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บทคัดยอ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตามกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน 3) ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 4) คุณลักษณะผูตามท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5) บรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน 400 คน สุม
ตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 ระดับ โดยแยกเปนระดับปฏิบัติการ ผูบริหาร
ระดับตน ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับสูง เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม สถิติท่ี
ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน และวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธี Stepwise  
 ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูตามมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนผูตามแบบหางเหิน มีความสัมพันธกันใน
ระดับตํ่า (r = 0.304) สวนผูตามแบบเอาตัวรอด มีความสัมพันธระดับต่ําอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ      
(r = 0.068) และผูตามแบบเฉ่ือยชา มีความสัมพันธเชิงลบในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 (r = -0.144) สวนบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลางทุกดาน โดย
ดานท่ีมีคาความสัมพันธสูงสุดคือ มิติการยอมรับ (r = 0.668)  รองลงมาคือ มิติการสนับสนุน (r = 0.655) 
และดานท่ีมีคาความสัมพันธต่ําสุดคือ มิติความรับผิดชอบ (r = 0.526)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 นอกจากน้ียังพบวาคุณลักษณะผูตามแบบมีประสิทธิผล และผูตามแบบปรับตาม มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนบรรยากาศองคการ
ดานมิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน มิติโครงสรางของงาน มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน                
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และมิติความรับผิดชอบ มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
คําสําคัญ : คุณลักษณะของผูตาม บรรยากาศองคกร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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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  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 สภาวะปจจุบันของประเทศไทยตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงในดานสังคม และเศรษฐกิจ
ของโลกไปอยางรวดเร็ว ซ่ึงมีผลกระทบและเกิดการแขงขันกันอยางรุนแรง การปรับเปล่ียนจากสภาพ
สังคมและเศรษฐกิจอยางรวดเร็วสงผลตอองคการตาง ๆ จําเปนจะตองปรับตัวใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหองคกรหรือหนวยงานสามารถดําเนินไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือเหนือคูแขงไดนั่นก็คงตองอาศัย บทบาทของฝายปฏิบัติการ หาก
บุคคล (ฝายปฏิบัติ) ไดรับการพัฒนาและสรางความเขาใจท่ีถูกตองเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีของตนเองก็
จะสงผลใหสามารถทํางานไดเปนอยางดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหแกองคกร ดังนั้นองคการ
จะตองมีทักษะกระบวนการบริหารงาน และสรางแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 ปจจัยสําคัญของการบริหารที่เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปคือ คน (Men) เงิน (Money) วัสดุ
อุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) ในปจจัยบริหารดังกลาว คนเปนปจจัยสําคัญใน
การบริหารมากท่ีสุด เพราะมีผลตอสัมฤทธ์ิผลขององคการมากกวาปจจัยดานอ่ืน ๆ ดังนั้นเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามภารกิจท่ีรับผิดชอบเปนไปดวยดี และมีประสิทธิภาพสมความมุงหมาย
องคการจึงตองใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควบคูกันไปและเอาใจใสตอบุคลากรเพื่อ
เปนแรงผลักดันใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มตามศักยภาพและมีประสิทธิภาพ (พีรดา เย็นทรวง, 
2548: 1) การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะเนนท่ีคนเปนสําคัญ ถาผูปฏิบัติงานหรือผูตามมี
ศักยภาพในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั่นหมายถึง การบรรลุผล
สําเร็จขององคการ (พีรศักดิ์ วิลัยรัตน, 2555) สอดคลองกับ (นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 1) กลาววา การ
ท่ีองคการจะประสบความสําเร็จและอยูรอดไดนั้นข้ึนอยูกับการบริหารงานบุคคลขององคการนั้น ๆ 
หากองคการใดมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถองคการนั้นยอมประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน 
นอกจากนี้ยังมีปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการก็คือ “บรรยากาศองคการ” 
องคการท่ีมีบรรยากาศท่ีดีจะทําใหผูปฏิบัติงานใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน รวมท้ังทําใหมีความรัก 
ความสามัคคี มีขวัญกําลังใจท่ีดีปฏิบัติงานดวยความยินดีและเต็มใจ มีความคิดริเร่ิมในการทํางาน 
สามารถลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานในองคการได (อดุลย ทองแกว, 2551: 2) จะเห็นไดวา
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บรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลและเปนแรงกดดันท่ีสําคัญตอพฤติกรรมในการทํางาน และมี
ความสําคัญตอบุคลากรขององคการทุกระดับไมวาจะเปนระดับผูบริหารหรือบุคลากรอ่ืน ๆ ใน
องคการรวมท้ังยังมีความสําคัญตอการบริหารงานอีกดวย ซ่ึงสอดคลองกับนําแนวคิดของสตริงเกอร 
(Stringer, 2002) ไดกลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูถึงสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการ
ปฏิบัติงานซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงทัศนคติ คานิยม ของคนในองคกรท่ีแสดงออกมาจากความรูสึกหรือ
การรับรูท้ังทางตรงและทางออมโดยท่ีเราไมสามารถสัมผัสได ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล
ในองคการ รวมท้ังกระบวนการตาง ๆ ในองคการ 
 ภาวะผูตาม (Followership) เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีมีความสําคัญและเกี่ยวของกับภาวะผูนํา 
(Leadership) เพราะตางเปนบทบาทพื้นฐานของบุคคลที่สลับสับเปล่ียนกันตามสถานการณอยู
ตลอดเวลากลาวคือ มนุษยทุกคนท่ีเปนผูนําลวนแตเคยเปนผูตามมากอนโดยความจริงคนสวนใหญแม
จะดํารงตําแหนงท่ีมี อํานาจสูงแตก็ยังมีบุคคลท่ีอยูในฐานะเปนนายหรือผูบังคับบัญชาเหนือตนข้ึนไป
อีกเชนกัน จึงกลาวไดวาคนเรามีโอกาสในการเปนผูตามไดบอยมากกวาท่ีจะเปนผูนํา (อโณทัย จิระดา, 
2552: 1) หรือกอนเปนผูนําคงตองเคยเปนผูตามมากอน และการบริหารจัดการยุคปจจุบันองคการที่มี
การพัฒนาจนประสบความสําเร็จและมีผลการดําเนินงานท่ีเปนเลิศจําเปนตองอาศัยความรู
ความสามารถของบุคคล 2 กลุมไดแก ผูนํา (ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา) และผูตาม (ผูปฏิบัติงาน) 
(กฤษณา สําเร็จ, Online, 2555) โดยความเปนจริงแลวจะตองอยูคูกันเสมอเพราะมีความจําเปนตอการ
ทํางาน ซ่ึงผูตามนับวาเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการรวมมือและประสานพลังเพื่อนําไปสูความสําเร็จ
ในการดําเนินงาน สอดคลองกับแนวคิดของ อนุพงศ อวิรุทธา (2555) ไดกลาวไววาผูตามก็มี
ความสําคัญไมนอยไปกวาผูนําเลยเพราะเปนแรงขับเคล่ือนความสําเร็จในองคการ ดังนั้นองคกร
จําเปนท่ีจะตองสรางผูนําท่ีเกงและผูตามท่ีมีประสิทธิภาพในเวลาเดียวกัน และยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของเคลลี (Kelly, 1992) ไดทําการศึกษาวิจัยและพบวา ความสําเร็จขององคกร 90% เกิดจาก
การทํางานของผูตามสวนอีก 10% ท่ีเหลือเปนผลงานของผูนํา จะเห็นไดวาไมเพียงแตผูนําเทานั้นท่ีมี
ความสําคัญตอความสําเร็จขององคการแตผูตามก็มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการไมยิ่งหยอน
ไปกวาผูนําเชนกันซ่ึงสรุปดังภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1 แสดงความสําเร็จขององคกร (Kelly, 1992)  
 

 การเปลี่ยนแปลงของสภาวะทางเศรษฐกิจองคกรควรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องดวย
วิสัยทัศนท่ีกวางไกลของกลุมผูบริหารที่มีประสบการณท่ีส่ังสมมายาวนาน ความแข็งแกรงทางการเงิน
ขององคกร ศักยภาพทางการผลิต การสรรหาสินคาและบริการทันสมัยท่ีดีมีคุณภาพ ตรงตามความ
ตองการของลูกคา รวมถึงความพรอมท่ีจะปรับเปล่ียนรูปแบบธุรกิจใหสอดคลองกับความตองการ
ของตลาดและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่องโดยการปฏิบัติงานของพนักงานองคกร 
นอกจากการปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายแลว ยังตองรวมดําเนินการ
ในการพัฒนาคุณภาพเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน ดังนั้นพนักงานซ่ึงเปนกําลังหลัก
สําคัญในการเปนผูผลิตงานท่ีมีคุณภาพ จะตองมีความรู ความสามารถ มีทักษะ มีความชํานาญ มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถนําองคความรูสูการปฏิบัติ สามารถปรับตัวใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงภายใตสภาวะทางเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว และจากการเปล่ียนแปลง
ของระบบบริการองคกรตาง ๆ ทําใหพนักงานตองมีภาระงานเพิ่มมากข้ึนเกิดปญหาและอุปสรรคใน
การพัฒนางานและคุณภาพบริการโดยปญหาเกิดจากการขาดแคลนบุคลากร และการมีภาระงานมาก
ทําใหไมมีเวลาดําเนินการพัฒนางานไดเต็มท่ี งานท่ีไดรับมอบหมายไมเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงทํา
ใหมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และจากการสอบถามความคิดเห็นหัวหนางานไดใหความเห็นวา 
ปญหาการขาดแคลนบุคลากรและการมีภาระงานมาก ทําใหไมมีเวลาดําเนินการพัฒนางานไดเต็มท่ี 
จากการเปล่ียนแปลงดังกลาวทําใหมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพบริการ และ
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยพบวา ปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหองคกรสามารถดําเนินไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือเหนือคูแขงไดนั่นก็คงตองอาศัยบทบาทของของฝายปฏิบัติการท่ี
ตองรับรูในเร่ืองราวของ “ภาวะผูตาม” ซ่ึงผูตามนับวาเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลตอหนวยงาน และ 
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ถือวาเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาท่ีสุดของผูนําและองคการท่ีจะเปนผูคอยชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงานอยู เสมอและคอยชวยใหผูนําปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จากความสําคัญของผูตามท่ีมีประสิทธิผลและบรรยากาศองคการซ่ึงมีอิทธิพลและ
ผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมการปฏิบัติงานดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจในปจจัยดังกลาววา
มีผลอยางไรตอการดําเนินงานขององคกรโดยมุงศึกษาคุณลักษณะของการเปนผูตามท่ีประสิทธิผล
หรือไมหรืออยูระดับใด ดังนั้นจึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณลักษณะของผูตามและ
บรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.2.1.  เพื่อศึกษาระดับคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 1.2.2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน  
 1.2.3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 1.2.4.  เพื่อศึกษาคุณลักษณะผูตามท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 1.2.5. เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1.  คุณลักษณะผูตามมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 2.  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3.  คุณลักษณะผูตามมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4.  บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตดานประชากร 
 ประชากร ไดแก พนักงานกลุมธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน  27 
บริษัท จํานวนประชากร 31,877 คน (ขอมูลรายช่ือบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทย, มกราคม 2556) 
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 กลุ่มตัวอย่าง ไดแก พนักงานกลุมธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร จํานวน 400 คน 
 2.  ขอบเขตดานเนื้อหา  
  ผูวิจัยไดศึกษาเน้ือหาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยแบงออกเปน 4 สวนไดแก 
  2.1  แนวคิดเกีย่วกับคุณลักษณะพฤตกิรรมของผูตาม  
   คุณลักษณะผูตาม ประกอบดวย 
    2.1.1  ผูตามแบบหางเหนิ 
    2.1.2  ผูตามแบบปรับตาม 
    2.1.3  ผูตามแบบเอาตัวรอด 
    2.1.4  ผูตามแบบเฉ่ือยชา  
    2.1.5  ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล  
  2.2  แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
          บรรยากาศองคการ ประกอบดวย 
    2.2.1  มิติโครงสรางของงาน  
    2.2.2  มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
    2.2.3  มิติความรับผิดชอบ 
    2.2.4  มิติการยอมรับ  
    2.2.5  มิติการสนับสนุน 
    2.2.6  มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  
  2.3  แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
          ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
    2.4.1  คุณภาพของงาน 
    2.4.2  ปริมาณงาน 
    2.4.3  เวลาท่ีใชทํางาน 
 3.  ขอบเขตดานระยะเวลา ไดแก เดือนมิถุนายน 2555 – เดือนกนัยายน 2556 
 

1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 
 คุณลักษณะผูตาม หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูตามในองคการที่มีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบท่ีจะตองรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชามาปฏิบัติใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคซ่ึงคุณลักษณะ
พฤติกรรมของผูตามมีดังนี้ 
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  ผูตามแบบหางเหิน หมายถึง ผูตามท่ีชอบมีความอิสระ มีความคิดสรางสรรคสูงซ่ึงเปน
ผูตามท่ีมีประสิทธิผล มีประสบการณและผานอุปสรรคตาง ๆ มาและใชความสามารถท่ีมีปฏิบัติงาน 
แกปญหาหรือจุดบกพรองท่ีตนมองเห็นใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
  ผูตามแบบปรับตาม หมายถึง ผูที่มีความกระตือรือรนในงานเพื่อบรรลุเปาหมายของ
องคกร แตทํางานโดยขาดทักษะดานความคิดสรางสรรค ยินยอมและเต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึง
วางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร หลีกเล่ียงความขัดแยง 
  ผูตามแบบเอาตัวรอด หมายถึง ผูตามท่ีเลือกใชลักษณะผูตามแบบใดข้ึนอยูกับ
สถานการณท่ีจะเอ้ือประโยชนกับตัวเองมากท่ีสุดและมีความเส่ียงนอยท่ีสุด พยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมี
การเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไว แตสรางความพอใจแกคนท่ีเกี่ยวของมากกวาเปนการวาง
พื้นฐานท่ีดีใหแกงานในระยะยาวตอไปขององคการ 
  ผูตามแบบเฉื่อยชา หมายถึง ผูตามที่ไมกระตือรือรน ขาดความเปนอิสระ ชอบพึ่งพา
ผูอ่ืน และไมมีความคิดสรางสรรค  ไมชอบการรับผิดชอบ ทํางานเทาท่ีไดรับมอบหมายนั้นสําเร็จ 
ปลอยใหงานการใชความคิดเปนภาระของผูนําฝายเดียวเทานั้น  
  ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล หมายถึง ผูตามที่มีประสิทธิผล(Effective Followers) 
หมายถึงผูตามท่ีมีความเพียรพยายาม ชอบอิสระ สามารถพ่ึงพาตนเอง สามารถแกไขปญหาและ
บริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวา
ผลประโยชนตนเอง มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถในงาน พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มี
ความภักดี ใหความรวมมือ มีความคิดสรางสรรคและมีความคิดริเร่ิมสูง  
 บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูถึงสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
  มิติโครงสรางของงาน หมายถึง เปาหมาย นโยบาย  ข้ันตอนการดําเนินงาน และสาย
การบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
  มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่องคการรับรูถึงความสําคัญของ
เปาหมายซ่ึงกําหนดไวในลักษณะท่ีชัดเจนหรือคลุมเครือ มาตรฐานในการปฏิบัติงานเนนการทํางาน
ตามเปาหมายองคการ 
  มิติความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ืองของการ
ทํางานและสามารถตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนได 
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  มิติการยอมรับ หมายถึง การรับรูและยกยองในผลงานท่ีดี รวมท้ังใหความสําคัญตอ
ระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยความยุติธรรม และ
เหมาะสมกับการใหรางวัลและคาตอบแทน 
  มิติการสนับสนุน หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ
ฝกอบรม และรับการพัฒนาทักษะการทํางาน โดยการสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตออยางเทาเทียม
กัน รวมท้ังใหความชวยเหลือในการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 
  มิติความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน หมายถึง  ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี ความรัก
กันฉันทเพื่อน ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสงผลให
องคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 
โดยพิจารณาจากคุณภาพ ปริมาณของงานตามท่ีไดรับมอบหมาย การปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ
ที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน รวดเร็ว ทันเวลา เกิดประโยชนสูงสุด 
  คุณภาพของงาน หมายถึง คุณภาพของงานมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลาเปนไป
ตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกคร้ังเพื่อคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกร
ภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจ 
  ปริมาณงาน หมายถึง งานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงานเสร็จตาม
กําหนดเวลาเสมอ งานมีความสมดุลกับอัตรากําลังของพนักงานในหนวยงานและมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ 
  เวลาท่ีใชทํางาน หมายถึง เวลาท่ีใชในการดําเนินงานเหมาะสมกับงานและทันสมัย ให
ผลงานสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละช้ิน โดยพนักงานทํางาน
ไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนด ถูกตอง รวดเร็ว และมีการสงมอบสินคาตรงตามเวลา  
 

1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎี เอกสาร และแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะพฤติกรรมของผูตามของ
Kelly (1992) กลาววาการบริหารใด ๆ ใหประสบผลสําเร็จและผูท่ีจะทําใหงานสําเร็จลงดวยดีคือ คน 
ท้ังนี้เพราะคนจะเปนผูรับเอาเปาหมายไปปฏิบัติ และเปนผูปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีกําหนดไวคุณสมบัติ
หรือคุณลักษณะของคนจึงเปนปจจัยสําคัญในการทํางาน ดังนั้นคุณลักษณะของผูตามจะเปน
คุณลักษณะของผูปฏิบัติงานท่ีสามารถปฏิบัติไดท้ังงานในหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก และท่ีไดรับ
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มอบหมายพิเศษใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และ Kelly (1992) ซ่ึงจําแนกคุณลักษณะ
ของผูตามเปน 5 รูปแบบคือ ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบ
เฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล และนําแนวคิดบรรยากาศองคการของ Stringer (2002) 
กลาววาบรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูถึงสภาพแวดลอมที่มีผลตอการปฏิบัติงานซ่ึงสะทอนให
เห็นถึงทัศนคติ คานิยม ของคนในองคกรท่ีแสดงออกมาจากความรูสึกหรือการรับรูท้ังทางตรงและ
ทางออมโดยท่ีเราไมสามารถสัมผัสไดซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึง Stringer กลาวถึง
บรรยากาศ ท่ีดีมีองคประกอบ 6 มิติดังนี้  มิติโครงสรางของงาน มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มิติ
ความรับผิดชอบ มิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน และมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และนํา
แนวความคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Peterson and Plowman (1953) กลาววา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ ผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย มีการใชทรัพยากร คุมคา 
ถูกตอง รวดเร็ว โดยสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพคือ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาท่ี
ใชทํางาน ผูวิจัยสรุปเปนกรอบแนวคิดดังแสดงในภาพท่ี 1.2 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.2  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

คุณลักษณะผูตาม 
1. ผูตามแบบหางเหนิ 
2. ผูตามแบบปรับตาม  
3. ผูตามแบบเอาตัวรอด  
4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา  
5. ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 

 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบตัิงาน 

1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลาท่ีใชทํางาน 

 

บรรยากาศองคการ 
1. มิติโครงสรางของงาน  
2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
3. มิติความรับผิดชอบ 
4. มิติการยอมรับ  
5. มิติการสนับสนุน 
6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 การศึกษาคร้ังนี้ชวยใหเกิดประโยชนใน 2 สวนคือ ประโยชนในเชิงวิชาการ และประโยชน
ในเชิงการปฏิบัติ โดยเสนอรายละเอียดดังนี้ 
 1.7.1 ประโยชนในเชิงวิชาการ 
  1.7.1.1 ขอมูลระดับคุณลักษณะของผูตามซ่ึงจะใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ
เพื่อเสริมสรางอํานาจในงานและการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลใหแกบุคลากรในองคการอยาง
เหมาะสม 
  1.7.1.2 ขอมูลบรรยากาศองคการนําไปปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพัฒนาองคการใหมี
บรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานและสงเสริมบุคลากรในองคการใหมีความผูกพันตอองคการ
มากข้ึนและเพื่อประโยชนในการพัฒนาองคการตอไป 
  1.7.1.3 ขอมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานนําไปประยุกตใชเปนแนว
ทางการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางประสิทธิภาพไดผลตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายท่ีกําหนดไว 
 1.7.2 ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
  1.7.2.1 สามารถนําผลการศึกษาไปใชเปนประโยชนตอองคการและเปนขอมูลพ้ืนฐาน
ในการพัฒนา ปรับปรุง พนักงานใหมีศักยภาพเพิ่มข้ึน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการ
ทํางานและมีความผูกพันตอองคกรซ่ึงสงผลใหผลผลิตขององคกรดีข้ึน 
  1.7.2.2 สามารถนําขอมูลใชในการปรับปรุงพัฒนาระบบแรงจูงใจในการทํางานและ
กําหนดวิธีการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน และวางแผนในการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึนตอไปในอนาคต 
  



