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บทคัดย่อ 
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สงูสดุ ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี พบว่า เจตคติต่องานทุกด้านและในภาพรวม กบับรรยากาศ
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to study attitudes towards work, 
organizational atmosphere, and relationship between attitudes towards work, 
organizational atmosphere, and work participation of the Government Lottery Office 
employees. The research sample consisted of 260 Government Lottery Office 
employees drawn from probability sampling and simple random sampling. The 
statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, 
and Pearson product moment correlation coefficient. 

 The study results indicated that the Government Lottery Office 
employees’ attitude was at a high level. When considering each aspect, it was found 
that attitude regarding work performance had the highest average value and work 
participation was also at high level. It was found that accepting assigned 
responsibilities had the highest average value. The results of the hypothesis testing 
revealed that in the overall, the attitudes towards all aspects and the organizational 
atmosphere positively correlated with the Lottery Office employees’ work participation 
statistically significant at the 0.01 level. 

Keyword: Relationships, Attitudes, Organizational  Atmosphere , Participation,                       
                Government Lottery Office            
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บทที่ 1  

บทนํา 
 

1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

 

 ภายใต้การดําเนินธุรกิจในปัจจบุนัท่ีเตม็ไปด้วยการแข่งขนั ทรัพยากรมนษุย์ถือเป็นปัจจยัท่ี
มีความสําคัญต่อความสําเร็จในงานขององค์การมากท่ีสุด กล่าวคือความสําเร็จหรือความ
ล้มเหลวขององค์การขึน้อยู่กับความสามารถของสมาชิกในองค์การ ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ใน
องค์การจะเก่ียวข้องกบัสมาชิกในองค์การเสมอ (Peter Drucker, 1979) ดงันัน้ การท่ีองค์การจะ
กระทําภารกิจหลกัให้บรรลวุตัถปุระสงค์และมีประสิทธิภาพได้นัน้ องค์การดงักลา่วมีความจําเป็น
อยา่งยิ่งท่ีจะต้องมีบคุลากรท่ีมีคณุภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกบังาน การบริหารทรัพยากรมนษุย์
เป็นสิ่งสําคญัอยา่งหนึง่ในการบริหารงาน เพราะบคุลากรเป็นผู้จดัหาและใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ 
ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการ หากองค์การเร่ิมต้นด้วยการมีบุคลากรท่ีดี                         
มีความสามารถ ปัจจัยด้านอ่ืนๆก็จะดีตามมา ด้วยเหตุนีก้ารบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมี
ความสําคญัต่อการพฒันาองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นการดําเนินการท่ีเก่ียวกบั
บุคคลท่ีถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์การ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทัง้ดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์     
การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล
พนกังานการฝึกอบรมและพฒันา ค่าตอบแทน สขุภาพและความปลอดภยั การพ้นจากงานของ
พนกังาน ดงันัน้ จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารทุกระดบัท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อการจดัการทรัพยากร
มนษุย์ (คณะเภสชัศาสตร์ มหาวิทยาลยัหวัเฉียว, 2549) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพได้นัน้ไม่ใช่เร่ือง
ง่าย สาเหตุท่ีสําคัญเน่ืองมาจากมนุษย์เกิดมามีนิสัยต่างกัน ได้รับการสั่งสอนและเลีย้งด ู                      
ท่ีแตกตา่งกนั ดงันัน้เม่ือต้องอยูร่่วมกนั ก็คงหลีกเล่ียงการเกิดปัญหาบ้างไมไ่ด้ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
การทํางานร่วมกันในท่ี ทํางาน  บางครัง้ต้องพบกับสภาพแวดล้อมต่างๆ  ท่ีพึงประสงค์                           
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และไมพ่งึประสงค์ เช่น ผู้ นําขาดความยตุธิรรม เพ่ือนร่วมงานไมใ่ห้ความร่วมมือ ขาดวสัดอุปุกรณ์
และสิ่งอํานวยความสะดวกในการดําเนินงาน ส่งผลให้เกิดปัญหาในการทํางานล่าช้า ไม่ประสบ
ความสําเร็จตามเป้าหมาย ดงันัน้ เพ่ือสง่เสริมการทํางานร่วมกนัระหวา่งผู้ นําและเพ่ือนร่วมงานได้
อย่างมีความสขุ จึงมีการกล่าวถึงแนวคิดในการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในองค์การ (กรมสง่เสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์, ม.ป.ป.) 

 บรรยากาศในองค์การ (Organizational Climate) เป็นความรู้สึกของบุคลากรภายใน
องค์การต่อปัจจัยต่างๆ ภายในองค์การท่ีส่งผลต่อการทํางาน หรืออีกนัยหนึ่งคือการรับรู้ของ
บุคลากรภายในองค์การต่อสภาวะแวดล้อมในการทํางาน ถ้าบรรยากาศหรือ Climate ในการ
ทํางานมีความเหมาะสม จะสง่ผลตอ่การจงูใจบคุลากรภายในองค์การ หมายความว่าถ้าผู้บริหาร
สามารถท่ีจะบริหารและดูแลบรรยากาศในการทํางานให้เหมาะสม ย่อมจะส่งผลต่อการจูงใจ
บคุลากรภายในองค์การ เปรียบเสมือนวนัท่ีอากาศดี ท้องฟ้าแจ่มใส ทกุคนย่อมอยากท่ีจะทํางาน
ให้ได้ผลดีท่ีสดุ แตถ้่าในองค์การท่ีบรรยากาศไม่ดีแล้ว ย่อมทําให้บคุลากรในองค์การไม่รู้สกึจงูใจ
ท่ีจะทํางาน ซึ่งก็เปรียบเสมือนองค์การท่ีอากาศไม่ดี ท้องฟ้ามืดครึม้อยู่ตลอดเวลา บุคลากร
ภายในองค์การก็อยากท่ีจะพักผ่อนหลบฝนไม่มีใครอยากทํางาน (จุฬาวิทยานุกรม, 2554) 
นอกจากนี ้Brown and Moberg (1980, p. 420 ) ได้ให้ความเห็นว่าบรรยากาศองค์การยงัมีสว่น
ในการวางรูปแบบความคาดหวงั ของสมาชิกในองค์การตอ่องค์ประกอบตา่ง ๆ ขององค์การ ซึง่จะ
ช่วยกระตุ้นให้มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การและความพอใจท่ีจะอยู่ในองค์การ ดงันัน้หากต้องการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาองค์การแล้ว สิ่งท่ีนักพัฒนาองค์การจะต้องพิจารณา
เปล่ียนแปลงก่อนอ่ืน คือ  บรรยากาศองค์การ เพราะบรรยากาศองค์การได้รับการสัง่สมมาจาก
ความเป็นมาของวัฒนธรรมและกลยุทธ์ขององค์การตัง้แต่อดีต ซึ่งแนวคิดดังกล่าวเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบั โดย Hellrigele and Slocum (1974, p.430) มีความเห็นว่า ผู้บริหารทุกคนควร
ให้ความสําคญัตอ่บรรยากาศขององค์การ เพราะบรรยากาศองค์การจะช่วยให้นกับริหารวางแผน
ท่ีจะเปล่ียนแปลงได้ดีขึน้ นอกจากนีจ้ะเป็นการเสนอหรือสนองบรรยากาศท่ีสร้างเสริมความ                    
พงึพอใจของผู้ปฏิบตังิานแล้ว จะช่วยให้องค์การมีประสทิธิภาพมากขึน้แล้วจะบรรลเุป้าหมายของ
องค์การได้เร็วขึน้ 
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 นอกเหนือจากการสร้างบรรยากาศภายในองค์การแล้ว การมีส่วนร่วมของพนกังานก็เป็น
อีกหนึ่งปัจจยัท่ีมีความสําคญัในการบริหารองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดย บุญเลิศ 
จิตตัง้วฒันา (2548) ได้ให้ความหมายของการมีสว่นร่วมวา่ การท่ีปัจเจกบคุคลหรือกลุม่คนเข้ามา
มีส่วนร่วมเก่ียวข้อง ร่วมมือ ร่วมรับผิดชอบในกิจกรรมการพฒันาทีม เป็นประโยชน์ต่อสงัคม ใน
ขัน้ตอนต่าง ๆ ของการดําเนินกิจกรรมนัน้ ๆ โดยมีกลุ่มหรือองค์การรองรับบุคคลท่ีเข้ามามีส่วน
ร่วมการพัฒนาภูมิปัญญา การรับรู้ สามารถคิดวิเคราะห์ และตดัสินใจ เพ่ือกําหนดการดําเนิน
ชีวิตได้ด้วยตนเอง เช่นเดียวกับ ประพนัธ์พงศ์ ชิณพงษ์ (2551) ได้ให้ความหมายของการมีส่วน
ร่วมไว้ว่า การมีส่วนร่วมเป็นผลมาจากการเห็นพ้องต้องกัน ในเร่ืองของความต้องการและทิศ
ทางการเปล่ียนแปลง ความเห็นพ้องต้องกนันัน้จะมีมากพอจนเกิดความคิดริเร่ิมโครงการเพ่ือการ
ปฏิบตักิาร กลา่วคือ ต้องเป็นการเห็นพ้องต้องกนัของคนสว่นใหญ่ท่ีจะเข้าร่วมปฏิบตัิการนัน้ และ
เหตผุลท่ีคนมาร่วมปฏิบตัิการได้จะต้องตระหนักว่าการปฏิบตัิการทัง้หมดโดยกลุ่ม หรือในนาม
ของกลุ่มหรือกระทําการผ่านองค์การ ดงันัน้องค์การจะต้องเป็นเสมือนตวัท่ีทําให้การปฏิบตัิการ
บรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงท่ีต้อง นอกจากนี  ้สันติชัย เอือ้จงประสิทธ์ิ (2551) ได้กล่าวถึง
สาระสําคญัของการมีส่วนร่วมของบุคลากรว่าหมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วน
ร่วมในการคิดริเร่ิมตดัสินใจในการปฏิบตัิงานและการร่วมรับผิดชอบในเร่ืองตา่งๆ อนัมีผลกระทบ
มาถึงตวัของบคุลากรเอง การท่ีจะสามารถทําให้บคุลากรเข้ามามีสว่นร่วมในการพฒันาเพ่ือแก้ไข
ปัญหา และนํามาซึ่งสภาพความเป็นอยู่ของบุคลากรให้ดีขึน้นัน้จะต้องยอมรับในปรัชญาการ
พัฒนาว่า มนุษย์ทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะอยู่ร่วมกับผู้ อ่ืนอย่างมีความสุขได้รับการปฏิบัติ
อยา่งเป็นธรรม เป็นท่ียอมรับของผู้ อ่ืนและพร้อมท่ีจะอทิุศตนเพ่ือกิจกรรมของสว่นรวมในองค์การ 

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การมีสว่นร่วมในงาน คือ เจตคตติอ่
งาน เน่ืองจากการมีสว่นร่วมในงานของพนกังานนัน้ พนกังานจําเป็นต้องมีเจตคติตอ่งานท่ีดี ทัง้นี ้
เพราะการท่ีพนกังานมีเจตคติท่ีดีต่องานจะทําให้พนกังานพร้อมท่ีจะกระทําหน้าท่ีของตนให้ดี มี
ความอดทน เสียสละ และรักท่ีจะทําด้วยความสมคัรใจ สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ชยัณรงค์ 
แก้วอยู่  (2541) สนับสนุนประเด็นดังกล่าวโดยพบว่า  ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัการมีสว่นร่วมในการบริหารงานอยา่งมีนยัสําคญั 

 สํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล เป็นนิติบุคคล และเป็นรัฐวิสาหกิจสงักดักระทรวงการคลงั 
ซึ่งเป็นองค์การท่ีบริหารงานภายใต้พระราชบญัญัติสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล พุทธศกัราช 
2517 ท่ีใช้บังคับตัง้แต่ 1 ตุลาคม พ.ศ.2517 ซึ่งมีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี  ้มาตรา 5 ข้อความ                  
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ว่าให้จัดตัง้สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลขึน้  เรียกว่า "สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล "                            
มีวตัถุประสงค์ดงัต่อไปนี ้1) ออกสลากกินแบ่งรัฐบาล2) จดัการโรงพิมพ์อนัเป็นอุปกรณ์ในการ
พิมพ์สลากกินแบง่รัฐบาลหรือสิง่พิมพ์อ่ืนท่ีคณะกรรมการให้ความเห็นชอบ และ 3) กระทําการอ่ืน
ใดท่ีเก่ียวเน่ืองหรือท่ีเป็นประโยชน์แก่การดําเนินกิจการของสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล 
(สํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล, 2555) ซึง่การท่ีสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลจะดําเนินกิจการ
โดยบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การได้นัน้ จะต้องได้รับความร่วมมือร่วมใจจากบคุลากรทกุคนใน
การขับเคล่ือน โดยปัจจุบันสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลได้ปรับเปล่ียนแนวทางในการ
บริหารงานบุคคล และการประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน                      
โดยมุ่งเน้นการพิจารณาตามผลงานและขีดความสามารถท่ีได้มาตรฐาน และตระหนักถึง
ความสําคญัของการพฒันาศกัยภาพของบคุลากรในองค์การ โดยมุ่งหวงัว่าบคุลากรท่ีมีคณุภาพ
จะสามารถรองรับการดําเนินงานขององค์การ และเพ่ือให้สอดคล้องกับแนวคิดของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ จึงได้นําระบบสมรรถนะมาใช้ในการ
บริหารงานบคุคล (สํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล, 2551 ก, หน้า 2-1) แสดงให้เห็นว่าสํานกังาน
สลากกินแบ่งรัฐบาลนัน้ให้ความสําคญัต่อการบริหารจดัการพนกังานขององค์การซึง่ถือเป็นการ
สร้างบรรยากาศองค์การ และการมีสว่นร่วมในงานของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 ดงันัน้ จะเห็นได้ว่าปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์กบัระดบัการมีสว่นร่วมใน
การบริหารงานอย่างมีนัยสําคัญ ด้วยเหตุนี  ้ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างเจตคติต่องานบรรยากาศองค์การกบัการมีสว่นร่วมในงานของพนกังาน สํานกังานสลาก
กินแบ่งรัฐบาล เพ่ือนําไปสู่การมีความรู้ความเข้าใจต่อเจตคติของพนกังาน บรรยากาศองค์การ 
และการมีสว่นร่วมในงานของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์
ระหว่างปัจจยัดงักล่าว เพ่ือเป็นข้อมลูในการตดัสินใจของฝ่ายบริหารท่ีมีต่อพฒันากระบวนการ
สร้างบรรยากาศองค์การและการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล             
ให้เป็นไปอย่างเหมาะสม  สอดคล้องกับเจตคติของพนักงาน  ในการนําไปสู่การปรับปรุง
กระบวนการทํางานของพนกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
สร้างความยัง่ยืนให้แก่การดําเนินกิจการขององค์การ 
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1.2 ปัญหานําการวจิัย 

 เจตคติต่องานและบรรยากาศองค์การ กับการมีส่วนร่วมในงานของพนกังาน สํานักงาน
สลากกินแบง่รัฐบาลมีความสมัพนัธ์กนัหรือไม ่

 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.3.1 เพ่ือศกึษาระดบัของเจตคตติอ่งานของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับของการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่ง
รัฐบาล 

 1.3.3 เพ่ือศกึษาระดบับรรยากาศองค์การ ของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 1.3.4 เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติต่องาน บรรยากาศองค์การ และการมีส่วน
ร่วมในงานของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 

1.4 สมมตฐิานการวจิัย 

 1.4.1 เจตคติต่องานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมีส่วนร่วมของพนักงานสํานักงาน
สลากกินแบง่รัฐบาล 

 1.4.2 บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน
สํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 

1.5  ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจยัความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติต่องานบรรยากาศองค์การกับการมีส่วนร่วมในงาน
ของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล มีขอบเขตของการศกึษา 3 ด้าน คือ 
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 1.5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา การวิจัยครัง้นี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Study) 
โดยใช้การวิจัยแบบสํารวจ (Survey Research) เพ่ือค้นหาความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ                
ท่ี กําหนดขึน้  ซึ่งกระทําโดยการระบุปัญหาสําหรับการศึกษา การกําหนดวัตถุประสงค์                            
และการตัง้สมมติฐานเพ่ือทดสอบ ซึง่ทําการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามประกอบการ
ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติต่องานในด้านสติปัญญา ความรู้สึก แนวโน้มการกระทําต่อ     
บรรยากาศองค์การกับการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานในด้านการมีส่วนร่วมทางจิตใจและ
อารมณ์ การมีแรงจงูใจในการให้ความร่วมมือ การยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน       
สํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 1.5.2 ประชากรท่ีใช้ในการศกึษา คือ พนกังานของสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล จํานวน 
16 หน่วยงาน พนกังานทัง้หมด 776 คน (สํานกับริหารงานบคุคลสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล, 
2559) โดยการศึกษาครัง้นีจ้ะใช้กลุ่มตัวอย่างจํานวนทัง้หมด 260 คน โดยใช้การคํานวณของ 
กลุ่มตัวอย่างในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรท่ีมีจํานวนจํากัดท่ีนับได้ (Finite Population)                 
ใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน  ) Krejcie & Morgan) ตารางนีใ้ช้ในการประมาณคา่สดัสว่นของ
ประชากรเช่นเดียวกนั และกําหนดให้สดัส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร เท่ากบั 0 .5 ระดบั
ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ร้อยละ 5 และระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงันี ้

 1.5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการจัดทํางานวิจัยระหว่างเดือนตุลาคม     
2559 – กมุภาพนัธ์ 2560 เป็นระยะเวลา 5 เดือน 

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 นําผลท่ีได้จากการศกึษาไปพฒันากลยทุธ์ในการกําหนดรูปแบบการบริหารองค์การ
ให้เหมาะสมกบัพนกังานและองค์การมากท่ีสดุ 

1.6.2 นําผลท่ีได้จากการศกึษาไปเป็นข้อมลูพืน้ฐานในการปรับปรุงให้สอดคล้องกบัความ
ต้องการของพนกังานและองค์การท่ีสดุ 

1.6.3 เป็นแนวทางในการศกึษาเก่ียวกบัการมีสว่นร่วมของผู้สนใจในอนาคต 
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1.7 กรอบแนวความคดิ 

 การวิจยัความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติตอ่งานบรรยากาศองค์การกบัการมีสว่นร่วมในงาน
ของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีการนําทฤษฎีเจตคติของ Triandis (1971)                   
ทฤษฎีบรรยากาศองค์การของ Stringer (2002) และทฤษฎีการมีส่วนร่วมของพนักงานของ 
Newstrom & Keith (1997) มาใช้ในการศกึษา โดยมีรายละเอียดตา่ง ๆ ดงันี ้
 

ภาพ 1.1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

ตวัแปรต้น       ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

เจตคต ิ

1.ด้านสตปัิญญา 

2.ด้านความรู้สกึ 

3.ด้านแนวโน้มการกระทํา 

 (Triandis,1971)  
การมีส่วนร่วมในงานของพนักงาน 

1.การมีสว่นร่วมทางจิตใจและอารมณ์ 

2.การมีแรงจงูใจในการให้ความร่วมมือ 

3.การยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับ

มอบหมายงาน 

 (Newstrom & Keith, 1997)  

บรรยากาศองค์การ 

1.โครงสร้าง 

2.มาตรฐาน 

3.ความรับผิดชอบ 

4.การได้รับการยอมรับ 

5.การสนบัสนนุ 

6.ความยดึมัน่ผกูพนั 

(Stringer, 2002)  
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1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 พนักงาน หมายถึง พนักงานท่ีได้รับการบรรจุเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจทุกระดับของ
สํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 
 

 ลักษณะทางประชากร หมายถึง ลกัษณะทางประชากรของพนกังานสํานกังานสลากกิน
แบ่งรัฐบาล อนัประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน และรายได้
เฉล่ียตอ่เดือน 
 

เจตคติ หมายถึง เจตคติต่องาน ซึง่เป็นความรู้สกึ หรือท่าทีของบคุคลท่ีมีต่อบุคคลวตัถุ
สิ่ งของ  ห รือสถานการณ์ ต่ าง  ๆ  ความ รู้สึก  ห รือท่ า ที จะเป็น ไปใน ทํานองท่ีพึ งพอใจ                         
หรือไม่พอใจ  เห็นด้วยหรือไม่ เห็นด้วยก็ได้ของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล                        
อนัประกอบไปด้วย ความคดิตอ่งาน ความรู้สกึตอ่งาน และพฤตกิรรมตอ่งาน 

 

บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานภายในสํานักงานสลากกินแบ่ง
รัฐบาลต่อปัจจัยต่างๆ ภายในองค์การท่ีส่งผลต่อการทํางาน หรืออีกนัยหนึ่งคือการรับรู้ของ
บุคลากรภายในองค์การต่อสภาวะแวดล้อมในการทํางาน อันประกอบไปด้วย โครงสร้าง 
มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ การสนบัสนนุ และความยดึมัน่ผกูพนั 

 

การมีส่วนร่วมในงานของพนักงาน หมายถึง การท่ีพนกังานสํานกังานสลากกินแบ่ง
รัฐบาล มีส่วนร่วมเก่ียวข้อง ร่วมมือ ร่วมรับผิดชอบในกิจกรรมการพัฒนาทีมเป็นประโยชน์ต่อ
สงัคม ในขัน้ตอน ตา่ง ๆ ของการดําเนินกิจกรรมนัน้ ๆ โดยมีกลุ่มหรือองค์การรองรับ บคุคลท่ีเข้า
มามีส่วนร่วมการพฒันาภมูิปัญญา การรับรู้ สามารถคิดวิเคราะห์ และตดัสินใจ เพ่ือกําหนดการ
ดําเนินชีวิตได้ด้วยตนเอง อนัประกอบไปด้วย การมีสว่นร่วมทางจิตใจและอารมณ์ การมีแรงจงูใจ
ในการให้ความร่วมมือ และการยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน 



บทที่ 2  

แนวคดิ ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 

 การวิจยัเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคตติอ่งานและบรรยากาศองค์การกบัการมีสว่น
ร่วมในงานของพนกังาน สํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล” ผู้วิจยัได้มีการตรวจเอกสารเพ่ือศกึษา
แนวคดิ ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดตา่ง ๆ ดงันี ้ 

  

 2.1 แนวคดิทฤษฎีการมีสว่นร่วม 

 2.2 แนวคดิทฤษฎีเจตคต ิ

 2.3 แนวคดิทฤษฎีบรรยากาศองค์การ 

 2.4 แนวคดิทฤษฎีลกัษณะทางประชากร 

 2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

2.1 แนวคดิทฤษฎีการมีส่วนร่วม 

 2.1.1 ความหมายของการมีสว่นร่วม 

 ทนงศกัดิ ์คุ้มไขนํ่า้ (2540) ได้อธิบายความหมายของการมีสว่นร่วมเอาไว้ 3 ประเดน็ ได้แก่  

 ประเดน็แรกการมีสว่นร่วม หมายถึง กระบวนการให้ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วมเก่ียวข้องใน
การดําเนินการพฒันาร่วมคิด ร่วมตดัสินใจแก้ปัญหาของตนเอง ร่วมใช้ความคิดสร้างสรรค์และ
ความชํานาญ ร่วมกบัวิทยากรท่ีเหมาะสม และสนบัสนนุการติดตามการปฏิบตัิงานขององค์การ
และเจ้าหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้อง  

 ประเด็นท่ี 2 การมีสว่นร่วม หมายถึง กระบวนการท่ีประชาชนกลุม่เป้าหมายได้รับโอกาสท่ี
จะแสดงออกซึง่ความรู้สกึนึกคิด แสดงออกซึง่สิ่งท่ีเขามี แสดงออกซึง่สิ่งท่ีเขาต้องการ แสดงออก
ซึ่งปัญหาท่ีกําลงัเผชิญ และแสดงออกซึ่งวิธีแก้ไขปัญหาและลงมือปฏิบตัิโดยการช่วยเหลือของ
หน่วยงานภายนอกน้อยท่ีสดุ   
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 ประเด็นสดุท้ายการมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการท่ีรัฐทําการส่งเสริมชกันําสนับสนุน
และสร้างโอกาสให้ประชาชนในชุมชน ทัง้ในส่วนบุคคล กลุ่มคน ชมรม สมาคม มูลนิธิและ
องค์การอาสาสมคัรรูปแบบตา่ง ๆ ให้เข้ามามีสว่นร่วมในการดําเนินงานเร่ืองใดเร่ืองหนึง่ 

  

 วนัชยั โกลละสตุ (2549) ได้อธิบายความหมายของการมีส่วนร่วมว่า หมายถึง ทรัพยากร
ในการบริหารท่ีเป็นสว่นของบคุคลในแตล่ะระดบัการปฏิบตัมีิสว่นในกระบวนการวางแผน การจดั
องค์การ การสัง่การ  และควบคมุการปฏิบตัิในแตล่ะสว่น ๆ อยา่งเตม็ความสามารถ ทัง้ในทิศทาง
เพ่ือการปฏิบตัด้ิานเดียว หรือการนําเสนอซึง่ความคดิในการดําเนินการตามกระบวนการนัน้อยา่ง
ใดอยา่งหนึง่  
 

 นิรันดร์ จงวฒุิเวศย์ (2550) ได้อธิบายความหมายของการมีส่วนร่วมว่า หมายถึง การเข้า
ไปเก่ียวข้อง (Involvement) ทางความคิด  จิตใจ  อารมณ์และทางกาย  การมีส่วนร่วมมี
ความหมายมากกว่าการเป็นส่วนหนึ่ง (Sense and Belonging) การมีส่วนร่วมมีความหมายทัง้
ในเชิงปริมาณและคณุภาพ (Quantitative and Qualitative) การมีส่วนร่วมครอบคลมุทัง้มิติด้าน
ความสามารถ เวลา และโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมเป็นการกระทํา (Action) จึงมีทัง้
ผู้ กระทํา (The Actor) ผู้ถูกกระทําหรือผู้ รับผล (The Recipient) และสาธารณชน (The Public)    
ผู้ เป็นบริบทของการกระทํา 
 

