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บทคดัย่อ

	 งานวจิยัน้ีจึงมีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของ

วฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานครโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล

และทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือดว้ยวิธีของครอนบาร์คกบักลุ่ม

ตวัอยา่งจ�ำนวน 30 คน ไดร้ะดบัความเช่ือมัน่ 0.963 และแจกกบัพนกัระดบัปฏิบติัการท่ี

เป็นกลุ่มตวัอยา่งในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติ 

แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การใชส้ถิติทดสอบ

หาความแตกต่างค่าที และความแตกต่างค่าเอฟ พบวา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตจร์ของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายกุารท�ำงาน 
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มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั ในทางตรงกนัขา้มดา้นสถานภาพ  

มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานโดยรวมท่ีไม่แตกต่างกนั สถิติหาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปรดว้ยวธีิวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ พบวา่ ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงดา้นการ

สร้างบารมี และดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในทางตรงขา้มดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ไม่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และวฒันธรรมองคก์ารใน

ดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล และดา้นระบบการใหร้างวลัขององคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในทางตรงขา้มดา้นความเป็นอนัหน่ึง 

อนัเดียวกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ  

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

ค�ำส�ำคญั: ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง, วฒันธรรมองคก์าร, ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน, 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ

Abstract

	 The objectives of this study were to study the differences in demographic 

characteristics affect the effectiveness of operating officers from Sathon, Bangkok, to 

study the impact of the transformational leadership affects the effectiveness of operating 

officers from Sathon, Bangkok, and to study the impact of the organizational culture 

affect the effectiveness of operating officers from Sathon, Bangkok. A close-ended 

questionnaire was used to collect data and content validity and Cronbach’s Alpha 

reliability tests were used in this study. The result of the Cronbach’s Alpha reliability test 

was 0.963 from 30 participants' contributions. Moreover, 400 participants, all operating 

officers from Sathon, Bangkok, were asked to fill out the questionnaire set. Descriptive 

and inferential statistical methods were used, as described in T-test and F-test. It showed 

that the demography of sex, age, education level, monthly income, and working life was 

different effective on overall performance. On the other hand, in terms of marital status 

was not different effective on overall performance. Furthermore, using statistical 

correlation with Multiple Regression Analysis techniques. The result revealed that 
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transformational leadership such as charismatic and individualized considerations affects 

the effectiveness of operating officers. On the other hand, in terms of inspirational not 

affects the effectiveness of operating officers from Sathon, Bangkok, and organizational 

culture such as personal initiative and the reward system of the organization affect the 

effectiveness of operating officer. On the other hand, in terms of the unity not affect the 

effectiveness of operating officers from Sathon, Bangkok.

Keywords: The transformational leadership, organizational culture, operational 

effectiveness, operating officers.

บทน�ำ

	 แนวโนม้การเติบโตของเศรษฐกิจโลกปี 2557 ท่ีน่าจะมีจงัหวะการฟ้ืนตวัท่ีดีข้ึน 

และระดบัเงินบาทท่ีเคล่ือนไหวในกรอบท่ีอ่อนค่ากว่าในปีท่ีผ่านมา อาจช่วยหนุนให ้

ภาคการส่งออกของไทยทยอยปรับตวัดีข้ึน และเป็นแรงขบัเคล่ือนส�ำคญัของเศรษฐกิจไทย

ในปีน้ี ซ่ึงองคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชนจะตอ้งตระหนกัถึงการแขง่ขนัท่ีอาจะมีความรุนแรงข้ึน 

และเพ่ือท่ีจะสามารถรับมือกบัปัญหาการแข่งขนักนัทางธุรกิจน้ี องคก์ารไม่ไดเ้พียงแต่

ก�ำหนดมาตรการ หรือนโยบายของบริษทัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายแต่เพียงเท่าน้ี แต่องคก์าร

จะตอ้งตระหนกัถึงบุคคลากรภายในองคก์ารดว้ยเช่นกนั ซ่ึงบุคคลากรในองคก์ารนั้น 

เป็นก�ำลงัส�ำคญัท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารนั้นสามารถพฒันาศกัยภาพและด�ำเนินการ