 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ืองคุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
เพื่อเปนพื้นฐานการดําเนินการศึกษาและนําเสนอตามลําดับหัวขอดังนี้  
 2.1 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตาม  
 2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตาม  
 ความหมายของผูตามและภาวะผูตาม 
 นักวิชาการและผูท่ีสนใจศึกษาผูตามยังคงมีนอยมาก จึงมีผูใหคํานิยามความหมายของผูตาม
และภาวะผูตามไมมากนัก ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
 ผูตาม (Follower) เปนภาษาอังกฤษท่ีมีรากศัพทมาจากภาษาเยอรมัน คําวา “Follaziohan” 
แปลวา ชวยเหลือ สนับสนุน (Assist, Help, Succour) ซ่ึง“Follower” เปนคําท่ีมีความหมายเหมือนกัน 
หรือชื่อพอง (Synonyms) กับคําวา “Associate, Helper, Supporter” และ “Companion” (บุญใจ         
ศรีสถิตนรากูร, 2550) 
 Kelly (1988) ผูซ่ึงสนใจศึกษาผูตามมาในระยะแรก ๆ ไดใหความหมายของ “ภาวะผูตาม” 
ไววา เปนคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานท่ีสามารถปฏิบัติได ท้ังงานในหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก และ
งานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) ไดใหความหมายของ “ผูตาม” วาคือผูหนึ่งในกลุมหรือใน
องคการท่ีมีความรับผิดชอบรวมกันกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ รวมท้ังผูนําหรือหัวหนากลุมในการสรางสรรค
กลยุทธท่ีจะทําใหกลุมหรือองคการคงอยูไดและกาวหนาไปเปนลําดับ ดวยการสรางสัมพันธภาพใน
การทํางานระหวางผูนําและผูตามใหเกิดประโยชนในทางสนับสนุนเปาหมายรวมกันของกลุมหรือ
องคการและ “ความเปนผูตาม” คือส่ิงท่ีผูตามควรมีเพื่อการแสดงบทบาทของผูตามอยางมีประสิทธิภาพ 
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และมีประสิทธิผลสูงตอกลุมหรือองคการ หรืออีกนัยหนึ่งสนับสนุนการสรางความสําเร็จตามเปาหมาย
รวมกันของกลุมหรือองคการหรือตามวิสัยทัศน 
 วรัชยา ศิริวัฒน (2548) ใหความหมายของ “ผูตาม” วาหมายถึง ผูปฏิบัติงานในองคการที่มี
หนาท่ีและความรับผิดชอบที่จะตองรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา แลวนํามาปฏิบัติใหสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงค 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ใหความหมายคําวา “ผูตาม” หมายถึงบุคคลท่ีแสดงบทบาท 
ผูชวยเหลือและสนับสนุนผูนํา รวมท้ังรับคําส่ังและมอบหมายงานจากผูนํา เพื่อนํามาปฏิบัติให
บรรลุผลสําเร็จ “ภาวะผูตาม” หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลท่ีเปนผูตามท่ีดีสามารถปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมายจากผูนําใหบรรลุผลสําเร็จ รวมมือ ชวยเหลือ และสนับสนุนผูนํา รวมท้ังไมคัดคาน
และเปนปฏิปกษตอผูนํา เพื่อใหผูนําสามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ 
 อโณทัย จิระดา (2552: 25) ไดใหความหมาย ผูตาม (Follower) หมายถึง บุคคลที่แสดงถึง
บทบาทผูชวยเหลือ และสนับสนุนผูนํารวมท้ังรับคําส่ังและรับมอบหมายงานจากผูนําเพื่อมาปฏิบัติให
บรรลุผลสําเร็จ รวมท้ังไมคัดคานและเปนปฏิปกษตอผูนํา เพ่ือใหผูนําสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวาจากคําจํากัดความขางตน “ผูตาม” หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการท่ีมี
หนาท่ีและความรับผิดชอบรวมกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ รวมท้ังชวยเหลือและสนับสนุนผูนําในการ
สรางสรรคกลยุทธเพื่อนํามาปฏิบัติใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีไดรับมอบหมาย และ“ภาวะ      
ผูตาม” หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูตามท่ีดี มีความทุมเท มุงม่ัน ในการทํางานสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากผูนําใหบรรลุผลสําเร็จ มีความคิดวิเคราะห มีความคิดสรางสรรค 
และพัฒนางานใหเกิดคุณภาพสูงสุด ใหความรวมมือ ชวยเหลือ และสนับสนุนผูนํา เพ่ือใหผูนํา
สามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ  
 ความสําคัญของผูตาม 
 เดิมเช่ือกันวา ผูนําสําคัญกวาผูตาม ผูตามจะตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูนําและจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดก็ตอเม่ือไดรับการสนับสนุนดานกําลังและการชี้นําจุดมุงหมายการทํางานจากผูนําจะ
เห็นไดวาความเช่ือดังกลาวนี้เนนภาวะพ่ึงพาผูนํา ซ่ึงขัดแยงกับลักษณะผูตามตามแนวคิดภาวะผูนํา
รวมสมัย (อวยพร ตัณมุขยกุล, 2543) เพราะโดยปจจุบันธรรมชาติขององคการไดเปล่ียนแปลงไปมาก
แลว ท้ังคุณสมบัติของบุคลากรในองคการ เทคโนโลยีท่ีใชในองคการ และบรรยากาศทางจิตสังคมทํา
ใหเกิดความชัดเจนมากยิ่งข้ึนวาผูนําจําเปนตองทํางานรวมกับผูตามอยางจริงจังจึงจะประสบผลสําเร็จ
ได (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) และความสําเร็จขององคการไมใชมีแคผูนํา เทคโนโลยี หรือส่ิง
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ปลูกสราง แตจะเกิดจากคน และท่ีสําคัญเปนคนในระดับปฏิบัติการ หรือผูตามแทบท้ังส้ินท่ีจะ
สรางสรรคความสําเร็จอยางแทจริงใหเกิดข้ึน (ชูศักดิ์ เดชเกรียงไกรกุล และคณะ, 2545) ดังนั้น
ความสําเร็จในการพัฒนาองคการใหกาวสูองคการท่ีมีผลการดําเนินงานท่ีเปนเลิศจําเปนตองอาศัย
ความรูความสามารถของบุคคล 2 กลุม ไดแก ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน จึงกลาวไดวา ไมเพียงแตผูนํา
เทานั้นท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการผูปฏิบัติงานหรือผูตามก็มีความสําคัญตอความสําเร็จ
ขององคการไมยิ่งหยอนกวากัน ดังนั้นถาองคการตองการผูนําท่ีมีประสิทธิผล (Effective Leader) หรือ
ผูนําท่ีเปนแบบอยาง (Exemplary Leader) แลวก็ยอมจะตองการผูปฏิบัติงานหรือผูตามท่ีมีประสิทธิผล 
(Effective Follower) หรือผูตามท่ีเปนแบบอยาง (Exemplary Follower) ดวยเชนกัน (บุญใจ ศรีสถิต
นรากูร, 2550) ซ่ึงบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550: 453-454) ไดรวบรวมและสรุปความสําคัญของผูตามท่ี
มีตอผูนําและองคการไวดังนี้ 
 1. ผูนํา และผูตามตองเคียงคูกันเสมอ ตามปกติผูนําและผูตามมีความสัมพันธกันอยาง
ใกลชิดและทํางานเคียงคูกันเสมอ หรือ ผูนํา คือ สวนหนึ่งของผูตาม และผูตามก็คือ สวนหนึ่งของผูนํา 
การดํา เนินงานของทุกองคการและการทํา งานเปนทีมยอม ประกอบดวยผูนําและผูตามเสมอและใน
บางสถานการณผูนําและผูตามอาจมีการสลับบทบาทกันและกัน 
 2. กอนเปนผูนํายอมเคยเปนผูตาม ผูนําทุกคนยอมเคยผานประสบการณการเปนผูตามมา
กอน และโดยท่ัวไป บุคคลจะมีประสบการณในการเปนผูตามมากกวาประสบการณการเปนผูนํา
นอกจากนี้โดยสวนใหญผูบริหารที่ดียอมเปนผูตามท่ีดีมากอน 
 3. ผูตามเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จขององคการ การวิจัยพบวา ผูบริหารมีสวนทําให
องคการประสบความสําเร็จในการดําเนินพันธกิจเพียง รอยละ 20 สวนผูปฏิบัติงานมีสวนทําให
องคการประสบความสําเร็จในการดําเนินพันธกิจ ถึงรอยละ 80 
 4. ผูตามเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของผูนํา ไมเพียงแตผูบริหารขององคกรเทานั้นท่ีมี
สวนสําคัญในการสงเสริมความกาวหนาขององคกร แตพนักงานก็มีสวนสําคัญในการสนับสนุน
ความกาวหนาของผูบริหารขององคกร โดยตางตองพึ่งพาอาศัยและสนับสนุนซ่ึงกันและกันหาก
ผูบริหารขององคกรไมแสดงความมีมิตรไมตรี ไมสนับสนุนความกาวหนาของพนักงาน และไม
แบงปนผลประโยชนแกพนักงาน โอกาสที่ผูบริหารขององคกรจะไดรับความรวมมือจากพนักงาน
นอยและทําใหการบริหารงานไมราบร่ืนเทาท่ีควร 
 จะเห็นไดวา ผูตามมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาผูนําและโดยความจริงแลวผูนําและ      
ผูตามจะตองอยูคูกันเสมอและมีความจําเปนตอการทํางานซ่ึงการทํางานรวมกันผูนําและผูตามตองมี
ความสอดคลองกัน เม่ือมีการปรับเปล่ียนบทบาทบางสถานการณผูนําและผูตามก็ตองปรับตัวให
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เหมาะสม ภาวะผูนําและภาวะผูตามจึงเปนแนวคิดท่ีสอดคลองไมใชแขงขัน แตตองทํางานไปใน
กลไกเดียวกัน ตองพึงพาอาศัยกันและกัน เพื่อความคงอยูและสรางสรรคความสําคัญใหกับองคการ 
หรือกลาวไดวา เม่ือฝายหน่ึงมีบทบาทเดนข้ึน ก็ไมไดหมายความวา บทบาทอีกฝายหนึ่งตํ่าลงไป 
เพราะความจริงคือ ไมมีผูนําเกิดข้ึนไดถาไมมีผูตาม และไมมีผูตามเกิดข้ึนเชนกันถาไมมีผูนํา (Kelly, 
1992 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) บทบาทท้ังสองอยางนี้ จึงเปนบทบาทท่ีสงเสริม
สนับสนุนกันและกัน เพื่อความสําเร็จของแตละฝาย (Joel, 1999 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2546) ซ่ึงในแตละบุคคลจะพบวา การดําเนินชีวิตของบุคคลหน่ึง ๆ จะตองเปนผูนําและผูตามในวาระ
ตาง ๆ กัน ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะสนับสนุนใหบุคคลเรียนรูการเปนผูตามและผูนําท่ีดี
ควบคูกันไป (อวยพร ตัณมุขยกุล, 2543) 
 รูปแบบของภาวะผูตาม (Styles of followership) 
 ในการศึกษารูปแบบภาวะผูตามนั้น Kelly (1992 อางถึงใน วรัชยา ศิริวัฒน, 2548 และ
รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544 และ Latour & Rast, V. J., 2004) ไดนําเสนอทัศนะท่ีสําคัญท่ีกําหนด
ภาวะผูตามไว 2 ประการ ดังนี้คือ 
 ทัศนะท่ี 1 กลาวถึงความกระฉับกระเฉง (Active) กับพฤติกรรมการอดทนไมโตตอบ
(Passive) ดังนี้ 1) บุคคลท่ีมีความกระฉับกระเฉงคือ บุคคลท่ีมีสวนรวมอยางเต็มท่ีใหกับองคการ 
กอใหเกิดพฤติกรรมท่ีไมจํากัดในการทํางาน แสดงใหเห็นถึงทัศนคติความเปนเจาของ และความคิด
ริเร่ิมในการแกปญหา ตลอดจนการตัดสินใจท่ีดี 2) บุคคลท่ีมีความอดทนไมโตตอบแสดงใหเห็นถึง
ความตองการการควบคุมดูแลอยางสมํ่าเสมอเพื่อใหเกิดความเปนเลิศ บางคร้ังความอดทนไมโตตอบ
อาจมองดูคลายคนขี้เกียจ บุคคลท่ีมีความอดทนไมโตตอบจะทําอะไรก็ตามมักหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบท่ีตนไดรับ 
 ทัศนะท่ี 2 กลาวถึงความมีอิสระ (Independent) มีความคิดเชิงวิจารณ (Critical thinking) 
และความไมมีอิสระ (Dependent) ไมมีความคิดเชิงวิจารณ (Uncritical thinking) เปนการแสดงความ
คิดเห็นท่ีแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีนําความสําเร็จสูเปาหมายขององคการโดยนึกถึงการ
กระทําของพวกตนและบุคคลอ่ืนเปนสําคัญ โดยพิจารณาถึงวิธีการของการตัดสินใจตามวิสัยทัศนท่ี
ผูนําใหไว และเสนอขอเสนอแนะตาง ๆ ตลอดจนความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 
 โรเบิรต อี.เคลลี (Kelley, 1992, อางอิงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544: 200) ทําการวิจัยโดย
การสัมภาษณท้ังผูนําและผูตามจํานวนมากเพื่อนํามาอธิบายแบบภาวะผูตาม เคลลี (Kelley) ไดจัดแบง
ประเภทภาวะผูตามโดยใชเกณฑจาก 2 มิติ ตอไปนี้  
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 มิติท่ี 1 เปนคุณลักษณะของผูตามระหวาง “ความอิสระ (พึ่งพาตนเอง) และความคิด
สรางสรรค” (Independent, critical thinking) กับ “ไมอิสระ (พึ่งพาผูอ่ืน) และขาดความคิดสรางสรรค” 
(Dependent, Uncritical Thinking) กลาวคือ บุคคลท่ีมีความคิดเชิงสรางสรรคและมีความอิสระน้ันจะ
ใสใจตอผลกระทบและพฤติกรรมผูอ่ืนในการท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคการจะเปนบุคคลที่ใหความ
ระมัดระวังอยางสูงตอการกระทําของตนเองและของผูอ่ืน เปนบุคคลท่ีจะสามารถใหน้ําหนักของ
ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจไปสูวิสัยทัศนของผูนํา โดยการเสนอคําวิจารณท่ีสรางสรรค 
ความคิดริเร่ิมและวิธีการแปลกใหม แตในทางตรงกันขาม บุคคลประเภทท่ีมีลักษณะพึ่งพาผูอ่ืนและ
ขาดความคิดสรางสรรค (Dependent, Uncritical Thinking) จะเปนคนท่ีไมอาจมองส่ิงตาง ๆ ไปไกล
กวาท่ีถูกําหนด องคการไมอาจพึ่งพาบุคคลดังกลาวไดมากกวานี้และเปนคนท่ีรับคําส่ังหรือความคิด
ของผูนําโดยขาดการคิดไตรตรอง 
 มิติ ท่ี 2 เคลลี (Kelley) ไดกําหนดใหเปนพฤติกรรมของผูตามท่ีเกี่ยวกับดาน “ความ
กระตือรือรน” (Active Behavior) กับ “ความเฉ่ือยชา” (Passive Behavior) ผูท่ีมีพฤติกรรมกระตือรือรน
จะสนใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการอยางเต็มท่ี จะแสดงพฤติกรรมสนใจงานไกลกวา
ขอบเขตท่ีไดรับมอบหมาย มีความรูสึกในการเปนเจาของ ชอบการริเร่ิมในการแกปญหาและตัดสินใจ 
แตในทางตรงกันขามผูท่ีมีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (Passivity) จึงตรงกับความเกียจคราน คนท่ีมีพฤติกรรม
เฉ่ือยชาจะไมชอบทําอะไรเกินกวาท่ีกําหนดใหทําและมักปฏิเสธความรับผิดชอบเพิ่มเติม 
 จากมิติท้ังสองดังกลาว เคลลี (Kelley) ไดจัดความสัมพันธในรูปตารางเกิดเปนแบบภาวะ   
ผูตามข้ึน 5 แบบ ไดแก ผูตามแบบหางเหิน (Alienated Follower) ผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive Follower) 
ผูตามแบบปรับตาม (Conformist Follower) ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอด (Pragmatic Survivor) และ   
ผูตามแบบมีประสิทธิภาพ (Effective Follower) ดังภาพตอไปนี้ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 แบบภาวะผูตาม (Followership Style) 

ผูตามแบบหางเหิน 
(Alienated Follower) 

ผูตามแบบมีประสิทธิภาพ  
(Effective Follower) 

 
ผูตามแบบเฉ่ือยชา 
(Passive Follower)

 
ผูตามแบบปรับตาม  

(Conformist Follower)

เฉื่อยชา 
(Passive) 

ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอด  
(Pragmatic Survivor)

กระตือรือรน 
(Active) 

มีอิสระความคิดสรางสรรค 
(independent, critical thinking) 

พึ่งพาผูอื่น-ขาดความคิดสรางสรรค 
(Dependent, Uncritical Thinking)
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 1. ผูตามแบบหางเหิน (Alienated follower) ผูตามแบบนี้มีพฤติกรรมเฉ่ือยชา (Passive) มี
ความอิสระ (Independent) และมีความคิดสรางสรรค (Critical Thinking) สูงผูตามแบบหางเหิน
สวนมากเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงมีประสบการณและผานอุปสรรคตาง ๆ มากอนแตตอมาเกิด
ความแตกหักกันข้ึนกับผูบังคับบัญชา ดวยเหตุนี้ ผูตามแบบนี้จึงใชความสามารถท่ีมีอยูกับตนไปใน
การวิพากษวิจารณจุดออนขององคการและของผูบังคับบัญชาตลอดถึงผูอ่ืนดวยการพูดจาเชิงเยาะเยย
ถากถาง ผูตามแบบหางเหินมีความสามารถในการคิดอยางอิสระแตจะไมยอมเขารวมในการแกปญหา
หรือจุดบกพรองท่ีตนมองเห็นแตอยางใด 
 2. ผูตามแบบปรับตาม (Conformist follower) เคลลี (Kelley) เรียกผูตามแบบน้ีวา “ผูตาม
แบบครับผม” (Yes People) เปนผูตามท่ีมีความกระตือรือรน (Active) ในงานขององคการแตทํางาน
โดยขาดทักษะดานความคิดสรางสรรค ผูตามแบบปรับตามจะยินยอมทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางาน
นั้นจะมีลักษณะอยางไร เต็มใจเขารวมโดยไมไดพิจารณาวาผลท่ีจะตามมาจากการทําตามคําส่ังนั้นจะ
เปนอยางไร บางคร้ังแมจะเปนอยางไร บางคร้ังแมจะเปนการเส่ียงตออันตรายก็ตาม ส่ิงท่ีผูตามแบบ
ปรับตามกังวลมากก็คือ พยายามหลีกเล่ียงความขัดแยง ผูตามแบบปรับตามเปนผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจาก
ระบบบริหารแบบเผด็จการท่ีเขมงวดในเร่ืองกฎระเบียบ โดยมีผูนําประเภทท่ีมองขอเสนอแนะของ
ลูกนองวาเปนเร่ืองคุกคามและทาทายตออํานาจของตน เคลลี (Kelly, 1992 อางถึงใน สุเทพ           
พงศศรีวัฒน, 2544: 202) ซ่ึงไดรับเชิญใหเปนท่ีปรึกษาบริษัทน้ํามันแหงหนึ่งเพื่อชวยพัฒนาความคิด
ริเร่ิมและการสรางสรรคใหพนักงานของบริษัทแหงนั้น กลาววา เขาพบวาพนักงานแตละแผนกใน
บริษัทเหมือนกันหมด เพราะผลมาจากนโยบายท่ีเขมงวดของบริษัทท่ีหามการแสดงออกของบรรดา
พนักงานจากสภาวะแวดลอมเชนนี้สรางความเก็บกดแกพนักงานและตอมาพนักงานท่ีมีประสิทธิผล
จะคอย ๆ ถูกดูดกลืนใหกลายเปนผูตามปรับตามไปในท่ีสุด 
 ผูตามแบบปรับตามจึงมักตองพึ่งพาจากผูนําโดยเฉพาะดานแรงดลใจ เปนผูตามท่ีอาจเปนผู
กาวราวท่ีนายําเกรงหรือเปนทาสผูรับใชท่ีซ่ือสัตยก็ได ดังนั้นนายท่ีไรความสามารถในการตัดสินใจ
และขาดความเชื่อม่ันตนเองมักชอบผูตามแบบนี้และรวมกลุมเปนพันธมิตรในท่ีทํางานซ่ึงเปนสาเหตุ
หนึ่งท่ีทําใหองคการเกิดความเส่ือมเสียได 
 3. ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอด (Pragmatic Survivor) หมายถึง ผูตามแบบมีลักษณะของ
แบบผูตามท้ังส่ีแบบ แตจะเลือกใชแบบหน่ึงแบบใดข้ึนอยูสถานการณขณะน้ันวาแบบผูตามใดท่ีจะ
เอ้ือประโยชนแกตนไดมากท่ีสุดและมีความเส่ียงนอยท่ีสุด ผูตามแบบทํางานเอาตัวรอดจะเกิดมากใน
ขณะท่ีเปนองคการอยูในสภาวะท่ีกําลังส้ินหวัง ผูตามตางดิ้นรนตนเองโดยทําอะไรก็ไดเพ่ือใหตนอยู
รอดได โดยปกติองคการทั่ว ๆ ไปจะมีพนักงานประมาณ 25-35 เปอรเซ็นตท่ีมีแนวโนมจะเปนผูตาม
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แบบเอาตัวรอดท่ีพยายามหลีกเล่ียงการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไว โดยยึดถือคําขวัญท่ีวา 
“ปลอดภัยไวดีกวาจะตองเสียใจทีหลัง” (Better Safe Than Sorry) เปนผูตามท่ีไรจุดยืนท่ีแนนอนของ
ตนแตจะเปล่ียนไปตามส่ิงแวดลอมเพื่อความอยูรอดของตนเฉกเชนจิ้งจกเปล่ียนสี บุคคลประเภทนี้มัก
พบในวงการราชการท่ีมีระบบการโยกยายไปดํารงตําแหนงในวาระส้ัน คนเหลานี้รูเสนทางเดินของ
อาชีพในอนาคตท่ีแนนอนของตนแลว จึงมักทํางานแบบประคองตัวและเปนงานระยะส้ันท่ีเส่ียงตอ
การผิดพลาดนอย แตสรางความพอใจแกคนท่ีเกี่ยวของมากกวาเปนการวางพื้นฐานท่ีดีใหแกงานใน
ระยะยาวตอไปขององคการและมักจะเปนเหตุผลทางการเมืองมากกวาประสิทธิผลแทจริงของงาน 
 4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive Follower) เปนผูตามท่ีขาดท้ังความเปนอิสระ (ชอบพึ่งพา
ผูอ่ืน) และความคิดสรางสรรค เคลลี (Kelley) เรียกผูตามแบบนี้วา “แกะ” (Sheep) เพราะไมชอบการ
รับผิดชอบ ทํางานเทาท่ีไดรับมอบหมายแลวหยดุ หากจะใหทําตอตองบอกหรือส่ังใหมและกวางานจะ
คืบหนาไดตองใชการติดตามตรวจสอบอยางใกลชิด ผูตามแบบนี้ปลอยใหงานการใชความคิดเปน
ภาระของผูนําฝายเดียวเทานั้น อยางไรก็ตามมีผูใหความเห็นวา การที่ผูตามมีพฤติกรรมเชนนี้เปนผล
มาจากการท่ีผูนําใชวิธีการควบคุมมากเกินไป และใชการลงโทษเม่ือผูตามทําผิด (Kelly, 1992 อางถึง
ใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544 : 202) 
 5. ผูตามแบบมีประสิทธิภาพ (Effective Follower) ผูตามประเภทนี้คือยอดปรารถนาของ
องคการ เปนผูท่ีมีความใสใจและความเต็มใจตอการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหองคการมี
ประสิทธิผล เปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการบริหารจัดการงานไดดวยตนเอง (Self-management)  
มีความสามารถวิเคราะหเห็นจุดออนและจุดแข็งของตนเองและขององคการไดอยางถูกตองเปนผูท่ีให
ความสําคัญของเร่ืองสวนรวมมากกวาเร่ืองสวนตน เปนผูท่ีมีความสามารถในการทํางานสูงทําใหได
ขอยุติท่ีดีและเกิดผลเจริญกาวหนาขององคการ การแยกกลาวในรายละเอียดของคุณลักษณะของผูนํา
ประเภทนี้จึงมีความจําเปนและเกิดประโยชนตอการพัฒนาและการรักษาผูตาม 
 รูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามของ Thach, Thompson and Morris (2006)  
 Thach, Thompson and Morrisl (2006) ไดศึกษารูปแบบผูตามแบบใหม ท่ีสัมพันธกัน
ระหวางรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม โดยใชแนวคิดรูปแบบผูนําตามสถานการณของ Hersey และ 
Blanchard (1993) และแนวคิดรูปแบบผูตามของ Kelly (1992) ผลการศึกษาของ Thach, Thompson, 
and Morrisl (2006) พบวา รูปแบบภาวะผูตามมีความสําคัญในยุคขาวสารขอมูลประกอบการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสถานที่ทํางานงานวิจัยนี้ไดมุงศึกษารูปแบบการจับคูระหวางภาวะผูนําและ
ภาวะผูตามโดยใชรูปแบบใหม เพื่อจับคูระหวางภาวะผูนําและภาวะผูตามและรูปแบบนี้มีประโยชน
ในทางปฏิบัติ กลาวคือมีประโยชนในการพรรณนาไดวาผูนําสามารถทํางานไดดีท่ีสุดภายใตผูตาม
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แบบใดและศึกษาวางผูตามจะทํางานดีท่ีสุดภายใตผูนําแบบใดผลการศึกษาสามารถจับคูรูปแบบผูนํา
กับรูปแบบผูตามท่ีเหมาะสมท่ีสุด ดังตอไปนี้ 
 1. รูปแบบผูนําเปนผูมีสวนรวม (Participation) คูกับผูตามแบบหางเหิน (Alienated 
Follower) 
 2. รูปแบบผูนําเปนผูขายความคิดใหทํา (Selling) คูกับผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive 
Follower) 
 3. รูปแบบผูนําแบบผูบอกใหทํา (Telling) คูกับผูตามแบบปรับตาม (Conformist Follower) 
 4. รูปแบบผูนําเปนผูกระจายงาน (Delegating) คูกับผูตามท่ีเปนตัวอยางท่ีดี (Exemplary 
Follower) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.2 การจับคูรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม (Thach, Thompson and Morrisl, 2006) 
 จากภาพท่ี 2.2 Thach, Thompson, and Morrisl (2006) ไดอธิบายวาการนําโมเดลรูปแบบ
ผูนําของเฮอรเซยและแบลนดชารด ที่แสดงแบบพฤติกรรมมุงงานและมุงสัมพันธ และโมเดลรูปแบบ
ผูตามของเคลลีจากมิติดานความคิดอิสระและดานความผูกพันอยางกระตือรือรน นําโมเดลท้ังสอง
แนวคิดนี้มาทับซอนกัน จะปรากฏการจับคูของรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามที่สามารถเพิ่มผลการ
ผลิตสูงสุด การทับซอนของโมเดลท้ังสองแนวคิด Thach, Thompson and Morrisl (2006) ไดพบวามีผูตาม
แบบเฉ่ือยชา (Passive Follower) ไมมีปฏิกิริยาท่ีดีกับแบบผูนําเปนผูกระจายงาน (Delegating) แบบผูตาม 

 
      Participating 

 
          Selling 

     Delegating 
      

 

Telling 
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ท่ีเปนตัวอยางท่ีดี (Exemplary follower) ไมไดตองการแบบผูนําเปนผูขายความคิดใหทํา (Selling) จึง
ไดแลกเปล่ียนชองโมเดลของท้ังสองตาราง เพื่อไดมองเห็นบทบาทของรูปแบบท้ังสองท่ีสามารถสราง
ผลผลิตสูงสุด 
 Thach, Thompson, and Morrisl (2006) อธิบายรูปแบบผูนําแบบมีสวนรวม (Participating) 
ท่ีมีลักษณะการใชความคิดและการจัดสินใจรวมกันจะใชไดเหมาะสมท่ีสุดกับผูตามแบบหางเหิน 
(Alienated Follower) ซ่ึงเปนการกระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนมากข้ึนและเอาใจใสองคกร
มากข้ึนผูตามแบบหางเหิน (Alienated Follower) เปนผูตามท่ีมีความสามารถแตตองการความเห็น
ใจความเคารพและความเชื่อใจจากผูอ่ืนจึงจะขจัดการรังเกียจสังคมของพวกเขาได ผูนําแบบขาย
ความคิดใหทํา (Selling) นาจะจับคูไดดีกับผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive Follower) ซ่ึงเปนผูตามท่ี
ตองการคําส่ังและคําแนะนํา ดวยการชวยเหลือจากผูนําจะชวยใหผูตามแบบเฉ่ือยชา (Passive 
Follower) สรางผลผลิตเพิ่มข้ึนและมีกําลังใจเพิ่มข้ึน ผูตามแบบปรับตาม (Conformist follower) จะทํา
ตามคําส่ังดวยความต้ังใจจึงควรจัดไวกับผูนําแบบบอกใหทํา (Telling) ดวยลักษณะของผูนําจะมุงการ
ใชคําส่ังและดูแลผูตามอยางใกลชนิดผูตามที่เปนตัวอยางท่ีดี (Exemplary Follower) เปนผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลสามารถเขาคูกับรูปแบบผูนําเปนผูกระจายงาน (Delegating) ซ่ึงผูนําจะมอบภาระหนาท่ี
ความรับผิดชอบและการตัดสินในงานท่ีเกิดประสิทธิผล เปนผูตามที่ชอบความทาทายและเปน
ประโยชนตอความเจริญรุงเรืองขององคกร 
 การทํางานรวมกันของรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม องคกรสามารถนําไปเปนจุดแข็งและ
จุดออนของความสัมพันธของรูปแบบท้ังสอง Thach, Thompson and Morrisl (2006) กลาววา ผูตาม
เปนสวนสําคัญในทุกระดับขององคกร การสนับสนุนผูตามใหเกิดประสิทธิผลตองขจัดความเขาใจผิด
ของผูนําในการควบคุมและออกคําส่ัง ความเขาใจผิดเหลานี้กลายเปนลักษณะสวนมากของผูนํา 
โมเดลน้ีจะเปนเคร่ืองมือช้ีทางใหผูนําไดใชแบบผูนําใหเหมาะสมกับผูตามท่ีหลากหลาย นอกจากน้ัน
ยังเปนการปรับตัวใหเขากันระหวางรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม จุดแข็งนี้จะเปนการชวยพัฒนา
บุคลากรและองคกรตอไป 
 Thach, Thompson, and Morrisl (2006) ไดอธิบายพฤติกรรมท่ีสนับสนุนความสัมพันธของ
การเขาคูกันระหวางรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม ดังตารางตอไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 พฤติกรรมสนับสนุนความสัมพันธระหวางรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตาม 
รูปแบบผูนํา พฤติกรรมผูนํา พฤติกรรมผูตาม รูปแบบผูตาม 
Participating 
แบบผูนําเปน 
ผูมีสวนรวม 

การใหผูตามรวมตัดสินใจทําให 
ผูตามแบบหางเหินรูสึกถึงการ 
มีสวนรวมและเปนเจาของ 
 

เริ่มเอาใจใสในการมีสวนรวม
มากกวาท่ีผานมาเปลี่ยน 
พฤติกรรมจากคนท่ีไมใช
สมาชิกมาเปนสมาชิกภายใน 

Alienated follower 
ผูตามแบบหางเหิน 

Selling 
แบบผูนําเปน 
ผูขายความคิด 

ใหทํา 
 

อธิบายการตัดสินใจและช้ีแจง
วัตถุประสงค เพื่อใหผูตามแบบ
เฉื่อยชาเริ่มปฏิบัติงาน 

ปฏิบัติตามคําขอรอง Passive follower 
ผูตามแบบเฉ่ือยชา 

Telling 
แบบผูนําแบบ 
ผูบอกใหทํา 

 

บอกรายละเอียดวัตถุประสงค 
สิ่งท่ีคาดหวังมุงหวังและดูแล 
กํากับการทํางานของผูตาม 
แบบปรับตาม 

แสดงผลลัพธท่ีสําคัญ Conformist follower 
ผูตามแบบปรับตาม 

Delegating 
แบบผูนําเปน 
ผูกระจายงาน 

 

มอบหมายการตัดสินใจความ
รับผิดชอบตองานท่ีจะทําใหเกิด
ความประสบผลสําเร็จ 

ผลงานท่ีสําเร็จผลและ
ภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบ 
ท่ีเพิ่มข้ึน 