 มธุรดา ศรีรัตน์ (2554) ได้อธิบายความหมายของการมีสว่นร่วมวา่ หมายถึง กระบวนการท่ี
บุคคลได้มีส่วนเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานทัง้ด้านการแสดงความคิดเห็น  การตัดสินใจ                    
ความรับผิดชอบ การวางแผนปฏิบตัิงาน ตลอดจนการประเมินผล โดยใช้ความคดิสร้างสรรค์และ
ความเช่ียวชาญในการปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดจาก
การบริหารงานในองค์การ 
 

 Richardson Ann (1983) ได้อธิบายความหมายของการมีส่วนร่วมว่า การท่ีผู้ นําอนุญาต
ให้ผู้ ตามจํานวนมากท่ีสุดท่ีจะมากได้ เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากท่ีสุด เป็นต้นว่า                  
การยอมให้ผู้ตามหรือผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย และแม้กระทัง้
เลือกตัง้ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาด้วย 
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  Koontz & other (1986) ได้อธิบายความหมายของการมีส่วนร่วมว่า การให้มีส่วนร่วม
เป็นเทคนิคอย่างหนึ่งท่ีผู้บริหารต้องการให้ได้รับการสนบัสนุนท่ีเข้มแข็ง อนัมีผลมาจากการวิจยั
และทฤษฎีการสร้างแรงจงูใจท่ีตระหนกัถึงประโยชน์ของการมีส่วนร่วม และการสร้างการยอมรับ                 
นบัถือ 
 

 Putti (1987) ได้อธิบายความหมายของการมีส่วนร่วมว่า การมีส่วนร่วมเป็นพืน้ฐานของ
กิจกรรม ทุกกิจกรรม กระบวนการตดัสินใจของกลุ่มจะเกิดการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนใน
กลุม่ ซึง่ปัจจยัสําคญัของการมีสว่นร่วมมี 4 ประการ ได้แก่  

1. เป็นความพยายามท่ีเก่ียวข้องทางด้านจิตใจและความรู้สกึ  
 

2. เป็นการกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ  
3. เป็นการให้บคุคลรับผิดชอบตอ่การปฏิบตังิาน  

 

4. เป็นการพฒันาการมีสว่นร่วม ซึง่คํานึงถึงความสมดลุ การมีสว่นร่วมท่ีแท้จริงกบั
การมีสว่นร่วมมากเกินไป 
 

 Davis & Newstrom (1989) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมไว้ว่า การมีส่วนร่วมเป็น 
เร่ืองของความเก่ียวข้องทางด้านจิตใจ และความรู้สึกนึกคิดของแต่ละคน ท่ีมีต่อกิจกรรมใด
กิจกรรมหนึ่งของกลุ่ม หรือเป็นแรงกระตุ้นท่ีช่วยทําให้มีความสําเร็จ ซึ่งเป็นเป้าหมายของกลุ่ม 
หรือเป็นความรับผิดชอบต่อกิจกรรมร่วมกันด้วยการเข้าไปเก่ียวข้อง (Involvement) ช่วยเหลือ 
(Contribution) และร่วมรับผิดชอบ (Responsibility) 
 

 Newstrom & Keith (1997) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมในงานไว้ว่า การมีส่วนร่วม
ทางจิตใจ และอารมณ์ของบุคคลในสถานการณ์การทํางานเป็นกลุ่ม ซึ่งสนับสนุนให้มีการ
สร้างสรรค์งานเพ่ือบรรลจุุดมุ่งหมายของกลุ่มและมีความรับผิดชอบร่วมกนั อนัประกอบไปด้วย
แนวคดิท่ีสําคญั 3 ประการ ได้แก่       
 

1. การมีสว่นร่วมทางจิตใจและอารมณ์ (Mental and Emotional Involvement) หมายถงึ 
การมีสว่นร่วมเป็นเร่ืองของความเก่ียวข้องทางจิตใจ และอารมณ์ มากกวา่การกระทําหรือ               
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ทกัษะแตเ่พียงอยา่งเดียวกลา่วคือ ผู้ มีสว่นร่วมมีความรู้สกึวา่มีสว่นร่วมทัง้ทางด้านอารมณ์และ
จิตใจ ไมใ่ช่เฉพาะเพียงการกระทําเทา่นัน้ จงึจะรู้สกึวา่มีการมีสว่นร่วมอยา่งแท้จริงเกิดขึน้ 

1. การมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมือ (Motivation to Contribute) หมายถึง การท่ี
บคุคลได้แสดงความคิดริเร่ิมและความคิดสร้างสรรค์ของตนเพ่ือให้บรรลจุดุมุ่งหมายขององค์การ 
ดงันัน้ การมีสว่นร่วมจึงไม่ใช่เพียงการยินยอมปฏิบตัิตามคําสัง่เพียงอย่างเดียว ซึง่เป็นการกระทํา
โดยปราศจากการยินยอมพร้อมใจและสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ การมีส่วนร่วมจะทําให้เกิด
แรงจงูใจและความรับผิดชอบตอ่การปฏิบตัเิพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของงาน  

 

2. การยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน (Acceptance of Responsibility) 
หมายถึง การท่ีบุคคลยอมรับและมีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย กล่าวคือ การท่ี
บุคคลรู้ว่าสิ่งท่ีต้องการทําคืออะไร รู้วิธีและขัน้ตอนการทํางานและการทํางานเป็นทีม ซึ่งเป็น
ขัน้ตอนสําคญัในการพฒันาหน่วยงานให้ประสบความสําเร็จ และพร้อมจะทํางานเพ่ือหน่วยงาน
เป็นกระบวนการทางสงัคมดงักล่าวนีจ้ะทําให้บคุคลมีความรู้สกึผกูพนักบัหน่วยงานและต้องการ
ให้ หน่วยงานประสบความสําเร็จ 
 

จากการศึกษาคําจํากัดความของการมีส่วนร่วมซึ่งอธิบายโดยนักวิชาการมากมาย                
จึงสามารถสรุปได้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีกลุ่มบุคคลมีส่วนร่วมในทุกขัน้ตอน ตัง้แต่
เร่ิมต้น ทัง้ทางร่างกาย จิตใจอารมณ์ การให้ความร่วมมือ และการยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับ
มอบหมายงาน ไม่วา่จะเป็นปัจเจกบคุคลหรือกลุม่คน ร่วมคิด ร่วมมือ ร่วมปฏิบตัิ ร่วมแรง ร่วมใจ 
และร่วมรับผิดชอบ เพ่ือให้เกิดการดําเนินการพฒันา และการเปล่ียนแปลง ดงันัน้การมีส่วนร่วม
จึงเป็นเทคนิคอย่างหนึ่งท่ีผู้บริหารต้องการ เพราะเม่ือบุคคลได้เข้ามามีส่วนร่วมแล้ว จะไม่ค่อย
เกิดการต่อต้าน รวมทัง้ช่วยลดความขดัแย้งและความเครียดจากการทํางาน ทําให้บุคคลได้ร่วม
เข้ามามีสว่นร่วมแล้วจะไม่คอ่ยเกิดการตอ่ต้าน รวมทัง้ช่วยลดคงวามขดัแย้งและความเครียดจาก
การทํางาน ทําให้บคุคลได้ร่วมกนัพิจารณาแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทํางาน บคุคลจะรู้สกึพึง
พอใจในผลงานท่ีเกิดขึน้ และเกิดความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง เกิดความมุ่งมั่นในการสร้าง
ความสําเร็จให้กบัองค์การ เกิดความรู้สกึเป็นเจ้าของและผกูพนักบัองค์การ เพ่ือนําไปสูเ่ป้าหมาย
ขององค์การ และสามารถบรรลผุลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ โดย วนัชยั โกลละสตุ (2549) 
ได้มีการอธิบายเพิ่มเติมว่า บุคคลในการมีส่วนร่วมเพ่ือการบริหารงานหรือการจัดการงาน 
สามารถท่ีจะแยกได้กว้าง ๆ ได้แก่ 
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 1. บุคคลภายในองค์การ จะประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา (ผู้บริหารระดับสูง) ผู้บริหาร
ระดบักลาง (กลุม่งานตา่ง ๆ) และผู้ปฏิบตั ิ(คนงาน ผู้ ทํางานระดบัลา่ง) สายสมัพนัธ์ของบคุคลใน
องค์การจะเป็นไป ตามลกัษณะบงัคบับญัชาตามลําดบั โดยทัว่ไปขององค์การแล้วจะมีข้อกําหนด
ไว้เป็นแนวทางอย่างชดัเจน ซึง่ทุกระดบัต้องปฏิบตัิให้บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการเสมอ การมีส่วน
ร่วมเพ่ือการจัดการในองค์การจึงเป็นในทิศทางเพ่ือการปรับปรุง พัฒนา หรือแก้ไขปัญหา
ข้อขดัข้องของการดําเนินการในแตล่ะองค์ประกอบ ความจําเป็นของการมีสว่นร่วมอาจไมท่ัง้หมด
ของบคุคลในทกุระดบั อาจเฉพาะเพียงแตใ่นระดบัเดียวกนัเท่านัน้ หรือเหนือขึน้ไปในระดบัหนึ่งก็
เป็นไปได้ ลักษณะการมีส่วนร่วมของการจัดการหรือบริหารภายในองค์การมีรูปแบบต่าง ๆ                
ตามสถานการณ์ ท่ี เหมาะสม  รูปแบบเบื อ้งต้นก็คือการเสนอเช่นข้อคิดเห็นเป็นเอกสาร                           
ผา่นกระบวนการสอบถามหรือโดยสง่เอกสาร 
 

 2. บุคคลต่างองค์การจะประกอบด้วยในหลายลกัษณะ ขึน้อยู่กับกิจกรรมท่ีจดักระทําใน
ระดบัผู้บริหารระดบัสูง การมีส่วนร่วมจะเป็นในรูปของการให้ความเห็นข้อคิด แลกเปล่ียนหรือ
สนับสนุนเพ่ือการจัดการ หรือระดบัผู้ปฎิบตัิก็เป็นในทิศทางของการจัดการร่วมกันในกิจกรรม
อย่างเดียวกัน ทัง้นี  ้โดยผลประโยชน์ขององค์การทัง้สองต้องไม่ขัดแย้งหรือมีการสูญเสีย
ผลประโยชน์ตอ่กนัในรูปใด ๆ 
 

 โดยความหมายของการมีส่วนร่วมท่ีมีความชดัเจนและครอบคลมุลกัษณะของการมีส่วน
ร่วมคือความหมายของการมีสว่นร่วมของ Newstrom & Keith (1997) ซึง่มีการกําหนดนิยามและ
แบ่งประเภทของการมีส่วนร่วมไว้ 3 ประเภท ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ 
(Mental and Emotional Involvement) 2) การมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมือ (Motivation to 
Contribute) และ 3) การยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้ รับมอบหมายงาน  (Acceptance of 
Responsibility) ผู้ วิจัยเลือกท่ีจะนําทฤษฎีการมีส่วนร่วมของ Newstrom & Keith (1997) มาใช้
ในการศกึษาครัง้นี ้
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ที่มา : แสงดาว นํา้ฟ้า (2551) 

 2.1.2 รูปแบบและลกัษณะของการมีสว่นร่วม 
 

แสงดาว นํา้ฟ้า (2551) ได้ศึกษาเก่ียวกับรูปแบบและลกัษณะของการมีส่วนร่วมโดยมี
การอธิบายเก่ียวกบักําหนดกระบวนการมีสว่นร่วมท่ีประชาชนสามารถเข้าไปมีสว่นร่วมได้จนครบ
วงจร ซึง่สามารถจดัแบง่ขัน้ตอนง่าย ๆ 4 ขัน้ตอน ดงันี ้

 

ขัน้ตอนท่ี 1 มีส่วนร่วมในการวางแผน ประกอบด้วยการับรู้ เข้าถึงข้อมูลเก่ียวกับ                   
การวางแผน และร่วมวางแผนกิจกรรม 

 

ขัน้ตอนท่ี  2 มีส่วนร่วมในการปฏิบัติ /ดําเนินการ ประกอบด้วยการเก่ียวข้องกับ                    
การดําเนินการในกิจกรรมตา่ง ๆ และการตดัสนิใจ 

 

ขัน้ตอนท่ี 3  มีสว่นร่วมในการจดัสรรประโยชน์ เป็นการมีสว่นร่วมในการจดัสรรประโยชน์
หรือผลของกิจกรรม หรือผลของการตดัสนิใจท่ีเกิดขึน้ 

 

ขัน้ตอนท่ี 4 มีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล เก่ียวข้องกับความพยายามท่ีจะ
ประเมินผลของโครงการ กิจกรรมตา่ง ๆ และพิจารณาวิธีการท่ีจะดําเนินการตอ่เน่ืองตอ่ไป 

 

ประชาชนจะเข้ามาเก่ียวข้องกบัการคดิเกณฑ์ในการประเมินโครงการ หรือกิจกรรมตา่ง ๆ 
ด้วย ซึง่ผลของกระบวนการประเมินนีจ้ะกลายเป็นปัจจยันําเข้าในกระบวนการมีส่วนร่วมขัน้ท่ี 1 
ซึง่เป็นขัน้ตอนของการวางแผนตอ่ไป 

 

ภาพ 2.1 รูปแบบและลกัษณะของการมีสว่นร่วม 
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Ornstein (อ้างถึงใน วีนนัท์กานต์ รุจิภกัดิ์และสญัญพงศ์ ลิ่มประเสริฐ, 2558) ได้อธิบาย
วา่ การมีสว่นร่วมจะมีลกัษณะมากน้อยเพียงใด ให้พิจารณาวา่ผู้ นําเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้าไป
ร่วมในการใช้อํานาจและมีบทบาทในการควบคมุได้เท่าใด ซึ่งเป็นข้อบ่งบอกถึงภาวะผู้ นําท่ีเป็น
ประชาธิปไตย ว่า มีสงูหรือต่ํา โดย Ornstein ได้สรุปลกัษณะการมีส่วนร่วมออกเป็น 3 ลกัษณะ 
ได้แก่ 

1. การมีสว่นร่วมเทียม หรือไมมี่สว่นร่วม  

2. การมีสว่นร่วมพอเป็นพิธีหรือร่วมเพียงบางสว่น  

3. การมีสว่นร่วมอยา่งแท้จริง คือ มีอํานาจและบทบาทมาก  

Campbell & Ramseyer (อ้างถึงใน รัตน์ธิชา ฤชาอนันต์วิทวสั, 2554) ได้แบ่งลกัษณะ
การมีสว่นร่วมของประชาชนได้ 5 ลกัษณะ ได้แก่  

1. ลกัษณะท่ีไมมี่สว่นร่วมเลย   

2. ลกัษณะท่ีมีสว่นร่วมน้อย   

3. ลกัษณะท่ีมีสว่นร่วมปานกลาง  

4. ลกัษณะท่ีมีสว่นร่วมมาก  

5. ลกัษณะท่ีมีสว่นร่วมมากท่ีสดุ   
 

Cohen and Uphoff (1968 อ้างถึงใน ยุทธพงษ์ เฮ้าประมงค์, 2555) ได้แบ่งการมีส่วน
ร่วมออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัตอ่ไปนี ้

1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Marking) ประกอบไปด้วย 3 ขัน้ ได้แก่               
ริเร่ิมตดัสนิใจ ดําเนินการตดัสนิใจ และตดัสนิใจปฏิบตักิาร 

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบไปด้วยการสนับสนุน   
ด้านทรัพยากร การบริหาร และการประสานขอความร่วมมือ 

3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Benefits) ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางด้านวัตถุ
ผลประโยชน์ทางด้านสงัคม หรือผลประโยชน์สว่นบคุคล 
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4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) ซึ่งนบัเป็นการควบคมุ และตรวจสอบ
การดําเนินกิจกรรมทัง้หมด และเป็นการแสดงถึงการปรับตวัในการมีสว่นร่วมตอ่ไป 

ภาพ 2.2 ความสมัพนัธ์ของชนิดการมีสว่นร่วม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Cohen and Uphoff (1968 อ้างถึงใน พรทิพย์ อนตุรพงศ์ และลําพอง บญุยืน, 2544) 

Huntington & Nelson (1975) ได้อธิบายว่า ลักษณะการมีส่วนร่วมของประชาชนจะ
พิจารณาจาก กิจกรรม และการบริหาร ซึง่จะต้องมีการศกึษาควบคูก่นัไป ในระดบักิจกรรมนัน้ จะ
เป็นพืน้ฐานเบือ้งต้นของการทําให้ประชาชนได้มีโอกาสเข้ามามีสว่นร่วมมากท่ีสดุ สว่นในด้านการ
บริหารนัน้ จะเป็นลกัษณะของผู้ มีอํานาจหน้าท่ีท่ีจะเปิดทางให้ประชาชนได้มีโอกาสแสดงความ
คิดเห็น  หรือแสดงออกถึงเข้าร่วมในกิจกรรม  โดย  Huntington & Nelson ได้มีหลักในการ
พิจารณาถึงลกัษณะการมีสว่นร่วมดงัมีรายละเอียด ดงันี ้

 

1. กิจกรรม ลกัษณะของการมีส่วนร่วมประเภทนีใ้ห้ดูจากกิจกรรมท่ีเข้าร่วม เช่น ด้าน
การเมือง อาจพิจารณาจากการมีส่วนร่วมของประชาชนในการเลือกตัง้ การลงประชามต ิ                 
การประท้วง กรณีท่ีรัฐมีโครงการท่ีมีผลกระทบตอ่ประชาชน เป็นต้น วา่ สามารถกระทําได้เพียงใด 
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2. ระดบัการบริหาร โครงสร้างขององค์กรหนึง่จะต้องมีสายการบงัคบับญัชา ดงันัน้ การมี
สว่นร่วมจะพิจารณาได้จากองค์ประกอบตา่ง ๆ ดงันี ้

-  ในแนวราบ ทุกแผนกทุกฝ่ายจะมีความเสมอกันในตําแหน่ง ดงันัน้ การมีส่วนร่วมใน
แนวราบจงึเป็นไปอยา่งหลวมๆ ไมจ่ริงจงั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะมีสถานะหรือตําแหน่งเท่ากนั 

-  ในแนวดิ่ง เป็นการมีส่วนร่วมตามสายการบังคับบัญชา เช่น  มีหัวหน้าลูกน้อง                
มี ฝ่าย  แผนกต่างๆ  ลดหลั่นกันไป  เป็นต้น  การทํางานจึงมีการตรวจสอบตามลําดับขัน้                           
การแสวงหาผลประโยชน์เพ่ือตนเองหรือผู้ อ่ืนจะได้รับการตรวจสอบจากผู้บงัคบับญัชา 

-  การมีส่วน ร่วมทั ง้แนวราบและแนวดิ่ งนั น้  ในบางครัง้จะต้องทํางาน ร่วมกัน
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานในแผนกอ่ืน จึงต้องแสดงบทบาทตาสถานภาพของแนวราบและ
แนวดิง่ 

 

ไพบูลย์ วฒันศิริธรรม และพรรณทิพย์ เพชรมาก (2551) ได้อธิบายลกัษณะการมีส่วน
ร่วมในการพฒันาชมุชนไว้ในเอกสารประกอบการสอนการมีสว่นร่วมของประชาชนในการพฒันา
เมืองและชนบท โดยได้ข้อสรุปลกัษณะการมีสว่นร่วมแบง่ออกเป็น 6 ลกัษณะ ได้แก่ 

1. การรับรู้ข่าวสาร (Public Information) การมีส่วนร่วมแบบนี ้ประชาชนเป็นผู้ ท่ีมีส่วน
ได้ส่วนเสีย และบคุคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องจะต้องได้รับการแจ้งให้ทราบถึงรายละเอียดของ
โครงการท่ีจะดําเนินการ รวมทัง้ผลกระทบท่ีคาดว่าจะเกิดขึน้ ทัง้นี  ้การแจ้งข่าวสารดังกล่าว
จะต้องเป็นการแจ้งก่อนท่ีจะมีการตดัสนิใจดําเนินโครงการ 

2. การปรึกษาหารือ (Public Consultation) เป็นรูปแบบของการมีสว่นร่วมท่ีมีการจดัการ
หารือระหว่างผู้ ดําเนินการโครงการกบัประชาชนท่ีเก่ียวข้องและได้รับผลกระทบ เพ่ือรับฟังความ
คดิเห็นและการตรวจสอบข้อมลูเพิ่มเตมิ นอกจากนี ้ยงัเป็นช่องทางการกระจายขา่วารข้อมลูไปยงั
ประชาชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องให้เกิดความเข้าใจ และเพ่ือให้มีการให้ข้อเสนอแนะเพ่ือ
ประกอบทางเลือกการตดัสนิใจ 

3. การประชมุรับฟังความคิดเห็น (Public Meeting) มีวตัถปุระสงค์เพ่ือให้ประชาชนและ
ฝ่ายท่ีเก่ียวข้องกบัโครงการหรือกิจกรรมและผู้ ท่ีมีอํานาจในการตดัสินใจ ใช้เวทีสาธารณะในการ
ทําความเข้าใจ การประชุมรับฟังความคิดเห็นมีหลายวิธีการ เช่น การประชุมระดับชุมชน 
(Community Meeting) การประชมุรับฟังความคดิเห็นเชิงวิชาการ (Technical Meeting)  
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4. การประชาพิจารณ์ (Public Hearing) เป็นการประชมุท่ีมีขัน้ตอนการดําเนินงานท่ีเป็น
ระบบ และมีความชดัเจนมากขึน้ เป็นเวทีในการสเนอข้อมลูอย่างเปิดเผยไม่มีการปิดบงัขอผู้ ท่ีมี
ส่วนได้และส่วยของโครงการ การประชาคมและคณะกรรมการจดัประชุมจะต้องมีองค์ประกอบ
ของผู้ เข้าร่วมท่ีเป็นท่ียอมรับ มีหลกัเกณฑ์และประเด็นในการพิจารณาท่ีชดัเจน และมีการแจ้งให้
ทกุฝ่ายทราบอยา่งชดัเจน 

5. การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) เป็นเป้าหมายสงูสดุของการมีสว่น
ร่วมของประชาชนให้ประชาชนเป็นผู้ตดัสินใจต่อประเด็นปัญหานัน้ ๆ ซึ่งอาจจะดําเนินการโดย
การเลือกตวัแทนเข้าไปเป็นกรรมการท่ีมีอํานาจการตดัสนิใจ 

6. การใช้กลไกทางกฎหมาย รูปแบบนีไ้ม่ถือว่าเป็นการมีส่วนร่วมของประชาชนโดยตรง
ในเชิงการป้องกนัและแก้ไข แต่เป็นลกัษณะของการเรียกร้องและการป้องกนัสิทธิของตนเองอนั
เน่ืองมาจากการไม่ได้รับความเป็นธรรม เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลประโยชน์ท่ีตนเองควรจะไดรับ                   
ซึ่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยได้ให้หลกัเร่ืองการมีส่วนของประชาชนไว้หลายประการ 
และประชาชนสามารถใช้สิทธิตามรัฐธรรมนูญทัง้ในรูปแบบของปัจเจกหรือในรูปแบบกลุ่ม 
องค์การ ตามท่ีกฎหมายบญัญตัไิว้ 

 

ดงันัน้ สามารถอธิบายได้ว่า ลกัษณะการมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วนร่วมในระดับ
กิจกรรม ได้แก่ การรับรู้ข่าวสาร การปรึกษาหารือ การประชุมรับฟังความคิดเห็น การประชา
พิจารณ์ การลงประชามติ และการมีส่วนร่วมในระดบัการบริหาร ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การใช้กลไกทางกฎหมายในประเด็นการมีส่วนร่วมในระดับการบริหารนี  ้ยังจะต้อง
พิจารณาจาก ในแนวราบ ทกุแผนกทกุฝ่ายจะมีความเสมอกนัในตําแหน่ง และ ในแนวดิง่เป็นการ
มีสว่นร่วมตามสายการบงัคบับญัชา 
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2.2 แนวคดิทฤษฎีเจตคต ิ
 

2.2.1 ความหมายของเจตคต ิ
 

สมเจตน์ นาคเสวี (2553) ได้อธิบายความหมายของ เจตคติ ว่าหมายถึง ความคิดเห็น 
ความเช่ือ และความรู้สึกของบุคคลท่ีมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบ หรือความโน้มเอียงท่ีจะ
แสดงออกต่อสิ่งต่าง ๆ เช่น บุคคล สถาบัน สถานการณ์ เร่ืองราวต่าง ๆ ไปในทางใดทางหนึ่ง                
อาจเป็นไปในทางสนบัสนนุหรือคดัค้าน คือ ชอบหรือไมช่อบ เห็นด้วยหรือไมเ่ห็นด้วยก็ได้ 

 

อารีรัตน์  หมั่นหาทรัพย์  (2554) ได้อธิบายความหมายของ  เจตคติ  ว่าหมายถึง 
ความสมัพนัธ์ท่ีคาบเก่ียวกนัระหว่างความรู้สึก และความเช่ือ หรือการรู้ของบุคคลกบัแนวโน้มท่ี
จะมีพฤติกรรมโต้ตอบในทางใดทางหนึ่งต่อเป้าหมายของเจตคตินัน้ ดงันัน้ จึงสามารถสรุปได้ว่า 
เจตคตเิป็นเร่ืองของจิตใจ ท่าที ความรู้สกึนกึคดิ และความโน้มเอีงของบคุคลท่ีมีตอ่ข้อมลูขา่วสาร 
และการเปิดรับรายการกรองสถานการณ์ท่ีได้รับมา ซึ่งเป็นไปได้ทัง้เชิงบวก และเชิงลบ เจตคติมี
ผลให้มีการแสดงพฤติกรรมออกมา จะเห็นได้ว่าเจตคติประกอบด้วย ความคิดท่ีมีผลต่ออารมณ์ 
และความรู้สกึนัน้ออกมาโดยทางพฤตกิรรม 