ไปตามเป้าหมายได้

	 การด�ำรงอยูแ่ละการเจริญเติบโตขององคก์าร เพ่ือท่ีจะสามารถรับมือกบัการแข่งขนั

ท่ีทวคีวามรุนแรงมากข้ึนในปัจจุบนัและอนาคต องคก์ารแต่ละองคก์ารจะตอ้งเพิม่ศกัยภาพ

ขององคก์าร รวมทั้งบุคลลากรภายในองคก์าร โดยเร่ิมตน้จากการผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีจะ

ตอ้งพฒันาศกัยภาพของตนในฐานะผูน้�ำใหมี้คุณภาพ มีความรู้ ความช�ำนาญ มีวสิยัทศัน ์

และสามารถเป็นแบบอยา่งให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ ซ่ึงในช่วง 1-2 ทศวรรษท่ีผา่นมา  

มีการพฒันาแนวทางการศึกษาภาวะผูน้�ำในแนวทางใหม่ ท่ีมีการกล่าวถึงกนัมากคือ “ภาวะ

ผูน้�ำการเปล่ียนแปลง” (Transformational Leadership) ซ่ึงเป็นระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้�ำแสดง

ให้เห็นในการจดัการหรือการท�ำงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้�ำมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน  

โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่า 

ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและ 
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มีศกัยภาพมากยิง่ข้ึน ท�ำใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให ้

ผูร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชนข์ององคก์าร (รัตติกรณ์ 

จงวศิาล, 2544) และผูน้�ำสามารถท่ีจะช่วยเพ่ิมศกัยภาพในการท�ำงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ให้เขา้ใจในการด�ำเนินงานตามแนวนโยบาย มีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมาย และ 

ใหมี้การติดต่อส่ือสารการประสานงาน เพ่ือใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานไดผ้ลและ

ส�ำเร็จตามวตัถุประสงค์

	 เม่ือผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเองให้เกิดเป็นแบบ 

อยา่งต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้นัน่จะเป็นจุดเร่ิมตน้แห่งการสร้างวฒันธรรมใหเ้กิดข้ึนภายใน

องคก์าร เน่ืองจากหากผูน้�ำท่ีไม่มีการตดัสินใจท่ีเด็ดขาด ไม่เคารพกฎเกณฑ ์ขาดความ 

รับผดิชอบ ไม่เป็นแบบอยา่งใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กจ็ะสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีบุคคล

การท่ีไม่กลา้ท่ีจะตดัสินใจ ไม่เคาพรกฎเกณฑ์ และขาดความรับผิดชอบเช่นกนั ซ่ึง

วฒันธรรมองคก์ารนั้นสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสามารถในการพฒันาองคก์ารของผูบ้ริการ

ระดบัสูง และพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพราะวฒันธรรมองคก์ารคือส่ิงท่ีอธิบายสภาพ

แวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีรวมเอาขอ้สมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององคก์าร 

มีร่วมกนัและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติังานเพ่ือมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอย่าง 

เป็นทางการในการก�ำหนดรูปแบบพฤติกรรม (Gordon, 1999)

	 จากการศึกษาของ Daniel R. Denison (1990) ในปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร

และประสิทธิผลขององคก์าร พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) 

ขององคก์ารเป็นอยา่งมาก เม่ือวฒันธรรมนั้นก่อใหเ้กิดการผกูพนั (Involvement) และการ

มีส่วนร่วมในองคก์าร การปรับตวั (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพ

แวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร การประพฤติปฏิบติัไดอ้ยา่งสม�่ำเสมอ (Consistency) 

ซ่ึงจะท�ำใหเ้กิดการท�ำงานท่ีประสานกนัและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะเกิด

ข้ึนได ้รวมทั้งมีภารกิจ และวสิยัทศัน ์ขององคก์ารท่ีเหมาะสม ท�ำใหอ้งคก์ารมีกรอบและ

ทิศทางการด�ำเนินงานท่ีชดัเจน ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวจ�ำท�ำใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล 

(Effectiveness) ตามท่ีตอ้งการได ้ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การจึงมีความส�ำคญัท่ีจะ

สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุสู่วสิยัทศัน ์และภารกิจท่ีก�ำหนดอยา่งเหมาะสมได้