Exemplary follower 
ผูตามท่ีเปนตัวอยาง

ท่ีดี 

ท่ีมา :  Thach, Thompson, and Morrisl (2006) 
  อยางไรก็ตามการศึกษาของ Thach, Thompson, and Morrisl (2006) ยังคงมีจุดออนกลาวคือ
การจับคูของรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามเปนการจับคูกันโดยสัญชาตญาณ และทัศนคติยังขาด
หลักฐานท่ีเพียงพอท่ีจะสนับสนุนความสัมพันธดังกลาว ยิ่งกวานั้นในทางตรงกันขามบอยคร้ังท่ีผูนํา
และผูตามมีอํานาจเหนือกวา  พวกเขาจะไมใช รูปแบบเดียวในสถานการณ ท้ังหมด  ดังนั้น
สภาพแวดลอมและบริบทตาง ๆ ทําใหผลลัพธของการจับคูรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามบิดเบือน 
นอกจากนี้การจับคูผูนํากับผูตามที่เพิ่มเร่ิมทํางานใหมยังคงไมแสดงใหเห็นถึงผลของการสอดคลอง
ของพฤติกรรมซ่ึงไดมีขอเสนอแนะวาในการศึกษาความสัมพันธของรูปแบบผูนําและรูปแบบผูตามใน
อนาคตขางหนาควรแยกจากกันหรือเปนการปรับเปล่ียนคูท่ีไมแนนอน จึงควรมีการศึกษาตอไป 
สําหรับงานวิจัยของ Thach, Thompson and Morrisl (2006) จะเปนตัวอยางใหผูนําเลือกใชรูปแบบให
เหมาะสมกับผูตาม และจะเปนประโยชนตอองคการตอไป 
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 คุณลักษณะของผูตามท่ีมีประสิทธิผล 
 คุณสมบัติของคนหรือคุณลักษณะของคนเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จขององคการ
โดยเฉพาะคนระดับผูปฏิบัติหรือผูตามขององคการ ผูบริหารจึงควรศึกษาเกี่ยวกับผูตามใหเขาใจ
การศึกษาเกี่ยวกับผูตามแมยังไมนิยมแพรหลายในปจจุบัน แตเปนนิมิตหมายท่ีดีท่ีมีผูสนใจศึกษา
เกี่ยวกับผูตามมากข้ึน และจากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอคุณลักษณะ
ของผูตามท่ีมีประสิทธิผลไว ดังตอไปนี้ 
 Kelly (1988) ไดกําหนดคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานหรือผูมีภาวะผูตามท่ีสําคัญ ท่ีจะ
สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการควรมีคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 
  (1) สามารถคิดวางแผนบริหารจัดการตนเองไดโดยมองตนเองวาตนเองมีความสามารถ
ในการจัดการไดเทาเทียมผูนําเชนกัน 
  (2) ทํางานดวยความมุงม่ัน ยึดม่ันเพื่อเปาหมายสูงสุดขององคการ หากพบปญหา
อุปสรรคในการดําเนินงานจะพิจารณาปรับเปล่ียนแนวทางการทํางาน หรือขอปรับเปล่ียนผูนํา 
  (3) เสริมสรางความแข็งแกรงและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ดวยการขวนขวาย
เรียนรูฝกฝนทักษะความชํานาญ มองหางานรับผิดชอบพิเศษเพิ่มเติมดวยความยินดีและรับผิดชอบตอ
งานนั้น ๆ 
  (4) มีความกลาแสดงออก เส่ียงท่ีจะคิด จะพูด และทํา แมวาอาจเกิดความผิดพลาดได
จากการเส่ียงนั้น ทําใหผูนําและคนในองคการมอบความม่ันใจ ไววางใจ และเช่ือถือ 
 วรัชยา ศิริวัฒน (2548) ไดกลาวไววา ผูตามที่มีประสิทธิผลตามแนวพระราชดําริของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ในรัชกาลท่ี 9 ซ่ึงไดทรงเสนอแนะกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยวา การจะทํางานใหประสบผลสําเร็จนั้นบุคคลจะตองมีคุณสมบัติดังนี้ 
  1) ความขยันหม่ันเพียร  
  2) ความสามารถในการนําความรูไปประยุกตใช  
  3) มีเหตุผลเปนคนรอบคอบ  
  4) ความรับผิดชอบ  
  5) มีแผนในการทํางาน  
  6) มีวินัย  
  7) ความสามารถในการในการประสานงาน  
  8) ความคิดสรางสรรคและพัฒนาส่ิงใหม ๆ เสมอ  
  9) ความอดทน  
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  10) ความเมตตาเอ้ือเฟอตอผูอ่ืน  
  11) ไมเห็นแกตัวและเอาเปรียบผูอ่ืน 
 Douglas (1992 อางถึงใน ทรงกลด เจริญศรี, 2550) ไดพิจารณาวา คุณลักษณะภาวะผูตาม 
ประกอบดวยคุณลักษณะ 8 ประการ ดังนี้ 
  (1) มีความเต็มใจท่ีจะทํางานใหผูอ่ืน หมายถึง คุณลักษณะบุคคลท่ีมีความต้ังใจแนวแน 
เต็มใจในการทํางานใหกับองคการ เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว 
  (2) ความคิดและตัดสินใจไดเองในการทํางาน หมายถึง ลักษณะของการใชความคิด
วิจารณญาณในการตัดสินใจในการทํางานโดยไมตองเขมงวดกับการกํากับติดตาม โดยยังคงเกิด
ผลงานท่ีถูกตอง 
  (3) มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสมใหเห็นถึงการรวมมือกันทํางาน 
  (4) มีความรู ความเขาใจในงานและวัตถุประสงคของงาน เม่ือรับงาน ไมวาจะเปนงาน
ประจําหรืองานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
  (5) ความรับผิดชอบตองาน ผลของงาน หมายถึง คุณลักษณะบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ
ในการทํางาน ไดผลดีบรรลุตามเปาหมายท่ีตองการ รวมถึงรับผิดชอบตอผลงานท่ีออกมา ไมวาจะเปน
ผลทางบวกหรือผลทางลบ 
  (6) การยินดีรวมในสถานการณท่ีเส่ียง หรือเหตุการณท่ีมีขอจํากัด 
  (7) การใหความเคารพไววางใจผูอ่ืน ผูรวมงาน และเคารพในมติของกลุม 
  (8) การใหความเคารพไววางใจผูนํา การนําทีม การตัดสินใจและปฏิบัติตาม 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550: 456-458) ไดทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับผูตามและ
รวบรวมวิเคราะหเนื้อหา สรุปเปนคุณลักษณะของผูตามท่ีมีประสิทธิผลหรือผูตามท่ีเปนแบบอยาง 
ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดของผูท่ีไดทําการศึกษาและผลการศึกษา ดังนี้ 
  1. คุณลักษณะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของ สิปปนนท เกตุทัต (2540) ประกอบดวย 
   1) มีความรู ความสามารถ มุงพัฒนาตนเองใหกาวทันวิทยาการและวิชาชีพ  
   2) มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ  
   3) มีวินัยในตัวเอง มีความซ่ือสัตยสุจริต  
   4) มีความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน 
   5) มีความสามารถบริหารงานอยางมีแบบแผน  
   6) มีความสามารถตัดสินใจ และสามารถแกไขปญหาอยางมีวิจารณญาณ  
   7) ใหความสําคัญกับผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตน 
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   8) มีความรับผิดชอบตอสังคม 
   9) มีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
  2. คุณลักษณะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของ พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) ประกอบดวย 
   1) เปนผูรูจักและเขาใจตนเอง  
   2) ใชความเปนอิสระใหสอดคลองกับความรับผิดชอบ  
   3) มีความรูและความเขาใจงานท่ีรับผิดชอบ  
   4) ทดสอบความคิดใหม ๆ  
   5) ยินดีรวมสถานการณเส่ียง 
   6) ทาทายการตัดสินใจของผูนํา  
   7) ไววางใจและใหความเคารพผูนํา  
   8) แสดงบทบาทท่ีเหมาะสมกับสถานการณ 
  3. ผลการวิจัยของ สายสิณีย เลิศพรรักษ (2548) ซ่ึงทําการวิจัยเร่ือง “คุณลักษณะผูตาม 
ท่ีดีตามความคาดหวังของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย” พบวา คุณลักษณะผูตามท่ีดี ตามความ
คาดหวังของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย  
   1) พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
   2) อุทิศตนใหกับงานและหนวยงาน  
   3) มีระเบียบวินัย  
   4) สามารถจัดการตนเองได  
   5) มีความกลาแสดงออกอยางเหมาะสม  
   6) ใหความรวมมือในการทํางาน  
   7) มีน้ําใจ 
  4. ผลการศึกษาวิจัยของ Lundin and Lancaster (1990) พบวา คุณลักษณะผูตามท่ีดี
ประกอบดวย  
   1) มีความซ่ือสัตย จงรักภักดีตอองคการและเต็มใจทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  
   2) มีความเขาใจองคการและความรูในงานท่ีรับผิดชอบ  
   3) มีความรอบรูและสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม  
   4) มีความรับผิดชอบในงาน รับผิดชอบตอการกระทําของตน และรับผิดชอบใน 
การพัฒนาตนเอง 
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  5. Kelly (1992 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) ศึกษาคุณลักษณะของผูตามท่ี
เปนแบบอยาง (Exemplary Followers) พบวา คุณลักษณะผูตามท่ีเปนแบบอยาง ประกอบดวย  
  1) มีความสามารถบริหารจัดการตนเอง (Self Management) หมายถึง สามารถควบคุม
ตนเอง พึ่งพาตนเอง และสามารถทํางานดวยตนเอง โดยปราศจากการนิเทศใกลชิดจากผูบังคับบัญชา 
  2) มีความผูกพัน (Commitment) ตอองคการ มุงม่ันในการทํางาน อุทิศตนเพื่องาน และ
ตั้งใจทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
  3) พัฒนาตนเองใหมีสมรรถนะเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง ทํางานอยางสุดความสามารถ 
(Competence and Focus) 
  4) มีความกลา (Courageous) หมายถึง ความกลาแสดงออก กลาแสดงความคิดเห็นกลา
ตัดสินใจ และกลายอมรับความผิดพลาดท่ีตนเองเปนผูกระทํารวมท้ังมีความพรอมรับคําวิจารณจาก
ผูอ่ืน 
  6. Chaleff (1998) เขียนตําราช่ือ “The Courageous Exemplary Follower: Standing up 
and for our leaders” ซ่ึงมีเนื้อหาเกี่ยวกับความกลาของผูตามท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงประกอบดวย ความ
กลา 5 ดาน ดังนี้ 
  ดานท่ี 1 กลารับผิดชอบจากการกระทําของตน (Courageous to Assume responsibility) 
คือ ตองกลาคิด กลาทํา และกลารับผิดชอบในผลลัพธที่ตนไดเปนผูกระทํา ไมวาผลลัพธจะเปนผลดี
หรือผลเสีย โดยไมรองขอใหผูบริหารปกปองผลการกระทําของตน 
  ดานท่ี 2 กลาอาสาชวยทํางาน (Courageous to Serve) คือ กลาอาสาชวยทํางานเพ่ือลด
ภาระงานของผูบังคับบัญชา และชวยสนับสนุนใหผูบังคับบัญชาสามารถทํางานในหนาท่ีใหแลวเสร็จ
อยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังใหขอมูลท่ีเปนประโยชนท่ีสามารถนําไปใชประกอบการตัดสินใจ 
ตลอดจนชวยคิดแกไขปญหา 
  ดานท่ี 3 กลาคัดคานการกระทําของผูบังคับบัญชา (Courageous to Challenge) คือ ตอง
กลาคัดคานการกระทําหรือการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาในกรณีท่ีการกระทําและการตัดสินใจนั้น
กอใหเกิดผลเสียหายตอองคการ หรือเปนการกระทําท่ีขัดตอหลักคุณธรรม กลาประเมินการกระทํา
ตามความเปนจริง โดยใหขอมูลยอนกลับในทางท่ีสรางสรรค 
  ดานท่ี 4 กลารวมเปล่ียนแปลงองคการ (Courageous to Participate in Transformation) 
คือ ตองกลารวมเปล่ียนแปลงองคการ ไมขัดขวางการเปล่ียนแปลงในกรณีท่ีการเปล่ียนแปลงน้ัน
กอใหเกิดผลดีตอสวนรวมและกอใหเกิดผลประโยชนตอองคการ โดยรวมวางแผนเปล่ียนแปลง
องคการ 
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  ดานท่ี 5 กลาลาออกจากองคการ (Courageous to Leave) คือ ตองกลาแสดงความ
คิดเห็นท่ีแตกตางจากผูบังคับบัญชา ไมคลอยความคิดเห็น ไมสนับสนุนความคิดเห็นและการกระทํา
ของผูบังคับบัญชาในกรณีท่ีความคิดเห็นและการกระทํานั้นไมเหมาะสมและไมถูกตองโดยไม
หวาดหวั่นและไมกลัววาตนเองจะถูกออกจากงาน 
  7. Lussier and Achua (2001) กลาววาผูตามท่ีมีประสิทธิผลประกอบดวยคุณลักษณะดงันี้  
   1) สนับสนุนผูนํา 
   2)  มีความคิดริเร่ิม  
   3)  อาสาชวยเหลือผูนําโดยไมตองใหผูนําขอความชวยเหลือ  
   4)  รวมเสนอความคิดเห็นเพื่อวางแผนแกไขปญหา  
   5)  เปดใจรับฟงผลการปฏิบัติงานจากผูนํา  
   6)  เขาใจงานท่ีทําและมีความรับผิดชอบ  
   7)  สํานึกในความชวยเหลือท่ีไดรับจากผูนํา นับถือและใหเกียรติผูนํา  
   8)  ใหขอมูลที่ตรงตามขอเท็จจริงและเปนประโยชนในการตัดสินใจของผูนํา  
   9) คัดคานการกระทําของผูนําในกรณีท่ีการกระทํานั้นกอใหเกิดผลเสียหายตอ
องคการหรือเปนการกระทําท่ีขัดตอหลักคุณธรรม 
  8. Blackshear (2003 อางถึงใน ธันยลักษณ พานิชบําเพ็ญ, 2554 : 42) ศึกษาคุณลักษณะ
ผูตามท่ีดี จากกลุมตัวอยางมากกวา 300 คน ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูตามท่ีดีไดแก  
   1) ตั้งใจทํางานและเปนสมาชิกท่ีดีของทีมงาน  
   2)  เสริมสรางพลังอํานาจใหตนเอง มีความคิดสรางสรรคและทํางานดวยความเต็มใจ 
   3)  กลาแสดงความคิดเห็น  
   4)  ตั้งใจทํางานเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จและกลาเส่ียงอยางมีสติ 
   5)  สามารถแกไขปญหา 
   6)  สามารถบริหารจัดการตนเอง  
   7)  มองโลกในแงดี  
   8)  พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
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2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 จากการศึกษางานวิชาการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ(Organizational 
Climate) พบวา มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไวแตกตางกันดังนี้  
 Steers (2002) กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง ทัศนคติ (Attitudes) คานิยม (Values) 
ปทัสสถาน (Norms) และความรูสึก (Feeling) ของพนักงานเกี่ยวกับองคการ 
 Gilmer (1971 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 18) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคการ
คือ ลักษณะตาง ๆ ท่ีทําใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของคนในองคการ รวมท้ังกระบวนการตาง ๆ ในองคการ 
 Brown and Moberg (1980: 667 อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544 : 12) ใหความหมาย
บรรยากาศองคการ คือ กลุมของลักษณะตาง ๆ ในองคการท่ีสมาชิกในองคการรับรู และตองมีลักษณะ
ดังนี้ 
  1.  บรรยายถึงสภาพขององคการ 
  2.   เปนเคร่ืองช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 
  3.  เปนคุณลักษณะท่ีคงทนอยูในชวงเวลาหนึ่ง เ ม่ือสภาพการเปล่ียนแปลงไป
บรรยากาศขององคการก็จะเปล่ียนแปลงไปดวย 
  4.  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540 : 278-279) ใหความเห็นวา บรรยากาศองคการ
หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เม่ือนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางาน หรือการ
ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ แตอยางไรก็ตามตัวแปรของบรรยากาศขององคการน้ีจะมี
ผลกระทบแตกตางกันสุดแทแตวาผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ  เปนอยางไร แตกตางอยางไรดวย 
 Gibson (1937 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 18) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ
คือ กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูท้ังทางตรงและทางออม และ
บรรยากาศองคการจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน 
 Cherrington (1994: 469-470 อางถึงใน สุมิตร ขาวประภา, 2550 : 61) กลาววา บรรยากาศ
องคการเปนคุณลักษณะหรือความเช่ือท่ีแบงแยกองคการหนึ่ง จากอีกองคการหนึ่งคลายกับ คําวา 
บุคลิกภาพ บรรยากาศองคการจึงหมายถึง บุคลิกภาพองคการ ซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีคงท่ีของแตละ
บุคคลและคุณสมบัติขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศบาง
องคการมากกวาและปฏิบัติงานไดดีกวาในองคการอ่ืน ๆ 
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 จากท่ีนักวิชาการตาง ๆ กลาวมาพอสรุปไดวา บรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูถึง
สภาพแวดลอมท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง ทัศนคติ คานิยมของคนในองคการท่ี
แสดงออกมาจากความรูสึก หรือการรับรู ท้ังทางตรงและทางออม โดยที่เราไมสามารถสัมผัสได ซ่ึงมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล และบรรยากาศองคการของแตละองคการจะมีลักษณะเฉพาะหรือ
เอกลักษณขององคการนั้น ๆ  
 ความสําคัญของบรรยากาศขององคการ 
 เนื่องจากบรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมดานตาง ๆ ของ
สมาชิกในองคการมีนักวิชาการหลายทานไดใหความสําคัญของบรรยากาศขององคการและสามารถ
สรุปผลการศึกษาของนักวิชาการดังนี้ 
 Hellriegel and Slocom (1974 อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544 : 13) เห็นวานักบริหารทุก
คนควรใหความสําคัญตอบรรยากาศองคการ เพราะบรรยากาศองคการจะชวยใหนักบริหารวางแผนท่ี
จะเปล่ียนแปลงไดดีข้ึน นอกจากนี้หากมีการเสริมสรางบรรยากาศท่ีเสนอความพอใจของผูปฏิบัติงาน
แลว ก็จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึน และบรรลุเปาหมายขององคการเร็วข้ึน 
 Liwin and Stringer (1981 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 19) เช่ือวาแงมุมตาง ๆ ของ
องคการไมวาจะเปนทางการหรือไมเปนทางการสามารถศึกษาไดดวยแบบความคิดท่ีวาดวย
บรรยากาศองคการ ซ่ึงสมาชิกสามารถหยั่งรู รูสึกหรือมโนภาพไดวา องคการของตนมีบรรยากาศนา
ทํางานหรือไมอยางไร 
 Kolb, Robin and Me Inryre (1979 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 19) ไดช้ีวา
แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองคการจะชวยให 
  1. เขาใจถึงผลกระทบตอหนาท่ีตาง ๆ ของคนในองคการ ท้ังความสามารถในการผลิต
และความผูกพันตอองคการ 
  2. บรรยากาศองคการจะชวยใหมีการศึกษากระบวนการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่ง
รูปแบบตาง ๆ ของการบริหารที่มีตอคน พฤติกรรมองคการและสุขภาพองคการ 
 Steers and Porter (1979) กลาวถึงความสําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลในองคการ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงจะไมถูกตองสมบูรณ หาก
ไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการ (Internal Environment) ซ่ึงเขาเรียกวา บรรยากาศองคการที่มี
สวนกําหนดทัศนะคติ และพฤติกรรมการทํางานของคน 
 สรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอสมาชิกในองคการทุกระดับ เพราะ
บรรยากาศในองคการเปนตัวแปรสําคัญในการมีสวนกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคการ 
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เพราะความสําเร็จขององคการ สวนหนึ่งยอมข้ึนอยูกับบรรยากาศขององคการ ซ่ึงมีสวนในการ
สนับสนุนท่ีสําคัญเปนอยางยิ่ง ท่ีจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการมีหลายแนวคิดและทฤษฎี  ซ่ึงผูวิจัยได
นํามาเสนอเฉพาะแนวคิดท่ีนาสนใจ ดังนี้ 
 Mc Gregor (1960 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 20) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y โดยกลาววารูปแบบการบริหารจะเปนตัวกําหนดบรรยากาศองคการ ซ่ึงแบงไดเปน 2 แบบ
คือ 
  1. บรรยากาศองคการตามทฤษฎี X เปนบรรยากาศแบบปด โดยมีลักษณะการรวม
อํานาจ ภาวะผูนําแบบอัตตาธิปไตย และการไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  2. บรรยากาศองคการตามทฤษฎี Y เปนบรรยากาศแบบเปด โดยมีลักษณะการกระจาย
อํานาจ ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 อยางไรก็ตามแมคเกรเกอร เห็นวา ทฤษฎีบรรยากาศองคการดังกลาวขางตน มิไดเปนท่ีจุด
จบส้ินของความตอเนื่อง  แตจะเปนไปตามพฤติกรรมมนุษย  อันเนื่องมาจากทฤษฎี X นั้นเปนการมอง
คนในแงลบ ในขณะท่ีทฤษฎี Y เปนการมองคนในแงบวก 
 Argyris (1972 อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544 : 13) ไดเสนอแนวคิด Immaturity - 
Maturity Theory ซ่ึงเปนการศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของบรรยากาศองคการที่มีตอบุคลิกภาพของ
พนักงาน โดยเชื่อวาองคการไดกําหนดขอบเขตและบทบาทหนาท่ีโดยไมสอดคลองตอความตองการ
ของพนักงานซ่ึงบรรลุนิติภาวะแลว เพราะบุคลิกภาพของคนจะคอย ๆ พัฒนาจากการท่ีตองการพึ่งพา
ผูอ่ืนในวัยเด็กมาเปนผูใหญท่ีมีความตองการที่จะคิดหรือทําอะไรอยางอิสระหรือทําสําเร็จไดดวย
ตัวเอง การท่ีองคการกําหนดโครงสรางและงานต่ํากวาความสามารถของพนักงานยอมจะกอใหเกิด
ความรูสึกผิดหวังและแยกตนออกจากองคการ การปฏิเสธความรับผิดชอบรวมถึงการตอตานองคการ
อีกดวย 
 Haiman (1985 : 456-459 อางถึงใน ธวัช ยิ่งประเสริฐ, 2549 : 13) อธิบายโดยใชแนวคิดของ
แมคเกรเกอร (Me Gregor.) ซ่ึงแบงทฤษฎีบรรยากาศองคการวามี 2 รูแบบคือ รูปแบบท่ี1 ตั้งอยูบน
พื้นฐานของทฤษฎี X และรูปแบบท่ี 2 ตั้งอยูบนทฤษฎี Y  
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  1. ทฤษฎี X บรรยากาศจะเปนลักษณะท่ีถูกควบคุมอยางใกลชิด อํานาจอยูท่ีสวนกลาง 
ผูนําท่ีเปนแบบอัตตาธิปไตย การตัดสินใจเกิดจากฝายเดียว ผูบริหารตามทฤษฎี X จะสรางบรรยากาศ
แบบนี้ เนื่องจากมีความเช่ือเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยวา ชอบหลีกเล่ียงงานตองบังคับใหทํางาน ชอบ
ทําตามคําส่ัง หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 
  2. ทฤษฎี Y คิดวาจะเปนลักษณะท่ีไมตึงเครียด อํานาจจึงรวมอยูท่ีสวนกลางนอย ผูนํา
เปนแบบประชาธิปไตย ผูบริหารตามทฤษฎี Y จะสรางบรรยากาศแบบนี้เนื่องจากมีความเช่ือวา คน
ท่ัวไปมีความรูสึกวาการทํางานเหมือนการเลน พักผอน จึงไมหลีกเล่ียงงาน มีการจูงใจตนเอง พอใจ
ในการทํางาน แสวงหาความรับผิดชอบ มีความสนใจในการแกไขปญหา 
 บรรยากาศแบบใดกอใหเกดิผลการทํางานดีท่ีสุด  สรุปไดวาในบางสถานการณทฤษฎี X ใช
ไดผล และในบางสถานการณทฤษฎี Y ใชไดผล 
 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการตามตารางประมวลผลทฤษฎีและแนวความคิดท่ี
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการสามารถสรุปดังนี้ (Gibson, 1973: 315-316 อางถึงใน วรนุช ทองไพบูลย, 
2543: 14-15) 
 
ตารางท่ี 2.2 ประมวลผลทฤษฎีและแนวความคิดท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

แนวคิดหรือทฤษฎ ี การใหความสาํคัญ แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร 
(Scientific management)  

การบริหารงานมีวิธีท่ีดีท่ีสุด
เพียงวิธีเดียว  

การจัดแบงหนวยงานและการ
กําหนดสายบังคับบัญชาสูการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

ทฤษฎีไซเบอรเมติค 
(Cybemetics)  

มนุษยสามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม  

ขอมูลมีอิทธิพลตอบรรยากาศใน
การปฏิบัติงาน  

การกระจายอํานาจ 
(Decentralization)  

การกระจายอํานาจในการตัด
ใจใหกับหนวยปฏิบัติงาน  

การมอบงานอํานาจหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบข้ึนอยูกับความ
ไววางใจความเช่ือม่ันของบุคคล  

การเพิ่มภาระหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบในงาน 
(Job enrichment)  

ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางานและความพึงพอใจของ
บุคคล  

สรางบรรยากาศท่ีตอบสนองบุคคล
ในดานความรับผิดชอบการยอมรับ
และโอกาสความกาวหนา  
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ตารางท่ี 2.2 ประมวลผลทฤษฎีและแนวความคิดท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ (ตอ) 
แนวคิดหรือทฤษฎ ี การใหความสาํคัญ แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

ระบบของ  
(Likert System 4) 

กระบวนการของกลุมซ่ึง
สัมพันธกับการมีสวนรวมการ
ติดตอส่ือสาร การจูงใจ 

บรรยากาศองคการแบบปรึกษา 
หรือนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมี 
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ Woodward, 
Lowrence และ Lorsch 