 

Allport Gardon (1967) ได้อธิบายความหมายของ เจตคติ ว่าหมายถึง เป็นคําท่ีใช้กัน
มากในวิชาจิตวิทยาสงัคม แปลว่า โน้มเอียง เหมาะสม เจตคติยงัหมายถึง ท่าทีแสดงออกของ
บคุคลซึง่บง่ถึงสภาพ จิตใจได้แก่ความรู้สกึหรืออารมณ์ท่ีมีตอ่สิ่งหนึง่สิง่ใดเจตคตเิป็นสภาพความ
พร้อมของจิตใจและประสาท เกิดจากการได้รับประสบการณ์ซึ่งมีผลโดยตรงต่อการตอบสนอง
ของบุคคลต่อสรรพสิ่ง และสภาพการณ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับบุคคลนัน้ นอกจากนี ้เจตคติยงัมี
ความหมายคือ 1) สภาพของจิตใจและประสาท อาจแสดงให้เห็นได้ทางพฤติกรรม เช่น รัก โกรธ
เกลียด 2) ความพร้อมท่ีจะตอบสนอง บุคคลพร้อมท่ีจะตอบสนองต่อสรรพสิ่งตาม ลกัษณะของ
เจตคติท่ีเกิดขึน้ เช่น ชอบ หรือ มีเจตคติท่ีดีตอ่การเรียนวิชาตา่ง ๆ ก็จะทําให้ต้องการเรียนวิชานัน้ 
ๆ และสนใจท่ีจะศกึษาค้นคว้าอย่างสม่ําเสมอ 3) เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้อย่างเป็นระบบ และจดัระบบไว้
แล้วในตวัคือเม่ือเกิดเจตคติขึน้ต่อเน่ืองกนั และมีพฤติกรรมท่ีมีความสมัพนัธ์กนั เช่น พอใจก็ยิม้ 
โกรธก็หน้าบึง้ เป็นต้น 4) เป็นสิ่งท่ีเกิดจากประสบการณ์  5) เป็นพลังสําคัญท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมท่ีแสดงออกพฤตกิรรมเป็นสิง่ท่ีขึน้อยูก่บัตวัเจตคต ิ
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Good (1973) ได้อธิบายความหมายของ เจตคติ ว่าหมายถึง ความพร้อมท่ีจะแสดงออก
ในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง ท่ีจะสนับสนุนหรือต่อต้านสถานการณ์บางอย่างของบุคคลหรือสิ่ง        
ใด ๆ เช่น รัก เกลียด หรือกลวั หรือไมพ่อใจมากน้อยเพียงใดตอ่สิง่นัน้ ๆ 

 

Wohlman (1973) ได้อธิบายความหมายของ เจตคติ ว่าหมายถึง สภาพของจิตท่ีผ่าน
ประสบการณ์การเรียนรู้แนบแน่น และผลกัดนัให้มนุษย์ตอบสนองต่อบุคคล วตัถุหรือแนวคิด
เฉพาะอย่างในลกัษณะท่ีสอดคล้อง หรือขดัแย้งได้ เจตคติประกอบด้วยสว่นท่ีเป็นระดนัพทุธิพิสยั 
จิตพิสยั หรือระดบัพฤตกิรรม  

 

Robbins (1993) ได้อธิบายความหมายของ เจตคต ิวา่หมายถึง คือการประเมินสิ่งท่ีชอบ
หรือไม่ชอบ เก่ียวกบัวตัถบุคุคล หรือเหตกุารณ์ ซึง่สะท้อนถึงความรู้สกึ เก่ียวกบับางสิ่งบางอย่าง 
เช่น เม่ือฉนัพดูวา่ “ฉนัชอบงานของฉนั” เป็นการแสดงความรู้สกึของฉนัท่ีเก่ียวข้องกบังาน 

 

2.2.2 ลกัษณะของเจตคต ิ

ปราณี ทองคํา (2539) อธิบายวา่เจตคตมีิลกัษณะท่ีสําคญัหลายประการ ดงันี ้ 

1. เจตคติมีท่ีหมาย (Attitude Object) ได้แก่ สิ่งท่ีเป็นรูปธรรม เช่น คน สถานท่ี สิ่งของ 
สถานการณ์หรือสิง่ท่ีเป็นธรรม เช่น เสรีภาพ ความรักประชาธิปไตย ฯลฯ เป็นต้น 

2. มีการระบุในแง่ดี-ไม่ดี (Evaluation Aspect) มีความผันแปรในทางบวกและทางลบ
หรือในด้านการสนบัสนนุหรือตอ่ต้าน 

3. มีลกัษณะคงทน (Relatively Enduring) เจตคติของคนท่ีมีต่อเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งแม้ว่า
นกัจิตวิทยาจะไม่ถือเป็นของถาวร แต่ลกัษณะของความคงทนก็เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป เจตคติ
เปล่ียนแปลงได้แตก่ารเปล่ียนแปลงต้องใช้เวลานาน 

4. มีความพร้อมในการตอบสนอง (Readiness for Response) คือ มีความพร้อมท่ีจะ
ตอบสนองต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดตามเจตคติท่ีเขามีอยู่ เช่น มีความพร้อมท่ีจะซือ้รถยนต์ถ้ามีเงิน ทัง้นี ้
เพราะมีเจตคตท่ีิดีตอ่รถยนต์อยูแ่ล้ว 
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2.2.3 องค์ประกอบของเจตคต ิ

Triandis (1971) อธิบายวา่ เจตคต ิประกอบด้วย  

1. องค์ประกอบด้านสติปัญญา (Cognitive Component) ได้แก่ ความรู้และความคิด               
ซึง่จะเป็นสิง่กําหนดลกัษณะ และทิศทางของเจตคตขิองบคุคล  

2. องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) ได้แก่ อารมณ์หรือความรู้สึก
ของบคุคลท่ีมีตอ่สิง่เร้า ซึง่จะ เป็นสิง่กําหนดลกัษณะของเจตคตขิองบคุคล  

3. องค์ประกอบด้านแนวโน้มการกระทํา (Behavioral component) ได้แก่ พฤติกรรมของ 
บุคคลท่ีจะแสดงออกต่อสิ่งเร้าอย่างใดอย่างหนึ่ง นอกจากนีท้รัยแอนดีสยังกล่าวว่าการ
เปล่ียนแปลง เจตคติขึน้อยู่กับสิ่งแวดล้อมต่างๆ เช่น การได้รับ ข้อมูลใหม่จากบุคคล หรือการ
ได้รับประสบการณ์โดยตรงท่ีทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์ประกอบด้านความคิด ความรู้สึก
และแนวโน้มพฤตกิรรม ซึง่มีผลทําให้พฤตกิรรมเปล่ียนไปด้วย 
 

ภาพ 2.3 องค์ประกอบเจตคต ิ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: โรงเรียนเซนต์หลยุส์  ฉะเชิงเทรา, 2551 

คาํพดูท่ีแสดงถึง
ความรู้สึก 

การรับรู้คาํพดูท่ีแสดง 
ถึงความเช่ือ 

ปฏิกิริยาท่ีแสดงออกถึง
คาํพดูท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติั 

-ส่ิงเร้า 
-บุคคลสถานการณ์ 
-ปัญหาสงัคมปัญหา 
-ส่ิงแวดลอ้ม 
-ส่ิงอ่ืนๆ 

เจตคติ 

ความรู้สึก อารมณ์ 

ความรู้ ความคิด 

พฤติกรรม 
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2.2.4 การวัดเจตคต ิ

เจตคติสามารถวดัได้โดยการสร้างแบบวดัเจตคติเพ่ือถามความรู้สึกต่อสิ่งเร้าในรูปของ 
ความชอบหรือไมช่อบ แบบวดัเจตคตท่ีินิยมใช้มีอยู ่3-4 วิธีคือ (สวุิทย์ บญุช่วยและคณะ, 2541)  

1. วิธีลิเคิอร์ทสเกล (Likert Scale) เป็นวิธีการวดัเจตคติท่ีรู้จกักนัแพร่หลายมากท่ีสดุวิธี
หนึ่ง การวดัเจตคติของลิเคิอร์ท เร่ิมด้วยการรวบรวมหรือเรียบเรียงข้อความท่ีเก่ียวข้องกบัเจตคติ
ท่ี ต้องการจะศึกษาให้ความหมายสิ่งท่ีต้องการจะวดัให้แน่นอน ชดัเจน และครอบคลมุขอบเขต
เนือ้หา ท่ีต้องการวดัทัง้หมดและข้อความท่ีสร้างขึน้ต้องประกอบไปด้วยข้อความท่ีสนบัสนนุและ
ต่อต้าน ในเร่ืองท่ีต้องการจะวัด กล่าวคือ มีข้อความท่ีเป็นบวกและเป็นลบคละกันไป และ                    
นําข้อความท่ีรวบรวมได้ไปลองใช้กบักลุม่ตวัอย่างท่ีต้องการจะทําการศกึษา โดยกําหนดคําตอบ
ของแต่ละข้อความให้เลือกตอบคือเห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ  ไม่เห็นด้วย และไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง การให้คะแนนนัน้จะขึน้อยู่กบัชนิดของข้อความว่าเป็นข้อความท่ีสนบัสนนุหรือเป็น
บวก ถ้าตอบเห็นด้วยอย่างยิ่งให้คะแนน 5 คะแนน และลดลงไปจนถึงตอบไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งให้
คะแนน 1 คะแนน ส่วนข้อความท่ีต่อต้านหรือเป็นลบ ถ้าตอบไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งให้คะแนน 5 
คะแนน และ ลดลงเร่ือย ๆ ไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ให้คะแนน 1 คะแนน คะแนนของผู้ตอบ               
แต่ละคนในแบบวดัเจตคติคือผลรวมของคะแนนทุกข้อ ในแบบวดัเจตคติซึ่งลิเคิอร์ทถือว่าผู้ ท่ีมี
เจตคติท่ีดีต่อสิ่งใดย่อมมี โอกาสท่ีจะตอบเห็นด้วยกับข้อความท่ีสนับสนุนสิ่งนัน้มากและใน
ทํานองเดียวกันผู้ ท่ีมีเจตคติไม่ดีต่อสิ่งใดนัน้โอกาสท่ีจะเห็นด้วยกับข้อความท่ีสนับสนุนสิ่งนัน้ก็           
มีน้อยและโอกาสท่ีจะตอบเห็นด้วยกบัข้อความท่ีตอ่ต้านสิ่งนัน้จะมีมาก คะแนนรวมของทกุข้อจะ
เป็นเคร่ืองชีใ้ห้เห็นถึงเจตคตขิองผู้ตอบในแบบวดัเจตคตขิองแตล่ะคน  

2. วิธีเทอร์สโตน สเกล (Thurstone Scale) วิธีการวดัแบบเทอร์สโตนนีเ้น้นปัญหาด้าน
การมีช่วงเท่ากนัมากกว่าการวดัแบบอ่ืน ซึง่ในทางปฏิบตัิ หมายถึง วิธีการให้นํา้หนกัหรือคะแนน
แตล่ะข้อความท่ีประกอบขึน้มาเป็นสากล ข้อความแตล่ะข้อความจะมีนํา้หนกัในแตล่ะช่วงเท่ากนั 
โดยเทอร์สโตนยดึหลกัท่ีว่า “คณุลกัษณะใด ๆ ในความรู้สกึของคนเรานัน้จะมีตัง้แต่เห็นด้วยน้อย
ท่ีสุดไปจนถึงเห็นด้วยมากท่ีสุด” โดยจะแบ่งช่วงความรู้สึกออกเป็น 11 ช่วงเท่า ๆ กัน ความ
คิดเห็นแต่ละข้อความจะมีนํา้หนักค่าเจตคติต่างกันไปจะอยู่ในช่วงไหนนัน้ก็แล้วแต่ข้อความ
คดิเห็นนัน้  
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3. วิธีกทัแมน สเกล (Guttman Scale) จากข้อบกพร่องเทอร์สโตนสเกลและลิเคอิร์ทสเกล
ในเร่ืองเก่ียวกับความหมายของคะแนนและความเป็นมิติเดียวกันตลอดจนความสามารถใน               
การนําคะแนนมาสร้างเป็นสเกลใช้แก้ข้อบกพร่องท่ีกทัแมนได้ให้ความสนใจและคิดหาวิธีสร้าง
สเกลท่ีมีคณุสมบตัเิดน่  

4. วิธีการหาความแตกต่างของความหมาย (Semantic Deferential) เป็นการศึกษา
เก่ียวกับความคิดรวบยอด (Concepts) ของบุคคลแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อสิ่งต่าง ๆ                    
ผู้  ท่ีคิดวิธีนีคื้อ ชาร์ลออสกดู (Charles E. Osgood) และผู้ ร่วมงาน เป็นการศกึษาถึงความหมาย
ของสิ่งต่าง ๆ ตามความคิดเห็นของกลุ่มท่ีจะศึกษาโดยการให้ประเมินค่าเก่ียวกบัสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ี
ต้องการวดั อาจจะเป็นสถานท่ี บคุคลเหตกุารณ์ ฯลฯการประมาณคา่นัน้ใช้คําคณุศพัท์ซึง่ตรงกนั
ข้ามและมีลําดบัของความมากน้อยจากด้านหนึ่งไปสู่อีกด้านหนึ่งรวมทัง้หมด 7 อนัดบั (บางครัง้
ใช้ 5 หรือ 3 อันดับ) ในการท่ีจะให้ผู้ ตอบประเมินค่ามาก หรือน้อยนีทํ้าให้เช่ือได้ว่าแบบวัดนี ้
สามารถใช้วัดเจตคติของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลต่อสิ่งต่าง ๆ ได้และสามารถเปรียบเทียบ             
เจตคตท่ีิมีตอ่สิง่ใดสิง่หนึง่ของกลุม่ตา่ง ๆ ได้  

 

2.3 แนวคดิทฤษฎีบรรยากาศองค์การ 
  

2.3.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 

 Litwin & Stringer (1968) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การ หมายถึง
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึง่บคุคลในองค์การรับรู้ทัง้ทางตรงและทางอ้อม 
และมีอิทธิพลตอ่การจงูใจและปฏิบตังิานในองค์การ  
 

 Gilmer & Von (1971) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การ หมายถึง ลกัษณะ 
ต่าง ๆ ท่ีทําให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากอีกองค์การหนึ่ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนใน
องค์การนัน้รวมทัง้กระบวนการตา่ง ๆ ในองค์การนัน้ด้วย 
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Dessler (1976) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การว่าหมายถึง ความเข้าใจ
หรือการรับรู้ท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีต่อประเภทขององค์การท่ีเขากําลงัทํางานอยู่ และความรู้สึก
ของเขาท่ีมีตอ่องค์การในรูปแบบมิต ิเช่น ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส โครงสร้างการให้
ผลตอบแทน ความเอาใจใส ่ความอบอุน่ และการให้ความสนบัสนนุ  

 

 Steers (1977) ได้นําเสนอมมุมองของบรรยากาศองค์การในแง่ของบุคลิกภาพมนษุย์ใน
องค์การท่ีมองเห็นได้โดยสมาชิกขององค์การ โดยมีการให้ข้อสงัเกตความหมายดงักลา่วไว้ดงันีคื้อ  

1. บรรยากาศท่ีแท้จริงยอ่มขึน้อยูก่บัความเช่ือของสมาชิกในองค์การท่ีมีความเช่ือวา่
“ควรจะเป็น” มากกวา่ “ท่ีเป็นอยูจ่ริง” 

2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะตา่ง ๆ ขององค์การและการกระทําและผลท่ีเกิดขึน้ใน
ด้านบรรยากาศนัน้ยอ่มมีลกัษณะเฉพาะไมซ่ํา้แบบในแตล่ะองค์การท่ีแตกตา่งกนัไป  

3. บรรยากาศท่ีแสดงออกให้เห็นภายในองค์การนัน้ยอ่มเป็นตวักําหนดพฤตกิรรมท่ี
สําคญั ๆ ของคนท่ีทํางานในองค์การนัน้ 
 

 Brown & Moberg (1980) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การว่าหมายถึง 
กลุ่มของลกัษณะต่าง ๆ ภายในองค์การ คือ กลุ่มลกัษณะต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีสมาชิกรับรู้    
โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบด้วย บรรยากาศถึงสภาพขององค์การ เป็นเคร่ืองชีใ้ห้เห็นความ
แตกตา่งระหว่างองค์การหนึง่กบัอีกองค์การหนึ่ง เป็นลกัษณะท่ีคงทน มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของ
คนในองค์การ 
 

 Haimann, Scott & Connor (1985) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การว่า
หมายถึง บรรยากาศซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ โดยสามารถสร้างขึน้และ
ปรับปรุงได้ โดยหัวหน้างาน เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจสอดคล้องกับความต้องการของคนใน
องค์การและเพ่ือเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน 
 

 Stringer (2002) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การว่าหมายถึง การรับรู้ถึง
สภาพ แวดล้อมท่ีมีผลต่อการปฏิบตัิงานซึง่สะท้อนให้เห็น ถึงทศันคติ คา่นิยม ของคนในองค์การ
ท่ีแสดงออก มาจากความรู้สกึหรือการรับรู้ทัง้ทางตรงและทาง อ้อมโดยท่ีเราไม่สามารถสมัผสัได้ 
ซึง่มีอิทธิพลตอ่ พฤตกิรรมของบคุคลในองค์การ รวมทัง้ กระบวนการตา่ง ๆ ในองค์การ 
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 วิภาวี มหารักขกะ (2550) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การว่าหมายถึง 
ลกัษณะขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีแวดล้อมตวัผู้ปฏิบตัิงานและก่อให้เกิดการรับรู้
ทางตรงและทางอ้อมเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานอนัจะมีผล
ต่อพฤติกรรมของผู้ ปฏิบัติงานในการทํางานซึ่งบรรยากาศองค์การนี  ้จะทําให้องค์การหนึ่ง
แตกตา่งกบัอีกองค์การหนึง่ 
 

 รติกรณ์ จงวิศาล (2554) ได้อธิบายความหมายของบรรยากาศองค์การว่าหมายถึง 
บรรยากาศองค์การว่าเป็นการรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ และลกัษณะเฉพาะขององค์การเป็นสิง่ท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของสมาชิกในองค์การ 
 

 2.3.2 ความสําคญัของบรรยากาศองค์การ 
  

McCelland (1969) ได้อธิบายว่าบรรยากาศภายในองค์การว่ามีความสําคญัตอ่องค์การ
เป็นอย่างมากในอันท่ีจะทําให้องค์การประสบความสําเร็จนัน้ผู้ บริหารจึงควรสร้างเสริม
บรรยากาศองค์การท่ีมุ่งความสําเร็จ โดยการตัง้เป้าหมายขององค์การให้สอดคล้องกับ
วตัถปุระสงค์ขององค์การ ให้รางวลัตอบแทนเป็นต้น เพ่ือทําให้ผลการปฏิบตัิงานนัน้ ๆ สําเร็จได้
ตามวตัถปุระสงค์  

 

 Steers & Porter (1979) ได้อธิบายว่าตวัแปรท่ีสําคญัในการศึกษาองค์การ คือ ลกัษณะ 
บรรยากาศองค์การ เพราะถ้าหากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมในองค์การซึ่งมีส่วนในการ
กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของคนในองค์การแล้วก็จะไม่สามารถวิเคราะห์
พฤตกิรรมการทํางานของคน ประสทิธิภาพ ประสทิธิผลขององค์การได้อยา่งถกูต้อง 
  

Litwin และ Stringer (1979 อ้างถึงใน  เทพนม  เมืองแมน  และสวิง สุวรรณ , 2540)                   
ได้อธิบายว่า องค์การท่ีมีบรรยากาศการบริหารงานแบบใช้อํานาจ กล่าวคือ อํานาจการตดัสินใจ
อยู่กบัสว่นกลางนัน้ บคุลากรในองค์การจะต้องปฏิบตัิตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด บรรยากาศ
ดงักล่าวจะทําให้ผลผลิตต่อบุคลากรในองค์การมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน ไม่เกิดความคิด
ริเร่ิม และมีทศันคติท่ีไม่พึงประสงค์ต่อกลุ่มผู้ปฏิบตัิงานในองค์การท่ีมีบคุลากรรักใคร่สามคัคีกนั 
และบคุลากรในองค์การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั สภาพบรรยากาศในองค์การดงักลา่วจะมีผลทํา
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ให้บุคลากรในองค์การมีความพึงพอใจในงาน มีทศันคติท่ีดีต่อบคุลากรในองค์การ เกิดความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ แตผ่ลงานยงัอยูใ่นระดบัต่ําและในองค์การท่ีมีบรรยากาศมุง่เน้นผลสําเร็จของงาน 
จงึมีผลทําให้บคุลากรมีความคดิริเริมสร้างสรรค์มีผลผลิตสงู บรรยากาศแบบมุง่ผลสําเร็จของงาน 
จงึมีผลทําให้บคุลากรในองค์การเกิดความพงึพอใจในงาน งานบรรลผุลสําเร็จ 
  

Brown & Moberg (1980) ได้อธิบายว่า บรรยากาศองค์การเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยกําหนด
รูปแบบความหวังของสมาชิกขององค์การ ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความพอใจของ
พนกังานต่อองค์การ รูปแบบขององค์การเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผู้บริหารสามารถจดัวางรูปแบบ
ของบรรยากาศขององค์การต่อพนกังานได้เหมาะสม การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาจะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงบรรยากาศขององค์การด้วย  โดยสรุปจะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การเป็น
องค์ประกอบท่ีสําคญัตอ่องค์การ เป็นเคร่ืองมือท่ีทําให้สามารถเข้าใจรูปแบบของแตล่ะองค์การได้ 
โดยบรรยากาศองค์การมีความสําคัญต่อพฤติกรรมในการทํางาน การท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพ                  
ขององค์การ จําเป็นจะต้องทราบถึงการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การและหาก
ต้องการท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองค์การจะต้องมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศองค์การด้วย 

 

 Slocum & Hellriegel (2011) ได้อธิบายว่า ความพอใจของพนกังานจะขึน้อยู่กบัการรับรู้
บรรยากาศของพนักงานต่อองค์การตนเอง หากต้องการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การ
ผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศท่ีทําให้พนกังานเกิดความพอใจเพ่ือเพิม่ประสทิธิภาพและทําให้
องค์การสามารถบรรลเุป้าหมายตามท่ีต้องการได้ 
 

 2.3.3 องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 
 

 Forehand & Gilmer (1964) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การประกอบขึน้ด้วยกลุ่มของ
คณุลกัษณะท่ีพรรณนาถึงองค์การใดองค์การหนึ่ง โดยทําให้เกิดความแตกตา่งไปจากองค์การอ่ืน
และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การนัน้ ซึ่งบรรยากาศองค์การมีองค์ประกอบ 
ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. โครงสร้างและขนาดองค์การ หมายถึง องค์การมีขนาดใหญ่จะมีความมั่นคงและมี
ความเป็นทางการขนาดขององค์การโดยสว่นรวมจะมีความสําคญั สว่นโครงสร้างขององค์การก็มี
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ความสําคญัเช่นกันและจะเก่ียวข้องกับขนาดด้วยองค์การท่ีมีขนาดใหญ่ขึน้ระยะทางระหว่าง
ผู้บริหารระดบัสงูสดุและผู้ปฏิบตังิานจะห่างไกลกนัมากขึน้  

2. รูปแบบของความเป็นผู้ นํา หมายถึง รูปแบบของความเป็นผู้ นําและการปฏิบตัขิองผู้ นํา
จะเป็นแรงกดดนัท่ีสําคญัต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การ ซึง่จะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิต 
และการตอบสนองความพงึพอใจของบคุลากร 

3. ความซบัซ้อนของระบบ หมายถึง ภายในสภาพแวดล้อมท่ีเป็นระบบนัน้องค์การจะ 
แตกต่างกนั ในเร่ืองของความซบัซ้อนของระบบท่ีนํามาใช้ความซบัซ้อนอาจจะให้ความหมายว่า
เป็นจํานวนและลกัษณะของการเก่ียวข้องกนัระหวา่งสว่นตา่ง ๆ ของระบบ  

 4. ลกัษณะเป้าหมายองค์การ หมายถึง ความแตกต่างกันในเป้าหมายท่ีกําหนดขึน้มา
สําหรับองค์การแม้กระทัง่องค์การธุรกิจเหมือนกนั เป้าหมายกําไรเป็นเป้าหมายท่ีสําคญัของธุรกิจ 
ความแตกตา่งก็มีอยูใ่น    รูปของการให้นํา้หนกัเม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายอ่ืน ๆ  

5. สายใยการติดต่อส่ือสาร หมายถึง มิติท่ีสําคญัอย่างหนึ่งของบรรยากาศในองค์การ
เพราะว่าสายใยภายในองค์การนัน้ จะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบ
เก่ียวกับอํานาจหน้าท่ี และการเก่ียวข้องระหว่างกันของกลุ่มการติดต่อส่ือสารจากเบือ้งบนมา              
สู่เบือ้งล่าง จากเบือ้งล่างไปสู่เบือ้งบนหรือตามแนวนอนภายในองค์การจะให้ความรู้เก่ียวกับ
ปรัชญาการบริหารโดยภาพรวมภายในองค์การได้ 
 