	 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้�ำและวฒันธรรมองค์การ ผูว้ิจยัจึงมี 

ความสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างบารมี  

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล รวมถึงวฒันธรรมองคก์าร

ดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นระบบการใหร้างวลั
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ขององคก์าร วา่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการหรือ

ไม่ อยา่งไร เพ่ือใหผ้ลการวิจยัน้ีสามารถท่ีจะน�ำไปใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ส�ำหรับ 

ผูบ้ริหารในการท่ีจะพฒันาศกัยภาพใหก้บัองคก์าร ทั้งตวัของผูบ้ริการเองรวมทั้งบุคลากร

ภายในองคก์าร ใหส้ามารถกา้วทนัการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึนในปัจจุบนั พร้อมทั้งสามารถ

เขา้ใจในวฒันธรรมขององค์การ เพ่ือน�ำไปปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้สอดคล้องกับ 

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

วตัถุประสงค์ของการวจิยั

	 1.	 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานค

	 2.	 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 

ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

	 3.	 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์าร ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติั

งานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

นิยามค�ำศัพท์

	 1) 	 ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ภาวะผูน้�ำ

การเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมของผูน้�ำ ท่ีมุ่งเนน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

โดยการสร้างแรงจูงใจ กระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัค่านิยม วสิยัทศัน ์

และพนัธกิจขององคก์าร ใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั

	 2) 	 วฒันธรรมองคก์าร (Corporate Culture) หมายถึง วถีิชีวติท่ีคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง

ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซ่ึงจะกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็น

ขนบธรรมเนียมประเพณี วถีิประพฤติปฏิบติั ความเช่ือ ค่านิยม รวมทั้งภาษาวตัถุส่ิงของ

ต่างๆ วฒันธรรมท�ำใหค้นรวมตวักนัเป็นสังคม มีการอยูร่่วมกนัอยา่งมีระเบียบ ผลของ

วฒันธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมท่ีใชใ้นการตดัสินใจหรือวินิจฉยั 

สัง่การ จริยธรรมองคก์ารถือเป็นส่วนส�ำคญัท่ีจะท�ำใหก้ารด�ำเนินงานขององคก์ารกา้วหนา้

และส่งผลใหอ้งคก์ารไดรั้บความเช่ือถือจากสงัคม

	 3) 	 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลส�ำเร็จจากการปฏิบัติงาน 

ภายในองคก์าร ท่ีสามารถท�ำใหส้�ำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายไดภ้ายในเวลาท่ีก�ำหนด
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	 4) 	 พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operators) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบ 

ในหนา้ท่ีของตน โดยไม่ตอ้งสัง่การหรือบงัคบับญัชาผูอ่ื้น มีตั้งแต่แรงงานไม่มีฝีมือจนถึง

แรงงานท่ีมีความรู้ภายในองคก์าร

ขอบเขตของการวจิยั

	 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจยั งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงส�ำรวจ (Survey 

Research) ท่ีใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดว้ย

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ขอ้มูลภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ขอ้มูลวฒันธรรมองคก์าร ขอ้มูล

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล

	 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ โดยจะท�ำการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก

เป็นสถานท่ีท่ีมีพนักงานบริษทัเป็นจ�ำนวนมาก เพราะเป็นย่านธุรกิจท่ีมีบริษทัเอกชน 

ท่ีหลากหลาย

	 ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจ�ำนวนมาก หรือ Infinity ผูว้ิจยัจึงก�ำหนดขนาด

ของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางการค�ำนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคล่ือน+- 5% ซ่ึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจ�ำนวน  

400 คน และจะท�ำการสุ่มกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ ในเขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ในวนัท่ี 22 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2557 โดยจะสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) ซ่ึงมีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง จ�ำนวน 400 คน

ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ช้ในการวจิยั
	 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables)

	 1) 	 ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  

รายไดต่้อเดือน และอายกุารท�ำงาน

	 2) 	 ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ประกอบไปดว้ย ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการสร้าง

แรงบนัดาลใจ และดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล

	 3) 	 วฒันธรรมองคก์าร ประกอบไปดว้ย ดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล ดา้นความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดา้นระบบการใหร้างวลัขององคก์าร
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	 ตวัแปรตาม (Dependent Variables)