ความสัมพันธระหวาง
เทคโนโลยี 
โครงสรางและการปฏิบัติงาน 

โครงสรางขององคการและ
เทคโนโลยีกําหนดบรรยากาศ
องคการ 

ตัวแปรการจัดชวงการ
บังคับบัญชาของ 
Lockheed 

ขอบเขตหรือชวงของบังคับ
บัญชาการ 

ใชการประเมินคาองคประกอบ 
สําคัญ เชน สหภาพแรงงาน 

ท่ีมา : กิ๊บสัน (Gibson, 1973: 315-316 อางถึงใน วรนุช ทองไพบูลย, 2543: 14-15) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท้ังหมดสามารถนํามาอธิบายรายละเอียดดังนี ้
 1. แนวคิดการบริหารแบบวิทยาศาสตร (Scientific Management) ของเทเลอร (Taylor) ซ่ึง
เปนบิดาบริหารแบบวิทยาศาสตร ตามแนวคิดนี้จะใหความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญเฉพาะดานและ
การแบงหนาท่ีการงาน โดยกําหนดโครงสรางการบริหารงานเปนแบบรูปนับ การบริหารตาม
แนวความคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศในองคการที่มีลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารแบบ
วิทยาศาสตร 
 2. ทฤษฎีไซเบอรเนติค (Cybemetics) การบริหารงานตามทฤษฎีนี้เช่ือวา มนุษยสามารถ
ควบคุมปรับปรุงเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงข้ึนอยูกับการ
ติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงาน 
 3. การกระจายอํานาจ (Decentralization) ใหความสําคัญของการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจกับหนวยงานระดับรอง ๆ ลงมา ดังนั้นแนวคิดท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงข้ึนอยูกับการ
กระจายอํานาจซ่ึงการกระจายอํานาจนี้อยูบนฐานของความไววางใจและเช่ือใจกัน  
 4. แนวคิดการเพิ่มภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เปนการ
บริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ        
พึงพอใจในงานดานการปรับปรุงลักษณะ ดังนั้นบรรยากาศองคการ จึงข้ึนอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงาน
พรอมท่ีปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาท่ีการงาน และโอกาสความกาวหนา  
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 5. ระบบ 4 ของ ลิเคิรท (Likert System 4) ยึดระบบของกระบวนการกลุม มีปฏิสัมพันธตอ
กัน โดยเนนการมีสวนรวม การส่ือสาร การจูงใจ ระดับของการปฏิสัมพันธวาอยูในระดับใด ข้ึนอยูกับ
ภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้นบรรยากาศองคการ จึงอยูท่ีกระบวนการของกลุม และระดับของการมี
ปฏิสัมพันธของบุคคลภายในหนวยงาน   
 6. ทฤษฎีของวูดวารด ลอเรนซ  และลอรช (Woodward, Lowrence and Lorsch) ตามทฤษฎี
นี้ การบริหารงานท่ียึดความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมขององคการ เทคโนโลยีโครงสราง
องคการ การปฏิบัติท่ีมีตอความคาดหวังของงาน  
 7. แนวคิดการจัดชวงการบังคับบัญชาของ ลอคฮีค (Lockheed) เนนท่ีขอบเขตและชวงการ
บังคับบัญชา แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จะอยูท่ีการประเมินหาองคประกอบของบรรยากาศ
เชน ระดับของการฝกอบรม และสภาพของการวางแผนภายในองคการ (นเรศรี แสนมนตรี, 2553:23) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกลาวมา พอสรุปไดวาการบริหารงานในองคการตามแนวความคิด
หรือทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอองคการ และสภาพแวดลอมขององคการท่ีมี
ระดับการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในองคการ ซ่ึงจะเปล่ียนแปลงตามสภาพแวดลอมขององคการ 
 องคประกอบหรือปจจัยท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวความคิดในเร่ืองขององคประกอบ และปจจัยท่ีเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการ พอสรุปไดดังนี้ 
 นงเยาว  แกวมรกต (2542: 15-16) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคการเปน 6 ดาน ไดแก 
 1. โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะโครงสรางองคการเชน 
การแบงหนวยงาน ความชัดเจนในการแบงสายบังคับบัญชา เปาหมายองคการ ความซับซอนของ
ระบบงาน กฎระเบียบตาง ๆ การใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดตอส่ือสารภายใน
องคการ 
 2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานตอ
ปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลท้ังหมดขององคการ ท้ังในดานการสรรหา การรักษา 
และการพัฒนาพนักงาน 
 3. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอภาระหนาท่ี ความรับผิดชอบในงาน 
ความยาก งายและความทาทายของงาน ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจนความมีคุณคา
ของงาน 
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 4. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะการ
บริหารงาน และการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การทําใหการสนับสนุนไววางใจการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลือนตําแหนง การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
 5. สัมพันธภาพภายในหนวยงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน ความอบอุน
เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
 6. คาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานท่ีมีตอเงินเดือนหรือผลตอบแทนตาง ๆ ท่ี
ไดรับจากองคการ 
 Stringer (2002 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 25) ไดกลาวถึงบรรยากาศที่ดี มี
องคประกอบ 6 มิติ ดังนี้ 
  1. มิติโครงสรางการทํางาน (Structure) สะทอนใหเห็นถึงการรับรูของพนักงาน
เกี่ยวกับ ระบบการทํางานท่ีดี มีการกําหนดบทบาท และหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน 
  2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standards) เปนความรูสึกถึงความกดดันเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนและระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีกําหนดข้ึนนั้นเปนตัวกําหนดผลงานของ
พนักงาน 
  3. มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) สะทอนใหเห็นถึงการรับรูเกี่ยวกับการเปนนาย
ของตัวเองและความรับผิดชอบของตัวเองนั้น ไมตองตรวจสอบการตัดสินใจทุก ๆ เร่ือง 
  4. มิติการยอมรับ (Recognition) เปนตัวบงชี้ถึงความรูสึกของพนักงานเกี่ยวกับรางวัล
สําหรับงานท่ีตนไดปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ การยอมรับเปนการใหความสําคัญกับระบบการ
ใหรางวัลมากกวาการจับผิดและการลงโทษ 
  5. มิติการสนับสนุน (Support) สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานเกี่ยวกับความ
เช่ือใจ รวมท้ังการสนับสนุนซ่ึงกันและกันมีอยูท่ัวไปภายในกลุมงาน 
  6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Commitment) สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของ
พนักงานวาตนมีความภาคภูมิใจวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันนั้น ตอง
ไปใหถึงเปาหมายขององคการ 
 Halpin (1966 อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553 : 26) ไดศึกษาองคประกอบของ
บรรยากาศองคการ พบวา บรรยากาศองคการประกอบดวยพฤติกรรมขององคการ 2 ดาน คือ 
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 1. พฤติกรรมของพนักงาน (Subordinate’s Behavior) แบงออกเปน 4 ดานคือ 
  1.1 การขาดความรวมมือ (Disengagement) หมายถึง ความรูสึกท่ีวา การปฏิบัติงานท่ีมี
ลักษณะตางคนตางทํา ขาดความสามัคคี ขาดความรวมมือประสานกัน โดยไมคํานึงถึงความสําคัญ 
และประโยชนของการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย 
  1.2 ภาวะท่ีเปนอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานวา การ
ปฏิบัติงานขาดความคลองตัว ขาดความสะดวกสบาย เพราะผูบริหารใชงานมากเกินไป จนเกิดความ
อึดอัดใจท่ีตองปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีผูบริหารสรางข้ึน ซ่ึงเห็นวาไมมีความจําเปนและกอใหเกิด
ความยุงยากอีกท้ังเปนอุปสรรคขัดขวางในการดําเนินงานใหลาชา 
  1.3 ขวัญและกําลังใจ (Esprit) หมายถึง ความรูสึกท่ีพนักงานไดรับรูถึงการปฏิบัติงาน 
โดยมีขวัญและกําลังใจดี มีความรักในหมูคณะทุกคนตางเปนเพื่อนรวมงานท่ีดีตอกัน ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันท้ังในดานสวนตัวและภารกิจในหนวยงานเพราะไดรับการตอบสนองความตองการทางดาน
สังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
  1.4 ความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกท่ีพนักงานสวนใหญรับรูถึงความ
สนิทสนมซ่ึงกันและกัน รับรูความเปนอยูและทุกขสุขของเพื่อนรวมงาน ปฏิบัติงานดวยความ
สนุกสนาน และมีความสัมพันธใกลชิด แตพฤติกรรมเหลานี้ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
 2. พฤติกรรมของผูบริหาร (Administrator) แบงได 4 ดานคือ 
  2.1 ความหางเหิน (Aloofness) หมายถึงความรูสึกถึงพฤติกรรมของผูบริหารที่ มี
ความสัมพันธ กับพนักงานแบบเปนทางการ หรือโดยหนาท่ีการงานซ่ึงผูบริหารยึดถือกฎระเบียบ
ขอบังคับ และนโยบายมากกวา คํานึงถึงจิตใจของพนักงานในการบริหารจะไมใหมีความสนิทสนม
กับพนักงาน 
  2.2 การมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรูสึกถึงพฤติกรรมของ
ผูบริหารท่ีสอดสอง ดูแลอยางใกลชิด ผูบริหารพยายามใหคําแนะนําและตรวจตราผลงาน เพื่อใหการ
ดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย โดยคํานึงถึงผลงานและกระตุนใหผูรวมงานทํางานหนักมากข้ึน ซ่ึง
พนักงานตองปฏิบัติตาม อยางเครงครัด 
  2.3 การเปนแบบอยาง (Trust) หมายถึง ความรูสึกถึงพฤติกรรมของผูบริหารท่ีพยายาม
กระตุน หรือจูงใจพนักงาน โดยวิธีการของผูบริหารท่ีเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาหนวยงาน โดย
พยายาม ใหความชวยเหลือและใหขอเสนอแนะตาง ๆ ในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน เปดโอกาสใหพนักงาน
ไดแสดงความสามารถและมีโอกาสแสดงความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ผูบริหารปฏิบัติงานของตนอยางดีท่ีสุด 
เพื่อเปนตัวอยาง ใหพนักงานปฏิบัติตาม 
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  2.4 การใหความเอาใจใส  (Consideration) หมายถึง  ความรูสึกถึงพฤติกรรมของ
ผูบริหารท่ีปฏิบัติตอพนักงาน โดยแสดงความมีเมตตา กรุณา ใหความชวยเหลือ ท้ังท่ีทํางานและ
ภารกิจสวนตัว ใหความเห็นอกเห็นใจพนักงานโดยดูแลดานความเปนอยู และสวัสดิการตาง ๆ 
 สมพร สุทัศนีย (2544: 383-387) ไดสรุปองคประกอบตาง ๆ ขององคการที่ทําใหเกิด
บรรยากาศในการทํางาน ตามแนวคิดของ เจนส และโจนส (James and Jone (1974: 1096-1112) และ
แนวคิดของ พัฟ, ฮิคสัน ไฮนิ่ง และ เทอรเนอร (Pugh, Hickson, Hining, and Turner, 1968 อางถึงใน 
นเรศรี แสนมนตรี, 2553:28-31) ดังนี้ 
 1. องคประกอบดานปจจัยแวดลอม (Environmental Context) ไดแก 
  1.1 วัตถุประสงคและเปาหมายองคการ ถาวัตถุประสงคและเปาหมายชัดเจนและปฏิบัติได
ทุกคนก็สบายใจ 
  1.2 เจาของกิจการและการควบคุมองคการ ถาหากเจาของกิจการคอยดูแลควบคุมอยาง
เครงครัด คอยจับผิดอยูตลอดเวลา ยอมทําใหบรรยากาศการทํางานเต็มไปดวยความนากลัว ทุกคน    
จะรูสึกหวาดกลัว และขาดความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
  1.3 กฎเกณฑและหลักปฏิบัติ ถากฎเกณฑและหลักปฏิบัติเครงครัดเกินไป จะทําให
บรรยากาศตึงเครียด ทุกคนตองระมัดระวังไมทําผิดกฎ 
  1.4 สาขายอยขององคการมีมากนอยเพียงใด กอใหเกิดผลในการทํางานหรือไม  เชน    
ถาสาขายอยมีมาก การดูแลเอาใจใสผูรวมงานจะมีนอยลง   
  1.5 แหลงวัสดุ ท่ีมาปอนโรงงาน  แหลงวัสดุ ท่ีมาปอนใหโรงงานก็ยอมมีผลตอ
บรรยากาศการทํางานเหมือนกัน เชน ถาวัสดุไมพอยอมทําใหการทํางานหยุดชะงัก เกิดความอึดอัดใน
การทํางาน 
 2. องคประกอบดานโครงสรางองคการ (Structural Context) องคประกอบดานโครงสราง
ตาง ๆ เชน ขนาดขององคการ การตัดสินใจ ลักษณะเฉพาะขององคการ มาตรฐานการผลิตและการ
บริหาร 
  2.1  ขนาดขององคการใหญเกินไป พนักงานบางสวนเทานั้นท่ีไดรับการดูแลเอาใจใส 
คนท่ีไมไดรับเอาใจใส ก็จะหมดกําลังใจในการทํางาน 
  2.2 การตัดสินใจในองคการ กรตัดสินใจอาจจะมาจากสวนกลาง หรือแบงความ
รับผิดชอบใหผูบริหารแตละระดับตัดสินใจ ถาผูบริหารตัดสินใจมาจากสวนกลาง ก็นับวาเปนการรวม
อํานาจไวเพียงผูเดียว ขาดความไววางใจผู อ่ืน จะทําใหเกิดความอึดอัดใจในการทํางาน ถาผูนํา
ระดับสูงท่ีอยูในสวนกลางไมอยู การทํางานก็ตองหยุดชะงัก 
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  2.3 คุณลักษณะเฉพาะขององคการ เชน มีลักษณะเดนในเร่ืองมาตรฐานการผลิตท่ีดี
เยี่ยม มีกระบวนการที่เปนระบบจนกระท่ังบางคร้ังทําใหผูปฏิบัติขาดความสุข เพราะตองคํานึงถึง
ช่ือเสียงขององคการตลอดเวลา 
 3.  องคประกอบดานวิธีการดําเนินงานขององคการ (Processing Context) ไดแก 
  3.1 ลักษณะของผูนํา ผูนําเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหบรรยากาศดีหรือไม บุคคลมี
ความสุขหรือทุกขทรมาน 
  3.2 การติดตอส่ือสารภายในองคการ การติดตอส่ือสารเปนปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัย
หนึ่ง ท่ีมีผลตอบรรยากาศในองคการ ถาการติดตอส่ือสารชัดเจน เปดเผย ท่ัวถึงและรวดเร็ว ยอม
กอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีตอการทํางาน 
  3.3  การควบคุมองคการแตละองคการมีระบบการควบคุม ท่ีกอใหเกิดบรรยากาศท่ี
แตกตางกัน ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวา องคการนั้นการควบคุมโดยใคร วิธีใด หรือการแบงสายงานการควบคุม
เปนอยางไร 
  3.4  การแกปญหาความขัดแยงในองคการ ถาองคการใชวิธีแกปญหาความขัดแยงท่ีมี
ระบบ เชนมีศาลแรงงาน แรงงานสัมพันธ การแกปญหาความขัดแยงอยางมีระบบยอมกอใหเกิด
บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน แตถาองคการปลอยใหความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน และผอนคลายไปเอง ความ
พอใจยอเกิดข้ึน 
  3.5 การเปล่ียนแปลงและกระบวนการปรับปรุงภายในองคการ การเปล่ียนแปลงและ
การปรับปรุงองคการยอมกระทบตอบรรยากาศในการทํางาน ผูบริหารใชวิธีการเปล่ียนแปลงและ
ปรับปรุงอยางไร เพื่อไมใหกระทบตอสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูรวมงาน 
  3.6 การรวมมือประสานระหวางบุคคลในองคการ การรวมมือประสานระหวางบุคคล 
ยอมเกิดจากบรรยากาศการบริหารท่ีดี ในขณะเดียวกันการรวมมือประสานงานก็เปนองคประกอบ
หนึ่งในการบริหารที่กอใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีเชนกัน 
  3.7  การคัดเลือกคนเขาทํางาน วิธีการคัดเลือกคนเขาทํางานนั้น องคการใชวิธีใดใน
การคัดเลือกบุคคลเขามาทํางาน หากอาศัยพรรคพวกหรือความสัมพันธสวนตัว ก็ยอมกอใหเกิดความ
ไมพอใจ โดยเฉพาะการเอาพรรคพวกตนเองเขาทํางาน แทนคนที่ทํางานอยูกอน ยิ่งทําใหบรรยากาศ
เลวรายลงไปอีก 
  3.8 การเขาสังคมและการเรียนรูทางสังคมของสมาชิก องคการควรมีระบบการ
ฝกอบรม หรือระบบถายทอดขนบธรรมเนียมประเพณี เพราะส่ิงเหลานี้มีผลกระทบตอการพิจารณา
ความดีความชอบ และโอกาสความกาวหนาของเพ่ือนรวมงาน 
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  3.9  การใหรางวัลและการลงโทษ การใหรางวัลและการลงโทษท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม ยอมกอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
  3.10 การตัดสินใจ การตัดสินใจยอมเปนองคประกอบหนึ่งท่ีกอใหเกิดบรรยากาศใน
การทํางานดังกลาวแลว 
  3.11 ความสัมพันธระหวางสถานภาพและอํานาจ ถาหากสถานภาพและอํานาจของแต
ละคนในองคการ มีความสอดคลองกัน ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4.   องคประกอบดานส่ิงแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) ส่ิงแวดลอมทาง
กายภาพเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอขวัญหรือกําลังใจของบุคคลในองคการเชนกัน องคประกอบดังกลาว
ไดแก 
  4.1 ลักษณะของหองทํางาน ลักษณะของหองทํางานท่ีกอใหเกิดบรรยากาศในการ
ทํางานท่ีดี ไดแก พื้นท่ีกวางขวาง ม่ันคงแข็งแรง สะอาด อากาศเย็นสบาย แสงสวางเพียงพอ อากาศ
ถายเทไดดี มีโตะทํางาน และของใชท่ีเปนสวนตัวพอสมควร 
  4.2 มีอุปกรณปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน เชน หมวกปองกันอุบัติเหตุ มีแวน
ปองกันสายตาเสีย ในงานท่ีตองใชแสงสวางมาก ๆ เปนตน 
  4.3 ทําเลที่ตั้งองคการ ท่ีตั้งองคการอยูใกลเสียงรบกวน กล่ินเหม็น ฝุนละออง สารพิษ
ตาง ๆ 
  4.4 ส่ิงแวดลอมในองคการ ส่ิงแวดลอมในองคการอาจกอใหเกิดอันตราย เชน ฝุนจาก
แปงมัน ปูนซีเมนต หรือแกสพิษ ผูบริหารจะตองตระหนักในเร่ืองนี้ และตองพยายามปองกันไมให
มลพิษเกิดข้ึน เพราะนอกจากจะเปนพิษตอคนในองคการแลว อาจเปนพิษตอชุมชน ชุมชนอาจรอง
ทุกขใหปดโรงงานได 
  4.5 ความตองการผลผลิตขององคการ หากผลผลิตท่ีออกมาไมเปนท่ีนิยม ไมเปนท่ี
ตองการของตลาด หรือตลาดตองการในระยะส้ัน จะทําใหผูรวมงานวิตกวาในอนาคตจะไมมีงานทํา 
แตถาผลผลิตขององคการเปนท่ีตองการของตลาดในระยะยาว ก็จะทําใหผูรวมงานเกิดความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน 
 5.  องคประกอบดานคานิยมและมาตรฐานพฤติกรรม (Values and Norm) ไดแก 
  5.1  การปฏิบัติตามคําส่ัง องคการใดผูใตบังคับบัญชา ไมปฏิบัติตามคําส่ัง กระดาง
กระเดื่อง ตอตานผูบังคับบัญชา จะทําใหบรรยากาศการทํางานไมราบร่ืน 
  5.2  ความมีเหตุผล ถาทุกคนมีเหตุผลในการปฏิบัติงาน การแกไขปญหาตาง ๆ ยอมไม
ตึงเครียด และนําไปสูการรวมมือในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
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  5.3 การประสานงาน ถาหากมีการประสานงานท่ีดี อยางมีระบบ ก็จําทําใหความ    
ขัดแยงนอยลง ทุกคนจะรวมมือรวมใจกันทํางานอยางมีความสุข 
  5.4 ความซ่ือสัตยของคนในองคการ ความซ่ือสัตยของคนในองคการก็นับวาเปน
ปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัยหนึ่ง ท้ังในองคการรัฐบาล และองคการธุรกิจ โดยเฉพาะองคการธุรกิจนั้น ตอง
มีการแขงขัน ตองปกปดขอมูลบางอยางเปนความลับ สมาชิกในองคการจะตองรักษาความลับของ
องคการเอาไว 
 ในองคการหนึ่ง ๆ จะตองประกอบดวยปจจัยหลาย ๆ ประการซ่ึงไดแก สภาพแวดลอม
ภายในองคการ ผูบังคับบัญชา บุคลากรในองคการ บรรยากาศในการทํางาน ยอมสงผลตอระดับ
บรรยากาศองคการ 
 ลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศองคการ  
 Jenks (1990 อางถึงใน ธวัช ยิ่งประเสริฐ, 2549 : 25) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง 
บรรยากาศท่ัว ๆ ไปท่ีลอมรอบองคการ ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีแตกตางกัน รวมท้ังปฏิกิริยา
ของพนักงานท่ีมีตอปจจัยเหลานั้น องคการแตละแหงจะมีความแตกตางกันบาง ซ่ึงจะชวยอธิบาย
ลักษณของแตละองคการ บรรยากาศสามารถแบงได 2 ลักษณะคือ 
 1. บรรยากาศทางบวก จะประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีจะกอใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีดี 
แรงจูงใจ และการสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในองคการ 
 2. บรรยากาศในทางลบ พนักงานจะพยายามตอสูกับการขาดการนําท่ีดี และการเขาไมถึง
เปาหมายขององคการอยางแทจริง ผลของความสับสนน้ัน จะกอใหเกิดการแขงขันกันเองของ
พนักงานและมีพฤติกรรมทําลายกันเอง 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547: 98-100) กลาวถึงรูปแบบของบรรยากาศองคการ วา
หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานรวมกันในลักษณะท่ีแสดงถึงปฏิสัมพันธของทุกคนในองคการ แบงได
เปน 6 แบบดังนี้ 
 1. บรรยากาศแบบแจมใสหรือแบบเปด (Open Climate) เปนบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวัญและ
กําลังใจดีมาก มีความสามัคคีชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเปนอยางดี กฎ ระเบียบยังคงอยู 
แตสามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ ทําใหผลผลิตมีประสิทธิภาพ บรรยากาศแบบนี้เปนบรรยากาศ
ท่ีสมาชิกพึงประสงคมากท่ีสุด 
 2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) เปนบรรยากาศท่ีมีแนวโนมท่ีจะใหพนักงาน
มีความพึงพอใจในการสรางสัมพันธฉันทมิตรมากกวา ความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จของงาน 



 

47 

 3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารเนนความสําเร็จ
ของงาน มีการควบคุมและส่ังการใหพนักงานเพ่ือหวังผลสัมฤทธ์ิของการทํางาน ถึงแมพนักงานไม
คอยไดมีโอกาสสรางความสัมพันธกัน แตผลงานก็เปนการสรางความภาคภูมิใจและพอใจกับ
พนักงาน 
 4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เปนบรรยากาศท่ีมีความสัมพันธกันฉันท
มิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอยจนละเลยกฎเกณฑ ระเบียบ พนักงาน ไมคอยสนใจทํางาน แตมี
ความสัมพันธในดานสวนตัวดี 
 5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ (Paternal Climate) เปนบรรยากาศของการปฏิบัติงานท่ี
ผูบังคับบัญชาบริหารโดยการออกคําส่ังควบคุมอยางใกลชิด ผูบังคับบัญชาพยายามสรางความสัมพันธ
ฉันทมิตร แตพนักงาน ไมคอยยอมรับนับถือความสามารถของผูบริหาร ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจตํ่า 
 6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Closed Climate) เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารโดยขาดความไมมี
สมรรถภาพในการบริหารบุคคล พนักงานไมมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะขาดความสัมพันธ
ฉันทมิตร และขาดความภาคภูมิใจในการทํางาน เปนบรรยากาศท่ีไมพึงประสงค ตองรีบแกไข 
 พรรณราย  ทรัพยประเสริฐ (2534  อางถึงใน นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 31-32) ไดแบง
บรรยากาศการทํางานในองคการออกเปน 2 ประเภทคือ 
 1. บรรยากาศท่ีมีความไมเปนสุข (Defensive Climate) ประกอบดวย 
  1.1 การวิพากษวิจารณ ผูบริหารจะจูจี้วิพากษวิจารณ ตําหนิ ส่ังสอนและตัดสิน
ผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังไมยอมรับคําอธิบายจากผูใตบังคับบัญชา 
  1.2 การบังคับควบคุม ผูบริหารส่ังงานในรูปเผด็จการ ถืออํานาจของตน 
  1.3 การบิดเบือนหรือไมจริงใจ ผูบริหารหลอกใชผูใตบังคับบัญชา เพื่อประโยชนของ
ตนเอง พูดอะไรออกไปแลวไมปฏิบัติตามท่ีพูด หรือไมก็บิดเบือนตีความหมายอยางผิด ๆ 
  1.4 ความเฉยเมย ผูบริหารไมใหความสนใจเฉยเมยตอปญหาของผูใตบังคับบัญชา 
  1.5 การมีอํานาจเหนือกวา ผูบริหารคอยควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
ติดตามการทํางานและทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกวาบกพรองอยูเสมอ 
  1.6 ความดื้อดึง ผูบริหารเปนคนหัวเกา ยึดม่ันในกฎระเบียบ และไมเต็มใจท่ีจะยอมรับ
ผิดใด ๆ 
 องคการที่มีบรรยากาศแบบน้ี พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแกตัวและมีขวัญ
กําลังใจตํ่า 
 2.  บรรยากาศท่ีมีการสนับสนุน (Supportive Climate) ประกอบดวย 
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  2.1 ความยึดหยุน ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา มีการยืดหยุนในการทดลอง
ทําอะไรใหม และสงเสริมความคิดสรางสรรค 
  2.2 ความเสมอภาค ผูบริหารไมทําใหผูใตบังคับบัญชา รูสึกวามีปมดอย ไมเอาตําแหนง
หรือสถานการณมาควบคุมสถานการณ และยอมรับนับถือตําแหนงของผูอ่ืน รวมทั้งมีความเสมอตน
เสมอปลายในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
  2.3 ความเขาใจ ผูบริหารทําความเขาใจ และรับฟงปญหา รวมถึงการยอมรับนับถือ
ความรูสึกและคานิยมของผูใตบังคับบัญชา 
  2.4 ความเปดเผยจริงใจ การสื่อความหมายของผูบริหารมีลักษณะจริงใจ ไมมีเหตุอ่ืนท่ี
ซอนเรน ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาไดอยางอิสระ 
  2.5 การเนนท่ีการแกปญหา ผูบริหารทําหนาท่ีอธิบายปญหามากกวาจะใหขอสรุปของ
ปญหา เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเกี่ยวกับปญหานั้นรวมกันและไมบังคับใหผูใตบังคับบัญชาเห็นดวย 
  2.6 การส่ือความหมายชัดเจน การส่ือความหมายของผูบริหารชัดเจนแจมแจงอธิบาย
สถานการณอยางเปนธรรม 
 บรรยากาศองคการท่ีมีลักษณะแบบนี้พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจดี เขาใจกันและชวยกัน
แกปญหาอยางสรางสรรค 
 จากท่ีกลาวมาจะเห็นวาลักษณะหรือรูปแบบบรรยากาศองคการ แตละองคการนั้นยอม
แตกตางกัน แตการท่ีจะชี้ใหชัดวาองคการใดควรจะมีบรรยากาศองคการรูปแบบใดน้ัน จึงเปนการยาก
ท่ีจะกําหนดได แตยอมข้ึนอยูวาแตละองคการควรสงเสริมบรรยากาศองคการใหเปนแบบใด จึงจะ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององคการ และเปาหมายขององคการ ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปแนวคิดของ
นักวิชาการตาง ๆ ดังนี้  
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ตารางท่ี 2.3 สรุปแนวความคิดในเร่ืองขององคประกอบและปจจยัท่ีเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
แนวคิดของ 