 Litwin & Stringer (1968 อ้างถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557) ได้กล่าวถึงบรรยากาศ
องค์การวา่ประกอบไปด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 

1. โครงสร้าง (Structure) ปัจจยันีก้ล่าวถึงการกําหนดขนาดของโครงสร้างขององค์การท่ี
นําไปใช้กบังานซึง่เป็นข้อจํากดัท่ีกําหนดขึน้มาโดยผู้บงัคบับญัชาหรือองค์การต่อบคุคลใดบคุคล
หนึง่  

2. ความท้าทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ปัจจัยนีจ้ะวัด
เก่ียวกับความเข้าใจหรือการรับรู้ทางด้านความท้าทายของงานและความรู้สึกท่ีเก่ียวกับ
ความสําเร็จของงาน  

3. ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) ปัจจัยนีจ้ะวัดความสําคัญ
ทางด้านการส่งเสริมแทนท่ีจะเป็นการลงโทษสําหรับการปฏิบตัิงานซึ่งจะช่วยลดความกังวลใน
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ส่วนท่ีเก่ียวกับงานได้องค์การท่ีให้ความสําคัญกับการช่วยเหลือพนักงานใหม่ย่อมจะกระตุ้น
แรงจงูใจทางด้าน ความผกูพนัได้  

4. การให้รางวัลและการลงโทษ  (Reward and Punishment) ซึ่งจะวัดการรับรู้ทาง                  
ด้านการให้ความสําคญักบัการให้รางวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์ของการทํางานภายใน
สภาพแวดล้อมท่ีให้ความสําคัญกับการจัดหารางวัลแทนท่ีจะเป็นการลงโทษนัน้ย่อมจะเป็น               
สิ่งกระตุ้นความสนใจของพนกังานทางด้านความสําเร็จและความผกูพนัได้และจะลดความกลวั
เก่ียวกบัความล้มเหลวได้  

5. ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการวัดการรับรู้ท่ีผู้ ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่าองค์การ
สามารถทนความขดัแย้งหรือความแตกต่างกนัในแง่ความคิดเห็น เช่น ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงานยินดีรับฟังความคดิเห็นท่ีแตกตา่งกนัออกไป  

6. มาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานและความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) เป็นการรับรู้เก่ียวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของ
ความคาดหมายท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานภายในองค์การว่า ได้มีการตัง้มาตรฐานการ
ปฏิบตังิานไว้สงูเพียงใด มาตรฐานท่ีกําหนดมานัน้จะเป็นตวักําหนดแรงจงูใจทางด้านความสําเร็จ
ของพวกเขาด้วย  

7. ความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย  (Risk and Risk Taking) เป็นการรับ รู้
ความรู้สึกของพนกังานว่าการปฏิบตัิหน้าท่ีขององค์การนัน้กระทําอย่างระมดัระวงัเกินไปหรือว่า
ได้มีการเส่ียงกระทําในสิง่ท่ีท้าทายอยา่งเหมาะสม 

8.ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  (Identity) เป็นการรับ รู้เก่ียวกับความจงรักภักดีต่อกลุ่ม
ผู้ปฏิบตัิงานซึง่พบว่าความจงรักภกัดีต่อกลุ่มช่วยให้กลุม่มีความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัและช่วย
ให้การปฏิบตังิานมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ 
 

 Campbell & Beaty (1971) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ ดงันี ้ 

 1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง ปริมาณความมากน้อยของวิธีการ 
(Methods) ท่ีใช้ในการปฏิบตังิานซึง่กําหนดขึน้โดยองค์การ  

 2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลกับการลงโทษ (Reward-Punishment Relationship) 
หมายถึง ความมากน้อยในการให้รางวลั เช่น การเล่ือนตําแหน่งการขึน้เงินเดือนซึง่อยู่บนพืน้ฐาน
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ของผลงานและความดีความชอบแทนท่ีจะอยู่บนพืน้ฐานของการพิจารณาอาวโุสความชอบพอ
และอ่ืน ๆ  

 3. การรวมการตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ความมากน้อยของการ
สงวนอํานาจในการตดัสนิใจท่ีสําคญัไว้ท่ีผู้บริหารระดบัสงู  

 4. การเน้นการบรรลถุึงเป้าหมาย (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนา
ของคนในองค์การในอนัท่ีจะทํางานอยา่งดีเพ่ือให้บรรลถุึงวตัถปุระสงค์ขององค์การ 

 5. การเน้นการฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development Emphasis) หมายถึง 
ความมากน้อยของการท่ีองค์การพยายามสนบัสนนุการปฏิบตัิงานของบคุคลในองค์การด้วยการ
จดัให้มีการฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเหมาะสม  

 6. ความมั่นคงและความเสี่ยง (Security and Risk) หมายถึง ความมากน้อยของแรง
กดดนั (Pressures) ในองค์การซึง่นําไปสูค่วามรู้สกึไมม่ัน่คงและการกระวนกระวายใจของสมาชิก  

 7. ความเปิดเผยและการป้องกันตนเอง (Openness and Defensiveness) หมายถึง 
ความมากน้อยของการท่ีบุคคลพยายามปกปิดความผิดและถือดีแทนท่ีจะติดต่อคบหากนัอย่าง
เปิดเผยและร่วมมือร่วมใจกนั  

 8. สถานภาพและขวญั (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกของคนในองค์การว่า 
องค์การเป็นท่ี ๆ ดีเหมาะท่ีจะทํางานด้วย  

 9. การยอมรับและการย้อนกลับของข้อมูล (Recognition and Feedback) หมายถึง 
ความมากน้อยของการท่ีบคุคลรู้ว่าผู้บงัคบับญัชา ผู้บริหารคิดอย่างไรกบัการทํางานของเขาและ
ความมากน้อยของการได้รับความอบอุน่และการสนบัสนนุจากผู้ใต้บงัคบับญัชาของเขา  

          10. ความสามารถและความคล่องตัวทั่วไปขององค์การ (General Organizational 
Competence and Flexibility) หมายถึง ความมากน้อยของการท่ีองค์การรู้ว่าเป้าหมายของ
องค์การคืออะไรและกระทําตามเป้าหมายนัน้อย่างมีความคล่องตวัและแสวงหาสิ่งใหม่รวมทัง้
ความมากน้อยของการคาดคะเนปัญหาพฒันาวิธีการใหม่ ๆ และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ให้ผู้ปฏิบตัิ
ทราบก่อนท่ี ปัญหาจะกลายเป็นวิกฤตการณ์ 
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Stringer (2002) กลา่วถึงบรรยากาศองค์การท่ีดีมีองค์ประกอบ 6 มิตดิงันี ้ 

1. โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง องค์การมีการจดัการโครงสร้างของหนว่ยงาน
ท่ีดี และมีคําอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของบคุลากรอย่างชดัเจน โครงสร้างท่ีดี ควรทํา
ให้บุคลากรรู้สึกว่างานของทุกคนมีการระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนว่า ใครควร 
ทํางานอะไร และใครมีอํานาจตดัสินใจ ความรู้สกึว่ามีโครงสร้างท่ีดีมีผลอย่างยิ่งในการกระตุ้นให้
เกิดแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน  

2. มาตรฐานงาน (Standard) หมายถึง การมีแรงผลกัดนัในองค์การให้มีการปรับปรุงการ
ปฏิบตัิงาน และการปรับปรุงเพ่ือเพิ่มระดบัความภาคภมูิใจของผู้ปฏิบตัิงานต่อการทํางาน มีการ
กําหนดขัน้ตอน และแนวทางปฏิบตัิท่ีชดัเจนแก่ผู้ปฏิบตัิงาน มาตรฐานสงูหมายความว่า บุคคล 
หาทางปรับปรุงการปฏิบตัิงานเสมอ มาตรฐานต่ําสะท้อนว่า ความคาดหวงัต่อการปรับปรุงการ
ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัคอ่นข้างต่ํา  

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อการได้รับความ
ไว้วางใจ และสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาได้รับโอกาสในการพฒันาตนเองและพฒันางาน ความ
รับผิดชอบในระดบัสงู แสดงว่า ผู้ปฏิบตัิงานรู้สกึมีกําลงัใจในการแก้ปัญหางานด้วยตนเอง ความ
รับผิดชอบต่ําเป็นตัวบ่งชี ท่ี้ ทําให้เกิดความเสี่ยง และไม่ก่อให้เกิดพัฒนาการปฏิบัติงาน               
ใหม ่ๆ  

4. การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบคุลากรวา่ได้รับรางวลัเม่ือฏิบตัิงาน
ได้ดี การได้รับการยอมรับนีเ้ป็นการมุ่งเน้นท่ีรางวลัหรือคําติชม และการลงโทษ  การยอมรับใน
ระดบัต่ํา หมายความวา่ เม่ือปฏิบตังิานได้ดีแตไ่มไ่ด้มีการให้รางวลัอยา่งสม่ําเสมอ  

5. การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่า องค์การให้การสนบัสนุน 
ส่งเสริมกับบุคลากรในด้านต่าง ๆ การได้รับความไว้วางใจ และกําลงัใจท่ีสมาชิกในทีมมีให้กัน 
การสนับสนุนในระดับสูง หมายถึง การท่ีบุคคลรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ได้รับความช่วยเหลือจากทีม และผู้บงัคบับญัชา สว่นการสนบัสนนุในระดบัต่ํา บคุคลจะรู้สกึโดด
เด่ียวและอ้างว้าง ไมไ่ด้รับความช่วยเหลือจากทีมงานหรือผู้บงัคบับญัชา  
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6. ข้อผูกพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่ามีความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ และระดบัความยึดมัน่ผกูพนัท่ีมีต่อจุดมุ่งหมายขององค์การ ความรู้สกึยึด
มั่นผูกพันในระดับสูง หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ และทํางานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ ขององค์การ นอกจากนีค้วามยึดมัน่ผูกพนัในระดบัสงูยงัมีความสมัพนัธ์กับระดบั
ความจงรักภกัดีในระดบัสงูด้วย ความยึดมัน่ผูกพนัในระดบัต่ํา หมายความว่า บุคลากรไม่รู้สึก
ยินดียินร้ายกบัองค์การ และจดุมุง่หมายขององค์การ 

 Chinho, Lin (1999) ได้นําเสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ได้แก่  

1. ทศันคติทัว่ ๆ ไป หมายถึง ทศันคติของพนกังานทัง้ในแง่บวกและแง่ลบท่ีมีตอ่องค์การ
ท่ีตนปฏิบตังิาน  

2. ความสามารถในการเผชิญความกดดันในการแข่งขันจากหัวหน้างาน และเพ่ือน
ร่วมงาน  

            3. การคาดหวังในความมั่นคงในงาน การมองความมั่นคงในงานมากกว่าผลการ
ปฏิบตังิาน   

4. การมุ่งท่ีพนักงาน หมายถึง การท่ีองค์การมองพนักงานเป็นคนมากกว่าท่ีจะเป็น                
แคเ่คร่ืองจกัรในการทํางาน  

5. การยดึถือตนเองเป็นหลกั  

6. ประสทิธิผลขององค์การทัง้ด้านโครงสร้างและความคดิสร้างสรรค์  

7. พนกังานได้รับการคาดหวงัให้พฒันาศกัยภาพของตนมากกว่าท่ีจะเช่ือฟังคําสัง่เพียง
อยา่งเดียว  

8. ความพยายามกระตือรือร้นของพนกังาน  

9. เน้นความสําคญัของการปฏิบตังิาน  

          10. การบริหารแบบรวมศนูย์ขององค์การ  

          11. การจดัการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม ผู้บริหารพยายามท่ีจะใช้มนษุย์สมัพนัธ์ท่ีดีใน
การจดัการกบัพฤตกิรรมของพนกังาน 
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 ในขณะท่ีเบญจวรรณ  แจ่มจํารูญ  (2557) ได้ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบ
บรรยากาศองค์การของ สุพัตรา เพชรมุนี และเช่ียวชาญ  อาศุวัฒนกูล (2528) โดยพบว่า 
องค์ประกอบด้านต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การ จนนําไปสู่การจําแนกองค์ประกอบบรรยากาศ
องค์การได้ถึง 19 ด้าน ประกอบด้วย  

1. โครงสร้างการทํางาน (Task Structure) หมายถึง เป้าหมาย นโยบาย วิธีการทํางาน 
หน้าท่ีความรับผิดชอบ ได้ถกูกําหนดขึน้มาอยา่งชดัเจน  

2. รางวลัตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการให้รางวลัตอบแทน มีความ
ยตุธิรรมเพียงพอตอ่การพฒันาของคน  

3. การรวบอํานาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตดัสินใจท่ีถกูรวบอํานาจ
เข้าสูส่ว่นกลาง  

4. การสนับสนุนให้พนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง การท่ีองค์การมีนโยบายสนบัสนนุการฝึกอบรมและการพฒันาของบคุลากร
ในองค์การ  

5. ความมัน่คงและการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึง การท่ีองค์การเปิดโอกาส
ให้มีการแสดงออกริเร่ิมทําสิ่งใหม่ ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนต่อความมั่นคงในการ
ทํางาน  

6. การยินยอมให้มีความขดัแย้งในองค์การ (Tolerance of Conflict) หมายถึง ระดบัท่ี
ความขดัแย้งในองค์การสามารถเปิดเผยกนัได้ หรือเป็นเร่ืองปกตธิรรมดา  

7. การรับรู้ในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรู้และยกยอ่งในผลงานท่ีดีเดน่ของ
พนกังาน  

8. ขวัญในการทํางาน (Morale) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเห็นว่าองค์การมีสภาพท่ีน่าอยู ่            
น่าทํางาน  

9. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง องค์การมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและ
สามารถแก้ไขปัญหาได้ทนัท่วงที  

          10. ความรู้สึกท่ีต้องการให้องค์การประสบผลสําเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง 
บคุลากรมีแรงจงูใจท่ีจะทํางานให้องค์การบรรลวุตัถปุระสงค์ 
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  11. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานมีความเป็นอิสระในการ
ทํางานหรือตดัสนิใจ  

            12. ความอบอุ่ น และการสนับ สนุ น  (Warmth and Support) หมายถึ งระดับ ท่ี
ผู้บงัคบับญัชาได้สร้างความอบอุน่และสนบัสนนุการทํางานให้กบัพนกังาน หรือผู้ใต้บงัคบับญัชา  

13. อปุสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดบัท่ีองค์การมีอปุสรรคในการทํางาน  

14. ความสามคัคีเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั (Esprit) หมายถึง ระดบัท่ีสมาชิกในองค์การมี
ความร่วมมือเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั  

15. การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดบัท่ีการ
ตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์การมีการเปิดเผยซึง่กนัและกนั  

16. การแบ่งชัน้ต่าง ๆ ในองค์การ (Stratification) หมายถึง การแบ่งชัน้ของสายการ
บงัคบับญัชาในองค์การ  

17. การใช้ข้อมลูเพ่ือการควบคมุ (Use of Control Data) หมายถึง ระดบัข้อมลูรายงาน
ตา่ง ๆ ถกูนํา ไปใช้ในการควบคมุผู้ปฏิบตังิาน  

18. ความแตกต่างภายในองค์การ (Heterogeneity) หมายถึง ระดบัท่ีค่านิยม ทัศนคต ิ
หรือความต้องการของสมาชิกภายในองค์การมีความแตกตา่งกนั  

19. สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกภายในองค์การมีความ
รับผิดชอบ มีจิตสํานกึ หรือมีวฒุิภาวะในการทํางาน 
 

 พิษณกุร มะกลาง (2555) ได้ศกึษาแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบบรรยากาศองค์การของ 
นงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542) โดยพบว่ามีการแบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การออกเป็น              
6 ด้าน ได้แก่ 

 1. โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อลักษณะโครงสร้าง
องค์การ เช่น การแบง่หน่วยงาน ความชดัเจนในการแบง่สายการบงัคบับญัชา เป้าหมายองค์การ
ความซบัซ้อนของระบบงาน กฎระเบียบต่างๆ การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทัง้รูปแบบของการ
ตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์การ 
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 2. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อ
ปรัชญา และแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลทัง้หมดขององค์การ ทัง้ในด้านการสรรหา 
การรักษาและการพฒันาพนกังาน 

 3. ลกัษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ความยากง่ายและความท้าทายของงาน ความมัน่คงและก้าวหน้าในงาน ตลอดจนคุณค่าของ
งาน 

 4. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีลักษณะการ
บริหาร และการตดัสินใจของผู้บงัคบับญัชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบตังิาน การเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง รวมทัง้การให้รางวลัและการลงโทษของผู้บงัคบับญัชา 

 5. สัมพันธภาพของในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือผู้ บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการทํางาน                     
ความอบอุน่ เป็นมิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากผู้ ร่วมงาน 

 6. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือน หรือ
ผลตอบแทนตา่ง ๆ ท่ีได้รับจากองค์การ 
 

 2.3.4 ลกัษณะของบรรยากาศองค์การ 

 จากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ก่อให้เกิดลกัษณะของบรรยากาศองค์การใน
ลกัษณะต่าง ๆ ซึง่มีนกัวิชาการได้มีการแบ่งลกัษณะบรรยากาศขององค์การไว้ในหลายลกัษณะ 
ดงัตอ่ไปนี ้

 มนันยา โชติวรรณ (2557) ได้ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองค์การจากพรรณราย 
ทรัพยะประภา (2532) โดยพบว่ามีการแบ่งบรรยากาศการทํางานในองค์การออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 

 1. บรรยากาศท่ีไมเ่ป็นสขุ (Defensive Climate) ประกอบด้วย 

  1.1 การวิพากษ์วิจารณ์ ผู้บริหารจะจู้ จีว้ิพากษ์วิจารณ์ ตําหนิติเตียน สั่งสอน   
และตดัสนิผู้ใต้บงัคบับญัชา รวมทัง้ไมย่อมรับฟังคําอธิบายจากผู้ใต้บงัคบับญัชา 
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  1.2 การบงัคบัควบคมุ ผู้บริหารสัง่งานในลกัษณะเผดจ็การ ถืออํานาจบาตรใหญ่
ของตน และพยายามจะเปล่ียนแปลงผู้ใต้บงัคบับญัชาตามความต้องการของตน 

  1.3 การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ ผู้บริหารหลอกใช้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเพ่ือประโยชน์
ของตนเอง ไมป่ฏิบตัติามท่ีพดู หรือไมก็่บดิเบือน หรือตีความหมายอยา่งผิด ๆ 

  1.4 ความเฉยเมยผู้บริหารไมใ่ห้ความสนใจผู้ใต้บงัคบับญัชา เฉยเมยตอ่ทกุข์ของ 

ผู้ใต้บงัคบับญัชา ถ้าใต้บงัคบับญัชามีปัญหาสว่นตวั หรือมีความขดัแย้งใด ๆ ก็ไมใ่สใ่จท่ีจะ 

ช่วยเหลือ 

  1.5 การมีอํานาจเหนือกว่า ผู้บริหารคอยควบคุมดูแลผู้ ใต้บังคับบัญชาอย่าง
ใกล้ชิดตดิตาม การทํางาน และทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชารู้สกึวา่บกพร่องอยูเ่สมอ 

  1.6 ความดือ้ดึง ผู้บริหารเป็นคนหวัเก่า ยึดมัน่ในกฎระเบียบและไม่เต็มใจท่ีจะ
ยอมรับความผิดใด ๆ องค์การท่ีมีบรรยากาศไม่เป็นสุข พนักงานจะมีลักษณะตัวใครตัวมัน                  
ชอบแก้ตวัและมีขวญักําลงัใจต่ํา 

 2. บรรยากาศท่ีมีการสนบัสนนุ (Supportive Climate) ประกอบด้วย 

  2.1 ความยืดหยุ่น ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา มีการยืดหยุ่นในการ
ทดลองทําอะไรใหม ่ๆ และสง่เสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

  2.2 ความเข้าใจ  ผู้ บ ริหารพยายามทําความเข้าใจและรับฟังปัญหาของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา รวมทัง้ยอมรับความรู้สกึ และคา่นิยมของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

  2.3 ความเสมอภาค  ผู้ บริหารไม่ทําให้ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่ามีปมด้อย                 
ไมเ่อาตําแหน่ง หรือสถานภาพของตนมาควบคมุสถานการณ์ และยอมรับนบัถือตําแหน่งของผู้ อ่ืน
รวมทัง้มีความเสมอต้นเสมอปลายในการปฏิบตัตินตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

  2.4 ความเปิดเผยจริงใจ การส่ือความหมายของผู้ บริหารมีลักษณะจริงใจ 
ปราศจากแรงจูงใจอ่ืน ๆ ท่ีซ่อนเร้น ผู้ ใต้บงัคบับญัชาสามารถแสดงความคิดเห็นออกมาได้อย่าง
อิสระ 
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  2.5 เน้นท่ีการแก้ปัญหา ผู้บริหารทําหน้าท่ีอธิบายปัญหามากกว่าจะให้ข้อสรุป
ของปัญหา  เปิด โอกาสให้ มีการอภิปรายเก่ียวกับ ปัญหานั น้ ร่วมกันและไม่บังคับ ให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาเห็นด้วย 

  2.6 การส่ือความหมายชัดเจน การส่ือความหมายของผู้บริหารชดัเจน อธิบาย
สถานการณ์อย่างเป็นธรรมในองค์การท่ีมีบรรยากาศสนบัสนนุ พนกังานจะมีขวญัและกําลงัใจดี 
เข้าใจกนัและช่วยกนัแก้ปัญหาอยา่งสร้างสรรค์ 

 Litwin & Stringer (1968) ได้แบง่ลกัษณะบรรยากาศองค์การออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้

 1. บรรยากาศท่ีเน้นความสําเร็จ (Achievement Climate) เป็นลกัษณะบรรยากาศท่ีเน้น
ความรับผิดชอบสว่นบคุคล ให้การยอมรับ และมีรางวลัสําหรับผู้ ท่ีมีผลการปฏิบตังิานดี 

 2. บรรยากาศท่ีเน้นความสมัพนัธ์ (Affiliative-oriented Climate) คือ เปิดโอกาสให้เกิด
การรวมกลุ่ม และมีความสมัพนัธ์ท่ีอบอุ่นจริงใจ ให้การสนบัสนนุ และสร้างแรงจงูใจให้แก่บคุคล
ให้ความเป็นอิสระใน การทํางาน และมีโครงสร้างองค์การท่ีไม่เข้มงวดหรือบีบบังคับเกินไป      
และให้การยอมรับวา่บคุคลเป็นสมาชิกของกลุม่งาน 

 3. บรรยากาศท่ีเน้นอํานาจ (Power-oriented Climate) คือ มีการกําหนดโครงสร้าง
องค์การในรูปของกฎระเบียบ และขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบใน
ตําแหน่งอํานาจหน้าท่ีสถานะในระดับสูง กระตุ้ นให้มีการใช้อํานาจหน้าท่ีท่ีเป็นทางการใน                 
การแก้ไขปัญหาข้อขดัแย้ง 

 จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองค์การจากนกัวิชาการต่าง ๆ สามารถ
สรุปได้ว่าลักษณะของบรรยากาศองค์การท่ีสามารถนํามาใช้ในการศึกษาครัง้นี  ้ได้แก่ มีการ
จดัการโครงสร้างของหน่วยงานท่ีดี และมีคําอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของพนกังาน
อย่างชดัเจน มีแรงผลกัดนัให้มีการปรับปรุงการปฏิบตัิงาน และการปรับปรุงเพ่ือเพิ่มระดบัความ
ภาคภูมิใจของผู้ ปฏิบัติงานต่อการทํางาน  มีการมอบความไว้วางใจ  และสนับสนุนจาก
ผู้ บังคับบัญชาให้ได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน  มีการมอบรางวัลเม่ือ
ปฏิบตัิงานได้ดี มีการสนบัสนนุ ส่งเสริมพนกังานในด้านตา่ง ๆ มีการช่วยเหลือ และให้กําลงัใจซึง่
กนัและกนั และมีการสร้างความภาคภมูิใจให้แก่พนกังานในฐานะสว่นหนึง่ขององค์การ 
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2.4 แนวคดิทฤษฎีลักษณะทางประชากร 
  

ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึง วิชาท่ีศกึษาเก่ียวกบัประชากร ทัง้นีเ้พราะคํา
ว่า “Demo” หมายถึง “People” ซึ่งแปลว่า “ประชาชน” หรือ “ประชากร” ส่วนคําว่า “Graphy” 
หมายถึง“Writing Up” หรือ “Description” ซึ่งแปลว่า “ลกัษณะ” ดงันัน้ เม่ือแยกพิจารณาจาก
รากศพัท์ คําว่า“Demography” มีความหมายตามท่ีกล่าวข้างต้น คือ วิชาท่ีเก่ียวกับประชากร
นัน่เอง (ชยัวฒัน์ ปัญจพงษ์ และณรงค์ เทียนสง่, 2521) 

 ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542) ได้อธิบายแนวความคิดด้านประชากรศาสตร์ว่าเป็นทฤษฎี               
ท่ีใช้หลกัการของความเป็นเหตเุป็นผล กลา่วคือ พฤตกิรรมตา่ง ๆ ของมนษุย์เกิดขึน้ตามแรงบงัคบั
จากภายนอกมากระตุ้ น  เป็นความเช่ือท่ีว่าคนท่ีมีคุณสมบัติทางประชากรท่ีแตกต่างกัน                      
จะมีพฤตกิรรมท่ีแตกตา่งกนัไปด้วย สอดคล้องกบัทฤษฎีกลุม่สงัคม (Social Categories Theory) 
ของ Defleur and Bcll-Rokeaoh (1996) ท่ีอธิบายว่า พฤติกรรมของบุคคลเก่ียวข้องกบัลกัษณะ
ต่าง ๆ ของบุคคล หรือลักษณะทางประชากร ซึ่งลักษณะเหล่านีส้ามารถอธิบายเป็นกลุ่ม ๆ                   
ได้คือบุคคลท่ีมีพฤติกรรมคล้ายคลึงกันมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกนั ดงันัน้ บุคคลท่ีอยู่ในลําดบัชัน้
ทางสงัคมเดียวกนัจะเลือกรับ และตอบสนองตอ่เนือ้หาข่าวสารในแบบเดียวกนั และทฤษฎีความ
แตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences Theory) ซึ่งทฤษฎีนีไ้ด้ รับการพัฒนาจาก
แนวความคิดเร่ืองสิ่งเร้าและการตอบสนอง (Stimulus-Response) หรือทฤษฎี  เอส-อาร์                         
(S-R Theory) ในสมัยก่อนและได้นํามาประยุกต์ใช้อธิบายเก่ียวกับการสื่อสารว่า ผู้ รับสารท่ีมี
คณุลกัษณะท่ีแตกตา่งกนั จะมีความสนใจตอ่ขา่วสารท่ีแตกตา่งกนั 

 ปรมะ สตะเวทิน (2546) ได้อธิบายถึงคณุสมบตัเิฉพาะของตน ซึง่แตกตา่งกนัในแตล่ะคน 
คุณสมบัติเหล่านีจ้ะมีอิทธิพลต่อผู้ รับสารในการทําการส่ือสาร อย่างไรก็ตามในการส่ือสารใน
สถานการณ์ต่าง ๆ กนันัน้ จํานวนของผู้ รับสารก็มีปริมาณแตกต่างกนัด้วยการวิเคราะห์ผู้ รับสาร               
ท่ีมีจํานวนน้อยคนนัน้มกัไม่ค่อยมีปัญหา หรือมีปัญหาน้อยกว่าการวิเคราะห์ผู้ รับสารท่ีมีจํานวน
มาก เน่ืองจากการวิเคราะห์คนท่ีมีจํานวนน้อย เราสามารถวิเคราะห์ผู้ รับสารทุกคนได้ แต่ในการ
วิเคราะห์คนจํานวนมาก เราไมส่ามารถวิเคราะห์ผู้ รับสารแตล่ะคนได้ เพราะมีผู้ รับสารจํานวนมาก
เกินไป นอกจากนีผู้้ส่งสารยงัไม่รู้จกัผู้ รับสารแต่ละคนด้วย ดงันัน้ วิธีการท่ีดีท่ีสดุในการวิเคราะห์
ผู้ รับสารท่ีประกอบไปด้วยคนจํานวนมากก็คือ การจําแนกผู้ รับสารออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามลกัษณะ
ประชากร (Demographic Characteristics) ได้แก่ อาย ุเพศ สถานภาพทางสงัคมและเศรษฐกิจ 
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การศึกษา ศาสนา สถานภาพสมรส เป็นต้น ซึ่งคุณสมบัติเหล่านีล้้วนแล้วแต่มีผลต่อการรับรู้                    
การตีความ และการเข้าใจในการส่ือสารทัง้สิน้ (กิตมิา สรุสนธิ, 2541) 

 1. เพศ (Sex) หญิงชายมีความแตกต่างกนัทัง้ในด้านสรีระ ความถนดั สภาวะทางจิตใจ
อารมณ์ จากงานวิจยัทางด้านจิตวิทยาทัง้หลายได้แสดงให้เห็นถึงความแตกตา่งอยา่งมากในเร่ือง
ความคิด ค่านิยม และทศันคติ ทัง้นีเ้พราะวฒันธรรมและสงัคมได้กําหนดบทบาท และกิจกรรม
ของคนสองทัง้เพศไว้แตกตา่งกนั 

 2. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจยัท่ีสําคญัประการหนึ่งต่อพฤติกรรมการส่ือสารของมนุษย์
เน่ืองจากอายจุะเป็นตวักําหนดหรือเป็นสิ่งท่ีบ่งบอกเก่ียวกบัความมีประสบการณ์ในเร่ืองต่าง ๆ 
ของบุคคล  ดังคํากล่าวท่ีว่าผู้ ใหญ่อาบนํา้ร้อนมาก่อน  เกิดมาหลายฝน  หรือเรียกคนท่ีมี
ประสบการณ์น้อยกว่าว่าเด็กเม่ือวานซืน เป็นต้น สิ่งเหล่านีล้้วนแล้วแต่เป็นเคร่ืองบ่งชีห้รือแสดง
ความคิดความเช่ือ ลกัษณะการโต้ตอบต่อเหตกุารณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ของบคุคล คนเราโดยทัว่ไป
เม่ืออายเุพิ่มขึน้ ประสบการณ์สงูขึน้ ความฉลาดรอบคอบก็เพิ่มมากขึน้ วิธีคิดและสิ่งท่ีสนใจก็จะ
เปล่ียนแปลงไปด้วย 

 3. การศกึษา (Education) การศกึษาหรือความรู้ เป็นลกัษณะอีกประการหนึง่ท่ีมีอิทธิพล
ต่อผู้ รับสาร การท่ีคนได้รับการศึกษาท่ีต่างกนั ในยคุสมยัท่ีต่างกนั ในระบบการศกึษาท่ีแตกต่าง
กนัจึงย่อมมีความรู้สกึนึกคิด อดุมการณ์ และความต้องการท่ีแตกตา่งกนั คนทัว่ ๆ ไปมกัจะสนใจ
หรือยดึแนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นสําคญั และบคุคลมกัมีลกัษณะบางประการท่ีแสดง
หรือบ่งชีถ้ึงพืน้ฐานการศึกษาหรือสาขาวิชาท่ีเรียนมา เน่ืองจากสถาบนัการศึกษาเป็นสถาบนัท่ี
อบรมกล่อมเกลาให้บุคคลมีบุคลิกภาพไปในทิศทางท่ีแตกต่างกนั ทางด้านครูผู้สอนก็มีอิทธิพล
ตอ่ความคิดของผู้ เรียนโดยการสอดแทรกความรู้สกึนึกคิดของตวัให้แก่ผู้ เรียน ดงันัน้การศกึษาจึง
เป็นตวักําหนดในกระบวนการเลือกสรรของผู้ รับ 

 4. สถานภาพทางสงัคม และเศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) อนัได้แก่ เชือ้ชาตแิละ
ชาติพันธุ์ ถ่ินฐาน ภูมิลําเนา พืน้ฐานของครอบครัว อาชีพ รายได้และฐานะทางการเงิน ปัจจัย
เหลา่นีมี้อิทธิพลอย่างสําคญัตอ่ผู้ รับ ซึง่ในการวิจยัทางด้านนิเทศศาสตร์ได้ชีใ้ห้เห็นว่าสถานะทาง
สงัคมและเศรษฐกิจของผู้ รับสารมีอิทธิพลอย่างสําคญัต่อปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมีต่อผู้ส่งสาร 
และสารสถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจทําให้คนมีวัฒนธรรมท่ีต่างกัน มีประสบการณ์                   
ท่ี ตา่งกนั มีทศันคต ิคา่นิยม และเป้าหมายท่ีตา่งกนั 
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 5. ศาสนา (Religion) การนับถือศาสนาเป็นลักษณะอีกประการหนึ่งของผู้ รับสารท่ีมี
อิทธิพลต่อตวัผู้ รับสาร ทัง้ทางด้านทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมโดยศาสนาได้มีส่วนเก่ียวข้อง
กบัคนและกิจกรรมตา่ง ๆ ในชีวิตคนตลอดทัง้ชีวิต  
  

สอดคล้องกบั กาญจนา แก้วเทพ (2542) ท่ีได้อธิบายลกัษณะทางประชากร ดงันี ้
  

1. อาย ุเป็นปัจจยัท่ีทําให้คนมีความแตกต่างกนัเร่ืองความคิด และพฤติกรรม โดยทัว่ไป
แล้วคนท่ีมีอายุน้อย มักจะมีความคิดสร้างเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมอง โลกในแง่ดีมาก 
สาเหตท่ีุแตกตา่งกนั เน่ืองจากคนท่ีตา่งรุ่นตา่งวยักนัมีประการณ์ชีวิต แตกตา่งกนัทําให้มีทศันคต ิ
ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมแตกต่างกนั ลกัษณะการใช้ ส่ือมวลชนก็ต่างกนั คนท่ีมีอายมุาก
มกัจะใช้ส่ือ เพ่ือแสวงหาขา่วสารหนกัมากกวา่เพ่ือ การบนัเทิง ในการฟังวิทยก็ุเช่นเดียวกนั คนท่ีมี
อายมุากมกัจะฟังรายการท่ีหนกั ๆ ไม่ คอ่ยฟังแนวดนตรีสมยัใหม่ ลกัษณะของกิจกรรม และกลุม่
บุคคลท่ีแวดล้อม จะเปล่ียนไปเป็นการ เปล่ียนแปลงวัฏจักรชีวิต (Life Cycle) ซึ่งจะมีผลต่อ
ปริมาณการใช้ส่ือ เช่น เด็กเล็ก จะใช้ส่ือในบ้านเป็นสว่นใหญ่ และใช้ส่ือเพ่ือความบนัเทิง วยัรุ่นจะ
ใช้ส่ือนอกบ้านจนใช่ส่ือ พร้อมกลุ่ม และใช้ส่ือเพ่ือประโยชน์ในการใช้งาน มากกว่าคนชราจะหนั
มาใช้ส่ือในบ้าน เป็นสว่นใหญ่และจะใช้เพ่ือฆา่เวลาเป็นเพ่ือนเป็นหลกั  

 2. เพศ ผู้หญิงกบัผู้ชายมีความแตกตา่งอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยม และ ทศันคต ิ
ทัง้นี ้เพราะวฒันธรรม สงัคมกําหนดบทบาท และกิจกรรมของคนในแตล่ะเพศ ความคิดเห็นของ
คนสองคนไว้ต่างกัน ผู้ หญิงมักจะถูกโน้มน้าวใจได้ง่ายกว่าผู้ ชาย ในขณะ ท่ีเพศชายไม่มี                  
ความต้องการท่ีจะส่ง และรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่ต้องการท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์
อนัดี ให้เกิดขึน้ จากการรับขา่วสารด้วย  

 3. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ เชือ้ชาติ ตลอดจนภมูิหลงัของ
ครอบครัว เป็นปัจจัยท่ี ทําให้คน  มีวัฒนธรรมต่างกัน  ผู้ ท่ี มีรายได้สูงมักจะใช้ส่ือมวลชน                           
เพ่ือแสวงหาข่าวสาร หรือเร่ืองราวท่ีหนัก ๆ เช่น การอ่าน การด ูหรือฟังการเมือง ปัญหา สงัคม 
และเศรษฐกิจ คนท่ีมี ฐานะดีอาศยัอยู่ในเมืองโอกาสท่ี จะเลือกใช้ส่ือให้หลากหลายประเภท และ
บ่อยครัง้กว่า โดยเฉพาะส่ือท่ีต้องเสียค่าใช้จ่ายในการใช้ตวัแปรรายได้ถือเป็นตวัแปรสําคญัท่ี
กําหนดฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคมบคุคล 
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 4. การศกึษา นกัวิชาการส่ือสาร พบว่า การศกึษาเป็นตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์ ค่อนข้าง
สูงกับตัวแปรท่ีเก่ียวกับการรับสาร และการใช้ส่ือ การศึกษาของผู้ รับสารทําให้ผู้ รับสารมี
พฤตกิรรมการสื่อสารตา่งกนัไป โดยเฉพาะคนท่ีมีการศกึษาต่ํา 

 

2.5 งานวจิัยที่เก่ียวข้อง  

 กนิษฐา สุขสมัยและประสพชัย พสุนนท์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง การบริหารแบบมี                 
ส่วนร่วมของบุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรวิทยาลยัเทคโนโลยี
สยาม ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร ด้านความไว้วางใจ                     
ด้านการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ และด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรของวิทยาลยัเทคโนโลยีสยามอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิตท่ีิ ระดบั .05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานอาจเป็นเพราะความไว้วางใจเป็นสิง่สําคญัอยา่งยิ่งท่ี
ทําให้องค์การดํารงอยู่ และประสบผลสําเร็จเน่ืองจากการทํางานร่วมกันต้องพึ่งพาอาศัยกัน                   
ในปัจจุบันองค์ประกอบในการทํางานร่วมกันมีความหลากหลายมากขึน้ ความไว้วางใจกัน
ระหวา่งสมาชิกในองค์การจึงมีแนวโน้มเพิ่มขึน้ ความไว้วางใจเป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีมาจากความ
ร่วมมือเป็นพืน้ฐาน และความไว้วางใจซึ่งกันและกันของบุคคลในองค์การก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพต่อองค์การ และสามารถเอือ้อํานวยให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเจริญเติบโต     
หากองค์การใดปราศจากความไว้วางใจของบคุคลในองค์การจะทําให้เสียเวลา เสียทรัพยากรใน
การบริหารจดัการเป็นจํานวนมากเพ่ือจะทําให้องค์การประสบผลสําเร็จได้ และความมีอิสระใน
การปฏิบตัิงานโดยเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานมีอิสระในการหาวิธีการใหม่ในการพฒันาองค์การ 
อิสระในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มท่ี โดยปราศจากการควบคุม  
จะทําให้บคุลากรสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ และรู้สกึท่ีจะทุ่มเทในการ
ปฏิบตัิงาน ให้แก่องค์การ 2) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรด้านความยึดมั่นผูกพันมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซึ่งสงูท่ีสดุกว่าทุก ๆ ด้านแต่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
วิทยาลยัเทคโนโลยีสยามอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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 สุภชา แก้วเกรียงไกร, กัลยาณี ประสมศรี, มณฑา ชาวโพธ์ิ และรวิสรา รูปสวย 
(2558) ได้ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่การมีสว่นร่วมของบคุลากรในการพฒันาคณุภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐ (PMQA) ของกรมชลประทาน ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี
มีผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)                
ขอ งก รม ชลป ระท าน โดย รวม  มี ค่ า เฉ ล่ี ย อยู่ ใน ระดับ ป านกลาง  เ ม่ื อ จํ าแน ก เป็ น                             
ด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ และด้านความรู้และทศันคติ พบว่า ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมใน
องค์การ มีค่าเฉล่ียสงูกว่าด้านความรู้และทศันะคติ โดยในปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ
นัน้ พบว่า แรงจูงใจมีคะแนนความคิดเห็นต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาคณุภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐของกรมชลประทานมากท่ีสุดระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากซึ่ง
แสดงให้เห็นวา่แรงจงูใจนัน้ มีสว่นในการสร้างบรรยากาศ สง่เสริมหรือกระตุ้นให้บคุลากรเข้ามามี
สว่นร่วมในการพฒันาคณุภาพการบริหารจดัการภาครัฐของกรมชลประทานเป็นอย่างมาก ได้แก่ 
การยอมรับความรู้ความสามารถจากองค์การและผู้บงัคบับญัชา การให้เงินรางวลัค่าตอบแทน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย สภาพการบงัคบับญัชา สภาพ
การทํางานความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรการประสบความสําเร็จในการพฒันาคณุภาพของ
องค์การ ความชดัเจนของนโยบายและการบริหารองค์การ 
 

ศิริพร สอนไชยา (2557) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัด้านพฤติกรรมและการมีสว่นร่วมท่ีส่งผล
ต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) โดยผลการวิจัย
พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุตัง้แต่ 26 - 35 ปี สถานภาพ สมรส 
การศกึษาอยู่ในระดบั ปริญญาตรี อายกุารทํางาน 5 -10 ปี ตําแหน่งงานเป็นพนกังานปฏิบตัิการ 
และรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยู่ท่ี 10,000 - 20,000 บาท ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงให้เห็นได้ว่า 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมขององค์กร ประกอบด้วย ปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ในระดับบุคคล                        
ปัจจยัด้านพฤตกิรรมมนษุย์ในระดบักลุม่และปัจจยัด้านพฤตกิรรมมนษุย์ในระดบัองค์กรสง่ผลตอ่
ความสําเร็จในการทางานของบริษัท กรุงเทพประกนัชีวิต จํากดั (มหาชน) อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 การมีส่วนร่วมขององค์กร ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมี
ส่วนร่วมในการปฏิบตัิงาน การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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 วีราภรณ์ บุตรทองดี (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาทัศนคติต่อการทํางาน องค์กร 
และความจงรักภักดีของพนักงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน                      
ในเขตนิคมอตุสาหกรรม จงัหวดัปทุมธานี โดยผลการวิจยัพบว่า ทศันคติต่อการทํางาน ท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัปทุมธานี                    
ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน และด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ไม่สง่ผลตอ่
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี                   
ส่วนทัศนคติในการทํางานด้านลกัษณะงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน
โรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ส่วนทัศนคติต่อองค์กรด้านค่าตอบแทน                   
และสวัสดิการ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน  ในเขตนิคม
อตุสาหกรรม จงัหวดัปทมุธานี สว่นทศันคติตอ่องค์กรด้านสภาพแวดล้อม และด้านนโยบาย และ
การบริหารขององค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวดัปทุมธานีและทัศนคติต่อความจงรักภักดีด้านจิตใจ และด้านความคงอยู ่              
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด
ปทมุธานีสว่นด้านพฤตกิรรม สง่ผลตอ่ประสทิธิผลการปฏิบตังิานของพนกังานโรงงาน ในเขตนิคม
อตุสาหกรรมจงัหวดัปทมุธานี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

ชุลีพร เพ็ชรศรี (2556) ได้ศกึษาเร่ือง คณุลกัษณะของผู้ตามและบรรยากาศองค์กรท่ีมี
อิทธิพลตอ่ประสทิธิภาพ การปฏิบตังิานของพนกังาน กรณีศกึษา กลุม่ธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร โดยผลการวิจยัพบว่า ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะผู้ตามมีความสมัพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเว้นผู้
ตามแบบห่างเหิน มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ํา (r = 0.304) ส่วนผู้ ตามแบบเอาตัวรอดมี
ความสัมพันธ์ระดับต่ําอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.068)และผู้ ตามแบบเฉ่ือยชามี
ความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ําอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = -0.144) ส่วน
บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสงู เม่ือพิจารณารายด้านพบวา่ มีความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัปานกลางทกุด้านโดยด้านท่ีมี
คา่ความสมัพนัธ์สงูสดุคือ มิติการยอมรับ (r = 0.668) รองลงมาคือ มิติการสนบัสนนุ (r = 0.655) 
และด้านท่ีมีคา่ความสมัพนัธ์ต่ําสดุคือ มิตคิวามรับผิดชอบ (r = 0.526) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 นอกจากนีย้งัพบว่าคณุลกัษณะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และผู้ตามแบบปรับตาม  



43 
 

มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
สว่นบรรยากาศองค์การด้านมิตกิารยอมรับ มิตกิารสนบัสนนุ มิติโครงสร้างของงาน มิตคิวามเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และมิติความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

พิชญดา ศิริสาคร (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ทัศนคติท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางาน 
กรณีศึกษาบริษัท เมดโทรนิค (ประเทศไทย) จํากัด โดยผลการวิจัยพบว่า พนักงานในบริษัท                 
เมดโทรนิค (ประเทศไทย) จํากัด ส่วนมากเป็นผู้ หญิง โดยมีช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี  มี
สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ท่ีระดบัปริญญาตรี มีตําแหน่งงานปัจจบุนัส่วนมาก
เป็นพนกังานปฏิบตัิงาน โดยส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานต่ํากว่า 5 ปี ผลการศึกษา
ทัศนคติท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางาน ด้วยกัน 5 ด้าน ประกอบด้วยทัศนคติต่อองค์กร, 
ทัศนคติต่อการปฏิบัติงาน, ทัศนคติต่อผู้ บังคับบัญชา, ทัศนคติต่อสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบตัิงาน และทศันคติตอ่เพ่ือนร่วมงานกลา่วคือ ทศันคติต่อการทํางานร่วมจะมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.88 อยู่ในระดับการรับ รู้ท่ี เห็นด้วย  และจากการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  ปัจจัยทาง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ,อายุ, สถานภาพสมรส, ระดับการศึกษา, ตําแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท  เมดโทรนิค (ประเทศไทย) จํากัด ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัทศันคตท่ีิมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางาน 

 

ศิ ริ ลั กษ ณ์  ถิต ย์ รัศ มี และสาว วันท นี ย์  เดชา รัตนชาติ  (2556) ได้ศึ กษ า                             
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
วิทยาลยัการเมืองการปกครองมหาวิทยาลยัมหาสารคาม โดยผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
อยู่ในระดบัมาก 2 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ และด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน                
อยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านความเป็นหนึ่งเดียวในองค์การ ด้านความท้าทายและความ
รับผิดชอบ ด้านมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และด้านรางวัลและการ
ลงโทษ 2) บคุลากรมีความคดิเห็นเก่ียวกบัประสทิธิภาพการปฏิบตังิานโดยรวมและรายด้านอยูใ่น
ระดบัมาก ด้านการบรรลเุป้าหมายความสํา เร็จ ด้านกระบวนการปฏิบตัิงาน ด้านการจดัหาและ
ใช้ปัจจยัทรัพยากร และด้านความพอใจของทกุฝ่าย 3) บรรยากาศองค์การไม่มีความสมัพนัธ์กบั
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานโดยรวม 4) บุคลากร ท่ีมีอายุ แตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน (p<0.05) และบุคลากร ท่ีมีอายุ และสถานภาพ แตกต่างกัน                  
มีความคดิเห็นเก่ียวกบัประสทิธิภาพการปฏิบตังิานแตกตา่งกนั (p<0.05) 

 

 บุณฑริกา วรรณกลึง (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานการได้รับการอบรม บรรยากาศองค์การกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาและรับรอง
คณุภาพโรงพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชมุชนจงัหวดัชยันาท ผลการวิจยัพบว่า 
(1) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 56.90 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานอยู่
ระหว่าง 11 - 15 ปี ร้อยละ 39.20 ได้รับการอบรม เร่ืองการพัฒนาองค์การ ร้อยละ 71.60 การ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ร้อยละ 39.20 พฤติกรรมบริการสู่ความเป็นเลิศร้อยละ33.30 
กิจกรรม 5 ส. ร้อยละ30.40 และการประกันคุณภาพการพยาบาลร้อยละ 16.70 บรรยากาศ
องค์การอยู่ในระดบัปานกลาง การมีสว่นร่วมในการพฒันาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาลอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 2) การได้รับการอบรมเร่ืองการประกนัคณุภาพการพยาบาล มีความสมัพนัธ์กบั
การมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาลบรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในระดับปานกลาง                     
( r = 0.666 ) 3) บรรยากาศองค์การ และการได้รับการอบรมเร่ืองการประกันคุณภาพการ
พยาบาลสามารถร่วมกนัพยากรณ์การมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล
ของพยาบาลประจําการได้ร้อยละ47.50 ( R2 = 0.475)  
 

 จารุวัฒน์ ต่ายเทศ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ
องค์กร โดยผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมแบบไม่มีโรงงานและแบบมี
โรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ
สนบัสนนุ ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านภาวะผู้ นํา ประสทิธิผลขององค์กรด้านการเจริญเตบิโต
ขององค์กร และด้านการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) พนกังานบริษัทเอกชน
โดยรวมและแบบไม่มีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลั โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 3) พนักงานบริษัทเอกชนแบบมีโรงงานมีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้
รางวัลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) บริษัทเอกชนท่ีไม่มี
โรงงานและมีโรงงานมีบรรยากาศองค์กรด้าน โครงสร้าง ด้านมาตรฐานงานด้านความรับผิดชอบ 
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ด้านการยอมรับการให้รางวลัด้านการสนบัสนุน และด้านความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน 2) 
บริษัทโดยรวมมีบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานและด้านภาวะผู้ นําสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ขององค์ด้านการเจริญเตบิโตขององค์กรและการสร้างสรรค์นวตักรรม ด้านโครงสร้างและด้านการ
สนับสนุนสัมพันธ์กับการสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านการยอมรับการให้รางวัลสัมพันธ์กับการ
เจริญเติบโตขององค์กร 3) บริษัทท่ีไม่มีโรงงานมีบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานและด้าน
ภาวะผู้ นําสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมด้านการยอมรับการให้
รางวลัสมัพนัธ์กบัการเจริญเติบโตขององค์กร 4) บริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการ
ยอมรับการให้รางวลัและด้านภาวะผู้ นําสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโต
ขององค์กรและการสร้างสรรค์นวตักรรม ด้านมาตรฐานงานและด้านภาวะผู้ นําสมัพนัธ์กับการ
สร้างสรรค์นวตักรรม  



บทที่ 3 

วธีิการดาํเนินการวจิัย 

 

 การวิจยัเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติตอ่งานบรรยากาศองค์การกบัการมีสว่นร่วมใน
งานของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล” เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
ผู้วิจยัมีรายละเอียดเก่ียวกบัการดําเนินการวิจยัดงันี ้
 

 3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 

 3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 3.3 วิธีท่ีใช้ในการทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 3.4 สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิัย 

 3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานของสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาลคือจํานวน 
776 คน (สํานกับริหารงานบคุคลสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล, 2559) 
 

 3.1.2 ขนาดตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั  
 

 ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือพนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลโดยใช้การคํานวณของ 
กลุ่มตัวอย่างในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรท่ีมีจํานวนจํากัดท่ีนับได้ (Finite Population)        
ใช้ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) 
ตารางนีใ้ช้ในการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรเช่นเดียวกัน และกําหนดให้สัดส่วนของ
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ลกัษณะท่ีสนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ 5% และระดับ
ความเช่ือมัน่ 95% ดงันี ้