	 1)	 ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร

กรอบแนวคดิการวจิยั

ตวัแปรอิสระ	 	 	 	  ตวัแปรตาม

ลกัษณะส่วนบุคคล
1. เพศ
2. อายุ
3. สถานภาพ
4. ระดบัการศึกษา
5. รายไดต่้อเดือน
6. อายกุารท�ำงาน

ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง

1. ดา้นการสร้างบารมี

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ

3. ดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล

วฒันธรรมองคก์าร 

1. ดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล

2. ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว

3. ดา้นระบบการใหร้างวลัของ

สมมตฐิานการวจิยั
	 1)	 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานระดับปฏิบติัการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั

	 2)	 อิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
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	 3)	 อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

วธีิการทางสถติทิใีช้ส�ำหรับงานวจิยั
	 1.	 การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

	 2.	 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได้แก่ 

การวเิคราะห์สมมุติฐานทั้งสามขอ้ โดยมีการใชส้ถิติการวจิยัดงัน้ี

	 สมมุติฐานขอ้ท่ี 1 จะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ

การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 

เม่ือพบความแตกต่างจะท�ำการทดสอบดว้ยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 

ดว้ยวธีิของ เชฟเฟ่ (Scheffe)

	 สมมุติฐานขอ้ท่ี 2 จะใชส้ถิติทดสอบหาความสัมพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis)

	 สมมุติฐานขอ้ท่ี 3 จะใชส้ถิติทดสอบหาความสัมพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis)

แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง

	 ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลตั้งแต่หน่ึงคนเป็นตน้

ไปรวมตวักนั ในลกัษณะท่ีมีผูน้�ำและผูต้ามท่ีต่างยกระดบัท่ีสูงข้ึนของแรงจูงใจและ 

ศีลธรรม โดยผูน้�ำจะเป็นผูช้ี้แนะผูต้ามใหไ้ปสู่ส่ิงท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ (Burn, 1978) มุ่งเนน้ 

การติดตามสร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามไปยงัระดบัสูงสุดของประสิทธิภาพการท�ำงาน และ 

ในกระบวนการท่ีช่วยให้ผูต้ามสามารถพฒันาศกัยภาพความเป็นผูน้�ำของตวัเองได ้ 

(Bass & Riggio, 2006)

	 พอดซาคอฟฟ์ และคณะ (Podsakoff, et.al., 1990) ไดส้รุปวา่ ผูน้�ำการเปล่ียนแปลง

จะมีพฤติกรรมหลกัท่ีส�ำคญัอยูอ่ยา่งนอ้ยท่ีสุด 6 ประการ ดงัน้ี
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	 1)	 บ่งช้ีใหเ้ห็นความชดัเจนดา้นวสิยัทศัน ์(Identifying and Articulating a Vision) 

ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้�ำท่ีมุ่งหมายในการระบุโอกาสใหม่ๆขององคก์าร พร้อมกบัการ

พฒันาสร้างความชดัเจนและสร้างแรงดลใจแก่ผูต้ามใหผ้กูพนัต่อวสิยัทศันใ์นอนาคตของตน

	 2)	 แสดงแบบอยา่งของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัผูต้าม (Providing an Appropriate 

Model) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้�ำในการแสดงแบบอยา่งของการประพฤติปฏิบติัเพ่ือให ้

ผูอ่ื้นเอาเยีย่งอยา่งปฏิบติัตามโดยใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมแหละหลกัการของผูน้�ำ

	 3)	 การกระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุม่ (Fostering the Acceptance 

of Group Goals) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้�ำท่ีมีเป้าหมายในการส่งเสริมใหเ้กิดความร่วม

มือกนัข้ึนในกลุ่ม สมาชิก เพื่อร่วมกนัท�ำงานจนบรรลุเป้าหมายร่วมกนั

	 4)	 ก�ำหนดความคาดหวงัต่อผลงานสูง (High Performance Expectations) ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมของผูน้�ำท่ีแสดงออกในการคาดหวงัความเป็นเลิศของผลงาน ในแง่คุณภาพ

	 5)	 ใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามรายบุคคล (Providing Individualized Support) ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมของผูน้�ำท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ใหก้ารนบัถือต่อผูต้ามโดยมีความเอ้ืออาทรต่อความ