นงเยาว  แกวมรกต 
แนวคิดของ 

สตริงเกอร (Stringer) 
แนวคิดของ 

อัลพิน (Halpin) 
แนวคิดของ เจนส 

 และโจนส 
และแนวคิดของ  
พัฟ, ฮิคสัน ไฮนิ่ง 
และเทอรเนอร 

1.โครงสรางองคการ 1. มิติโครงสรางการ
ทํางาน 

1. พฤติกรรมของ
พนักงาน 

1. องคประกอบดาน
ปจจัยแวดลอม 

2.นโยบายการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลขององคการ 

2. มิติมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

1.1 การขาดความรวมมือ 2. องคประกอบดาน
โครงสรางองคการ 

3.  ลักษณะงาน 3. มิติความรับผิดชอบ 1.2 ภาวะท่ีเปนอุปสรรค
ขัดขวาง 

3.  องคประกอบดาน
วิธีการดําเนนิงานของ
องคการ 

4.  การบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชา 

4. มิติการยอมรับ 1.3 ขวัญและกาํลังใจ 4.  องคประกอบดาน
ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ 

5.  สัมพันธภาพ
ภายในหนวยงาน 

5. มิติการสนับสนุน 1.4 ความสนิทสนม 5.  องคประกอบดาน
คานิยมและมาตรฐาน
พฤติกรรม 

6.  คาตอบแทน 6. มิติความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน 

2. พฤติกรรมของ
ผูบริหาร 

 

  2.1 ความหางเหิน  
  2.2 การมุงผลงาน  
  2.3 การเปนแบบอยาง  
  2.4 การใหความเอกใจใส  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาว
ขางตน พบวาสวนใหญมีทัศนะหรือแนวคิดเหมือน ๆ กันไดแก โครงสรางขององคการ การ
ดําเนินงานขององคการ สภาพแวดลอมขององคการ และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน จากท่ีกลาวมา
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ผูวิจัยคิดวาองคประกอบหรือมิติบรรยากาศองคการ 6 มิติ ของ Stringer มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นจึงเลือกใชและกําหนดกรอบแนวคิดในคร้ังนี้ไดแก 
 1. มิติโครงสรางการทํางาน 
 2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
 3. มิติความรับผิดชอบ  
 4. มิติการยอมรับ  
 5. มิติการสนับสนุน  
 6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนั้น ถาพิจารณาแนวความคิด ทฤษฎีตาง ๆ มักจะพูดถึงผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) และเปนเร่ืองเดียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency)  
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) เปนความสามารถในการดําเนินงานบรรลุ
จุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรตํ่าสุด การใชวิธีการใหเกิดการจัดสรรทรัพยากรที่ส้ินเปลืองนอยท่ีสุด 
โดยมีเปาหมาย (Goal) คือประสิทธิผล (Effectiveness) 
 เม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีก็ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แตถามีผลการ
ปฏิบัติงานไมดี ก็ถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา มีนักวิชาการใหแนวคิด และความหมาย
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังนี้ 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค (2539: 9) ใหความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานในระบบ
ราชการ รวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพซ่ึงประสิทธิภาพนี้สามารถวัดไดหลายมิติตามแต
วัตถุประสงคท่ีตองการพิจารณา ดังนี้ 
  1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input) ซ่ึงไดแกการใช
ทรัพยากร ประกอบดวย คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี และทรัพยากรอื่น ๆ ท่ีมีการใชอยางคุมคาและ
ประหยัดทําใหเกิดความสูญเสียนอยท่ีสุด 
  2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานท่ีถูกตอง 
ไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกกวาเดิม 
  3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ (Outcome) ไดแก การทํางานท่ีมี
คุณภาพ เกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไรทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีกับการปฏิบัติงาน 
และบริการ เปนท่ีพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 
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 ธงชัย  สันติวงษ (2543 : 29-31) ใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวาเปนการ
เปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลท่ีไดจากการทํางานวาดีข้ึนอยางไร แคไหน ในขณะกําลังทํางาน
ตามเปาหมายขององคการ ความมีประสิทธิภาพจึงหมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการ
ทํางานสรางสมทรัพยากรและความม่ังค่ังเก็บไวภายใน เพื่อขยายตัวตอไปและเพื่อไวสําหรับรองรับ
สถานการณท่ีอาจเกิดวิกฤติจากภายนอกไดดวย ดวยเหตุนี้เองประสิทธิภาพขององคการท่ีจะช้ีวา
องคการมีประสิทธิผลหรือไมเพียงใด จึงอยูในเกณฑการวัดอีกตัวหนึ่งคือ “การอยูรอด”(Survival) ซ่ึง
จะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือ องคการตองสามารถปรับตัวตอสภาวการณ และส่ิงใหม ๆ ท่ีเกิดข้ึนและสามารถ
สรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในพรอมกันไปดวยเสมอ การวัดความมีประสิทธิภาพโดยวัด
การอยูรอดขององคการ จึงเทากับเปนการวัดความสําเร็จขององคการในระยะยาว โดยมีเง่ือนไขเอาไว
วาองคการจะตองมีประสิทธิภาพการทํางานของระบบปฏิบัติงานภายในเสมอ และประสิทธิผล
(Effectiveness) หมายถึง ความสําเร็จในการท่ีสามารถดําเนินกิจการกาวหนาไป และสามารถบรรลุ
เปาหมายตาง  ๆ  ท่ีองคการตั้งไวได  โดยหลักการแลว  องคการควรจะมีท้ังประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพควบคูกัน แตก็ปรากฏใหเห็นอยูบอยคร้ังวาองคการจํานวนมาก  ท่ีสามารถทําไดเพียง
อยางใดอยางหนึ่งคือ องคการบางแหงอาจมีประสิทธิผลบรรลุเปาหมายไดแตกลับมีการใชจาย
ทรัพยากรอยางส้ินเปลือง (ก็คือทํางานไมมีประสิทธิภาพ) ซ่ึงอาจปรากฏในรูปแบบตาง ๆ โดยมี
กระบวนการข้ันตอน และศึกษาสภาพปญหาในการทํางาน (การใหบริการ) กําหนดแนวทางแกไข
ปญหา (การใหบริการ) ดําเนินการใสกิจกรรมแทรก ผลท่ีเกิดข้ึนเปนผลงานคือมีการพัฒนาคุณภาพ
การทํางาน (การใหบริการ) ในดานบุคลากร ดานระบบงาน ดานอาคารสถานท่ี และดานเทคโนโลยี  
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และอิสระ สุวรรณบล (2544 : 130) กลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ไดแก การสนับสนุนใหมีการบริหารที่จะไดรับผลดีมากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองคาใชจายนอยท่ีสุด คือ การ
ลดคาใชจายทางดานวัตถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยามยามเพิ่มความแมนตรง ความเร็ว และความ
ราบเรียบของการบริหารใหมากข้ึน 
 Bowditch and Buono (1990 : 508-510) ใหความเห็นในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร
ข้ึนอยูกับความสามารถขององคการท่ีจะจัดหาและใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสมและกวางขวาง ได
เสนอรูปแบบองคประกอบท่ีสําคัญของการเปล่ียนแปลงและพัฒนาองคการมี 4 ดานคือ โครงสราง
ขององคการ บุคลากร กระบวนการทํางาน เทคโนโลยีแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน มีแนวทางที่หลากหลายประกอบดวย การทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดของการ
ทํางานใหชัดเจน การใชสามัญสํานึกในการพิจารณา การใหคําปรึกษาท่ีถูกตอง การรักษาระเบียบวินัย
ในการปฏิบัติงานดวยความยุติธรรมจริยธรรมในการทํางาน มีความซ่ือสัตย สุจริต มีมนุษยสัมพันธท่ีดี
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ในการปฏิบัติงาน จึงตองเนนพัฒนาความสามารถของบุคคลเปนหลัก ซ่ึงองคประกอบท่ีสงผลตอ
ความสามารถของบุคคล ประกอบดวย คุณลักษณะของบุคคล ไดแก ความรู ทักษะประสบการณใน
การปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธกับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ลักษณะบุคคลที่เหมาะสมกับ
งานนั้น ๆ ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพ ความพยายามในการทํางานของบุคคลคือ ความ
ตั้งใจในการทํางานอยางเต็มท่ีซ่ึงจะมีความสัมพันธกับความยินดีท่ีจะทํางาน ซ่ึงข้ึนอยูกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และจะสงผลกระทบตอความสําเร็จของงาน  การสนับสนุนจากองคกรคือ คาตอบแทน 
วัสดุอุปกรณ ตลอดจนส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การไดรับการการนิเทศ การ
ประเมินผลท่ีมีความยุติธรรม การบริหารงานแบบมีสวนรวม รวมท้ังการชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและ
กัน การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ ความพรอมและความพยายาม ความสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จโดยการประเมินผลการทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางานนั้นไมสามารถทําได
โดยตรง เนื่องจากในการวัดส่ิงท่ีลงทุนลงแรง เชน คาตอบแทน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนส่ิงอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ ความพยายามและแรงงาน เปนคนละหนวยในการวัดผลลัพธ คือ การปฏิบัติงาน 
 Millet (1954 : 4) ใหนิยามวา ประสิทธิภาพ หมายถึงผลการปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิดความ    
พึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจหมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ
ใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก 
  1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (Equitable Service) 
  2.  การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
  3.  การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service) 
  4.  การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous Service) 
  5.  การใหบริการอยางกาวหนา (Progression Service) 
 Simon (1960: 180-181) ใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพวา ถาพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ท่ี
ไดรับจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา ในกรณีถาเปนการบริหารราชการและองคกรของรัฐบวก
ความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย 
 สุชาดา  กาญจนนิมมาน (2541 อางถึงใน ขวัญใจ สนธิสวัสดิ์, 2546 : 11-12) ใหความหมาย
ของ คําวา ประสิทธิภาพวาเปนแนวความคิดหรือความมุงหวังในการบริหารในระบอบประชาธิปไตย
ท่ีจะใหการบริหารงานไดผลสูงสุด คุมกับเงินภาษีอากรท่ีไดจายไปเพื่อการบริหารประเทศหรือ
กอใหเกิดความพึงพอใจกับประชาชน 
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 สํานักงาน ก.พ. (2538 อางถึงใน ขวัญใจ สนธิสวัสดิ์, 2546 : 13-14) ไดกําหนดหลักการ
สงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการ มีองคประกอบท่ีสําคัญ 4 ประการคือ 
  1.  คุณภาพงาน หมายถึง งานหรือการบริการของภาครัฐตองมี คุณภาพ มีความถูกตอง     
มีความรวดเร็ว มีความประทับใจใหกับผูบริการ และเปดโอกาสใหผูรับบริการ มีสวนรวมในการ
กําหนดคุณภาพงาน มีความหมายในทางบวกในสายตาของประชาชนผูรับบริการ และนําไปสูความ 
พึงพอใจของประชาชนโดยรวม 
  2.  ประสิทธิผล หมายถึง  การท่ีหนวยงานของรัฐทุกหนวยงานจัดต้ังข้ึนโดยมี
วัตถุประสงคกําหนดไวตามพระราชกฤษฎีกา แบงสวนราชการ การบริหารงานของหนวยงาน จึงตอง
บริหารใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานนั้น ๆ การสงเสริมประสิทธิภาพเปนการสรางกลไกการ
ดําเนินงานเพ่ือใหทุกหนวยงานมีวิสัยทัศน มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดผลลัพธในการทํางานได
อยางรูปธรรม 
  3.  ประสิทธิภาพ หมายถึง การที่หนวยงานทํางานไดผลงานตามเปาหมายแลว 
หนวยงานยังตองทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ขาราชการตองคํานึงถึงความคุมคาของเงินงบประมาณท่ี
ใชจายไปในการทํางานและประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนตอสังคมโดยรวม 
  4.  ผลิตภาพ หมายถึง การวัดผลท่ีชัดเจนท่ีชัดเจนท่ีสุด คือ การวัดผลผลิตของงาน หรือ
บริการที่มอบใหกับประชาชน หนวยงานของรัฐทุกแหงจึงตองสามารถวัดผลิตภาพ และเปดเผยให
ประชาชนไดทราบ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุปไดวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมาย มีการใชทรัพยากร เปนไปอยางประหยัด คุมคา ถูกตอง รวดเร็ว 
และเปนท่ีพึงพอใจของผูใชบริการและผูมีสวนเกี่ยวของ 
 Peterson and Plowman (1953) ใหแนวคิดและสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพไว 4 ขอ
ดวยกันคือ 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูงคือ ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา
และมีความพึงพอใจ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานท่ีเกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 
  3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตองตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 
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  4. คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินงานท้ังหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ 
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากท่ีสุด 
 Peterson & Plowman (อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545 : 9) ไดใหความหมายของคําวา
ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ในความหมายอยางแคบวาหมายถึง การลดตนทุนใน
การผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of 
Effectiveness) และ ความสามารถในการผลิต (Competence and Capability) และในการดําเนินงาน
ทางดานธุรกิจท่ีจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและ
คุณภาพที่ตองการ การท่ีเหมาะสมและตนทุนนอยท่ีสุดเพ่ือคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดาน
การเงินท่ีมีอยู ดังน้ันแนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพในดานธุรกิจมีองคประกอบอยู 5ประการคือ 
ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time)และวิธีการ (Method) ในการผลิต 
 Weber (1976) กลาวไวในแนวคิด Ideal Type Bureaucracy (อางถึงใน ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ, 
2547:12) ไดกลาวถึงการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ผูปฏิบัติงานตองมีทักษะ (Skill) ดังนั้นการท่ีจะ
เนนสงเสริมพัฒนา การแบงงานและการฝกงานเฉพาะงาน จะชวยใหเกิดการประหยัดท้ังทรัพยากร 
และเวลาในการปฏิบัติงาน และข้ันตอนการบังคับบัญชา รวมท้ังระเบียบวินัยขอบังคับของงานท่ีเห็น
ไดชัด 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค (อางถึงใน ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ, 2547 : 13) นอกจากจะใหความหมาย
อันหลายมิติของประสิทธิภาพแลวนั้น ยังไดเสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
บริหารงานภาครัฐโดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของตางประเทศท่ีไดรับการยอมรับวา
ประสบความสําเร็จได ดังนี้ 
  1. ตองกําหนดแนวทาง และเปาหมายของการเปล่ียนท่ีชัดเจนคือ มุงการทํางานท่ีมี
ประสิทธิผล ยึดถือผลสําเร็จ และผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results) เปนหลักในการดําเนินงานโดยมุงท่ี
ผลลัพธ (Outcome) โดยมีการประเมินผลและวัดผลสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรมสามารถ
ตอบสนองและสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสรางและระบบงานเพ่ือ ยุบ
เลิกงานท่ีซํ้าซอน และหมดความจําเปนโดยสรางสรรคกระบวนการทํางานใหม ลดขนาดกําลังคน เพื่อ
ลดคาใชจายขององคกรดานบุคลากร มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจจากระดับบนสูระดับเจาหนาท่ี  
  2. มีระบบการบริหารที่ยึดผลสําเร็จของงาน และผลลัพธขององคกรเปนหลักในการ
ดําเนินงาน รวมท้ังใชมาตรการจูงใจ และใหรางวัลตอบแทนแกองคกรท่ีประสบความสําเร็จ 
 มาโนช สุขฤกษ และคณะ (อางถึงใน สถิต คําลาเล้ียง, 2544 : 18-19) ได กลาวถึง ปจจัยท่ีจะ
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา ประกอบดวยปจจัยหลัก 3 ปจจัยดวยกัน คือ 
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 1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก 
  1.1 เพศ 
  1.2 จํานวนสมาชิกในครอบครัว 
  1.3 อายุ 
  1.4 ระยะเวลาในการทํางาน 
  1.5 สติปญญา 
  1.6 ระดับการศึกษา  
  1.7 บุคลิกภาพ 
 2. ปจจัยท่ีไดรับมาจากงาน ไดแก 
  2.1 ชนิดของงาน 
  2.2 ทักษะความชํานาญ 
  2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
  2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร 
  2.5 ขนาดของธุรกิจ 
 3. ปจจัยท่ีควบคุมไดโดยฝายบริหาร 
  3.1 ความม่ันคง 
  3.2 รายได 
  3.3 สวัสดิการ 
  3.4 โอกาสกาวหนาในงาน 
  3.5 สภาพการทํางาน 
  3.6 ผูรวมงาน 
  3.7 ความรับผิดชอบ 
  3.8 การจัดการ 
 สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลัง ของแตละ
คนท่ีไมเหมือนกัน สภาพรางกายจิตใจ การศึกษา ความรูความสามารถ ความถนัดตาง ๆ โดยมีปจจัย
สนับสนุนใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแลวใหคะแนนออกมา ในระดับต่ํา
ปานกลาง และระดับสูง ซ่ึงมีผลตอการปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหขาราชการผูนั้นมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานท่ีมากข้ึนเร่ือย ๆ 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  2.4.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับผูตาม 
  จากการคนควาพบวามีผูท่ีสนใจศึกษาและทําการวิจัยเกี่ยวกับผูตามโดยตรงนอยมาก ดังนั้น
ผูวิจัยจึงพิจารณาศึกษางานวิจัยท่ีมีความสอดคลองและมีความใกลเคียงกับคุณลักษณะของผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลเพ่ิมเติมแทน เพื่อใหไดรายละเอียดของคุณลักษณะของผูตามท่ีมีประสิทธิผลใหมากท่ีสุด 
ดังท่ีไดนําเสนอตอไปนี้ 
  ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต และบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใช
ภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของ
หอผูปวยโรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการอยูใน
ระดับสูง การใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย (r = 0.564, 0.628 และ 0.657 ตามลําดับ) และสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอ
ผูปวยไดรอยละ 58 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ตัวแปรพยากรณท่ีมีน้ําหนักในการพยากรณ
สูงสุด คือ ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ (Beta = 0.413) 
  รุงฤดี  กิจควร (2547) ศึกษาผลกระทบรูปแบบภาวะผูนําและรูปแบบภาวะผูตามตอความ
พอใจในงานของพนักงาน: กรณีศึกษากระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและบริษัทวิทยุการบิน
แหงประเทศไทย จํากัด ผลการศึกษาพบวา ผลการศึกษายอมรับสมมติฐานท้ัง 7 ประการ ดังนี้ (1) 
ภาวะผูนําแบบปฏิรูปมีผลทําใหการแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกสูงกวาภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนและแบบไมแสดงภาวะผูนํา (2) การแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก
ท่ีสูง มีผลทําใหความพึงพอใจในงานสูง (3) การแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกแบบ
ในกลุม มีผลทําใหความพึงพอใจในงานสูงกวานอกกลุม (4) ภาวะผูนําแบบปฏิรูปมีผลทําใหความ   
พึงพอใจในงานสูงกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบไมแสดง (5) ภายใตสถานการณท่ีควบคุม
ไดสูง ภาวะผูนําแบบปฏิรูปมีผลทําใหความพึงพอใจในงานสูงกวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและแบบ
ไมแสดง (6) ผูตามแบบมีประสิทธิผลมีความพึงพอใจในงานสูงกวา ภาวะผูตามแบบหางเหิน แบบ
ปรับตาม แบบเอาตัวรอด และแบบเฉ่ือยชา และ (7) ผูตามแบบมีประสิทธิผลมีการแลกเปล่ียน
ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกเปนแบบในกลุมมากกวาแบบนอกกลุม 
  พรจันทร  เทพพิทักษ (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย
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ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผล
ของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.549, 0.680 ตามลําดับ) 
 ทรงกลด  เจริญศรี (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางสติปญญาทางอารมณกับภาวะผูนํา 
และภาวะผูตามของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลท่ัวไป เขต 11 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
พบวา พยาบาลวิชาชีพมีสติปญญาทางอารมณระดับปกติ มีภาวะผูนําและภาวะผูตามโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ภาวะผูตามรายดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (ได 4.12 จาก 5) คือดานมีความรูความ
เขาใจในงานเม่ือรับงาน สติปญญาทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนํา
และภาวะผูตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 (r = 0.69, 0.58 ตามลําดับ) องคประกอบทาง
สติปญญาดานเกง และดานดี สามารถรวมพยากรณภาวะผูนําไดรอยละ 52.20 และรวมพยากรณภาวะ
ผูตามไดรอยละ 34.30 อยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 
 กีรพงษ  มานะพัฒนพงษ (2550) ศึกษารูปแบบภาวะผูนําของหัวหนาแผนกท่ีเหมาะสมกับ
วุฒิภาวะของผูตาม ผลการศึกษาพบวา ระดับวุฒิภาวะของผูตามโดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมากใน
รายดานวุฒิภาวะดานงานมีความเหมาะสมมากท่ีสุด สวนวุฒิภาวะดานจิตวิทยามีความเหมาะสมมาก        
ผูตามซ่ึงมีเพศที่แตกตางกัน มีวุฒิภาวะของผูตามท้ังโดยรวมและท้ังในดานงานและดานจิตวิทยา
แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 รูปแบบภาวะผูนําของหัวหนาแผนกที่เหมาะสมกับวุฒิภาวะของ    
ผูตาม ตามทฤษฎีของเฮอรเซยและบลังชารด คือรูปแบบภาวะผูนําแบบการรวม 
 อโณทัย  จิระดา (2552) ศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับรูปแบบภาวะ     
ผูตามของครู ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครเชียงราย 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีแบบภาวะผูนําสวนใหญ 2 แบบดวยกันคือ แบบภาวะผูนําเปน
ผูมีสวนรวม (Participating) และแบบผูนําเปนผูขายความคิดใหทํา (Selling) และการศึกษารูปแบบ
ภาวะผูตามของครู พบวา ครูสวนใหญมีแบบภาวะผูตามแบบมีประสิทธิผล (Effective) จากรูปแบบ
ภาวะผูตามของครูสงผลใหประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษาอยูในระดับมีประสิทธิภาพ
มาก 
 ธันยลักษณ  พานิชบําเพ็ญ (2554) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอ
ผูปวยกับการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย ผลการศึกษา พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนา
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หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยรวมอยูในระดับสูง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวยรายดาน ไดแก ดาน
โอกาส ดานการสนับสนุน ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร พบวา อยูในระดับสูง 2 ดานคือ ดาน
โอกาส รองลงมาคือ ดานการสนับสนุน สวนดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร อยูในระดับ    
ปานกลาง และการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับสูง การเปนผูตามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการรายดาน ไดแก ดานความสามารถในการจัดการตนเอง ความ
มุงม่ันในการทํางาน ความสามารถในการทํางาน การมีพฤติกรรมกลาแสดงออก ความภักดี ความ
รวมมือ การพัฒนาตนเอง และ ความคิดสรางสรรค พบวา อยูในระดับสูงทุกดาน โดยดานความ
รวมมือ มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานความสามารถในการทํางาน และดานความภักดี สวนดานท่ี
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานความคิดสรางสรรค และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการกับการเปนผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชน เขต 14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  2.4.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ 
  ประจักษ จงอัศญากุล (2546) ศึกษาเรื่องการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแหงหนึ่ง พบวา พนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับพอใช และ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และอายุ งาน
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรู 
บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน และดานการเปล่ียนแปลงในองคการ 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 13.4 และตัวแปรท่ีพยากรณพฤติกรรมการ 
ทํางานโดยรวมไดดีท่ีสุดคือการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการใหการสนับสนุน 

 วิภาดา  หลวงนา  (2546 : บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความ
ผูกพันตอองคการท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสแหง 
หนึ่ง พบวา บรรยากาศองคการทุกดานและความผูกพันตอองคการทุกดานไมสัมพันธกับพฤติกรรม 
การมาทํางานสาย แตสัมพันธกับพฤติกรรมการมีสวนรวมในองคการ มี 3 ดานของบรรยากาศ  
องคการ ไดแก การติดตอส่ือสาร การไดรับการสนับสนุน ความขัดแยงในองคการ กับความผูกพัน ตอ
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องคการ 2 ดาน ไดแก การยอมรับองคการและการใชความสามารถเพ่ือองคการสัมพันธกับ พฤติกรรม
การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความ ผูกพันตอ
องคการเพียงดานเดียว คือดานการใชความสามารถเพ่ือองคการ และมาจากบรรยากาศ องคการ 3 ดาน 
ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ และดานการไดรับ การสนับสนุน 
 ดํารง  รัตนเวฬุ (2547) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
รอยเอ็ด พบวา ระดับบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลางท้ัง 9 มิติ คือ ดานโครงสราง ดานความ
รับผิดชอบ ดานรางวัล ดานความเส่ียง ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ดานความขัดแยง และดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ระดับการรับรู ตอการปฏิรูปและ
การเปล่ียนแปลงระบบราชการของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดรอยเอ็ดภาพรวม โดยเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกันตามลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน 
  2.5.3 งานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
  พรพรรณ  อุนจันทร (2543) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ ทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม พบวา ปจจัยท่ี มีอิทธิพลซ่ึง
สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานในโรงงาน ไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ
จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย “ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน” “ดานการสนับสนุน” “ดานความ
อบอุน” และ“ดานความเปนอิสระ” อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 ธนาภรณ  ลีสุริยาภรณ (2547) ศึกษาเร่ืองการประเมินปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวูด จํากัด พบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง ไดแก ดานคาใชจายและวิธีการในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน 
ดานคุณภาพงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน และดานปริมาณงาน นอกจากนี้พนักงานท่ีมีเพศ อายุ  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงาน แตกตางกันจะมีประสิทธิภาพในการดาน
คุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน และดานคาใชจายตลอดจนวิธีการในการปฏิบัติงาน 
และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา (ตอ) 
บริษัท ประชากร กลุมตัวอยาง