 3.1.3 การสุม่ขนาดตวัอยา่ง 

 การเลือกกลุม่ตวัอย่างสําหรับงานวิจยันี ้ผู้วิจยัได้กําหนดการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบอาศยั
ความน่าจะเป็น โดยใช้การเลือกแบบแบ่งชัน้ภูมิท่ีกําหนดสดัส่วน  จํานวน 16 หน่วยงาน ของ
พนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลท่ีทําการเก็บรวมรวบข้อมลูจากตารางจํานวนขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งคํานวณได้ 260 คน โดยวิธีเทียบสดัสว่นของขนาดตวัอยา่งท่ีพอดีกบักลุม่ประชากร 

โดยใช้สตูรดงันี ้จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง   =	
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง	௫	ประชากรแตล่ะบริษัท

จํานวนประชากรทัง้หมด
 

 

 

ตารางที่ 3.1 ตารางการแสดงจํานวนประชาการและจํานวนกลุม่ตวัยา่งของสํานกังานสลากกิน
แบง่รัฐบาล      

ลาํดบั หน่วยงาน พนักงาน (คน) กลุ่มตวัอย่าง 
1 สํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 7 2 

2 งานความปลอดภยัและอาชีวอนามยั 4 1 

3 กองบริหารความเสียง 3 1 

4 สํานกัผู้ตรวจสอบภายใน 15 5 

5 สํานกัผู้ตรวจการ 18 6 

6 สํานกัพฒันาธรุกิจ 14 5 

7 สํานกัธุรกิจเกม 29 10 

8 สํานกัผู้ อํานวยการ 26 9 

9 สํานกับริหารทรัพยากรบคุคล 60 20 

10 สํานกักฎหมาย 12 4 

      11 สํานกัเทคโนโลยีสารสนเทศ 32 11 

      12 สํานกัจดัซือ้และบริหารงานกลาง 89 30 

      13 สํานกับริหารการเงิน 78 26 

      14  สํานกัการตลาดและจดัจําหน่าย 86 29 
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ตารางที่ 3.1 (ตอ่)   

ลาํดบั หน่วยงาน พนักงาน (คน) กลุ่มตวัอย่าง 
      15 สํานกัจ่ายรางวลั 106 35 

      16 สํานกัการพิมพ์ 197 66 

 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี คื้อ แบบสอบถาม  ท่ีทางผู้ วิจัยได้สร้างขึน้  เพ่ือท่ีจะ
ดําเนินการออกไปสํารวจและเก็บข้อมลูจากกลุ่มประชากรตวัอย่างต่อไป ซึง่แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดงันี ้

 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ ท่ีตอบแบบสอบถาม ใช้สอบถามเก่ียวกับข้อมูลของประชากร 
โดยมีลกัษณะเป็นคําถามปลายปิด ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงานและ
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน ซึง่ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกได้เพียงคําตอบเดียว 

 ส่วนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับเจตคติในการทํางาน โดยมีลกัษณะเป็นคําถามปลายปิด ได้แก่ 
ด้านสติปัญญา ด้านความรู้สึก และ ด้านแนวโน้มการกระทํา โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
เลือกได้เพียงคําตอบเดียว มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นข้อคําถามแบบลเิคิร์ท (Likert Scale) แบง่
ออกเป็น 5 ระดบั ได้แก่ 
 

คะแนนเฉลีย่   ระดบัเจตคตใินการทํางาน 
          5  หมายถึง มีระดบัเจตคตใินการทํางานมากท่ีสดุ 
          4   หมายถงึ มีระดบัเจตคตใินการทํางานมาก  
          3   หมายถงึ  มีระดบัเจตคตใินการทํางานปานกลาง  
          2   หมายถงึ  มีระดบัเจตคตใินการทํางานน้อย 
          1   หมายถงึ  มีระดบัเจตคตใินการทํางานน้อยท่ีสดุ 
  

ที่มา : สํานกับริหารงานบคุคลสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล, 2559 
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5 

จํานวนอนัตรภาคชัน้ 

 เกณฑ์การแบง่ระดบัคะแนนของแบบสอบถาม จะมีการนําคะแนนของแบบสอบถามแตล่ะ
ข้อมาแจกแจงความถ่ี และหาค่าคะแนน  จากนัน้จึงแบ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั โดยคํานวณ
จากสตูร ดงันี ้ (ชศูรี  วงศ์รัตนะ, 2541) 

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =    คะแนนสงูสดุ  -  คะแนนต่ําสดุ 

            

 เม่ือแทนคา่ในสตูรจะได้เกณฑ์แปลผลตามช่วงคะแนน ซึง่คะแนนต่ําสดุในแตล่ะข้อ เท่ากบั 
1 คะแนน  และคะแนนสงูสดุในแตล่ะข้อ เท่ากบั 5 คะแนน  

  ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =  5 - 1  =   0.8 

      

 ผู้ วิจัยได้คํานวณความกว้างของอันตรภาคชัน้ตามสูตรคํานวณดังกล่าวมาแล้ว ได้ค่า
คะแนนเฉล่ียของระดบัเจตคตใินการทํางาน โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียใน
แบบสอบถาม ได้แก่  
 

คะแนนเฉลีย่   ระดบัเจตคตใินการทํางาน 
 4.21 - 5.00   มีระดบัเจตคตใินการทํางานมากท่ีสดุ 

 3.41 - 4.20   มีระดบัเจตคตใินการทํางานมาก 
 2.61 - 3.40   มีระดบัเจตคตใินการทํางานปานกลาง 
 1.81 - 2.60   มีระดบัเจตคตใินการทํางานน้อย 
 1.00 - 1.80   มีระดบัเจตคตใินการทํางานน้อยท่ีสดุ 
 

 ส่วนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ โดยมีลกัษณะเป็นคําถามปลายปิด ได้แก่ 
โครงสร้างมาตรฐาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ การสนบัสนนุ และความยดึมัน่ผกูพนั 
โดยผู้ ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกได้เพียงคําตอบเดียว มีลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อ
คําถามแบบลเิคร์ิท (Likert Scale) แบง่ออกเป็น 5 ระดบั ได้แก่ 
 

คะแนนเฉลีย่   ระดบับรรยากาศองค์การ 
        5  หมายถึง  มีระดบับรรยากาศองค์การมากท่ีสดุ 

          4  หมายถงึ มีระดบับรรยากาศองค์การมาก  
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จํานวนอนัตรภาคชัน้ 

5 

          3  หมายถงึ มีระดบับรรยากาศองค์การปานกลาง  
          2  หมายถงึ  มีระดบับรรยากาศองค์การน้อย 
          1  หมายถงึ มีระดบับรรยากาศองค์การน้อยท่ีสดุ 

 เกณฑ์การแบง่ระดบัคะแนนของแบบสอบถาม จะมีการนําคะแนนของแบบสอบถามแตล่ะ
ข้อ มาแจกแจงความถ่ี และหาค่าคะแนน จากนัน้ จึงแบ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั โดยคํานวณ
จากสตูร ดงันี ้ (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2541) 
 

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =    คะแนนสงูสดุ  -  คะแนนต่ําสดุ 

      
 

 เม่ือแทนคา่ในสตูรจะได้เกณฑ์แปลผลตามช่วงคะแนน ซึง่คะแนนต่ําสดุในแตล่ะข้อ เท่ากบั 
1 คะแนน  และคะแนนสงูสดุในแตล่ะข้อ เท่ากบั 5 คะแนน  

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =  5 - 1  =   0.8 

       

 ผู้ วิจัยได้คํานวณความกว้างของอันตรภาคชัน้ตามสูตรคํานวณดังกล่าวมาแล้ว ได้ค่า
คะแนนเฉล่ียของระดบับรรยากาศองค์การ โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยใน
แบบสอบถาม ได้แก่  

  คะแนนเฉลีย่   ระดบับรรยากาศองค์การในงาน 
  4.21 - 5.00   มีระดบับรรยากาศองค์การมากท่ีสดุ 
  3.41 - 4.20   มีระดบับรรยากาศองค์การมาก 
  2.61 - 3.40   มีระดบับรรยากาศองค์การปานกลาง 
  1.81 - 2.60   มีระดบับรรยากาศองค์การน้อย 
  1.00 - 1.80   มีระดบับรรยากาศองค์การน้อยท่ีสดุ 
     

 ส่วนท่ี 4 คําถามเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในงาน โดยมีลกัษณะเป็นคําถามปลายปิด ได้แก่ 
ด้านความรู้สึก, ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยผู้ ตอบแบบสอบถาม
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สามารถเลือกได้เพียงคําตอบเดียว มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นข้อคําถามแบบลิเคิร์ท (Likert 
Scale) แบง่ออกเป็น 5 ระดบั ได้แก่ 
 

 
คะแนนเฉลีย่   ระดบับรรยากาศองค์การ 
        5  หมายถึง  มีระดบับรรยากาศองค์การมากท่ีสดุ 

          4  หมายถงึ  มีระดบับรรยากาศองค์การมาก  
          3  หมายถงึ มีระดบับรรยากาศองค์การปานกลาง  
          2  หมายถงึ  มีระดบับรรยากาศองค์การน้อย 
          1  หมายถงึ มีระดบับรรยากาศองค์การน้อยท่ีสดุ 
 

 เกณฑ์การแบง่ระดบัคะแนนของแบบสอบถาม จะมีการนําคะแนนของแบบสอบถามแตล่ะ
ข้อมาแจกแจงความถ่ี และหาค่าคะแนน  จากนัน้จึงแบ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั โดยคํานวณ
จากสตูร ดงันี ้ (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2541) 

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =    คะแนนสงูสดุ  -  คะแนนต่ําสดุ 
                    จํานวนอนัตรภาคชัน้ 

 เม่ือแทนคา่ในสตูรจะได้เกณฑ์แปลผลตามช่วงคะแนน ซึง่คะแนนต่ําสดุในแตล่ะข้อ เท่ากบั 
1 คะแนน  และคะแนนสงูสดุในแตล่ะข้อ เท่ากบั 5 คะแนน  

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้   =  5 - 1  =   0.8 

        

 ผู้ วิจัยได้คํานวณความกว้างของอันตรภาคชัน้ตามสูตรคํานวณดังกล่าวมาแล้ว ได้ค่า
คะแนนเฉล่ียของระดบัการมีสว่นร่วมในงาน โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียใน
แบบสอบถาม ได้แก่  
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คะแนนเฉลีย่   ระดบัการมีสว่นร่วมในงาน 
  4.21 - 5.00   มีระดบัการมีสว่นร่วมในงานมากท่ีสดุ 
  3.41 - 4.20   มีระดบัการมีสว่นร่วมในงานมาก 
  2.61 - 3.40   มีระดบัการมีสว่นร่วมในงานปานกลาง 
  1.81 - 2.60   มีระดบัการมีสว่นร่วมในงานน้อย 
  1.00 - 1.80   มีระดบัการมีสว่นร่วมในงานน้อยท่ีสดุ 

สว่นท่ี 5  ความคดิเห็น / ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
 

3.3 วธีิที่ใช้ในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
 

 ผู้ วิจัยมีขัน้ตอนการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเร่ือง “การศึกษา
ความสมัพันธ์ระหว่างเจตคติต่องานบรรยากาศองค์การกับการมีส่วนร่วมในงานของพนักงาน
สํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล” ดงันี ้
 

 1. ศึกษาเอกสาร โดยการทบทวนวรรณกรรม แนวทฤษฎี และผลงานการวิจยัท่ีเก่ียวข้อง
กบัการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคตติอ่งานบรรยากาศองค์การกบัการมีสว่นร่วมในงานของ
พนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการกําหนดขัน้ตอนการ
ดําเนินงานวิจยั และการสร้างแบบสอบถาม 
 

 2. สร้างแบบสอบถามโดยการกําหนดประเด็น และขอบเขตของข้อคําถามให้สอดคล้องกบั
วตัถปุระสงค์ และกรอบแนวคดิในการวิจยั 
 3. นําแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึ น้  ให้อาจารย์ ท่ีป รึกษาและผู้ ทรงคุณวุฒิ  ท่ี มี                      
ความเช่ียวชาญ จํานวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ความ
เหมาะสมของภาษาท่ีใช้ (Wording) และนําค่าของคะแนนท่ีผู้ เช่ียวดัชนีความสอดคล้อง     
(Index of Congruence) โดยจะคดัเลือกคําถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคล้องเท่ากบัหรือมากกว่า 
0.5 ขึน้ไป  
 

 4. นําแบบสอบถามท่ีผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบมาปรับปรุงแก้ไข แล้วให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
พิจารณา 
 

 5. นําแบบสอบถามท่ีได้จากการตรวจสอบแล้ว ไปทดลองเก็บข้อมูลจากพนักงาน
สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล ซึ่งใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 30 ตวัอย่าง เพ่ือทดสอบ
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ความเช่ือมัน่ โดยใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แอลฟา (α – Coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach. อ้างถึงใน ยทุธ ไกรยวรรณ์. 2550)  
 

 6. นําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแล้ว ไปเก็บรวบรวมข้อมลู 
 
3.4 สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัข้อมลูใช้สถิต ิและอกัษรยอ่ดงันี ้
 

 1. คา่สถิตพืิน้ฐาน ใช้ในการอธิบาย ประกอบด้วย 
 

1.1 คา่ร้อยละ (Percentage) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2546) 
1.2 สตูร /มชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2544) 

 2. สถิติท่ีใช้ทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า               

(α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach Alpha Coefficient) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2546)  

 3. คา่สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมตฐิาน ศกึษาโดยใช้สถิตคิา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือใช้หาคา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
2 ตวัตามกรอบแนวคดิการวิจยั โดยใช้เกณฑ์ของ Hinkle (1998) ดงันี ้

 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)  ระดบัของความสมัพนัธ์ 

   0.91 - 1.00         มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 

   0.71 - 0.90         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 

   0.51 - 0.70         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

   0.31 - 0.50         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต่ํา 

   0.00 - 0.30         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต่ํามาก 
 

 โดยหากคา่ r มีคา่เป็นบวก หมายถงึ การมีความสมัพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั (ตวัแปร
หนึง่มีคา่สงู อีกตวัหนึง่จะมีคา่สงูไปด้วย) และหาก r มีคา่เป็นลบ หมายถึง การมีความสมัพนัธ์กนั
ไปในทิศทางตรงกนัข้าม (ตวัแปรหนึง่มีคา่สงู ตวัแปรอีกตวัหนึง่จะมีคา่ต่ํา) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ข้อมลูการวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคติต่องานบรรยากาศองค์การกบั
การมีส่วนร่วมในงานของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล ในครัง้นีผู้้ วิจัยได้ดําเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 260 คน จากนัน้นําข้อมูลมาประมวลโดยใช้โปรแกรม
สาํเร็จรูปทางสถิติ โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมลูแบง่เป็น 5 สว่น ดงันี ้
 

   สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ ท่ีตอบแบบสอบถาม 
สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับเจตคติในการทํางาน 
สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 
สว่นท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในงาน 
สว่นท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 เพ่ือความเข้าใจในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัจงึกําหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการ
นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 

  n  แทน จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 
  X̄  แทน คา่เฉลีย่ (Mean)  
  S.D.  แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  r  แทน คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation Coefficient) 
  Sig.  แทน คา่นยัสาํคญัทางสถิติ (Significant) 
  *  แทน การมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม 
  

 ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์ข้อมลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่างพนักงานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล      
ท่ีตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และรายได้เฉล่ีย
ตอ่เดือน ซึง่วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้จํานวนและร้อยละ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 ถงึตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคา่ร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 157 60.4 
หญิง 103 39.6 
รวม 260 100.0 

  
  

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย มีจํานวน 157 คน คิดเป็น
ร้อยละ 60.4 และท่ีเหลือเป็นเพศหญิง มีจํานวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 
 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและคา่ร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ไมเ่กิน 20 ปี 49 18.8 
21 – 40 ปี                  122 46.9 
41 – 60 ปี                    89 34.2 
รวม                  260 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายรุะหว่าง 21 – 40 ปี มากท่ีสดุ จํานวน 122 
คน คิดเป็นร้อยละ 46.9 รองลงมามีอายุระหว่าง 41 – 60 ปี มีจํานวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2 
และที่เหลอืมีอายไุมเ่กิน 20 ปี มีจํานวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและคา่ร้อยละของกลุม่ตวัอย่างจําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 
โสด 103 39.6 
สมรส 122 46.9 

หยา่/หม้าย  35 13.5 
รวม 260 100.0 

  

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพสมรสมากท่ีสดุ จํานวน 122 คน คิด
เป็นร้อยละ 46.9 รองลงมามีสถานภาพโสด มีจํานวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 และท่ีเหลือมี
สถานภาพหยา่/หม้าย มีจํานวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 
 

ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและคา่ร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ระดบัการศกึษา จํานวน (คน) ร้อยละ 
ต่ํากวา่ปริญญาตรี 51 19.6 
ปริญญาตรี หรือเทียบเทา่                  128 49.2 
สงูกวา่ปริญญาตรี 81 31.2 

รวม                   260 100.0 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการศกึษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามาก
ท่ีสดุ จํานวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 49.2 รองลงมามีระดบัการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี มีจํานวน 81 
คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 และท่ีเหลือมีระดบัการศกึษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี มีจํานวน 51 คน คิดเป็นร้อย
ละ 19.6  

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนและคา่ร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามตําแหน่งงาน 
 

ตําแหน่งงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 
ฝ่ายบริหารระดบัสงู 40 15.4 
พนกังานระดบับริหาร 97 37.3 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ                  123 47.3 

รวม                   260 100.0 
  

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีตําแหน่งมีตําแหน่งงานเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบติัการมากท่ีสดุ จํานวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3 รองลงมาคือพนกังานระดบับริหาร จํานวน 
97 คน คิดเป็นร้อยละ 37.3 และท่ีเหลือเป็นฝ่ายบริหารระดบัสงู จํานวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 15.4 
 

 ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนและคา่ร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามรายได้เฉลีย่ตอ่เดือน 
 

รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 
ต่ํากวา่หรือเทา่กบั 15,000 บาท 52 20.0 
15,001 – 30,000 บาท 74 28.5 
30,001 – 45,000 บาท 98 37.7 
มากกวา่ 45,000 บาท 36 13.8 

รวม                   260 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท 
มากท่ีสดุ จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 รองลงมามีรายได้เฉลีย่ตอ่เดือน 15,001 – 30,000 บาท 
จํานวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 ถัดมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ํากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 
จํานวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 และที่เหลอืมีรายได้เฉลีย่ตอ่เดือนมากกวา่ 45,000 บาท มีจํานวน 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับเจตคตใินการทาํงาน 
  
 ผู้วิจยัได้ทําการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัเจตคติในการทํางานของพนักงานสํานักงานสลากกิน
แบ่งรัฐบาล จํานวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสติปัญญา ด้านความรู้สึก และด้านแนวโน้มการกระทํา                  
ซึ่งวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตารางที่ 4.7 ถึงตารางท่ี 
4.10 
 

ตารางท่ี 4.7 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของเจตคติในการทํางาน 
 
เจตคติในการทํางาน X̄ S.D. ระดบั   อนัดบั 

1. ด้านแนวโน้มการกระทํา 4.04 0.59 มาก 1 
2. ด้านความรู้สกึ 4.02 0.61 มาก  2 
3. ด้านสติปัญญา 3.82 0.67 มาก  3 

รวม 3.96 0.55 มาก  
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จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีเจตคติในการ

ทํางานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 3.96, S.D = 0.55 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า                   

ด้านแนวโน้มการกระทํา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̄ = 4.04, S.D.= 0.59) รองลงมาคือด้านความรู้สึก                    

(X̄ = 4.02, S.D.= 0.61 ) และด้านสติปัญญา (X̄ = 3.82, S.D = 0.67 ) ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.8 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของเจตคติในการทํางานด้านสติปัญญา 
 
    เจตคติในการทํางานด้านสติปัญญา X̄ S.D. ระดบั อนัดบั 

1. ทา่นคิดวา่งานท่ีทา่นปฏิบติัสอดคล้อง   
กบัความรู้ความสามารถของทา่น 

3.96 0.83 มาก 1 

2. ทา่นคิดวา่งานท่ีทา่นปฏิบติัได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถท่ีมีอยู ่อยา่งเตม็ท่ี 

3.83 0.80 มาก 2 

3. ทา่นคิดวา่งานท่ีทา่นปฏิบติัมีอิสระในการ
วางแผนการทํางานได้ด้วยตนเอง 

3.80 0.94 มาก 3 

4. ทา่นคิดวา่งานท่ีทา่นปฏิบติัชว่ยให้ทา่น  
เติบโตในองค์การ 

3.78 0.96 มาก 4 

5. ทา่นคิดวา่งานท่ีทา่นปฏิบติัมีความ 
    ท้าทาย นา่สนใจ 

3.72 0.96 มาก 5 

รวม 3.82 0.67 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีเจตคติในการ

ทํางานด้านสติปัญญาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.82, S.D = 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบัติสอดคล้องกับความรู้ความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด                  

(X̄ = 3.96, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบัติได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่
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อย่างเต็มที่ (X̄ = 3.83, S.D. = 0.80) ท่านคิดว่างานที่ท่านปฏิบติัมีอิสระในการวางแผนการทํางานได้

ด้วยตนเอง (X̄ = 3.80, S.D. = 0.94) ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบัติช่วยให้ท่านเติบโตในองค์การ                     

(X̄ = 3.78, S.D. = 0.96) และท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบัติ มีความท้าทาย น่าสนใจ (X̄ = 3.72,                    

S.D. = 0.96) ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.9 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของเจตคติในการทํางานด้านความรู้สกึ 
 

เจตคติในการทํางานด้านความรู้สกึ X̄ S.D. ระดบั   อนัดบั 

1. ทา่นมีความภาคภมิูใจท่ีตอ่งานท่ีได้รับ  
    มอบหมาย 

4.10 0.76 มาก   1 

2. ทา่นมีความพงึพอใจต่อทีมงานของทา่น 4.06 0.87 มาก   2 
3. ทา่นมีความพงึพอใจต่องานของทา่น 4.04 0.80 มาก   3 
4. ทา่นมีความภาคภมูิใจที่ได้นําความรู้ 
    ความสามารถท่ีมีมาใช้ในการฏิบติังาน 

4.00 0.79 มาก   4 

5. ทา่นมีความภาคภมูิใจที่ได้ปฏิบติังานที ่
    องค์การแหง่นี ้

3.88 0.73 มาก   5 

รวม 4.02 0.61 มาก    

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีเจตคติในการ
ทํางานด้านความรู้สกึโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 4.02, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านมีความภาคภูมิใจที่ต่องานท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ (X̄ = 4.10, S.D. = 0.76) 
รองลงมาคือ ท่านมีความพึงพอใจต่อทีมงานของท่าน (X̄ = 4.06, S.D. =0.87) ท่านมีความพงึพอใจ
ต่องานของท่าน (X̄ = 4.04, S.D. = 0.80) ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้นําความรู้ความสามารถท่ีมีมา
ใช้ในการปฏิบัติงาน (X̄ = 4.00, S.D. = 0.79) และท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบติังานท่ีองค์การ
แหง่นี ้(X̄ = 3.88, S.D. = 0.73) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของเจตคติในการทํางานด้านแนวโน้มการ
กระทํา 
 
เจตคติในการทํางานด้านแนวโน้มการ

กระทํา 
X̄ S.D. ระดบั อนัดบั 

1. ทา่นปฏิบติังานได้ถกูต้องตาม 
    ขัน้ตอนของการปฏิบติังาน 

4.10 0.71 มาก 1 

2. ทา่นปฏิบติัตนตามกฎระเบียบ  
    ขององค์การ 

4.06 0.74 มาก 2 

3. ทา่นแสดงความเคารพตอ่    
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานท่ีมี   

    ความอาวโุส 

4.06 0.83 มาก 3 

4. ทา่นปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมาย 
    อยา่งเตม็ที่ 

4.00 0.70 มาก 4 

5. ทา่นสามารถปฏิบติังานด้วยตนเองได้ 3.99 0.84 มาก 5 

รวม 4.04 0.59 มาก  

 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีเจตคติในการ

ทํางานด้านแนวโน้มการกระทํา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 4.04, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า ท่านปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามขัน้ตอนของการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̄ = 

4.10, S.D. =0.71) รองลงมาคือ ท่านปฏิบติัตนตามกฎระเบียบขององค์การ (X̄ = 4.06, S.D. =0.74)                   

ท่านแสดงความเคารพต่อผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความอาวโุส (X̄ = 4.06, S.D. =0.83) 

ท่านปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี (X̄ = 4.00, S.D. = 0.70) และท่านสามารถปฏิบติังาน

ด้วยตนเองได้ (X̄ =3.99, S.D. = 0.84) ตามลาํดบั 
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4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 
  

 ผู้วิจยัได้ทําการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ ซึ่งวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้ค่าเฉลี่ย 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงในตารางที่ 4.11 

 

 ตารางท่ี 4.11 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองค์การ 
 

บรรยากาศองค์การ X̄ S.D. ระดบั อนัดบั 

1. องค์การของทา่นมีการมอบรางวลัเม่ือปฏิบติังานได้ดี 
 

3.95 1.01 มาก 1 

2. องค์การของทา่นมีการสร้างความภาคภมิูใจให้แก่
พนกังานในฐานะสว่นหนึง่ขององค์การ 

3.90 
 

0.87 
 

มาก 
 

2 

3. องค์การของทา่นมีการสนบัสนนุ สง่เสริมพนกังานใน
ด้านตา่ง ๆ มีการ ชว่ยเหลอืและให้กําลงัใจซึง่กนัและ
กนั 

3.88 0.91 มาก 3 

4. องค์การของทา่นมีการจดัการโครงสร้างของ
หนว่ยงานท่ีดี และมีคําอธิบายบทบาท และความ
รับผิดชอบของ พนกังานอยา่งชดัเจน 

