิติการสนับสนุน, มิติโครงสรางของงาน  
d. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ, มิติการสนับสนุน, มิติโครงสรางของงาน, มิติความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน 
e. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ, มิติการสนับสนุน, มิติโครงสรางของงาน, มิติความเปนอันหน่ึง 
อันเดียวกัน, มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
f. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ, มิติการสนับสนุน, มิติโครงสรางของงาน, มิติความเปนอันหน่ึง 
อันเดียวกัน, มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน, มิติความรับผิดชอบ  
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ANOVAg 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 37.727 1 37.727 321.379 .000a

Residual 46.722 398 .117   
Total 84.449 399    

2 Regression 45.464 2 22.732 231.493 .000b

Residual 38.985 397 .098   
Total 84.449 399    

3 Regression 48.322 3 16.107 176.561 .000c

Residual 36.127 396 .091   
Total 84.449 399    

4 Regression 49.785 4 12.446 141.827 .000d

Residual 34.664 395 .088   
Total 84.449 399    

5 Regression 50.788 5 10.158 118.897 .000e

Residual 33.660 394 .085   
Total 84.449 399    

5 Regression 51.302 6 8.550 101.374 .000f

Residual 33.147 393 .084   
Total 84.449 399    
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.951 .109  17.968 .000

มิติการยอมรับ  .511 .029 .668 17.927 .000
2 (Constant) 1.435 .115  12.465 .000

มิติการยอมรับ  .325 .034 .424 9.692 .000
มิติการสนับสนุน  .323 .036 .389 8.876 .000

3 (Constant) 1.114 .125  8.921 .000
มิติการยอมรับ  .260 .034 .339 7.568 .000
มิติการสนับสนุน  .287 .036 .346 8.052 .000
มิติโครงสรางของงาน  .186 .033 .218 5.597 .000

4 (Constant) 1.001 .126  7.972 .000
มิติการยอมรับ  .224 .035 .293 6.441 .000
มิติการสนับสนุน  .232 .037 .279 6.181 .000
มิติโครงสรางของงาน  .158 .033 .185 4.736 .000
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .147 .036 .180 4.083 .000

5 (Constant) .953 .125  7.641 .000
มิติการยอมรับ  .193 .035 .253 5.455 .000
มิติการสนับสนุน  .220 .037 .265 5.935 .000
มิติโครงสรางของงาน  .089 .038 .105 2.321 .021
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .153 .036 .187 4.293 .000
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .120 .035 .155 3.427 .001

6 (Constant) .842 .132  6.392 .000
มิติการยอมรับ  .183 .035 .239 5.161 .000
มิติการสนับสนุน  .205 .037 .247 5.469 .000
มิติโครงสรางของงาน  .070 .039 .082 1.786 .075
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .142 .036 .174 3.992 .000
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .114 .035 .148 3.287 .001
มิติความรับผิดชอบ  .089 .036 .098 2.467 .014
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Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.951 .109  17.968 .000

มิติการยอมรับ  .511 .029 .668 17.927 .000
2 (Constant) 1.435 .115  12.465 .000

มิติการยอมรับ  .325 .034 .424 9.692 .000
มิติการสนับสนุน  .323 .036 .389 8.876 .000

3 (Constant) 1.114 .125  8.921 .000
มิติการยอมรับ  .260 .034 .339 7.568 .000
มิติการสนับสนุน  .287 .036 .346 8.052 .000
มิติโครงสรางของงาน  .186 .033 .218 5.597 .000

4 (Constant) 1.001 .126  7.972 .000
มิติการยอมรับ  .224 .035 .293 6.441 .000
มิติการสนับสนุน  .232 .037 .279 6.181 .000
มิติโครงสรางของงาน  .158 .033 .185 4.736 .000
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .147 .036 .180 4.083 .000

5 (Constant) .953 .125  7.641 .000
มิติการยอมรับ  .193 .035 .253 5.455 .000
มิติการสนับสนุน  .220 .037 .265 5.935 .000
มิติโครงสรางของงาน  .089 .038 .105 2.321 .021
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .153 .036 .187 4.293 .000
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .120 .035 .155 3.427 .001

6 (Constant) .842 .132  6.392 .000
มิติการยอมรับ  .183 .035 .239 5.161 .000
มิติการสนับสนุน  .205 .037 .247 5.469 .000
มิติโครงสรางของงาน  .070 .039 .082 1.786 .075
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .142 .036 .174 3.992 .000
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .114 .035 .148 3.287 .001
มิติความรับผิดชอบ  .089 .036 .098 2.467 .014

a. Dependent Variable: รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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xcluded Variablesf
 

 

Model Beta In t Sig. 
Partial  

Correlation 
Collinearity Statistics

Tolerance 
1 มิติโครงสรางของงาน  .274a 6.648 .000 .317 .736

มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .276a 6.473 .000 .309 .695
มิติความรับผิดชอบ  .260a 6.356 .000 .304 .756
มิติการสนับสนุน  .389a 8.876 .000 .407 .606
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .335a 7.817 .000 .365 .658

2 มิติโครงสรางของงาน  .218b 5.597 .000 .271 .712
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .223b 5.586 .000 .270 .677
มิติความรับผิดชอบ  .179b 4.488 .000 .220 .701
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .223b 5.042 .000 .246 .558

3 มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .146c 3.162 .002 .157 .493
มิติความรับผิดชอบ  .124c 3.060 .002 .152 .639
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .180c 4.083 .000 .201 .534

4 มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .155d 3.427 .001 .170 .492
มิติความรับผิดชอบ  .107d 2.647 .008 .132 .631

5 มิติความรับผิดชอบ  .098e 2.467 .014 .123 .628
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