16. บริษัท พรีเมียร เทคโนโลยี จํากดั (มหาชน) 348  4 
17. บริษัท สามารถคอรปอเรช่ัน 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 คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 2,703 34 
26. บริษัท ทีทีแอนดที จํากัด (มหาชน) 2,607 33 
27. บริษัท ทีดบับลิวแซด คอรปอเรช่ัน จํากดั (มหาชน) 299 4 

รวม 31,877 400 

ท่ีมา : รายช่ือบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย, มกราคม 2556 
  
3.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยในคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนโดย
ไดศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวคิดในการ
สรางแบบสอบถามโดยแบงออกเปน 5 ตอนคือ 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณการทํางาน รายได และตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามรายการ (Check List) 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม ไดแก ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบ
ปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบเฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนมาตรวัดของ ลิเคอรท (Likert Scale) โดยแบงระดับการวัดและเกณฑการใหคะแนน
แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 

















 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยเร่ืองคุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิ เคราะหขอมูลระดับคุณลักษณะผูตาม  บรรยากาศองคการ  และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการ 
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 ตอนท่ี 5  ผลการสัมภาษณคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารองคการ 
 
4.2 ผลการวิเคราะห 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
 การศึกษาคุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน รายได และตําแหนงงาน โดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และหาคารอยละ 
(Percentage) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนความถ่ี และรอยละขอมูลสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบุคคล 
ความถ่ี (f)  
(n = 400) 

รอยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

400 
187 
213 

100.0 
46.8 
53.2

อายุ 
ต่ํากวา 20 ป   
20 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
มากกวา 50 ปข้ึนไป 

400 
45 

119 
145 
65 
26 

100.0 
11.3 
29.7 
36.3 
16.2 
6.5

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท  

400 
22 

229 
128 
21 

100.0 
5.5 

57.3 
32.0 
5.2

ประสบการณการทํางาน 
นอยกวา 5 ป   
5 - 6 ป 
7 - 8 ป  
9 - 10 ป 
มากกวา 10 ปข้ึนไป 

400 
82 
90 
75 
68 
85 

100.0 
20.5 
22.5 
18.8 
17.0 
21.2

 รายได 
ต่ํากวา 10,000 บาท 
10,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท  
30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท  
มากกวา 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 และรอยละขอมูลสวนบุคคล (ตอ) 

ขอมูลสวนบุคคล 
ความถ่ี (f)  
(n = 400) 

รอยละ 

รายได 
ต่ํากวา 10,000 บาท 
10,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท  
30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท  
มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป  

400 
17 

115 
117 
71 
39 
41 

100.0 
4.3 

28.7 
29.3 
17.7 
9.8 

10.2 
ตําแหนงงาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ผูบริหารระดับตน  
ผูบริหารระดับกลาง 
ผูบริหารระดับสูง  

400 
203 
80 
83 
34 

100.0 
50.8 
20.0 
20.7 
8.5 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยสรุปการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 จําแนกตามเพศพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 213 คน   คิดเปน
รอยละ 53.2 และเปนเพศชาย จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 46.8 
 จําแนกตามอายุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 145 
คน คิดเปนรอยละ 36.3 รองลงมาคือมีอายุระหวาง 20-30 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 29.7 และ
ผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ มีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.5 
 จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 57.3 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ32.0 
และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ ระดับสูงกวาปริญญาโท จํานวน 21 คน คิดเปน รอยละ 5.2  
 จําแนกตามประสบการณการทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณ
การทํางาน 5-6 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 22.5 รองลงมาคือมีประสบการณการทํางานมากกวา 
10 ปข้ึนไป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.2 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ มีประสบการณ
การทํางาน 9 - 10 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.0 
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 จําแนกตามรายไดพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 20,001 - 30,000 บาท
จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 29.3 รองลงมาคือมีรายได 10,000 - 20,000 บาท จํานวน 115 คน คิดเปน
รอยละ 28.7 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 17 คน คิดเปน
รอยละ 4.3 
 จําแนกตามตําแหนงงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงระดับปฏิบัติการ 
จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 50.8 รองลงมาคือมีตําแหนง ผูบริหารระดับกลาง จํานวน 83 คน คิดเปน
รอยละ 20.7 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ ผูบริหารระดับสูง จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 8.5 
 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการและประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาระดับคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ และประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.2 - 4.5 
 2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับคุณลักษณะผูตาม แสดงดังตารางท่ี 4.2 – 4.7 
 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ ของพนักงาน 
ในภาพรวมแตละดาน รวม 5 ดาน            

คุณลักษณะผูตาม  
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ผูตามแบบหางเหนิ  
2. ผูตามแบบปรับตาม  
3. ผูตามแบบเอาตัวรอด  
4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา  
5. ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 

3.78 
3.69 
3.27 
2.07 
3.90 

0.615 
0.580 
0.721 
0.947 
0.518 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
นอย 
มาก 

รวม 3.34 0.368 ปานกลาง 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ    
ผูตามโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( = 3.34) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุดคือ ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล ( = 3.90) รองลงมาคือ ผูตามแบบหางเหิน ( = 3.78) อยูใน
ระดับมาก และดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ผูตามแบบเฉ่ือยชา ( = 2.07) อยูในระดับนอย ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ ของพนักงาน 
ดานผูตามแบบหางเหนิ       

ผูตามแบบหางเหิน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
งานท่ีอยูในความรับผิดชอบซ่ึงมีความสอดคลองกับ
เปาหมายองคการ 
2. งานท่ีปฏิบัติทานไดใชความคิดสรางสรรคในการ
สรางส่ิงใหม ๆ ใหกับผูนําหรือองคการ 
3. ทานสามารถใชประสบการณของตัวเองแกปญหาหรือ
จุดบกพรองตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
4. เม่ือทานไดใชความคิดอยางอิสระทานจะรูสึกมีพลัง
กับการทํางานและสรางผลงานใหดีท่ีสุด  

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ  
ผูตามดานผูตามแบบหางเหินโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.78) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือทานไดใชความคิดอยางอิสระทานจะรูสึกมีพลังกับการทํางานและสราง
ผลงานใหดีท่ีสุด ( = 3.89) รองลงมาคือทานสามารถใชประสบการณของตัวเองแกปญหาหรือ
จุดบกพรองตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ ( = 3.82) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคืองานท่ีปฏิบัติ
ทานไดใชความคิดสรางสรรคในการสรางส่ิงใหม ๆ ใหกับผูนําหรือองคการ ( = 3.67) อยูในระดับมาก 
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ดานผูตามแบบปรับตาม 

ผูตามแบบปรับตาม 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
 1. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงผลใหงาน
ออกมาตามความคาดหวังหรือเปาหมายขององคกร 
2. เม่ือผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทานจะปฏิบัติตาม  
โดยปราศจากขอสงสัยไมวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร 
3. หากพบปญหาท่ียุงยากในการทํางานเปนหนาท่ีของ
ผูนําท่ีตองเขามาจัดการกับปญหานั้น 
4. ทานริเร่ิมกจิกรรมใหม ๆ และสามารถดําเนินการได
สําเร็จเปนผลดี เพิ่มคุณคาตอองคกร  

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ      
ผูตาม ดานผูตามแบบปรับตามโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.69) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงผลใหงานออกมาตามความคาดหวัง
หรือเปาหมายขององคกร ( = 3.91) รองลงมาคือ ทานริเร่ิมกิจกรรมใหม ๆ และสามารถดําเนินการ
ไดสําเร็จเปนผลดี เพิ่มคุณคาตอองคกร ( = 3.72) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ หากพบปญหาท่ียุงยาก
ในการทํางานเปนหนาท่ีของผูนําท่ีตองเขามาจัดการกับปญหานั้น (  = 3.53) อยูในระดับมาก 
ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ดานผูตามแบบเอาตัวรอด 

ผูตามแบบเอาตัวรอด  
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
 1. ทานจะแสดงพฤติกรรมตามวิธีการหรือแนวทางใน
การปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหไดรับความสําเร็จ 
2. ขาพเจาจะปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัว
ขาพเจาเทานัน้ 
3. หากงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเส่ียง ขาพเจาจะ
พยายามหลีกเล่ียง 
4. ขาพเจาจะพยายามทําใหคนท่ีขาพเจารวมงานดวยเกิด
ความพึงพอใจในตัวขาพเจามากท่ีสุด 
5. ขาพเจาพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีปฏิบัติแลวขัดแยงตอ
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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ      
ผูตาม ดานผูตามแบบเอาตัวรอดโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ( = 3.27) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานจะแสดงพฤติกรรมตามวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบใหไดรับความสําเร็จ ( = 3.67) รองลงมาคือ ขาพเจาจะพยายามทําใหคนท่ีขาพเจารวมงาน
ดวยเกิดความพึงพอใจในตัวขาพเจามากท่ีสุด ( = 3.57) อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ 
ขาพเจาจะปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวขาพเจาเทานั้น ( = 2.78) อยูในระดับปานกลาง 
ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ของพนักงาน  
 ดานผูตามแบบเฉ่ือยชา  

ผูตามแบบเฉื่อยชา  
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

 1. ทานควรรอใหผูบังคับบัญชาของทานมาชวยแกไข
ปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยทานไมควรพยายาม
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง 
2. เม่ือทานเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหมทานจะคอย ๆ
ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ีกาํหนด 
3. เม่ือทานทํางานสําเร็จตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาแลว 
ทานไมจําเปนท่ีจะทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย 
ในงานท่ีปฏิบัติ 
4. ทานมักจะใหเพื่อนรวมงานเขามาชวยทานในการ
ปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหอยูเสมอ 
5. งานท่ีมีความยากและซับซอน ทานจะใหผูบังคับบัญชา
ทํางานนั้นสําเร็จเพียงฝายเดียว โดยไมจําเปนตองเขาไปมี
สวนรวม  

2.02 
 
 

1.96 
 

2.15 
 
 

2.13 
 

2.11 

1.026 
 
 

1.086 
 

1.133 
 
 

1.096 
 

1.129 

นอย 
 
 

นอย 
 

นอย 
 
 

นอย 
 

นอย 

รวม 2.07 0.947 นอย 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ      
ผูตาม ดานผูตามแบบเฉ่ือยชาโดยภาพรวม อยูในระดับนอย ( = 2.07) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือทานทํางานสําเร็จตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาแลว ทานไมจําเปนท่ีจะ
ทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย ในงานท่ีปฏิบัติ ( = 2.15) รองลงมาคือ ทานมักจะใหเพื่อน
รวมงานเขามาชวยทานในการปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหอยูเสมอ ( = 2.13) และขอท่ีมี
คาเฉล่ียต่ําสุดคือ เม่ือทานเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหมทานจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาที่กําหนด ( = 1.96) อยูในระดับนอย ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเหน็ของพนักงาน 
 ดานผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 

ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
 1. ทานมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองให
มีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 
อยูเสมอ 
2. ทานจะแสดงทัศนะคติของตนเองอยางตรงไปตรงมาแม
จะขัดแยงกับกลุมเพื่อนรวมงานหรือถูกโตแยงจากผูนํา 
3. เม่ือทานไมไดเปนหัวหนางาน ทานยังคงใหความรวมมือ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน ๆ ท่ีมีปญหา 
4. ทานมีความเขาใจตอความตองการและเปาหมายของ
องคกรจึงพยายามทํางานหนกัเพื่อใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย 
5. ทานมีความผูกพันตอองคการและทํางานเพิ่มเติมดวย
ความรับผิดชอบตอองคการดวยความสามารถท่ีดีท่ีสุดของ
ทาน 

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ      
ผูตาม ดานผูตามแบบมีประสิทธิผลโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.90) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทานมีความผูกพันตอองคการและทํางานเพ่ิมเติมดวยความรับผิดชอบ
ตอองคการดวยความสามารถท่ีดีท่ีสุดของทาน ( = 3.98) รองลงมาคือเม่ือทานไมไดเปนหัวหนางาน 
ทานยังคงใหความรวมมือชวยเหลือเพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ ท่ีมีปญหา ( = 3.95) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ ทานจะแสดงทัศนะคติของตนเองอยางตรงไปตรงมาแมจะขัดแยงกับกลุมเพื่อนรวมงานหรือ
ถูกโตแยงจากผูนํา ( = 3.72) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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 2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับบรรยากาศองคการ แสดงดังตารางท่ี 4.8 - 4.14 
 
ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการตามความคิดเหน็ของพนักงาน  
 ในภาพรวมแตละดาน รวม 6 ดาน 

บรรยากาศองคการ 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. มิติโครงสรางของงาน 
2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
3. มิติความรับผิดชอบ  
4. มิติการยอมรับ  
5. มิติการสนับสนุน 
6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการ โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.78) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุดคือ มิติความรับผิดชอบ ( = 3.86) รองลงมาคือ มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ( = 3.82) 
และดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ( = 3.69) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ีย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
 ดานมิติโครงสรางของงาน 

มิติโครงสรางของงาน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมี
ความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 
2. หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
ใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ อยางเหมาะสม 
3. ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอ 
การปรับเปล่ียน 
4. หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจน
เปนระบบไมซํ้าซอนกัน งายตอการติดตอส่ือสารภายใน 
5. หนวยงานของทานมีการกาํหนดเปาหมายในการ
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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติโครงสรางของงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.77) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
และสามารถปฏิบัติตามได ( = 3.88) รองลงมาคือ หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจนเปนระบบไมซํ้าซอนกันงายตอการติดตอส่ือสารภายใน ( = 3.79) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ 
ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอการปรับเปล่ียน ( = 3.70) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
  ดานมิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

มิติมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. หนวยงานของทานมีการกาํหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 
2. หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูง
สงผลใหทานไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ีกําหนด 
3. หนวยงานของทานมีการตดิตามและเสนอแนะใหมีการ
ปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจากผูบังคับบัญชา 
4. มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผลให
ระบบการทํางานดีข้ึน 
5. ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมายองคการ  

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติมาตรฐานในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.69) และเม่ือพิจารณา
รายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการปฏิบัติงานดี
ข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมายองคการ ( = 3.87) รองลงมาคือมาตรฐานการปฏิบัติงานใน
หนวยงานของทานสงผลใหระบบการทํางานดีข้ึน ( = 3.82) อยูในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด
คือ หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูงสงผลใหทานไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ี
กําหนด ( = 3.26) อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
  ดานมิติความรับผิดชอบ  

มิติความรับผดิชอบ 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใช
ความรูความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็มความสามารถ 
2. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดบั
ท่ีเหมาะสม 
3. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ
ไดรับมอบหมาย 
4. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติความรับผิดชอบโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.86) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบไดรับมอบหมาย 
( = 3.91) รองลงมาคืองานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใชความรูความสามารถ
ในทางวิชาชีพอยางเต็มความสามารถ และหนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความสามารถในทางความคิดเกี่ยวกับวิธีการทํางานใหม ๆ ( = 3.88) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ 
ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดับท่ีเหมาะสม (  = 3.79) อยูในระดับมาก 
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
  ดานมิติการยอมรับ 

มิติการยอมรับ 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ทานไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 
2. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงาน
ท่ีมีผลงานดีเดน 
3. หนวยงานมีระบบพิจารณาความดี ความชอบ มีความ
ยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ 
4.หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
5. เงินเดือน และสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน  

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติการยอมรับโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.76) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ี
มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ( = 3.84) 
รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีเดน ( = 3.80) และขอที่
มีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ทานไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ ( = 3.61) อยูในระดับมาก
ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.13 คาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของพนกังาน 
  ดานมิติการสนับสนุน 

มิติการสนับสนุน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาในการ
ทํางานดวยตนเอง 
2. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ
การทํางานเพ่ือตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
3. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ปราศจากการโตตอบหรือแกแคนจากผูบังคับบัญชา หรือ
เพื่อนรวมงาน 
4. หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอ
เพื่อเพ่ิมคุณวฒุิทางการศึกษา 
5. หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากร 
ไปอบรม ประชุมหรือสัมมนาตาง ๆ เพื่อเพ่ิมความรู
ความสามารถ อยางสมํ่าเสมอ  

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติการสนับสนุนโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.77) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไปอบรม ประชุมหรือ
สัมมนาตาง ๆ เพ่ือเพิ่มความรูความสามารถ อยางสม่ําเสมอ ( = 3.89) รองลงมาคือ หนวยงานของ
ทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเพื่อเพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา ( = 3.84) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดยปราศจากการโตตอบหรือแกแคนจาก
ผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน ( = 3.58) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.14 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคการตามความคิดเห็นของพนักงาน 
  ดานมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั 

มิติความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธอัน
ดีตอกันและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
2. เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองงานมักจะมีเพื่อนรวมงาน
ชวยเหลือเปนอยางด ี
3. ทานและเพือ่นรวมงานเต็มใจใหความรวมมือใน
กิจกรรมของหนวยงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
4. ทานมีความภาคภูมิใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานใน
องคการแหงนีต้ลอดไป 
5. ทานมีความผูกพันและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ซ่ึงพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพื่อความกาวหนาของ 
องคการ  

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดานมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.82) และเม่ือ
พิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทานมีความผูกพันและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ซ่ึงพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาขององคการ ( = 3.84) รองลงมาคือ ทานและ
เพื่อนรวมงานเต็มใจใหความรวมมือในกิจกรรมของหนวยงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
( = 3.83) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธอันดีตอกัน
และใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และเม่ือทานมีปญหาในเร่ืองงานมักจะมีเพื่อนรวมงานชวยเหลือ
เปนอยางดี ( = 3.80) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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 2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แสดงดังตารางท่ี 4.15 - 4.18 
 
ตารางท่ี 4.15 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความคิดเหน็ 
 ของพนักงาน ในภาพรวมแตละดาน รวม 3 ดาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. คุณภาพของงาน  
2. ปริมาณงาน  
3. เวลาท่ีใชทํางาน

3.89 
3.82 
3.90 

0.531 
0.576 
0.527 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.87 0.460 มาก 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.87) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุดคือ เวลาท่ีใชทํางาน ( = 3.90) รองลงมาคือคุณภาพของงาน ( = 3.89) และดานท่ีมี
คาเฉล่ียต่ําสุดคือ ปริมาณงาน ( = 3.82) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
  
ตารางท่ี 4.16 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความคิดเหน็ 
  ของพนักงาน ดานคุณภาพของงาน 

คุณภาพของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

1. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันมีความถูกตอง เรยีบรอยและทันเวลา 
ท่ีกําหนด 
2. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
3. วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานตามเกณฑ 
ท่ีกําหนดไว   
4. กอนการสงมอบสินคาทุกครั้งหนวยงานมกีารตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของสินคา 
5. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก  
และผูใชไดประโยชนคุมคา 

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.89) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก และผูใชไดประโยชน
คุมคา ( = 3.93) รองลงมาคือ ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลาท่ี
กําหนด ( = 3.92) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานตาม
เกณฑท่ีกําหนดไว ( = 3.84) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
  
ตารางท่ี 4.17 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามความคิดเหน็ 
  ของพนักงาน ดานปริมาณงาน 

ปริมาณงาน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 
1. ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของ
พนักงานในหนวยงาน 
2. ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 
3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ 
4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานปริมาณงานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.82) และเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ (  = 3.98) 
รองลงมาคือ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสมตรงกับความสามารถ ( = 
3.83) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของพนักงานใน
หนวยงาน ( = 3.71) อยูในระดับมาก ตามลําดับ    
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ตารางท่ี 4.18 คาเฉล่ีย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความคิดเหน็ 
  ของพนักงาน ดานเวลาท่ีใชทํางาน 

เวลาท่ีใชทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

 S.D. แปลผล 

1. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือ
เปรียบเทียบความยาก-งายของงาน  
2. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายใน
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
3. การสงมอบผลิตภัณฑ-สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนด 
4. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาที่องคกร
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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานเวลาท่ีใชทํางานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( = 3.90) และเม่ือพิจารณารายขอ
พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนด ( = 3.96) 
รองลงมาคือ การสงมอบผลิตภัณฑ-สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนด ( = 3.92) และขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด
คือ ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม  ( = 3.85) อยูในระดับมาก 
ตามลําดับ  
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 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการ 
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะหโดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s Product - Moment Correlation) ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.19 - 
4.20 
 
ตารางท่ี 4.19 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูตามกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คุณลักษณะผูตาม  
คาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ (r) 

Sig. แปลผล 

1. ผูตามแบบหางเหนิ  
2. ผูตามแบบปรับตาม  
3. ผูตามแบบเอาตัวรอด  
4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา  
5. ผูตามแบบมีประสิทธิผล 

0.304 
0.380 
0.068 
-0.144 
0.445 

0.000*** 
0.000*** 

0.174 
0.022* 

0.000*** 

มีความสัมพันธกันตํ่า 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 

ความสัมพันธระดับตํ่า 
ความสัมพันธระดับตํ่า 

มีความสัมพันธกันปานกลาง 
รวม 0.314 0.000*** มีความสัมพันธกันปานกลาง

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา คุณลักษณะผูตามมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (r = 0.314) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ผูตามแบบ    
มีประสิทธิผล และผูตามแบบปรับตาม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเรียงลําดับดังนี้  (r = 0.445), (r = 0.380)  สวนผูตามแบบหางเหิน    
มีความสัมพันธกันตํ่า (r = 0.304) และผูตามแบบเอาตัวรอด (r = 0.068) มีความสัมพันธระดับตํ่าอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ สําหรับผูตามแบบเฉ่ือยชา (r = -0.144) มีความสัมพันธกันต่ําในทางลบอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.20 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บรรยากาศองคการ  
คาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ (r) 

Sig. แปลผล 

1. มิติโครงสรางของงาน 
2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
3. มิติความรับผิดชอบ  
4. มิติการยอมรับ  
5. มิติการสนับสนุน 
6. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

0.546 
0.561 
0.526 
0.668 
0.655 
0.611 

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

มีความสัมพันธกันปานกลาง  
มีความสัมพันธกันปานกลาง 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 
มีความสัมพันธกันปานกลาง 

รวม 0.771 0.000*** มีความสัมพันธกันสูง
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับสูง (r = 0.771) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน โดยเรียงลําดับคา
ความสัมพันธในแตละดานจากมากไปหานอยดังนี้คือ มิติการยอมรับ (r = 0.668) มิติการสนับสนุน (r 
= 0.655) มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (r = 0.611) มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (r = 0.561) มิติ
โครงสรางของงาน (r = 0.546) มิติความรับผิดชอบ (r = 0.526) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.001  
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 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาคุณลักษณะผูตามและบรรยากาศองคการ ท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) โดยวิธี Stepwise ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.21-4.22 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหคุณลักษณะผูตามท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตัวพยากรณ b Sb Bata t p 

1. ผูตามแบบมีประสิทธิผล 
2. ผูตามแบบปรับตาม  

0.320 
0.212 

0.040 
0.036 

0.361 
0.267 

7.957 
5.887 

0.000**
0.000** 

R2 ท่ีปรับแลว = 0.258 
คาคงท่ี = 1.840 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา ตัวแปรคุณลักษณะผูตาม ซ่ึงประกอบดวย ผูตามแบบมีประสิทธิผล 
และผูตามแบบปรับตาม มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 และใชพยากรณประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีประสิทธิภาพของการ
พยากรณ 25.8 % นั่นคือตัวพยากรณท้ัง 2 ตัวซ่ึงรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 25.8 และถาทราบคาของตัวแปรท้ัง 2 ตัว สามารถคาดคะเนคา 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไดจากสมการถดถอยดังนี้  
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบคือ 
 Y = 1.840 + 0.320 (คะแนนผูตามแบบมีประสิทธิผล) + 0.212 (คะแนนผูตามแบบปรับตาม)  
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐานคือ 
 Z = 0.361 (คะแนนผูตามแบบมีประสิทธิผล) + 0.267 (คะแนนผูตามแบบปรับตาม)  
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
 พนักงาน 

ตัวพยากรณ b Sb Bata t p 

1. มิติการยอมรับ 
2. มิติการสนับสนุน 
3. มิติโครงสรางของงาน 
4. มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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 ท่ีปรับแลว = 0.601 
คาคงท่ี = 0.842 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 จากตารางท่ี 4.22 พบวา ตัวแปรบรรยากาศองคการ ซ่ึงประกอบดวย มิติการยอมรับ มิติการ
สนับสนุน มิติโครงสรางของงาน มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
และมิติความรับผิดชอบ มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 และใชพยากรณประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีประสิทธิภาพของการ
พยากรณ 60.1 % นั่นคือตัวพยากรณท้ัง 6 ตัวซ่ึงรวมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 60.1 และถาทราบคาของตัวแปรท้ัง 6 ตัว สามารถคาดคะเนคา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไดจากสมการถดถอยดังนี้  
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบคือ 
 Y = 0.842 + 0.183 (คะแนนมิติการยอมรับ) + 0.205 (คะแนนมิติการสนับสนุน) + 0.070 
(คะแนนมิติโครงสรางของงาน) + 0.142 (คะแนนมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน) + 0.114 (คะแนน
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน) + 0.089 (คะแนนมิติความรับผิดชอบ)   
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐานคือ 
 Z = 0.239 (คะแนนมิติการยอมรับ) + 0.247 (คะแนนมิติการสนับสนุน) + 0.082 (คะแนน
มิติโครงสรางของงาน) + 0.174 (คะแนนมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน) + 0.148 (คะแนนมิติ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน) + 0.098 (คะแนนมิติความรับผิดชอบ) 
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 ตอนท่ี 5 ผลการสัมภาษณคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารองคการ  
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดสัมภาษณคุณลักษณะผูตาม บรรยากาศองคการ ตามความ
คิดเห็นของผูบริหารองคการ ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.23 
 

ตารางท่ี 4.23 แสดงขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ 
ตําแหนง  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 

 

 ผลการสัมภาษณคุณลักษณะผูตาม ตามความคิดเห็นของผูบริหารองคการ 
 1. ผูตามแบบหางเหิน 
 หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคในการสรางส่ิง
ใหม ๆ ใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลา
แสดงออก มีความอิสระ และใชประสบการณชวยในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาเกินเปาหมาย 
สวนในการปฏิบัติงานมี Scope of Work ซ่ึงผูตามมีความคิดสรางสรรค แตนอกกรอบมากไมได เพราะ
จะมีเร่ืองของงบลงทุนเขามาเกี่ยวของโดยองคการยินดีรับฟง แตมีในบางองคกร ผูตามสวนใหญ ไม
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ  ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “ผูตามในหนวยงานชอบความอิสระใชความคิดสรางสรรคมาก  
  กลาแสดงออก จึงสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ”  

ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
 “ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาแสดงออก มีความอิสระ  
 และใชประสบการณชวยในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาเกินเปาหมาย” 
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ผูตามมีความคิดสร้างสรรค์ แต่นอกกรอบมากไม่ได้ เพราะมีเร่ือง 
  ของงบลงทุนเข้ามาเก่ียวข้อง องค์การยินดีรับฟัง” 

ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
“ผูตามสวนใหญไมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ” 