3.78 0.76 มาก 4 

5. องค์การของทา่นมีการมอบความไว้วางใจและ 
สนบัสนนุจาก ผู้บงัคบับญัชาให้ได้รับโอกาสในการ 
 พฒันาตนเองและพฒันางาน 

3.75 0.83 มาก 5 

รวม 3.85 0.70 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า กลุม่ตวัอย่างพนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีความคิดเห็น

ต่อบรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.85, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อพบว่า องค์การของท่านมีการมอบรางวัลเม่ือปฏิบัติงานได้ดี  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (X̄ = 3.95,                        

S.D.= 1.01) รองลงมาคือ องค์การของท่านมีการสร้างความภาคภมิูใจให้แก่พนักงานในฐานะส่วน

หนึ่งขององค์การ (X̄ 3.90, S.D. = 0.87) องค์การของท่านมีการสนับสนุน ส่งเสริมพนักงานในด้าน

ต่าง ๆ มีการช่วยเหลือและให้กําลงัใจซึ่งกนัและกนั (X̄ = 3.88, S.D. = 0.91) องค์การของท่านมีการ

จดัการโครงสร้างของหน่วยงานท่ีดี และมีคําอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของพนกังานอย่าง

ชดัเจน (X̄ = 3.78,     S.D. = 0.76) และองค์การของท่านมีการมอบความไว้วางใจและสนบัสนนุจาก

ผู้ บังคับบัญชาให้ได้ รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน  (X̄ = 3.75, S.D. = 0.83) 

ตามลาํดบั 

 

4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในงาน 
 

 ผู้วิจยัได้ทําการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัการมีสว่นร่วมในงาน จํานวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมี
ส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ ด้านการมีแรงจงูใจในการให้ความร่วมมือ และด้านการยอมรับความ
รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายงาน ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน           
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.12 ถงึตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีสว่นร่วมในงาน 
 

การมีสว่นร่วมในงาน X̄ S.D. ระดบั อนัดบั 

1. ด้านการยอมรับความรับผิดชอบที ่  
    ได้รับมอบหมายงาน 

4.09 0.55 มาก 1 

2. ด้านการมแีรงจงูใจในการให้ความ  
    ร่วมมือ 

3.93 0.74 มาก 2 

3. ด้านการมีสว่นร่วมทางจิตใจและอารมณ์ 3.93 0.79 มาก 3 
รวม 3.99 0.62 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งพนกังานสาํนกังานสลากกินแบง่รัฐบาล มีส่วนร่วมในงาน

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.99, S.D = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการ

ยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ (X̄ = 4.09, S.D. = 0.55) รองลงมา

คือ ด้านการมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมือ (X̄ = 3.93, S.D.= 0.74) และด้านการมีส่วนร่วมทาง

จิตใจและอารมณ์ (X̄ = 3.93, S.D. = 0.79) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.13 แสด งคา่เฉลีย่และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของการมีสว่นร่วมในงานด้านการมีสว่นร่วม
ทางจิตใจและอารมณ์ 
 

การมีสว่นร่วมในงาน 
ด้านการมีสว่นร่วมทางจิตใจและอารมณ์ 

X̄ S.D. ระดบั อนัดบั 

1. ทา่นมีความปรารถนาอยา่งแรงกล้าที่จะ   
    รักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 

4.05 0.80 มาก 1 

2. ทา่นมีความเตม็อกเตม็ใจท่ีใช้ความ 
    พยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะทํางานเพ่ือ   
    องค์กร 

3.98 0.91 มาก 2 

3. ทา่นมีความศรัทธาและพร้อมปฏิบติั 
    ตามคา่นิยม วิสยัทศัน์ และพนัธกิจของ  
    องค์กร 

3.94 1.07 มาก 3 

4. ทา่นมีความเช่ือมัน่ในช่ือเสยีงและ 
    ภาพลกัษณ์ขององค์กร 

3.91 1.07 มาก 4 

5. ทา่นมีเป้าหมายในการทํางาน 
    สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร 

3.77 0.89 มาก 5 

รวม 3.93 0.79 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีส่วนร่วมใน

งานด้านการมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.93, S.D. =0.79) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีส่วนร่วมและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาสมาชิก

ภาพขององค์การไว้ มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ (X̄ = 4.05, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ ท่านมีสว่นร่วมและความ

เต็มใจในการทํางานเพ่ือองค์การ (X̄ = 3.98, S.D. = 0.91) ท่านมีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมาย   

ขององค์การ (X̄ = 3.94, S.D. = 1.07) ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานภายในองค์การ           
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(X̄ = 3.91, S.D. = 1.07) และท่านมีส่วนร่วมในการกําหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์การ                  

(X̄ = 3.77, S.D. =0.89) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของการมีสว่นร่วมในงานด้านการมีแรงจงูใจ
ในการให้ความร่วมมือ 
 
การมีสว่นร่วมในงานด้านการมีแรงจงูใจใน
การให้ความร่วมมือ 

X̄ S.D. ระดบั     
  

อนัดบั 
  

1. ทา่นเป็นผู้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์     
    เพือ่นํามาใช้ในการปฏิบติังาน 

4.04 0.97  มาก  1   

2. ทา่นให้ความร่วมมือในการแสดงความ    
    คิดเห็นเพือ่ใช้ในการพฒันาองค์การ 

3.99 0.85 มาก  2 
 

  

3. ทา่นมีการนําเสนอแนวทางในการ
แก้ปัญหาเพ่ือการทํางานประสบปัญหา 

3.92 1.03 มาก    3   

4. ทา่นมีการแสดงความคิดเห็นตอ่ท่ี 
    ประชมุหรืองานตา่ง ๆ ท่ีได้รับ   
    มอบหมาย 

3.91 1.05 มาก  4   

5. ทา่นให้ความร่วมมือในการจดักิจกรรม 
    ตา่ง ๆ ขององค์การ 

3.81 0.70 มาก  5   

รวม 3.93 0.74 มาก     

   

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีส่วนร่วมใน
งานด้านการมีแรงจงูใจในการให้ความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.93, S.D. = 0.74) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านเป็นผู้ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพ่ือนํามาใช้ในการปฏิบัติงาน              
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(X̄ =  4.04, S.D. =0.97) รองลงมาคือ ท่านให้ความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้ในการ
พฒันาองค์การ (X̄ = 3.99, S.D. = 0.85) ท่านมีการนําเสนอแนวทางในการแก้ปัญหาเพื่อการทํางาน
ประสบปัญหา (X̄ = 3.92, S.D. =1.03) ท่านมีการแสดงความคิดเห็นต่อท่ีประชุมหรืองานต่าง ๆ ท่ี
ได้รับมอบหมาย (X̄ = 3.91, S.D. =1.05) และท่านให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์การ (X̄ = 3.81, S.D. =0.70) ตามลาํดบั 
 

ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมในงานด้านการยอมรับ
ความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน 
 

การมีสว่นร่วมในงาน 
ด้านการยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน 

X̄ S.D.     ระดบั   
 

อนัดบั 

1. ทา่นปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การ 4.25 0.74 มากท่ีสดุ 1 
2. ทา่นยอมรับและมีความรับผิดชอบตอ่การทาํงาน
เป็นทีม 

4.12 0.73 มาก 2 

3. ทา่นรู้กระบวนทํางานของตนเอง 4.08 0.70 มาก 3 
4. ทา่นรู้กระบวนทํางานของทีมตนเอง 4.07 0.77 มาก 4 
5. ทา่นมีความรับผิดชอบตอ่งานท่ีตนเองได้รับ
มอบหมาย 

3.95 0.74 มาก 5 

รวม 4.09 0.55 มาก  

  

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีส่วนร่วมใน
งานด้านการยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 4.09, 
S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทา่นปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การ มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ 
(X̄ = 4.25, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ ท่านยอมรับและมีความรับผิดชอบต่อการทํางานเป็นทีม                 
(X̄ = 4.12, S.D. =0.73) ท่านรู้กระบวนทํางานของตนเอง (X̄ = 4.08, S.D. = 0.70) ท่านรู้กระบวน
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ทํางานของทีมตนเอง (X̄ = 4.07, S.D. = 0.77) และท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีตนเองได้รับ
มอบหมาย (X̄ = 3.95, S.D. =0.74) ตามลาํดบั 
 

 

4.5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 เจตคติต่องานมีความสัมพันธ์เป็นบวกกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน
สาํนกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 

 การทดสอบสมมติฐานข้อนีเ้ป็นการหาความสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคติตอ่งานในด้านตา่ง ๆ และ
ในภาพรวม กบัการมีสว่นร่วมในงานของพนกังานสาํนกังานสลากกินแบง่รัฐบาลในด้านตา่ง ๆ และใน
ภาพรวม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.16 โดยการแปลผลของระดบัความสมัพนัธ์ (r) ผู้วิจยัจะใช้เกณฑ์การ
แปลผลของ Hinkle D. E. (1998) ดงันี ้
 

 r    มีคา่ 0.91 – 1.00  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงูมาก 

 r    มีคา่ 0.71 – 0.90  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 

 r    มีคา่ 0.51 – 0.70  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 r    มีคา่ 0.31 – 0.50  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต่ํา 

 r    มีคา่ 0.00 – 0.30  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต่ํามาก 
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ตารางท่ี 4.16  แสดงผลผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติต่องานกบัการมีสว่นร่วมในงาน
ของพนกังานสาํนกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 
 

การมีสว่นร่วมในงาน เจตคติตอ่งาน ระดบั
ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 
r p ความสมัพนัธ์ 

การมีสว่นร่วมทางจิตใจและ
อารมณ์ 

0.754 
 

0.000 ระดบัสงู ทางบวก 

การมีแรงจงูใจในการให้ 
ความร่วมมือ 

0.755 
 

0.000 ระดบัสงู ทางบวก 

การยอมรับความรับผิดชอบ 
ท่ีได้รับมอบหมายงาน 

0.744 
 

0.000 ระดบัสงู ทางบวก 

ภาพรวม 0.837 0.000 ระดบัสงู ทางบวก 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ความสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานกับเจตคติต่องาน โดยภาพรวมมีค่าสหสมัพนัธ์ 
เท่ากับ 0.837 มีความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลักและ
ยอมรับสมมติฐานรอง หมายความวา่ เม่ือการมีสว่นร่วมในงานกบัเจตคติตอ่งานอยู่ในระดบัสงูจะทํา
ให้เจตคติตอ่งานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก                 
  

 ความสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานด้านการมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์กบัเจต
คติต่องาน โดยมีค่าสหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.754 มีความน่าจะเป็นเท่ากบั 0.00 ซึง่น้อยกว่า 0.01นัน่คือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกัและยอมรับสมมติฐานรอง หมายความวา่ เม่ือการมีสว่นร่วมในงานด้านการมี
ส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์อยู่ในระดบัสงู จะทําให้เจตคติต่องานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก            
คือจะมีเจคติตอ่งานในระดบัสงู 
  
 ความสมัพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานด้านการมีแรงจงูใจในการให้ความร่วมมือกบัเจต
คติตอ่งาน โดยมีคา่สหสมัพนัธ์ เทา่กบั 0.755  มีความน่าจะเป็นเทา่กบั 0.00 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คือ
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ปฏิเสธสมมติฐานหลกัและยอมรับสมมติฐานรอง หมายความวา่  เมื่อการมีสว่นร่วมในงานด้านการมี
แรงจงูใจในการให้ความร่วมมืออยู่ในระดบัสงู จะทําให้เจตคติต่องานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก   
คือจะมีเจคติตอ่งานในระดบัสงู   
 

 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการมีสว่นร่วมในงานด้านการยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย
งาน โดยมีคา่สหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.744 มีความน่าจะเป็นเท่ากบั 0.00 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คือปฏิเสธ
สมมติฐานหลกัและยอมรับสมมติฐานรอง หมายความว่า  เม่ือการมีสว่นร่วมในงานด้านการยอมรับ
ความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงานอยู่ในระดับสูงจะทําให้เจตคติต่องานมีความสัมพันธ์ใน                  
ทิศทางบวก คือจะมีเจคติตอ่งานในระดบัสงู   
 

สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศขององค์การมีความสัมพันธ์เป็นบวกกับการมีส่วนร่วมของ
พนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 

การทดสอบสมมติฐานข้อนีเ้ป็นการหาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศขององค์การ กบัการมี
ส่วนร่วมในงานของพนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลในด้านต่าง ๆ และในภาพรวม ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.17 โดยการแปลผลของระดบัความสมัพนัธ์ (r) ผู้วิจยัจะใช้เกณฑ์การแปลผลของ Hinkle 
D. E. (1998) ดงันี ้

 
  r    มีคา่ 0.91 – 1.00  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงูมาก 

 r    มีคา่ 0.71 – 0.90  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 

 r    มีคา่ 0.51 – 0.70  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 r    มีคา่ 0.31 – 0.50  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต่ํา 

 r    มีคา่ 0.00 – 0.30  หมายความวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต่ํามาก 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศขององค์การกบัการมีสว่นร่วม
ในงานของพนกังานสาํนกังานสลากกินแบง่รัฐบาล 

 

การมีสว่นร่วมในงาน 
บรรยากาศขององค์การ 

                  r                    p 

ระดบั
ความสมัพนัธ์ 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ์ 

การมีสว่นร่วมทางจิตใจและ
อารมณ์ 

0.911 

 

(0.000) ระดบัสงูมาก ทางบวก 

การมีแรงจงูใจในการให้ความ
ร่วมมือ 

0.930 

 

(0.000) ระดบัสงูมาก ทางบวก 

การยอมรับความรับผิดชอบท่ี
ได้รับมอบหมายงาน 

0.839 

 

(0.000) ระดบัสงู ทางบวก 

ภาพรวม 0.812 (0.000) ระดบัสงู ทางบวก 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานกับบรรยากาศองค์การ โดยภาพรวมมีค่า

สหสมัพนัธ์ เท่ากับ 0.812 มีความน่าจะเป็นเท่ากบั 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน
หลกัและยอมรับสมมติฐานรอง หมายความว่า เม่ือการมีสว่นร่วมในงานกบับรรยากาศองค์การอยู่ใน
ระดบัสงูจะทําให้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก                 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในงานด้านการมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์กับ
บรรยากาศองค์การ โดยมีค่าสหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.911 มีความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกัและยอมรับสมมติฐานรอง หมายความวา่ เม่ือการมีสว่นร่วมในงาน
ด้านการมีสว่นร่วมทางจิตใจและอารมณ์อยู่ในระดบัสงู จะทําให้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์ใน               
ทิศทางบวก คือจะมีบรรยากาศอยูใ่นระดบัสงู 
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ความสมัพนัธ์ระหว่างการมีสว่นร่วมในงานด้านการมีแรงจงูใจในการให้ความร่วมมือกบัเจต
คติต่องาน  โดยมีค่าสหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.930  มีความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือปฏิเสธสมมติฐานหลกัและยอมรับสมมติฐานรอง หมายความว่า  เมื่อการมีส่วนร่วมในงานด้าน
การมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมืออยู่ในระดบัสงู จะทําให้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์ใน                     
ทิศทางบวก คือจะมีบรรยากาศอยูใ่นระดบัสงู 

 

 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการมีสว่นร่วมในงานด้านการยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย
งาน โดยมีคา่สหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.839 มีความน่าจะเป็นเทา่กบั 0.00 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คือปฏิเสธ
สมมติฐานหลกัและยอมรับสมมติฐานรอง หมายความว่า  เม่ือการมีสว่นร่วมในงานด้านการยอมรับ
ความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงานอยู่ในระดบัสงูจะทําให้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางบวก จะมีบรรยากาศอยู่ในระดบัสงู 

 

 



 

 

บทที่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 

 การวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติต่องานและบรรยากาศองค์การ กับการมีส่วน
ร่วมในงาน ของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับของ     
เจตคติต่องานและบรรยากาศองค์การ รวมทัง้ความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติต่องาน บรรยากาศ
องค์การ และการมีส่วนร่วมในงานของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้
ในการศึกษาครัง้นี  ้คือ พนักงานของสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล จํานวน 260 คน ใช้วิธีสุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) การวิจยัครังนีใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ จํานวนหรือความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) คา่เฉล่ีย 
(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิท ธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Correlation) 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมลู สามารถสรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้

 1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 60.4) อายุ 20-40 ปี  (ร้อยละ 46.9) 
สถานภาพสมรส (ร้อยละ 46.9) ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 49.2) มี
ตําแหน่งงานเป็นพนักงานระดบัปฏิบตัิการ (ร้อยละ 47.3) และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001-
45,000 บาท (ร้อยละ 37.7)  
 

 2. พนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลมีเจตคติในการทํางานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (X̄ = 3.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า เจตคติในการทํางานด้านแนวโน้มการ
กระทํา มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ (X̄ = 4.04) รองลงมาคือเจตคติในการทํางานด้านความรู้สกึ (X̄ = 4.02) 
และเจตคติในการทํางานด้านสติปัญญา (X̄ = 3.82) ตามลําดบั โดยในแต่ละด้านมีรายละเอียด
สรุปได้ดงันี ้
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  2.1 เจตคติในการทํางานด้านสติปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.82) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านคดิวา่งานท่ีท่านปฏิบตัสิอดคล้องกบัความรู้ความสามารถของ
ท่าน  มีค่าเฉล่ียสูงสุด  (X̄ = 3.96) รองลงมาคือ  ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบัติได้ใช้ความรู้
ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี (X̄ = 3.83) ท่านคดิวา่งานท่ีทา่นปฏิบตัมีิอิสระในการวางแผนการ
ทํางานได้ด้วยตนเอง (X̄ = 3.80) ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบัติช่วยให้ท่านเติบโตในองค์การ              
(X̄ = 3.78) และท่านคดิวา่งานท่ีท่านปฏิบตัมีิความท้าทาย น่าสนใจ (X̄ = 3.72) ตามลําดบั 
 

  2.2 เจตคติในการทํางานด้านความรู้สึก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̄ = 4.02) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีความภาคภมูิใจท่ีตอ่งานท่ีได้รับมอบหมาย มีคา่เฉล่ียสงูสดุ 
(X̄ = 4.10) รองลงมาคือ ท่านมีความพึงพอใจต่อทีมงานของท่าน (X̄ = 4.06) ท่านมีความพึง
พอใจตอ่งานของท่าน (X̄ = 4.04) ท่านมีความภาคภมูิใจท่ีได้นําความรู้ความสามารถท่ีมีมาใช้ใน
การปฏิบตัิงาน (X̄ = 4.00) และท่านมีความภาคภมูิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานท่ีองค์การแห่งนี ้(X̄ = 3.88) 
ตามลําดบั 
 

  2.3 เจตคติในการทํางานด้านแนวโน้มการกระทํา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก       
(X̄ = 4.04) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ ท่านปฏิบตังิานได้ถกูต้องตามขัน้ตอนของการฏิบตังิาน 
มีค่าเฉล่ียสงูสดุ (X̄ = 4.10) รองลงมาคือ ท่านปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบขององค์การ (X̄ = 4.06) 
ท่านแสดงความเคารพต่อผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความอาวุโส (X̄ = 4.06) ท่าน
ปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี (X̄ = 4.00) และท่านสามารถปฏิบตังิานด้วยตนเองได้ (X̄ 
= 3.99) ตามลําดบั 
 

 3. พนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก (X̄ = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ องค์การของท่านมีการมอบรางวลั
เม่ือปฏิบตัิงานได้ดี มีค่าเฉล่ียสงูสดุ (X̄ = 3.95) รองลงมาคือ องค์การของท่านมีการสร้างความ
ภาคภูมิใจให้แก่พนักงานในฐานะส่วนหนึ่งขององค์การ (X̄ = 3.90) องค์การของท่านมีการ
สนบัสนนุ สง่เสริมพนกังานในด้านตา่ง ๆ มีการช่วยเหลือและให้กําลงัใจซึง่กนัและกนั (X̄ = 3.88) 
องค์การของท่านมีการจัดการโครงสร้างของหน่วยงานท่ีดี และมีคําอธิบายบทบาท และความ
รับผิดชอบของพนกังานอย่างชดัเจน (X̄ = 3.78) และองค์การของท่านมีการมอบความไว้วางใจ
และสนบัสนุนจากผู้บงัคบับญัชาให้ได้รับโอกาสในการพฒันาตนเองและพฒันางาน (X̄ = 3.75) 
ตามลําดบั  



75 
 

 

 4. พนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลมีส่วนร่วมในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก (X̄ = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย
งาน มีค่าเฉล่ียสงูสดุ (X̄ = 4.09) รองลงมาคือ การมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมือ (X̄ = 3.93) 
และการมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ (X̄ = 3.93) ตามลําดบั โดยในแต่ละด้านมีรายละเอียด
สรุปได้ดงันี ้
 

  4.1 การมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.93) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีส่วนร่วมและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษา
สมาชิกภาพขององค์การไว้ มีค่าเฉล่ียสงูสดุ (X̄ = 4.05) รองลงมาคือ ท่านมีส่วนร่วมและความ
เต็มใจในการทํางานเพื่อองค์การ (X̄ = 3.98) ท่านมีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายขององค์การ 
(X̄ = 3.94) ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบตัิงานภายในองค์การ (X̄ = 3.91) และท่านมี
สว่นร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์ และพนัธกิจขององค์การ (X̄ = 3.77) ตามลําดบั 
 

  4.2 การมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.93) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านเป็นผู้ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพ่ือนํามาใช้ในการปฏิบตัิงาน 
(X̄ = 4.04) รองลงมาคือ ท่านให้ความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือใช้ในการพัฒนา
องค์การ (X̄ = 3.99) ท่านมีการนําเสนอแนวทางในการแก้ปัญหาเพ่ือการทํางานประสบปัญหา    
(X̄ = 3.92) ท่านมีการแสดงความคิดเห็นต่อท่ีประชมุหรืองานตา่ง ๆ ท่ีได้รับมอบหมาย (X̄ = 3.91) 
และท่านให้ความร่วมมือในการจดักิจกรรมตา่ง ๆ ขององค์การ (X̄ = 3.81) ตามลําดบั 

  4.3 การยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก                  
(X̄ = 4.09) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (X̄ = 4.25) รองลงมาคือ ท่านยอมรับและมีความรับผิดชอบต่อการทํางานเป็นทีม            
(X̄ = 4.12) ท่านรู้กระบวนทํางานของตนเอง (X̄ = 4.08) ท่านรู้กระบวนทํางานของทีมตนเอง (X̄ = 
4.07) และท่านมีความรับผิดชอบตอ่งานท่ีตนเองได้รับมอบหมาย (X̄ = 3.95) ตามลําดบั 

  

 5. สมมติฐานท่ี 1 “เจตคติต่องานมีความสมัพนัธ์เป็นบวกกับการมีส่วนร่วมของพนกังาน
สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล” ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เจตคติต่องานทุกด้านและใน
ภาพรวม มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัการมีสว่นร่วมของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล
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ทุกด้านและในภาพรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบั
ปานกลางจนถึงระดบัสงู 

 6. สมมติฐานท่ี 2 “บรรยากาศขององค์การมีความสมัพนัธ์เป็นบวกกบัการมีส่วนร่วมของ
พนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล” ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ บรรยากาศขององค์การ
ทกุด้านและในภาพรวม มีความสมัพนัธ์ในเชิงกบัการมีส่วนร่วมของพนกังานสํานกังานสลากกิน
แบ่งรัฐบาลทุกด้านและ ในภาพรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์
กนัในระดบัสงูจนถึงระดบัสงูมาก 
 

5.2 อภปิรายผล 

 จากผลการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างเจตคติต่องานและบรรยากาศองค์การกับการมี  
สว่นร่วมในงานของพนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล ผู้วิจยัมีประเด็นอภิปรายผลการวิจยั
เพิ่มเตมิ ดงันี ้

 1. จากผลการศึกษาเจตคติในการทํางานของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล
พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า เจตคติในการทํางาน                 
ด้านแนวโน้มการกระทํา มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือเจตคติในการทํางานด้านความรู้สึก                   
และเจตคติในการทํางานด้านสติปัญญา จากผลการวิจยัดงักล่าวแสดงให้เห็นว่าการกระทําเป็น
การแสดงออกท่ีชดัเจนของบุคคลท่ีมีความรู้สึกต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด สอดคล้องกับนิยามความหมาย
ของเจตคติของ Allport Gardon (1967) ซึ่งได้อธิบายความหมายของ เจตคติ ว่าหมายถึง ท่าที
แสดงออกของบุคคลซึ่งบ่งถึงสภาพจิตใจได้แก่ความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด                       
โดยสภาพของจิตใจและประสาท อาจแสดงให้เห็นได้ทางพฤติกรรม เช่น รัก โกรธ เกลียด                
หรือความพร้อมท่ีจะตอบสนอง บคุคลพร้อมท่ีจะตอบสนองต่อสรรพสิ่งตาม ลกัษณะของเจตคต ิ
ท่ีเกิดขึน้ เช่น ชอบ หรือ มีเจตคตท่ีิดีตอ่การเรียนวิชาตา่ง ๆ ก็จะทําให้ต้องการเรียนวิชานัน้ ๆ และ
สนใจท่ีจะศกึษาค้นคว้าอย่างสม่ําเสมอ เป็นต้น และ Good (1973) ซึง่ได้อธิบายความหมายของ 
เจตคติ ว่าหมายถึง ความพร้อมท่ีจะแสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง ท่ีจะสนับสนุนหรือ
ต่อต้านสถานการณ์บางอย่างของบุคคลหรือสิ่งใด ๆ เช่น รัก เกลียด หรือกลวั หรือไม่พอใจมาก
น้อยเพียงใดตอ่สิง่นัน้ ๆ เป็นต้น  
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 2. พนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ การท่ีพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล
ได้รับรางวลัจากสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลเม่ือปฏิบตัิงานได้ดี มีค่าเฉล่ียสงูสดุ แสดงให้เห็น
ว่า รางวลัถือเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อขวญัและกําลงัใจต่อการปฏิบตัิงานของพนกังานเป็น
อย่างยิ่ง โดยเป็นสิ่งกระตุ้นความสนใจของพนักงานทางด้านความสําเร็จและความผูกพันได้             
และจะลดความกลัวเก่ียวกับความล้มเหลวได้ (Litwin & Stringer, 1968 อ้างถึงใน อภิพงศ์               
โชติรัตน์, 2557) ตลอดจนเป็นการสร้างความรู้สกึของคนในองค์การว่า องค์การเป็นท่ี ๆ ดีเหมาะ
ท่ีจะทํางานด้วย (Campbell & Beaty, 1971) นอกจากนีผ้ลการวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของสุภชา แก้วเกรียงไกร, กัลยาณี ประสมศรี, มณฑา ชาวโพธ์ิ และรวิสรา รูปสวย 
(2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ของกรมชลประทาน โดยผลการวิจยัตอนหนึ่ง พบว่า การให้เงิน
รางวลัค่าตอบแทนความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีส่วนในการสร้างบรรยากาศ ส่งเสริมหรือ
กระตุ้นให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรม
ชลประทานเป็นอยา่งมาก 
 