 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาแสดงออก มีความอิสระ 
   และใชประสบการณชวยในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาดี” 
 2. ผูตามแบบปรับตาม 
 ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและเต็มใจทําตาม
คําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคกร หรือไม
อยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิดสรางสรรคหรือไม อยางไร 

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ 
และในการส่ังงานทุกคร้ังหัวหนางานมีการแจงวัตถุประสงคของงานอยางชัดเจน ซ่ึงผูตามมีความ
กระตือรือรนและเต็มใจทํางาน แตตองคอยกํากับดูแล โดยกําหนดงานให ผลงานจึงออกมาและผูตาม ยัง
ขาดทักษะ เชน งานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ ซ่ึง บริษัทมีการฝกอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อเตรียม
ความพรอมเกี่ยวกับ แนวโนมเทคโนโลยีใหม ๆ ตามคํากลาวของ 

 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1 
  “ผูตามในหนวยงานมีความกระตือรือรนมาก โดยสวนใหญยินยอม 
 ทําตามคําส่ังของหัวหนางานโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร 
  และ ผูตามในหนวยงานยังขาดทักษะ และความคิดเกี่ยวกับ 
 แนวโนมของเทคโนโลยีใหม ๆ”  
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงในการส่ังงานทุกคร้ัง 
  หัวหนางานมีการแจงวัตถุประสงคของงานอยางชัดเจน ผูตามมี 
  ความกระตือรือรน เต็มใจทํางาน และผูตามยังขาดทักษะ เชน งานใหม ๆ 
  ท่ีไมเคยมีประสบการณ ต้องการการฝึกอบรมเพ่ิมเติมบางส่วน” 
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ผูตามมีความกระตือรือรนและเต็มใจทํางาน แตตองคอยดู 
  และกําหนดงานใหผลงานจึงออกมา และผูตามยงัขาดทักษะเร่ือง 
  ภาษาต่างประเทศ ซ่ึงส่ือสาร Present ไม่ได้ การเจรจาต่อรองกไ็ม่ได้” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “ผูตามสวนใหญมีความกระตือรือร้น เตม็ใจทาํงาน และ  ผูตามยงัขาด 
  ทักษะงานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน เต็มใจทํางาน  
  แตตองคอยดู กําหนดงานให ผลงานจึงออกมา และผูตามยังขาดทักษะ 
  เกี่ยวกับงานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ ซ่ึงบริษัทมีการฝกอบรม 
  อยางตอเนื่อง เพื่อเตรียมความพรอมเกี่ยวกับ  แนวโนมเทคโนโลยีใหม ๆ” 
 3. ผูตามแบบเอาตัวรอด 
 หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัวเองมากท่ีสุดและพยายาม
หลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ  พบวา  ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ี
ของตัวเองโดยทุกคนตองทําได All Function ทุกหนาท่ี เพ่ือใหเปน One Stop Service  และ ผูตามสวน
ใหญทํางานกันเปนทีมซ่ึงถาใครไมเสร็จอีกคนก็จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ท้ังนี้ผูตามพยายามหลีกเล่ียง
งานท่ีมีการเส่ียง ไมกลาตัดสินใจทําเอง โดยสวนใหญจะถามหัวหนากอนและใหหัวหนาตัดสินใจ จึงจะ
ดําเนินการปฏิบัติ ซ่ึงทางบริษัทจะรวมประชุมหารือกอนและมีการประกันให ตามคํากลาวของ 

 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “ผูตามในหนวยงานสวนใหญจะทํางานกันเปนทีม โดยถางานของใคร 
  ไมเสร็จอีกคนก็จะเขามาชวยทําใหเสร็จ สําหรับงานท่ีมีการเส่ียง  
  ทางบริษัท จะรวมประชุมหารือกอน และจะมีการประกันใหผูตามท่ีมีการเส่ียง” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “ผูตามสวนใหญทาํเฉพาะงานในหน้าท่ีของตนเอง ผูตามสวนใหญ 
  เม่ือมีงานท่ีเส่ียงจะไมตัดสินใจทําเอง ตองใหหัวหนาชวยตัดสินใจอนุมัติ” 
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ผูตามสวนใหญทาํเฉพาะงานของตัวเองเน่ืองจากมีภาระงานเยอะ 
  จึงไม่มีเวลาไปช่วยเพ่ือน ๆ ร่วมงาน  และผูตามพยายามหลีกเล่ียงงาน 
  ท่ีมีการเส่ียง ซ่ึงจะไมกลาตัดสินใจทําเองโดยสวนใหญจะถามหัวหนากอน” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “ผูตามสวนใหญทาํเฉพาะงานในหน้าท่ี และผูตามสวนใหญหลีกเล่ียง 
  งานท่ีเส่ียง หรืออาจจะไม่ทาํ” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ีของตัวเองโดยทุกคนตองทําได  
  All Function ทุกหนาท่ี และผูตามพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียง  
  โดยสวนใหญจะถามหัวหนากอน” 
 4. ผูตามแบบเฉ่ือยชา 
 ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย  และเมื่อเริ่มทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ  โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาที่
กําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไมพยายามแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร  

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา ผูตามท่ีอยูนาน ๆ จะไมมีการพัฒนา
ตัวเอง ไมกระตือรือรน และไมมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงเม่ือเทียบกับผูตามรุน
ใหม ๆ จะมีการพัฒนาตัวเองมากกวา  และ ผูตามสวนใหญแกปญหาเฉพาะหนาดวยตนเองในกรณีท่ีอยู
ตอหนาลูกคา โดยใชความคิดของตัวเอง ซ่ึงรอผูบังคับบัญชาไมได  ซ่ึงลักษณะของงาน ผูตามสวนใหญ
จะทําไปเร่ือยไมได เพราะลูกคารอซ่ึงทุกคนจะตองชวยกันเม่ือมีปญหา ไมงั้นจะไมทันลูกคา และผูตาม
จะทําตรงตามกําหนดเฉพาะงานท่ีมี Time line การกําหนดเสนเวลา แตถาหากไมมี Time Line ก็จะ
ทํางาน   ไป เร่ือย ๆ ตามสบาย  ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1   
  “ผูตามในหนวยงานสวนใหญจะกระตือรือรนมีความคิดสรางสรรคกับงาน 
  ท่ีไดรับมอบหมาย แตผูตามในหนวยงานท่ีไดรับมอบหมาย จะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ  
  โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาที่กําหนด มีบางแตนอย”   
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “ผูตามสวนใหญท่ีอยูนาน ๆ จะไมกระตือรือรน และไมมีความคิดสรางสรรค 
  กับงานท่ีไดรับมอบหมาย”  
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “สวนใหญผูตามท่ีอยู่นาน ๆ จะไม่พัฒนาตัวเอง  ทาํไปเร่ือย ๆ ตามหน้าท่ี 
  ท่ีไดรับมอบหมาย แต่คนรุ่นใหม่จะพัฒนาตัวเองมากกว่า” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเอง 
  ทําไปเร่ือยไมไดเพราะลูกคารอซ่ึงทุกคนจะตองชวยกันเม่ือมีปญหา  
  ไมงั้นจะไมทัน ลูกคา”  
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามกระตือรือรนและมีความคิดสรางสรรคท่ีจะพัฒนาตนเอง   
  ลักษณะของงานผูตามสวนใหญจะทําไปเร่ือยไมได เพราะมีระยะเวลามากําหนด”  
 5. ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
 หนวยงานของทานมีผูตามท่ีมีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถในงาน และมี
ความคิดสรางสรรค มีความสนใจ กระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไขปญหาและบริหาร
จัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชน
ตนเอง หรือไม อยางไร  

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา  ผูตามท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ี
จะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ ผูตามสวนใหญมี
พฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี มีความสามารถในงานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย ผูตามสวน
ใหญใหความรวมมือในการแกไขปญหา โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง  
ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “ผูตามในหนวยงาน มีพฤติกรรมกลาแสดงออกมีความสนใจ 
   และกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางาน  
   ผูตามในหนวยงาน มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ  
  โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง” 
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการ 
  ทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ  และผูตามสวนใหญใหความรวมมือในการ 
  แกไขปญหา โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง”  
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ผูตามสวนใหญมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี มีความ 
   สามารถในงานเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย ผูตามสวนใหญให 
  ความรวมมือในการแกไขปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางดี” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “ผูตามสวนใหญมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี และผูตามสวนใหญ 
  ให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหา” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเอง 
  ใหมีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ รวมท้ังมี 
  พฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี และผูตามสวนใหญใหความรวมมือในการ 
  แกไขปญหา โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง”  
 

 ผลการสัมภาษณบรรยากาศองคการ ตามความคิดเห็นของผูบริหารองคการ 
 ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการ
ปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา องคการมีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน 
แตยืดหยุนไดแลวแตกรณี แตไมทุกกรณีไป แตเวลาปฏิบัติยืดหยุนโดยมีการเอ้ือเฟอพนักงาน Protect 
ปกปองพนักงานโดยมีมาตรฐานเดียวกันหากไมปฏิบัติตามก็จะถูกลงโทษ สวนใหญ กฎ ระเบียบ ยึดตามกฎหมาย
แรงงาน ซ่ึงมิไดเปนการเอาเปรียบผูปฏิบัติงาน เชน ผูท่ีทํางานประจํา ก็ตองเขาออกตามเวลา แตผูท่ี
ทํางานตามความรับผิดชอบเปนงาน ๆ เชน พนักงานขาย วิศวกร ก็จะยืดหยุนเวลาให โดยบริษัทมี
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานตองทําตาม เพราะกอนเขามาทํางานพนักงานก็จะทราบอยู
แลวและยอมรับได ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “สวนใหญเม่ือผูตามมาทํางานก็จะทราบอยูแลว และยอมรับได ซ่ึงกฎ  
  ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสม”  
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 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2  
  “บริษทัมีมาตรฐาน ในการปฏิบัติงานซ่ึงผู้ปฏิบัติงานต้องทาํตาม” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “มีกฎ ระเบียบขอบังคับมาก แต่เวลาปฏิบัติยืดหยุ่นให้” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “มีกฎ กติกา เข้มงวด หลายขัน้ตอน บางคร้ังทาํให้ผู้ปฏิบัติงาน  
  รําคาญ หงดุหงิด” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “มีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน แตยืดหยุนไดแลวแตกรณี  
  แตไมทุกกรณีไป แตเวลาปฏิบัติยืดหยุน”  
 ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏบิัติงาน
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 

จากการสัมภาษณ ผูใหสัมภาษณสวนใหญ พบวา  นโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับมีความ
เหมาะสม ยืดหยุน สงผลตองานสําเร็จ ตรงตามเวลา ทําใหประสิทธิภาพของงานเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการ  สวนใหญมีความยืดหยุน ซ่ึงข้ึนอยูกับสถานการณและเหตุผล เพื่อใหทํางานเสร็จตรง
ตามเปาหมาย และงานมีประสิทธิภาพ แตในบางองคกรท่ีมี องคการมีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน 
บางคร้ังทําใหงานลาชากวาท่ีควรจะเปน ตามคํากลาวของ 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1  
  “สวนใหญนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับมีความเหมาะสม 
  และมีความยืดหยุน ซ่ึงมีการหารือเปน Case by Case” 
  ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2 
   “มีเหมาะสม ยืดหยุ่นในบางคร้ังแต่กท็าํให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3  
  “ระเบียบขอบังคับมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4  
  “กฎ กติกามีมากไป ยุ่ง หลายขัน้ตอน ซับซ้อน ทาํให้งานล่าช้า กว่าท่ีควรจะเป็น” 
 ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5  
  “สวนใหญ กฎ ระเบียบ ยึดตามกฎหมายแรงงาน ซ่ึงมิไดเปน การเอาเปรียบ 
  ผูปฏิบัติงาน โดยบริษัทมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองทําตาม  
  เพราะกอนเขามาทํางานพนักงานก็จะทราบอยูแลวและยอมรับได” 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เรื่อง คุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพล 
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 
คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 5 ตอนคือ 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณการทํางาน รายได และตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามรายการ (Check List) 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม ไดแก ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบ
ปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบเฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ไดแก มิติโครงสรางของงาน มิติ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มิติความรับผิดชอบ มิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน และมิติความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 
  ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลาท่ีใชทํางาน 
 โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอเพ่ือความสมบูรณของขอมูลท่ีจะนําไปวิเคราะหและสรุปผล 
ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ และจะนําผลงานวิจัยท่ี
ไดมาเสนอเปนแนวทางในการพัฒนาตอไปในอนาคต 

 
 
 

 
ชุลีพร  เพ็ชรศรี 

นักศึกษาปริญญาโท 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ 
  1. ชาย  2. หญิง 
 

2. อายุ 
  1. ต่ํากวา 25 ป   2. 25 – 30 ป 
  3. 31 – 40 ป   4. 41 – 50 ป  
  5. มากกวา 50 ปข้ึนไป  
 

3. ระดับการศึกษา  
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท  4. สูงกวาปริญญาโท 
 

4. ประสบการณในการทํางาน  
  1. นอยกวา 5 ป  2. 5 – 6 ป  
  3. 7 – 8 ป   4. 9 - 10 ป 
  5. มากกวา 10 ปข้ึนไป 
 

5. รายได 
  1. ต่ํากวา 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. มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป 
 

6. ตําแหนงงานของทาน  
  1. ระดับปฏิบัติการ 
  2. ผูบริหารระดับตน  
  3. ผูบริหารระดับกลาง 
  4. ผูบริหารระดับสูง 
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ตอนท่ี 2 คุณลักษณะผูตาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ 
คะแนน     1 = นอยท่ีสุด       2 = นอย       3 = ปานกลาง       4 = มาก        5 = มากท่ีสุด  
 

คุณลักษณะผูตาม  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ผูตามแบบหางเหิน  
1. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของงาน 
ท่ีอยูในความรับผิดชอบซ่ึงมีความสอดคลองกับเปาหมาย
องคการ  

     

2. งานท่ีปฏิบัติทานไดใชความคิดสรางสรรคในการสรางส่ิง
ใหมๆใหกับผูนําหรือองคการ 

     

3. ทานสามารถใชประสบการณของตัวเองแกปญหาหรือ
จุดบกพรองตางๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ  

     

4. เม่ือทานไดใชความคิดอยางอิสระทานจะรูสึกมีพลังกบั
การทํางานและสรางผลงานใหดีท่ีสุด 

     

ผูตามแบบปรับตาม 
1. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงผลใหงาน
ออกมาตามความคาดหวังหรือเปาหมายขององคกร 

     

2. เม่ือผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทานจะปฏิบัติตาม  
โดยปราศจากขอสงสัยไมวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร 

     

3. หากพบปญหาท่ียุงยากในการทํางานเปนหนาท่ีของผูนํา  
ท่ีตองเขามาจดัการกับปญหาน้ัน  

     

4.  ทานริเร่ิมกจิกรรมใหมๆ และสามารถดําเนินการได
สําเร็จเปนผลดี เพิ่มคุณคาตอองคกร 
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คุณลักษณะผูตาม  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ผูตามแบบเอาตัวรอด  
1. ทานจะแสดงพฤติกรรมตามวิธีการหรือแนวทางในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหไดรับความสําเร็จ

     

2. ขาพเจาจะปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัว
ขาพเจาเทานัน้  

     

3. หากงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเส่ียง ขาพเจาจะ
พยายามหลีกเล่ียง  

     

4. ขาพเจาจะพยายามทําใหคนท่ีขาพเจารวมงานดวยเกิด
ความพึงพอใจในตัวขาพเจามากท่ีสุด  

     

5. ขาพเจาพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีปฏิบัติแลวขัดแยงตอ
วิชาชีพ  

     

ผูตามแบบเฉื่อยชา 
1. ทานควรรอใหผูบังคับบัญชาของทานมาชวยแกไขปญหา
ตางๆ ในการปฏิบัติงานโดยทานไมควรพยายามแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง 

     

2. เม่ือทานเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหมทานจะคอยๆ 
ทําไปเร่ือยๆโดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ีกําหนด 

     

3. เม่ือทานทํางานสําเร็จตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาแลว 
ทานไมจําเปนท่ีจะทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย 
ในงานท่ีปฏิบัติ 

     

4. ทานมักจะใหเพื่อนรวมงานเขามาชวยทานในการ
ปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหอยูเสมอ 

     

5. งานท่ีมีความยากและซับซอน ทานจะใหผูบังคับบัญชา
ทํางานนั้นสําเร็จเพียงฝายเดียว โดยไมจําเปนตองเขาไปมี
สวนรวม 
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คุณลักษณะผูตาม  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
1. ทานมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองให 
มีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ 

     

2. ทานจะแสดงทัศนะคติของตนเองอยางตรงไปตรงมาแม
จะขัดแยงกับกลุมเพื่อนรวมงานหรือถูกโตแยงจากผูนํา  

     

3. เม่ือทานไมไดเปนหัวหนางาน ทานยังคงใหความรวมมือ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆท่ีมีปญหา 

     

4. ทานมีความเขาใจตอความตองการและเปาหมายของ
องคกรจึงพยายามทํางานหนกัเพื่อใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย  

     

5. ทานมีความผูกพันตอองคการและทํางานเพิ่มเติมดวย
ความรับผิดชอบตอองคการดวยความสามารถท่ีดีท่ีสุดของ
ทาน  
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ตอนท่ี 3 บรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ 
คะแนน   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   2 = ไมเห็นดวย   3 = ไมแนใจ    4 = เห็นดวย    5 = เห็นดวยอยางยิ่ง    
 

บรรยากาศองคการ  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

มิติโครงสรางของงาน  
1. หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมี
ความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 

     

2. หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
ใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ อยางเหมาะสม 

     

3. ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอ 
การปรับเปล่ียน 

     

4. หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจนเปน
ระบบไมซํ้าซอนกันงายตอการติดตอส่ือสารภายใน 

     

5. หนวยงานของทานมีการกาํหนดเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และสามารถปฏิบัติตามได 

     

มิติมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 
1. หนวยงานของทานมีการกาํหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

     

2. หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูง
สงผลใหทานไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ีกําหนด 

     

3. หนวยงานของทานมีการตดิตามและเสนอแนะใหมีการ
ปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจากผูบังคับบัญชา 

     

4. มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผลให
ระบบการทํางานดีข้ึน 

     

5. ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมายองคการ 
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บรรยากาศองคการ  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

มิติความรับผดิชอบ 
1. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใชความรู
ความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็มความสามารถ 

     

2. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดบัท่ี
เหมาะสม 

     

3. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบ
ไดรับมอบหมาย 

     

4. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความสามารถในทางความคิดเกีย่วกับวิธีการทํางานใหมๆ  

     

มิติการยอมรับ  
1. ทานไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 

     

2. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานท่ีมี
ผลงานดีเดน 

     

3. หนวยงานมีระบบพิจารณาความดี ความชอบ มีความ
ยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ 

     

4.หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติงาน 

     

5. เงินเดือน และสวัสดิการตางๆ ท่ีไดรับมีความเหมาะสม
กับหนาท่ีความรับผิดชอบของทาน 

     

มิติการสนับสนุน  
1. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาในการ
ทํางานดวยตนเอง 

     

2. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ
การทํางานเพ่ือตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
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บรรยากาศองคการ  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
3. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ปราศจากการโตตอบหรือแกแคนจากผูบังคับบัญชา หรือ
เพื่อนรวมงาน 

     

4. หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเพื่อ
เพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา  

     

5. หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไป
อบรม ประชุมหรือสัมมนาตางๆ เพื่อเพ่ิมความรู
ความสามารถ อยางสมํ่าเสมอ 

     

มิติความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  
1. เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธอันดี
ตอกันและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั  

     

2. เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองงานมักจะมีเพื่อนรวมงาน
ชวยเหลือเปนอยางด ี

     

3. ทานและเพือ่นรวมงานเต็มใจใหความรวมมือในกิจกรรม
ของหนวยงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ  

     

4. ทานมีความภาคภูมิใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการ
แหงนี้ตลอดไป  

     

5. ทานมีความผูกพันและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ซ่ึงพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพื่อความกาวหนาของ 
องคการ 
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ตอนท่ี 4   ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ  
คะแนน     1 = นอยท่ีสุด     2 = นอย       3 = ปานกลาง       4 = มาก       5 = มากท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

คุณภาพของงาน  
1. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกตอง เรียบรอยและ
ทันเวลาที่กําหนด 

     

2. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่
กําหนดไว 

     

3. วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานตาม
เกณฑท่ีกําหนดไว   

     

4. กอนการสงมอบสินคาทุกคร้ังหนวยงานมีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคา  

     

5. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก และ 
ผูใชไดประโยชนคุมคา 

     

ปริมาณงาน  
1. ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของ
พนักงานในหนวยงาน 

     

2. ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 

     

3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ 

     

4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ      
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

เวลาท่ีใชทํางาน 
1. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือ
เปรียบเทียบความยาก –งายของงาน

     

2. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลา
ท่ีเหมาะสม  

     

3. การสงมอบผลิตภัณฑ-สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนด      
4. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาที่องคกรกําหนด      

 

 

ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………….
.…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………….
.…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………  
 

***** ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม ***** 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง คุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพล 

ตอประสิทธิภาพการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

 
 
 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสัมภาษณฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธ เร่ือง
คุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณลักษณะผูตาม และบรรยากาศองคการของพนักงาน 

 2. แบบสัมภาษณแบงออกเปน 3 ตอนคือ 

 ตอนท่ี 1 แบบสัมภาษณเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 

 ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 

 ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 3. ขอมูลท่ีไดจากทานผูวิจัยจะถือเปนความลับและจะนําเสนอขอมูลในภาพรวมเทานั้น 
ดังนั้นขอมูลดังกลาวจะไมมีผลตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด แตจะนําไปใชเพื่อประโยชนของ
การวิจัยเทานั้น และเปนแนวทางในการพัฒนาตอไปในอนาคต 

 
ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีสละเวลาในการใหสัมภาษณคร้ังนี้ 

 
 
 

ชุลีพร  เพ็ชรศรี 

นักศึกษาปริญญาโท 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
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ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลผูใหสัมภาษณ 
 

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

(2) ช่ือ.........................................................................นามสกุล.............................................................. 
 
(3) ตําแหนง…………………………….………………สังกัด………........................………………... 
 
(4) วนัท่ีใหสัมภาษณ……………......………………….สถานท่ีใหสัมภาษณ………………………… 
 
(5) เพศ..................................................................................................................................................... 
 
(6) อายุ..................................................................................................................................................... 
 
(7) ระดับการศึกษา.................................................................................................................................. 
 
(8) ประสบการณในการทํางาน............................................................................................................... 
 
ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณเกีย่วกับคุณลักษณะผูตาม  
 

(1) ผูตามแบบหางเหิน 

(1.1) หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคในการสราง
ส่ิงใหมๆใหกบัองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
................................................................................................................................................................. 
(2) ผูตามแบบปรับตาม 

(2.1) ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและเต็มใจทําตาม
คําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคกร 
หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิดสรางสรรค
หรือไม อยางไร 

................................................................................................................................................................. 
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 (3) ผูตามแบบเอาตัวรอด  

(3.1) หนวยงานทานมีผูตามที่ปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัวเองมากท่ีสุด และ
พยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร  
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
(4) ผูตามแบบเฉื่อยชา 

(4.1) ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตอืรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย และเม่ือเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอยๆทําไปเร่ือยๆโดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ี
กําหนด และ รอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานโดยไมพยายามแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเองหรือไม อยางไร  
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
 (5) ผูตามแบบแบบมีประสทิธิผล  

(5.1) หนวยงานของทานมีผูตามท่ีมีมีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถในงาน และมี
ความคิดสรางสรรค มีความสนใจ กระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเอง ใหมีขีดความสามารถในการทํางาน
ท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และมีความภกัดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไขปญหาและ
บริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวา
ผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร  
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
 

ตอนท่ี 3 แบบสัมภาษณเกีย่วกับบรรยากาศองคการ  

1. ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงานมีผล
ตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร 

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

................................................................................................................................................................. 
2. ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงานมีผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 

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

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



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการสัมภาษณ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผูใหสัมภาษณคนท่ี 1 
 
ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามในหนวยงานชอบความอิสระใชความคิดสรางสรรคมาก กลาแสดงออก จึงสงผลให
งานออกมาตามเปาหมายขององคการ  
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร 
 ผูตามในหนวยงานมีความกระตือรือรนมาก โดยสวนใหญยินยอมทําตามคําส่ังของ
หัวหนางานโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร ผูตามในหนวยงานยังขาดทักษะ และความคิด
เกี่ยวกับแนวโนมของเทคโนโลยีใหม ๆ  
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 
 ผูตามในหนวยงานสวนใหญจะทํางานกันเปนทีม โดยถางานของใครไมเสร็จอีกคนก็จะ
เขามาชวยทําใหเสร็จ ทางบริษัท จะรวมประชุมหารือกอน และจะมีการประกันใหผูตามท่ีมีการเส่ียง 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร 
 ผูตามในหนวยงานสวนใหญจะกระตือรือรนมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับ
มอบหมาย  ผูตามในหนวยงานท่ีไดรับมอบหมายจะคอยๆทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ี
กําหนด มีบางแตนอย   
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
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ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร 
 ผูตามในหนวยงาน มีพฤติกรรมกลาแสดงออกมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนา
ตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางาน  ผูตามในหนวยงาน  มีความภักดี  ใหความรวมมือตอ
องคการ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
 สวนใหญเม่ือผูตามมาทํางานก็จะทราบอยูแลว และยอมรับได ซ่ึงกฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมี
ความเหมาะสม  
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
 สวนใหญนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับมีความเหมาะสมและมีความยืดหยุน ซ่ึงมีการ
หารือเปน Case by Case 
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ผูใหสัมภาษณคนท่ี 2 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาแสดงออก มีความอิสระ และใชประสบการณชวย
ในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาเกินเปาหมาย  
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร  
 ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ และในการส่ังงานทุกคร้ังหัวหนางานมีการแจง
วัตถุประสงคของงานอยางชัดเจน ซ่ึงผูตามมีความกระตือรือรนและเต็มใจทํางาน ผูตามยังขาดทักษะ 
เชน งานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ และผูตามยังตองการการฝกอบรมเพ่ิมเติมบางสวน 
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ีของตนเอง เม่ือมีงานท่ีเส่ียงจะไมตัดสินใจทําเอง 
ตองใหหัวหนาชวยตัดสินใจอนุมัติ 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร  
 ผูตามสวนใหญมีความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค กับงานท่ีไดรับมอบหมาย      
สวนใหญ ผูตามท่ีอยูนาน ๆ จะไมกระตือรือรน และไมมีความคิดสรางสรรคกับงานท่ีไดรับมอบหมาย  
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร 



 

140 

 ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถในการทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายอยูเสมอ   ผูตามสวนใหญใหความรวมมือในการแกไขปญหา  โดยคํานึง ถึง
ผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง  
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
 บริษัทมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองทําตามซ่ึงไมมีผลตอภาวะผูตาม 
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
 มีเหมาะสม ยืดหยุนในบางคร้ังแตก็ทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
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ผูใหสัมภาษณคนท่ี 3 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามมีความคิดสรางสรรค แตนอกกรอบมากไมได เพราะมีเร่ืองของงบลงทุนเขามา
เกี่ยวของ องคการยินดีรับฟง 
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร  
 ผูตามมีความกระตือรือรนและเต็มใจทํางาน แตตองคอยดูและกําหนดงานใหผลงานจึง
ออกมา ผูตามยังขาดทักษะเร่ืองภาษาตางประเทศ ซ่ึงส่ือสาร Present ไมได การเจรจาตอรองก็ไมได 
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร  
 ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานของตัวเองเนื่องจากมีภาระงานเยอะจึงไมมีเวลาไปชวยเพื่อน ๆ 
รวมงาน  ผูตามพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียง ซ่ึงจะไมกลาตัดสินใจทําเองโดยสวนใหญจะถาม
หัวหนากอน 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร  
 สวนใหญผูตามท่ีอยูนาน ๆ จะไมพัฒนาตัวเอง  แตคนรุนใหมจะพัฒนาตัวเองมากกวา      
ผูตามสวนใหญทําไปเร่ือย ๆ ตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร 
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 ผูตามสวนใหญมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี มีความสามารถในงานเพื่อใหงาน
สําเร็จตามเปาหมายและใหความรวมมือในการแกไขปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางดี 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
 มีกฎ ระเบียบขอบังคับมาก แตเวลาปฏิบัติยืดหยุนให 
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
 ระเบียบขอบังคับมีความเหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 
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ผูใหสัมภาษณคนท่ี 4 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามสวนใหญไมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ  
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญมีความกระตือรือรน เต็มใจทํางาน ผูตามยังขาดทักษะงานใหมๆ ท่ีไมเคยมี
ประสบการณ  
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ี หลีกเล่ียงงานท่ีเส่ียง หรืออาจจะไมทํา 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเอง ทํางานไปเร่ือย ๆ ไมได
เพราะลูกคารอซ่ึงทุกคนจะตองชวยกันเม่ือมีปญหา ไมงั้นจะไมทันลูกคา  
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี และหความรวมมือในการแกไข
ปญหา 
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ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
 มีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน ทําใหผูปฏิบัติงาน รําคาญ หงุดหงิด 
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
 กฎ กติกามีมากไป ยุง หลายข้ันตอน ซับซอน ทําใหงานลาชา กวาท่ีควรจะเปน 
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ผูใหสัมภาษณคนท่ี 5 
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม 
 คําถามท่ี 1  : หนวยงานของทานมีผูตามท่ีชอบมีความอิสระ และใชความคิดสรางสรรคใน
การสรางส่ิงใหมๆใหกับองคการ และสงผลใหงานออกมาตามเปาหมายขององคการ หรือไมอยางไร  
 ผูตามมีความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาแสดงออก มีความอิสระ และใชประสบการณชวย
ในการแกปญหาสงผลใหงานออกมาดี  
 คําถามท่ี 2 : ผูตามในหนวยงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานยินยอมและ
เต็มใจทําตามคําส่ังโดยไมคํานึงวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร สงผลใหงานออกมาตามเปาหมายของ
องคกร หรือไมอยางไร และทานคิดวาผูตามในหนวยงานของทานยังขาดทักษะดานความคิด
สรางสรรคหรือไม อยางไร 
 ผูตามทุกคนมีหนาท่ีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือรนและเต็มใจทํางาน แตตองคอยดู
และกําหนดงานใหผลงานจึงออกมา ผูตามยังขาดทักษะเกี่ยวกับงานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีประสบการณ 
ซ่ึงบริษัทมีการฝกอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อเตรียมความพรอมเกี่ยวกับ  แนวโนมเทคโนโลยีใหม ๆ  
 คําถามท่ี 3  : หนวยงานทานมีผูตามท่ีปฏิบัติงานเฉพาะงานที่มีประโยชนตอตัวเองมาก
ท่ีสุด และพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไวหรือไม อยางไร 
 ผูตามสวนใหญทําเฉพาะงานในหนาท่ีของตัวเองโดยทุกคนตองทําได All Function ทุก
หนาท่ี  ผูตามพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีมีการเส่ียง โดยสวนใหญจะถามหัวหนากอน 
 คําถามท่ี 4  : ผูตามในหนวยงานของทานไมกระตือรือรนและไมมีความคิดสรางสรรคกับ
งานท่ีไดรับมอบหมาย และเมื่อเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายจะคอย ๆ ทําไปเร่ือย ๆ โดยไมคํานึงถึง
ระยะเวลาท่ีกําหนด และรอใหผูบังคับบัญชามาชวยแกไขปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานโดยไม
พยายามแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นดวยตนเองหรือไม อยางไร 
 ผูตามกระตือรือรนและมีความคิดสรางสรรคท่ีจะพัฒนาตนเอง ลักษณะของงานผูตามสวน
ใหญจะทําไปเร่ือยไมได เพราะมีระยะเวลามากําหนด  
 คําถามท่ี 5 : หนวยงานของทานมีผูตามที่มีพฤติกรรมกลาแสดงออก มีความสามารถใน
งาน และมีความคิดสรางสรรค มีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ และ มีความภักดี ใหความรวมมือตอองคการ สามารถแกไข
ปญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาผลประโยชนตนเอง หรือไม อยางไร  
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 ผูตามสวนใหญท่ีมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถ
ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ รวมท้ังมีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเต็มท่ี และใหความ
รวมมือในการแกไขปญหา โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนตนเอง  
 

ผลการสัมภาษณเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ  
 คําถามท่ี 1 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอภาวะผูตามหรือไมอยางไร  
  มีกฎ กติกา เขมงวด หลายข้ันตอน แตยืดหยุนไดแลวแตกรณี แตไมทุกกรณีไป แตเวลา
ปฏิบัติยืดหยุน  
 คําถามท่ี 2 : ทานคิดวาคิดนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับท่ีมีความเหมาะสมและยืดหยุน
ตอการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร 
  สวนใหญ กฎ ระเบียบ ยึดตามกฎหมายแรงงาน ซ่ึงมิไดเปนการเอาเปรียบผูปฏิบัติงาน 
โดยบริษัทมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานตองทําตาม เพราะกอนเขามาทํางานพนักงานก็
จะทราบอยูแลวและยอมรับได 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจคณุภาพของเคร่ืองมือวิจัย 

 
 
1. นางแววรัตน ชํานาญภกัด ี

ผูอํานวยการสายงานบุคคลและประชาสัมพันธ 
บริษัท ยิบอินซอย 

 
2. ผศ.ดร.ประนอม พันธไสว 

หัวหนาสาขาวจิัยและประเมินผลการศึกษา 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
3. นายธีรวุฒิ วงศเศวตกุล 

ท่ีปรึกษาดานบุคลากร บริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ 
ผูอํานวยการสวนทรัพยากรบุคคล กลุมบริษัทคิงเพาเวอร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เรื่อง คุณลักษณะของผูตามและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพล 
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 
คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 5 ตอนคือ 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณการทํางาน รายได และตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามรายการ (Check List) 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะผูตาม ไดแก ผูตามแบบหางเหิน ผูตามแบบ
ปรับตาม ผูตามแบบเอาตัวรอด ผูตามแบบเฉ่ือยชา และผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ไดแก มิติโครงสรางของงาน มิติ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มิติความรับผิดชอบ มิติการยอมรับ มิติการสนับสนุน และมิติความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 
 ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ตอนท่ี 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลาท่ีใชทํางาน 
 โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอเพ่ือความสมบูรณของขอมูลท่ีจะนําไปวิเคราะหและสรุปผล 
ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ และจะนําผลงานวิจัยท่ี
ไดมาเสนอเปนแนวทางในการพัฒนาตอไปในอนาคต 

 
 
 

 
ชุลีพร  เพ็ชรศรี 

นักศึกษาปริญญาโท 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ 
  1. ชาย  2. หญิง 
 

2. อายุ 
  1. ต่ํากวา 25 ป   2. 25 – 30 ป 
  3. 31 – 40 ป   4. 41 – 50 ป  
  5. มากกวา 50 ปข้ึนไป  
 

3. ระดับการศึกษา  
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท  4. สูงกวาปริญญาโท 
 

4. ประสบการณในการทํางาน  
  1. นอยกวา 5 ป  2. 5 – 6 ป  
  3. 7 – 8 ป   4. 9 - 10 ป 
  5. มากกวา 10 ปข้ึนไป 
 

5. รายได 
  1. ต่ํากวา 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. มากกวา 50,000 บาทข้ึนไป 
 

6. ตําแหนงงานของทาน  
  1. ระดับปฏิบัติการ 
  2. ผูบริหารระดับตน  
  3. ผูบริหารระดับกลาง 
  4. ผูบริหารระดับสูง 
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ตอนท่ี 2 คุณลักษณะผูตาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน โดยท่ี 
  +1 หมายถึง เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นวัดไดตรงกับจุดประสงค 
   0 หมายถึง เม่ือไมแนใจวาขอคําถามนั้นวดัไดตรงกับจุดประสงค 
  -1 หมายถึง  เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมไดวัดตรงกับจุดประสงค 
 

คุณลักษณะผูตาม  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ผูตามแบบหางเหิน  
1. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของงาน 
ท่ีอยูในความรับผิดชอบซ่ึงมีความสอดคลองกับเปาหมาย
องคการ  

+1 +1 +1 1.00 

2. งานท่ีปฏิบัติทานไดใชความคิดสรางสรรคในการสรางส่ิง
ใหมๆใหกับผูนําหรือองคการ +1 +1 +1 1.00 

3. ทานสามารถใชประสบการณของตัวเองแกปญหาหรือ
จุดบกพรองตางๆ ใหบรรลุเปาหมายขององคการ  +1 +1 +1 1.00  

4. เม่ือทานไดใชความคิดอยางอิสระทานจะรูสึกมีพลังกบั
การทํางานและสรางผลงานใหดีท่ีสุด +1 +1 +1 1.00 

ผูตามแบบปรับตาม 
1. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงผลใหงาน
ออกมาตามความคาดหวังหรือเปาหมายขององคกร 

+1 +1 +1 1.00 

2. เม่ือผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหทานจะปฏิบัติตาม  
โดยปราศจากขอสงสัยไมวางานนั้นจะมีลักษณะอยางไร +1 +1 +1 1.00 

3. หากพบปญหาท่ียุงยากในการทํางานเปนหนาท่ีของผูนํา  
ท่ีตองเขามาจดัการกับปญหาน้ัน  +1 +1 +1 1.00 

4.  ทานริเร่ิมกจิกรรมใหมๆ และสามารถดําเนินการไดสําเร็จ
เปนผลดี เพิ่มคุณคาตอองคกร +1 +1 +1 1.00 
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คุณลักษณะผูตาม  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

 IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ผูตามแบบเอาตัวรอด  
1. ทานจะแสดงพฤติกรรมตามวิธีการหรือแนวทางในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหไดรับความสําเร็จ

+1 0 +1 0.66 

2. ขาพเจาจะปฏิบัติงานเฉพาะงานท่ีมีประโยชนตอตัวขาพเจา
เทานั้น  

+1 +1 +1 1.00 

3. หากงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเส่ียง ขาพเจาจะพยายาม
หลีกเล่ียง  +1 +1 +1 1.00 

4. ขาพเจาจะพยายามทําใหคนท่ีขาพเจารวมงานดวยเกิดความ
พึงพอใจในตัวขาพเจามากท่ีสุด  +1 +1 +1 1.00 

5. ขาพเจาพยายามหลีกเล่ียงงานท่ีปฏิบัติแลวขัดแยงตอ
วิชาชีพ  +1 +1 +1 1.00 

ผูตามแบบเฉื่อยชา 
1. ทานควรรอใหผูบังคับบัญชาของทานมาชวยแกไขปญหา
ตางๆ ในการปฏิบัติงานโดยทานไมควรพยายามแกไขปญหา
ท่ีเกิดขึ้นดวยตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 

2. เม่ือทานเร่ิมทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหมทานจะคอยๆ 
ทําไปเร่ือยๆโดยไมคํานึงถึงระยะเวลาท่ีกําหนด +1 +1 +1 1.00 

3. เม่ือทานทํางานสําเร็จตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาแลว ทาน
ไมจําเปนท่ีจะทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย ในงาน
ท่ีปฏิบัติ 

+1 +1 +1 1.00 

4. ทานมักจะใหเพื่อนรวมงานเขามาชวยทานในการ
ปฏิบัติงานท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายใหอยูเสมอ +1 +1 +1 1.00 

5. งานท่ีมีความยากและซับซอน ทานจะใหผูบังคับบัญชา
ทํางานนั้นสําเร็จเพียงฝายเดียว โดยไมจําเปนตองเขาไปมี 
สวนรวม 

+1 +1 +1 1.00 
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คุณลักษณะผูตาม  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

 IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
1. ทานมีความสนใจและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองให 
มีขีดความสามารถในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยูเสมอ 

+1 0 +1 0.66 

2. ทานจะแสดงทัศนะคติของตนเองอยางตรงไปตรงมาแมจะ
ขัดแยงกับกลุมเพื่อนรวมงานหรือถูกโตแยงจากผูนํา  

+1 +1 +1 1.00 

3. เม่ือทานไมไดเปนหัวหนางาน ทานยังคงใหความรวมมือ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆท่ีมีปญหา +1 +1 +1 1.00 

4. ทานมีความเขาใจตอความตองการและเปาหมายของ
องคกรจึงพยายามทํางานหนกัเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย  +1 +1 +1 1.00 

5. ทานมีความผูกพันตอองคการและทํางานเพิ่มเติมดวยความ
รับผิดชอบตอองคการดวยความสามารถท่ีดีท่ีสุดของทาน  +1 +1 +1 1.00 
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ตอนท่ี 3 บรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ 
คะแนน   1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   2 = ไมเห็นดวย   3 = ไมแนใจ    4 = เห็นดวย    5 = เห็นดวยอยางยิ่ง    

บรรยากาศองคการ  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

มิติโครงสรางของงาน  
1. หนวยงานของทานมีนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีมีความ
เหมาะสมและยืดหยุนตอการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

2. หนวยงานของทานมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
ใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ อยางเหมาะสม +1 +1 +1 1.00 

3. ข้ันตอนในการปฏิบัติงานมีความยืดหยุนงายตอการ
ปรับเปล่ียน +1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาอยางชัดเจนเปน
ระบบไมซํ้าซอนกัน   งายตอการติดตอส่ือสารภายใน +1 +1 +1 1.00 

5. หนวยงานของทานมีการกาํหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ท่ีชัดเจน และสามารถปฏิบัติตามได +1 +1 +1 1.00 

มิติมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 
1. หนวยงานของทานมีการกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ไวอยางชัดเจน 

+1 +1 +1 1.00 

2. หนวยงานมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวสูงสงผล
ใหทานไมสามารถปฏิบัติไดตามท่ีกําหนด +1 +1 +1 1.00 

3. หนวยงานของทานมีการตดิตามและเสนอแนะใหมีการ
ปรับปรุงงานใหเปนไปตามมาตรฐานจากผูบังคับบัญชา +1 +1 +1 1.00 

4. มาตรฐานการปฏิบัติงานในหนวยงานของทานสงผลให
ระบบการทํางานดีข้ึน +1 +1 +1 1.00 

5. ระบบคุณภาพท่ีหนวยงานทานดําเนินการทําใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนกวาเดิมเปนไปตามเปาหมายองคการ +1 +1 +1 1.00 
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บรรยากาศองคการ  
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

มิติความรับผดิชอบ 
1. งานท่ีทานรับผิดชอบอยูในปจจุบันเปนงานท่ีไดใชความรู
ความสามารถในทางวิชาชีพอยางเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 1.00 

2. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูในระดบัท่ี
เหมาะสม +1 +1 +1 1.00 

3. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาท่ีความรับผิดชอบไดรับ
มอบหมาย +1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความสามารถในทางความคิดเกีย่วกับวิธีการทํางานใหมๆ  +1 +1 +1 1.00 

มิติการยอมรับ  
1. ทานไดรับคําชมจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 

2. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับและยกยองผูปฏิบัติงานท่ีมี
ผลงานดีเดน +1 +1 +1 1.00 

3. หนวยงานมีระบบพิจารณาความดี ความชอบ มีความ
ยุติธรรมและเปนท่ียอมรับ +1 +1 +1 1.00 

4.หนวยงานของทานยอมรับตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 

5. เงินเดือน และสวัสดิการตางๆ ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับ
หนาท่ีความรับผิดชอบของทาน +1 +1 +1 1.00 

มิติการสนับสนุน  
1. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรแกไขปญหาในการ
ทํางานดวยตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 

2. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะการ
ทํางานเพื่อตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน +1 0 +1 0.66 
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บรรยากาศองคการ  
ความคิดเห็นของ 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

3. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานโดย
ปราศจากการโตตอบหรือแกแคนจากผูบังคับบัญชา หรือ 
เพื่อนรวมงาน 

+1 +1 +1 1.00 

4. หนวยงานของทานสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเพื่อ
เพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา  

+1 +1 +1 1.00 

5. หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไปอบรม 
ประชุมหรือสัมมนาตางๆ เพือ่เพ่ิมความรูความสามารถ อยาง
สมํ่าเสมอ 

+1 0 +1 0.66 

มิติความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  
1. เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธอันดี
ตอกันและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั  

+1 +1 +1 1.00 

2. เม่ือทานมีปญหาในเร่ืองงานมักจะมีเพื่อนรวมงาน
ชวยเหลือเปนอยางด ี +1 +1 +1 1.00 

3. ทานและเพือ่นรวมงานเต็มใจใหความรวมมือในกิจกรรม
ของหนวยงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ  +1 +1 +1 1.00 

4. ทานมีความภาคภูมิใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการ
แหงนี้ตลอดไป  +1 +1 +1 1.00 

5. ทานมีความผูกพันและมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ซ่ึงพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพื่อความกาวหนาของ 
องคการ 

+1 +1 +1 1.00 
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ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ  
คะแนน   1 = ไมพอใจอยางยิ่ง     2 = พอใจ      3 = เฉยๆ     4 = พอใจ      5 = พอใจอยางยิ่ง  
 

ความพึงพอใจในงาน 
ความคิดเห็นของ 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1. ทานไดรับการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา +1 +1 +1 1.00 

2. ทานมีอํานาจตัดสินใจในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย +1 +1 +1 1.00 
3. ในสายงานของทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1.00 
4. ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.00 

5. หนวยงานมีสายการบังคับบัญชาและมอบอํานาจหนาท่ี
อยางชัดเจน +1 +1 +1 1.00 

6. ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายท่ีไดกําหนดไว +1 +1 +1 1.00 
7.  ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน +1 +1 +1 1.00 
8. เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาท่ีและความ
รับผิดชอบ +1 +1 +1 1.00 

9. สถานท่ีทํางานมีความปลอดภัย  ในการปฏิบัติงาน สะอาด  
เปนระเบียบ   +1 +1 +1 1.00 

10. อุปกรณ เคร่ืองมือ ท่ีตองใชในการปฏิบัติงานมีความ
เพียงพอ ในการทํางาน +1 +1 +1 1.00 
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ตอนท่ี 5 ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดยีว  
 กรุณาทําทุกขอ  
คะแนน     1 = นอยท่ีสุด     2 = นอย       3 = ปานกลาง       4 = มาก       5 = มากท่ีสุด 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ความคิดเห็นของ 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

คุณภาพของงาน  
1. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นมีความถูกตอง เรียบรอยและ
ทันเวลาที่กําหนด 

+1 +1 +1 1.00 

2. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่
กําหนดไว +1 +1 +1 1.00 

3. วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐานตาม
เกณฑท่ีกําหนดไว   +1 +1 +1 1.00 

4. กอนการสงมอบสินคาทุกคร้ังหนวยงานมีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคา  +1 +1 +1 1.00 

5. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก และ 
ผูใชไดประโยชนคุมคา +1 +1 +1 1.00 

ปริมาณงาน  
1. ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกับอัตรากําลังของ
พนักงานในหนวยงาน 

+1 +1 +1 1.00 

2. ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน +1 +1 +1 1.00 

3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความเหมาะสม
ตรงกับความสามารถ +1 +1 +1 1.00 

4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ +1 +1 +1 1.00 
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ความคิดเห็นของ 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา  

IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

เวลาท่ีใชทํางาน 
1. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือ
เปรียบเทียบความยาก –งายของงาน

+1 +1 +1 1.00 

2. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ี
เหมาะสม  +1 +1 +1 1.00 

3. การสงมอบผลิตภัณฑ-สินคาตรงตามเวลาท่ีกําหนด +1 +1 +1 1.00 
4. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาที่องคกรกําหนด +1 +1 +1 1.00 

 

  



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
คาความเชือ่มั่น 
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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 
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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 
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 
ผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
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Frequencies 
Statistics 

 เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ รายได ตําแหนงงาน 
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 ตํ่ากวา 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
มากกวา 50 ปขึ้นไป 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 ตํ่ากวาปริญญาตรี 22 5.5 5.5 5.5
ปริญญาตรี 229 57.3 57.3 62.8
ปริญญาโท 128 32.0 32.0 94.8
สูงกวาปริญญาโท 21 5.3 5.3 100.0
Total 400 100.0 100.0  

 
 

ประสบการณ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid นอยกวา 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
มากกวา 10 ปขึ้นไป 85 21.3 21.3 100.0
Total 400 100.0 100.0  

 
 
 

 
 

รายได 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ตํ่ากวา 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
มากกวา 50,000 บาทขึ้นไป 41 10.3 10.3 100.0
Total 400 100.0 100.0  
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ตําแหนงงาน 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ระดับปฏิบัติการ 203 50.8 50.8 50.8
ผูบริหารระดับตน 80 20.0 20.0 70.8
ผูบริหารระดับกลาง 83 20.7 20.7 91.5
ผูบริหารระดับสูง 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
ผูตามแบบหางเหิน  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
ผูตามแบบปรับตาม 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
ผูตามแบบเอาตัวรอด  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 

ผูตามแบบเฉื่อยชา 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
ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 400 2.00 5.00 3.9075 .51867
รวมคุณลักษณะผูตาม 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
มิติโครงสรางของงาน  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
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 400 1.20 5.00 3.8215 .56359
รวมบรรยากาศองคการ 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
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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
เวลาที่ใชทํางาน 400 1.75 5.00 3.9012 .52768
รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 400 1.78 5.00 3.8737 .46006
Valid N (list wise) 400     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

178 

Correlations 
 

Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

ผูตามแบบหางเหิน  3.7825 .61559 400
ผูตามแบบปรับตาม 3.6944 .58076 400
ผูตามแบบเอาตัวรอด  3.2760 .72175 400
ผูตามแบบเฉื่อยชา 2.0780 .94729 400
ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 3.9075 .51867 400
รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3.8737 .46006 400

 
Correlations 

 ผูตามแบบ
หางเหิน 

ผูตามแบบ
ปรับตาม 

ผูตามแบบ
เอาตัวรอด

ผูตามแบบ
เฉื่อยชา 

ผูตามแบบแบบ  
มีประสิทธิผล 

รวมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

ผูตามแบบหางเหิน  Pearson Correlation 1 .447** .223** -.117* .416** .304**

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

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

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

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

ผูตามแบบแบบมี
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 

มิติโครงสรางของงาน  3.7735 .54030 400
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 3.6960 .59722 400
มิติความรับผิดชอบ  3.8669 .51109 400
มิติการยอมรับ  3.7600 .60142 400
มิติการสนับสนุน  3.7715 .55376 400
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 3.8215 .56359 400
รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3.8737 .46006 400

 
Correlations 
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มิติโครงสราง 
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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มิติความเปน
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 ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

2 ผูตามแบบปรับตาม . 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), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
b. Predictors: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล, ผูตามแบบปรับตาม 
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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), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
b. Predictors: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล, ผูตามแบบปรับตาม 
c. Dependent Variable: รวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

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

ผูตามแบบแบบมี
ประสิทธิผล 

.394 .040 .445 9.901 .000

2 (Constant) 1.840 .172  10.673 .000
ผูตามแบบแบบมี
ประสิทธิผล 

.320 .040 .361 7.957 .000

ผูตามแบบปรับตาม .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 ผูตามแบบหางเหิน  .143a 2.931 .004 .146 .827

ผูตามแบบปรับตาม .267a 5.887 .000 .283 .902
ผูตามแบบเอาตัวรอด  .030a .665 .506 .033 .993
ผูตามแบบเฉื่อยชา -.021a -.446 .656 -.022 .955

2 ผูตามแบบหางเหิน  .047b .930 .353 .047 .715
ผูตามแบบเอาตัวรอด  -.036b -.812 .417 -.041 .930
ผูตามแบบเฉื่อยชา -.031b -.705 .481 -.035 .953

a. Predictors in the Model: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล 
b. Predictors in the Model: (Constant), ผูตามแบบแบบมีประสิทธิผล, ผูตามแบบปรับตาม 
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 มิติโครงสรางของงาน  . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050,  
Probability-of-F-to-remove >= .100). 

4 มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน . 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, มิติโครงสรางของงาน  
d. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ, มิติการสนับสนุน, มิติโครงสรางของงาน, มิติความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน 
e. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ, มิติการสนับสนุน, มิติโครงสรางของงาน, มิติความเปนอันหน่ึง 
อันเดียวกัน, มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
f. Predictors: (Constant), มิติการยอมรับ, มิติการสนับสนุน, มิติโครงสรางของงาน, มิติความเปนอันหน่ึง 
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
มิติโครงสรางของงาน  .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
มิติโครงสรางของงาน  .158 .033 .185 4.736 .000
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .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
มิติโครงสรางของงาน  .089 .038 .105 2.321 .021
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .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
มิติโครงสรางของงาน  .070 .039 .082 1.786 .075
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .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
มิติโครงสรางของงาน  .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
มิติโครงสรางของงาน  .158 .033 .185 4.736 .000
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .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
มิติโครงสรางของงาน  .089 .038 .105 2.321 .021
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .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
มิติโครงสรางของงาน  .070 .039 .082 1.786 .075
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .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 มิติโครงสรางของงาน  .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
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .335a 7.817 .000 .365 .658

2 มิติโครงสรางของงาน  .218b 5.597 .000 .271 .712
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .223b 5.586 .000 .270 .677
มิติความรับผิดชอบ  .179b 4.488 .000 .220 .701
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .223b 5.042 .000 .246 .558

3 มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน .146c 3.162 .002 .157 .493
มิติความรับผิดชอบ  .124c 3.060 .002 .152 .639
มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน .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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