 3. ตามท่ีพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลมีส่วนร่วมในงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน            
มีค่าเฉล่ียสูงสุดนัน้ แสดงให้เห็นว่า พนักงานให้ความสําคัญต่อการปฏิบัติงานและการอยู่ใน
ระเบียบวินัยขององค์กร เป็นการมีส่วนร่วมท่ีสําคญัท่ีสุด ซึ่งการท่ีพนักงานยอมรับและมีความ
รับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย กลา่วคือ การท่ีพนกังานรู้ว่าสิ่งท่ีต้องการทําคืออะไร รู้วิธีและ
ขัน้ตอนการทํางานและการทํางานเป็นทีม ซึ่งเป็นขัน้ตอนสําคัญในการพัฒนาหน่วยงาน                      
ให้ประสบความสําเร็จ และพร้อมจะทํางานเพื่อหน่วยงานเป็นกระบวนการทางสงัคมดงักล่าวนี ้
ยอ่มทําให้พนกังานมีความรู้สกึผกูพนักบัหน่วยงานและต้องการให้ หน่วยงานประสบความสําเร็จ
ได้ (Newstrom & Keith, 1997) 
 

 4. จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ซึ่งพบว่า เจตคติต่องานทุกด้านและในภาพรวม มี
ความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกับการมีส่วนร่วมของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลทุกด้าน
และในภาพรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงให้เห็นว่าหากพนกังานมีเจตคติต่อ
งานท่ีดีย่อมส่งผลให้การมีส่วนร่วมของพนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลดีขึน้ตามไปด้วย 
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สอดคล้องกบัผลการวิจยัของบณุฑริกา วรรณกลงึ (2555) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานการได้รับการอบรม บรรยากาศองค์การกับการมีส่วนร่วมในการ
พฒันาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชมุชนจงัหวดัชยันาท 
โดยผลการวิจยัพบว่า การได้รับการอบรมเร่ืองการประกนัคณุภาพการพยาบาล มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัการมีสว่นร่วมในการพฒันาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 
 

 5. จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ซึ่งพบว่า บรรยากาศขององค์การทุกด้านและ                  
ในภาพรวม มีความสมัพนัธ์ในเชิงกบัการมีส่วนร่วมของพนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล               
ทุกด้านและในภาพรวม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงให้เห็นว่าหากบรรยากาศ
ขององค์การดีย่อมสง่ผลให้การมีสว่นร่วมของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาลดีขึน้ตามไป
ด้วย สอดคล้องกบัผลการวิจยัของจารุวฒัน์ ตา่ยเทศ (2554) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง บรรยากาศองค์กรท่ี
มีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร โดยผลการวิจัยพบว่า บริษัทโดยรวมมีบรรยากาศองค์กร                         
ด้านมาตรฐานงานและด้านภาวะผู้ นําสมัพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์ด้านการเจริญเติบโตของ
องค์กรและการสร้างสรรค์นวัตกรรม ด้านโครงสร้างและด้านการสนับสนุนสัมพันธ์กับการ
สร้างสรรค์นวตักรรมด้านการยอมรับการให้รางวลัสมัพนัธ์กบัการเจริญเติบโตขององค์กร บริษัทท่ี
ไม่มีโรงงานมีบรรยากาศองค์กรด้านมาตรฐานงานและด้านภาวะผู้ นําสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
องค์กรด้านการสร้างสรรค์นวตักรรมด้านการยอมรับการให้รางวลัสมัพนัธ์กบัการเจริญเติบโตของ
องค์กร และบริษัทท่ีมีโรงงาน มีบรรยากาศองค์กรด้านการยอมรับการให้รางวลัและด้านภาวะ
ผู้ นําสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กรด้านการเจริญเติบโตขององค์กรและการสร้างสรรค์
นวตักรรม ด้านมาตรฐานงานและด้านภาวะผู้ นําสมัพนัธ์กบัการสร้างสรรค์นวตักรรม 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งเจตคตติอ่งานและบรรยากาศองค์การกบัการมีสว่น
ร่วมในงานของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยั
ไปใช้ และข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ดงันี ้
 

  1. เจตคตติอ่งานทกุด้านและในภาพรวม มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัการมีสว่นร่วมของ
พนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลทุกด้านและในภาพรวม แสดงให้เห็นว่าหากพนักงาน                
มีเจตคติต่องานท่ีดีย่อมส่งผลให้การมีส่วนร่วมของพนกังานสํานกังานสลากกินแบ่งรัฐบาลดีขึน้
ตามไปด้วย ดงันัน้ ผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ควรให้ความสําคญัตอ่การสร้างเจตคติท่ีดีของ
พนักงาน เช่น หากนักบริหารหรือผู้บังคับบัญชามีความคิดหรือความเช่ือว่าผู้ ใต้บังคับบัญชา                
มีลกัษณะของความเป็นผู้ ใหญ่สามารถปกครองตนเองได้ ดงันัน้ เขาจึงได้ความเป็นอิสระในการ
ทํางานแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือ เปิดโอกาสให้มีสว่นร่วมในการทําการวินิจฉยัสัง่การ ซึง่การสร้าง
เจตคติดงักลา่วย่อมนําไปสูก่ารมีสว่นร่วมของพนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาลให้สามารถ
ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสทิธิภาพย่ิงขึน้ 
 

 2. บรรยากาศขององค์การทุกด้านและในภาพรวม มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกับการมี
ส่วนร่วมของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลทุกด้านและในภาพรวมแสดงให้เห็นว่า                   
หากบรรยากาศขององค์การดีย่อมส่งผลให้การมีส่วนร่วมของพนักงานสํานกังานสลากกินแบ่ง
รัฐบาลดีขึน้ตามไปด้วยดงันัน้ ผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ควรให้ความสําคญัต่อการสร้าง
บรรยากาศขององค์การท่ีดี เช่น การเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา มีการยืดหยุ่นในการทดลอง
ทําอะไรใหม ่ๆ และสง่เสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ การพยายามทําความเข้าใจและรับฟังปัญหา
ของผู้ ใต้บงัคบับญัชา รวมทัง้ยอมรับความรู้สกึ และค่านิยมของผู้ ใต้บงัคบับญัชา เป็นต้น ซึง่การ
สร้างบรรยากาศขององค์การดงักล่าวย่อมนําไปสู่การมีสว่นร่วมของพนกังานสํานกังานสลากกิน
แบง่รัฐบาลให้สามารถปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสทิธิภาพย่ิงขึน้ 
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5.4 ข้อเสนอแนะสาํหรับในการวจิัยครัง้ต่อไป 

 1. การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติต่องาน บรรยากาศองค์การ และการมีส่วนร่วม
ในงานในครัง้นีมุ้ง่ศกึษาในกลุม่พนกังานสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล ซึง่เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจ 
ท่ีมีความผสมผสานระหว่างหน่วยงานราชการและเอกชน ดงันัน้ การวิจัยในครัง้ต่อไป จึงควร
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเจตคติต่องานบรรยากาศองค์การกับการมีส่วนร่วมในงานของ
หน่วยงานราชการ ได้แก่ กระทรวง ทบวง กรม ต่างๆ และหน่วยงานเอกชนเพิ่มเติม เพ่ือให้ได้
ผลการวิจยัท่ีมีความหลากหลายและครอบคลมุมากยิ่งขึน้ 

 2. การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างเจตคติต่องาน บรรยากาศองค์การ และการมีส่วนร่วม
ในงานในครัง้นีมุ้่งศึกษาในกลุ่มพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลซึ่งเป็นพนักงาน
รัฐวิสาหกิจท่ีได้รับการบรรจุ ดังนัน้ เพ่ือให้ได้ผลการศึกษาเก่ียวกับเจตคติต่องานบรรยากาศ
องค์การกับการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานเพิ่มมากขึน้ ควรมีการเพิ่มการศึกษาในกลุ่ม
พนกังานรับจ้างเหมาบริการ (Outsource) เพิ่มเตมิ 
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พนกังาน สํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล          
แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หานีป้ระกอบด้วย 2 สว่นคือ 

1. แบบการประเมินเก่ียวกบัเจตคตใินการทํางาน 
2. แบบการประเมินเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ 
3. แบบการประเมินเก่ียวกบัการมีสว่นร่วมในงาน   

 
วิธีการและขัน้ตอนการประเมิน 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาทําได้โดยการนํานิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
และข้อคําถามให้ผู้ทรงคณุวฒุิท่ีเก่ียวข้องพิจารณาความสอดคล้อง และกรอกผลการพิจารณา 
ดชันีท่ีใช้แสดงคา่ความสอดคล้องเรียกวา่ ดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อคําถามและ
วตัถปุระสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC)                                                                          
มีเกณฑ์การประเมินคะแนน 3 ระดบัคือ 
ให้คะแนน  +1  ถ้าแน่ใจวา่ข้อคําถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีกําหนด 
ให้คะแนน    0  ถ้าไมแ่น่ใจวา่ข้อคําถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีกําหนด 
ให้คะแนน  -1 ถ้าแน่ใจวา่ข้อคําถามนัน้ไมส่อดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีกําหนด 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับเจตคตใินการทาํงาน  
   เจตคตใินการทาํงาน  ประกอบด้วย  1. ด้านสตปัิญญา 2. ด้านความรู้สกึ และ 3. 
ดา้นแนวโน้มการกระทํา 
   ด้านสตปัิญญา  หมายถึง การท่ีพนกังานใช้ความคดิในการทํางาน ใช้ความรู้
ความสามารถ และปฏิบตังิานตามหน้าท่ี 

ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 

1. ท่านคดิวา่งานท่ีทา่นปฏิบตัสิอดคล้องกบัความรู้ความสามารถของท่าน    

2. ท่านคดิวา่งานท่ีท่านปฏิบตัไิด้ใช้ความรู้ ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี    

3. ท่านคดิวา่งานท่ีทา่นปฏิบตัมีิอิสระในการวางแผนการทํางานได้ด้วยตนเอง    

4. ท่านคดิวา่งานท่ีทา่นปฏิบตัมีิความท้าทาย น่าสนใจ    

5. ท่านคดิวา่งานท่ีทา่นปฏิบตัชิว่ยให้ท่านเตบิโตในองค์การ    

 
  ด้านความรู้สึก หมายถึง การท่ีพนักงานแสดงความรู้สึกต่องาน รู้สึกชอบท่ีจะ
ปฏิบตัิงานเน่ืองจากรู้ว่าก่อให้เกิดผลดีแก่ตนเอง รู้สึกพึงพอใจในการใช้ความรู้ความสามารถใน
การทํางาน มีอิสระในการปฏิบตังิาน รวมทัง้พอใจท่ีจะพฒันาความรู้และทกัษะตา่ง ๆ อยูเ่สมอ 

  

 ด้านแนวโน้มการกระทํา หมายถึง การท่ีพนักงานแสดงออกถึงการปฏิบตัิงานด้วย
ความเต็มใจบนพืน้ฐานของความรู้ มีการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ีอย่างอิสระ รวมทัง้มีการ

ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 

6. ท่านมีความภาคภมูิใจท่ีได้ปฏิบตังิานท่ีองค์การแหง่นี ้    

7. ท่านมีความพงึพอใจตอ่งานของท่าน    

8. ท่านมีความพงึพอใจตอ่ทีมงานของท่าน    

9. ท่านมีความภาคภมูิใจตอ่งานท่ีได้รับมอบหมาย    

10 ท่านมีความภาคภมูิใจท่ีได้นําความรู้ความสามารถท่ีมีมาใช้ในการ
ปฏิบตังิาน 
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ค้นคว้าและพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่ตลอดเวลา และตัง้ใจทํางานอย่างเต็มกําลัง
ความสามารถ 

ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 

11. ท่านปฏิบตังิานท่ีได้มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี    

12. ท่านปฏิบตังิานได้ถกูต้องตามขัน้ตอนของการปฏิบตังิาน    

13. ท่านปฏิบตัตินตามกฎระเบียบขององค์การ    

14. ท่านแสดงความเคารพตอ่ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือร่วมงานท่ีมีความอาวโุส    

15. ท่านสามารถปฏิบตังิานด้วยตนเอง    

 
ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ             
 

          บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานภายในสํานักงาน ปัจจยัต่างๆ 
ภายในองค์การท่ีส่งผลต่อการทํางาน หรืออีกนยัหนึ่งคือการรับรู้ของบุคลากรภายในองค์การต่อ
สภาวะแวดล้อมในการทํางาน  อันประกอบไปด้วย 1. โครงสร้าง 2.  มาตรฐาน 3.  ความ
รับผิดชอบ 4. การได้รับการยอมรับ 5. การสนบัสนนุ และ 6. ความยดึมัน่ผกูพนั 

 
การมีส่วนร่วมในงาน  หมายถึง การพนักงานมีส่วนร่วมเก่ียวข้อง ร่วมมือ ร่วม

รับผิดชอบในกิจกรรมการพัฒนาทีมเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ในขัน้ตอน ต่าง ๆ ของการดําเนิน

ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
16. องค์การของทา่นมีการจดัการโครงสร้างของหน่วยงานท่ีดี และมี

คําอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของพนกังานอยา่งชดัเจน 

   

17. องค์การของทา่นมีการมอบความไว้วางใจ และสนบัสนนุจาก
ผู้บงัคบับญัชาให้ได้รับโอกาสในการพฒันาตนเองและพฒันางาน 

   

18. องค์การของทา่นมีการมอบรางวลัเม่ือปฏิบตังิานได้ดี    

19. องค์การของทา่นมีการสนบัสนนุ สง่เสริมพนกังานในด้าน ตา่ง ๆ มีการ
ช่วยเหลือ และให้กําลงัใจซึง่กนัและกนั 

   

20. องค์การของทา่นมีการสร้างความภาคภมูใิจให้แก่พนกังานในฐานะสว่น
หนึง่ขององค์การ 
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กิจกรรมนัน้ ๆ โดยมีกลุ่มหรือองค์กรรองรับ บุคคลท่ีเข้ามามีส่วนร่วมการพฒันาภมูิปัญญา การ
รับรู้ สามารถคิดวิเคราะห์ และตดัสินใจ เพ่ือกําหนดการดําเนินชีวิตได้ด้วยตนเอง อนัประกอบไป
ด้วย 1. การมีสว่นร่วมทางจิตใจและอารมณ์ 2.การมีแรงจงูใจในการให้ความร่วมมือ และ 3. การ
ยอมรับความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายงาน 

 

 การมีส่วนร่วมทางจติใจและอารมณ์ หมายถงึการรับรู้ของพนกังานตอ่ความตัง้ใจ
และเตม็ใจท่ีจะเข้าไปมีสว่นร่วมในการทํากิจกรรมตา่ง ๆ ให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 
 

ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
21. ท่านมีสว่นร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององค์การ    

22. ท่านมีสว่นร่วมในการกําหนดเป้าหมายขององค์การ    

23. ท่านมีสว่นร่วมในการวางแผนการปฏิบตังิานภายในองค์การ    

24. ท่านมีสว่นร่วมและความเตม็ใจในการทํางานเพ่ือองค์การ    

25. ท่านมีมีสว่นร่วมและมีความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาสมาชิก
ภาพขององค์การไว้ 

   

 

 การมีแรงจูงใจให้ความร่วมมือ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานในการได้รับการสง่เสริม
ให้แสดงความคดิเห็น การใช้ความคดิริเร่ิมและความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานในการปฏิบตัิ
เพ่ือให้บรรลจุดุมุง่หมายขององค์การ การมีสว่นร่วมนีจ้ะทําให้พนกังานเกิดแรงจงูใจท่ีจะให้ความ
ร่วมมือตอ่องค์การ 
ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
26. ท่านให้ความร่วมมือในการจดักิจกรรมตา่ง ๆ ขององค์การ    

27. ท่านมีการแสดงความคดิเห็นตอ่ท่ีประชมุหรืองานตา่ง ๆ ท่ีได้รับ
มอบหมาย 

   

28. ท่านมีการนําเสนอแนวทางในการแก้ปัญหาเพ่ือการทํางานประสบปัญหา    

29. ท่านเป็นผู้ มีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์เพ่ือนํามาใช้ในการปฏิบตังิาน    

30. ท่านให้ความร่วมมือในการแสดงความคดิเห็นเพ่ือใช้ในการพฒันา
องค์การ 

   

 การยอมรับความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย หมายถึง การรับรู้ของพนกังานตอ่
การยอมรับและมีความรับผิดชอบในงาน รู้วา่ตนเองต้องทําอะไร รู้วิธีและขัน้ตอนในการทํางาน 
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ให้ความร่วมมือกบัทีมงาน พร้อมจะทํางานมากกวา่คอยตอ่ต้าน เกิดความรู้สกึผกูพนักบัองค์การ
และต้องการให้องค์การประสบความสําเร็จ 

ข้อ ข้อคาํถาม +1 0 -1 
31. ท่านมีความรับผิดชอบตอ่งานท่ีตนเองได้รับมอบหมาย    

32. ท่านยอมรับและมีความรับผิดชอบตอ่การทํางานเป็นทีม    

33. ท่านปฏิบตัติามกฎระเบียบขององค์การ    

34. ท่านรู้กระบวนทํางานของตนเอง    

35. ท่านรู้กระบวนทํางานของทีมตนเอง    

 

 

 

ลงช่ือ............................................................. 

                                                                                   (..............................................)  

                                                                                    ผู้ทรงคณุวฒุ ิ
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างเจตคตต่ิองาน บรรยากาศองค์การ และการ

มีส่วนร่วมในงานของพนักงานสาํนักงานสลากกนิแบ่งรัฐบาล 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างเจตคตต่ิองานบรรยากาศองค์การกบัการมีส่วนร่วมในงาน 

ของพนักงานสํานักงานสลากกนิแบ่งรัฐบาล  

 

  แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อศึกษาลกัษณะของลกัษณะทางประชากร เจตคติ บรรยากาศ

องค์การ และการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล และศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากร เจตคติ บรรยากาศองคก์ารกบัการมีส่วนร่วมในงาน

ของพนกังานสาํนกังานสลากกินแบ่งรัฐบาล โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งขอ้คาํถามออกเป็นส่วนต่าง ๆ ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที ่2  คาํถามเก่ียวกบัเจตคติในการทาํงาน 

 ส่วนที ่3  คาํถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

 ส่วนที ่4  คาํถามเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในงาน 

 ส่วนที ่5  ความคิดเห็น / ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 

  

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ทีต่อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง   ท่ีตรงตามความเป็นจริงเพยีงช่องเดียวเท่านั้น 

1. เพศ   1) ชาย    2) หญิง 

2. อาย ุ    1) ไม่เกิน 20 ปี    2) 20 – 40 ปี  

    3) 41 – 60 ปี    4) 61 ปีข้ึนไป 



97 

 

3. สถานภาพสมรส   1) โสด    2) สมรส 
    3) หยา่/หมา้ย   

4.ระดบัการศึกษา    1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  
    3) สูงกวา่ปริญญาตรี  

5. ตาํแหน่งงาน   1) ฝ่ายบริหารระดบัสูง  
   2) พนกังานระดบับริหาร  
     3) พนกังานระดบัปฏิบติังาน  
    4) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................................. 
 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   1) ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท   2) 15,001 - 30,000 บาท
   3) 30,001 - 45,000 บาท   4) มากกวา่ 45,000 บาท ข้ึนไป  

 
ส่วนที ่2 คาํถามเกีย่วกบัเจตคติในการทาํงาน 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงตามเจตคติในการทาํงานของท่านมากท่ีสุด 

 เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบัเจตคติในการทาํงาน 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย และ1 = นอ้ยท่ีสุด 

 

เจตคติในการทาํงาน 
ระดับเจตคติในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

ด้านสติปัญญา 
1. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัสอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

     

2. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่ง
เตม็ท่ี 

     

3. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัมีอิสระในการวางแผนการทาํงานได ้

ดว้ยตนเอง 
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เจตคติในการทาํงาน (ต่อ) 
 

ระดับเจตคติในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

ด้านสติปัญญา 
4. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทาย น่าสนใจ      

5. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัช่วยใหท่้านเติบโตในองคก์าร      

ด้านความรู้สึก 
6. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานท่ีองคก์ารแห่งน้ี      

7. ท่านมีความพึงพอใจต่องานของท่าน      

8. ท่านมีความพึงพอใจต่อทีมงานของท่าน      

9. ท่านมีความภาคภูมิใจต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

10. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดน้าํความรู้ความสามารถท่ีมีมาใชใ้น
การปฏิบติังาน 

     

ด้านแนวโน้มการกระทาํ 

11. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี      

12. ท่านปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามขั้นตอนของการปฏิบติังาน      

13. ท่านปฏิบติัตนตามกฎระเบียบขององคก์าร      

14. ท่านแสดงความเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีมี
ความอาวโุส 

     

15. ท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยตนเองได ้      
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ส่วนที ่3 คาํถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงตามคุบรรยากาศองคก์ารของท่านมากท่ีสุด 

 เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบับรรยากาศองคก์าร 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย และ1 = นอ้ยท่ีสุด 

บรรยากาศองค์การ 
ระดับบรรยากาศองค์การ 

5 4 3 2 1 

1. องคก์ารของท่านมีการจดัการโครงสร้างของหน่วยงานท่ีดี และ

มีคาํอธิบายบทบาท และความรับผดิชอบของพนกังานอยา่งชดัเจน 

     

2. องคก์ารของท่านมีการมอบความไวว้างใจ และสนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาใหไ้ดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองและพฒันางาน 

     

3. องคก์ารของท่านมีการมอบรางวลัเม่ือปฏิบติังานไดดี้      

4. องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุน ส่งเสริมพนกังานในดา้น           

ต่าง ๆ มีการช่วยเหลือ และใหก้าํลงัใจซ่ึงกนัและกนั 

     

5. องคก์ารของท่านมีการสร้างความภาคภูมิใจใหแ้ก่พนกังานใน

ฐานะส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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ส่วนที ่4 คาํถามเกีย่วกบัการมีส่วนร่วมในงาน 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงตามการมีส่วนร่วมในงานของท่านมาก

ท่ีสุดเพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบัการมีส่วนร่วมในงาน 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย และ1 = นอ้ยท่ีสุด 
 

การมีส่วนร่วมในงาน 
ระดับการมีส่วนร่วมในงาน 

5 4 3 2 1 

การมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดวิสยัทศันแ์ละพนัธกิจขององคก์าร      

2. ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร      

3. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังานภายในองคก์าร      

4. ท่านมีส่วนร่วมและความเตม็ใจในการทาํงานเพ่ือองคก์าร      

5. ท่านมีมีส่วนร่วมและมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษา
สมาชิกภาพขององคก์ารไว ้

     

การมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมือ 

6. ท่านใหค้วามร่วมมือในการจดักิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร      

7. ท่านมีการแสดงความคิดเห็นต่อท่ีประชุมหรืองานต่าง ๆ ท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

     

8. ท่านมีการนาํเสนอแนวทางในการแกปั้ญหาเพื่อการทาํงาน
ประสบปัญหา 

     

9. ท่านเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อนาํมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

     

10. ท่านใหค้วามร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นเพื่อใชใ้นการ
พฒันาองคก์าร 
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การยอมรับความรับผดิชอบทีไ่ด้รับมอบหมายงาน 

11. ท่านมีความรับผดิชอบต่องานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย       

12. ท่านยอมรับและมีความรับผดิชอบต่อการทาํงานเป็นทีม      

13. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร      

14.  ท่านรู้กระบวนทาํงานของตนเอง      

15. ท่านรู้กระบวนทาํงานของทีมตนเอง      

 

ส่วนที ่5 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

ขอขอบคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 



 
 

ประวัตกิารศกึษาและการทาํงาน 

 
ช่ือ  สกุล  นางสาวศริประภา   แผ้วสวุรรณ 

วัน เดอืน ปีเกิด 24 มกราคม 2525 

ภมูิลาํเนา  กรุงเทพมหานคร 

ประวัตกิารศกึษา 

วุฒกิารศึกษา                           ช่ือสถาบัน          ปีที่สาํเร็จการศึกษา 

ปริญญาตรีบริหารธุรกิจบณัฑิต    มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดสุติ  2547 
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