รู้สึกและความตอ้งการของผูน้�ำตามแต่ละคน

	 6)	 กระตุน้ใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้�ำท่ีมี 

มุมมองและวธีิการใหม่ๆ ท่ีจะเป็นส่ิงทา้ทายและกระตุน้ผูต้ามใหม้องปัญหา และใชปั้ญญา

ในการวเิคราะห์เพื่อการเปล่ียนกระบวนทศันใ์หม่ท่ีเหมาะสม

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ
	 ลินดา สเมอร์ซิซ (Smircich, 1985; Smircich & Calas, 1987) ใหค้วามเห็นวา่นิยาม

ของวฒันธรรมองคก์ารมีความคิดพื้นฐาน 2 แนวทางหลกั คือ 

	 1)	 แนวทางที่เห็นว่าวัฒนธรรมเป็นตัวแปรหน่ึงขององค์การ (Culture as a 

Variable) เป็นพฤติกรรมท่ีสงัเกตเห็นไดแ้ละเป็นตวัแปรหน่ึงในบรรดาตวัแปรหลายตวัท่ี

องคก์ารมีอยูน่อกเหนือจาก โครงสร้างองคก์าร หรือเทคโนโลย ีเป็นตน้ มีผูก่้อตั้งหรือผูน้�ำ

เป็นผูก้ �ำหนดวฒันธรรมขององคก์าร ซ่ึงโดยส่วนใหญ่แลว้วฒันธรรมของแต่ละองคก์าร

จะมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั เน่ืองจากมีความเช่ือวา่วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีตวัตน

	 2)	 แนวทางที่เห็นว่าองค์การเปรียบเสมือนวัฒนธรรมหน่ึง (Culture as  

a Root Metaphor) เช่ือว่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นความคิด ความเช่ือท่ีอยูภ่ายในจิตใจ  

ของคนกลุ่มหน่ึงและไม่ใช่เป็นเพียงตวัแปรตวัหน่ึงในองคก์าร แต่ตวัองคก์ารทั้งหมดคือ

วฒันธรรมๆ หน่ึง หรืออีกนัยหน่ึงคือ ทุกส่ิงทุกอย่างในองค์การเป็นปรากฏการณ์ 
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ทางวฒันธรรม ซ่ึงสมาชิกทุกคนในองคก์ารทุกคนเป็นผูส้ร้างหรือก�ำหนดวฒันธรรม

องค์การ จึงมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่ซ�้ ำกับองค์การอ่ืน และเน่ืองจากเป็นเร่ืองของ 

ความรู้สึกนึกคิดภายในใจของคน ไม่มีรูปธรรม 

ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ

	 วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมองไม่เห็นซ่ึงเป็นพลงัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของบุคคล เป็นส่ิงท่ีเช่ือมสมาชิกขององค์การให้รวมกนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

องคก์ารท่ีไม่มีวฒันธรรมองคก์ารจะท�ำใหอ้งคก์ารรวมตวัอยา่งหลวมๆ ของคนท่ีมาท�ำงาน

ดว้ยกนัอยา่งไม่มีความหมาย เพราะวฒันธรรมองคก์ารเป็นกลไกท่ีเกิดจากองคก์ารท่ีเป็น

สังคมมนุษย ์ ไม่ใช่จากการก�ำหนดข้ึนมาโดยฝ่ายบริหารหรืออ�ำนาจทางการบริหาร  

ซ่ึงลกัษณะท่ีส�ำคญัของวฒันธรรมองคก์ารมี 6 ลกัษณะ ดงัน้ี

	 1)	 ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Collective) หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์าร

ท�ำให้ส่ิงท่ีมีสามารถอยู่รวมกนั (Social entity) ซ่ึงเป็นพลงัท่ีท�ำให้คนร่วมกนัท�ำงาน 

อยูใ่นองคก์ารเพ่ือท�ำใหอ้งคก์ารนั้นด�ำเนินต่อไปได ้องคก์ารท่ีไม่มีวฒันธรรมองคก์ารจะ

อยูร่่วมกนัไดย้าก 

	 2)	 การก่อให้เกิดอารมณ์ (Emotionally Charged) คนมกัจะเห็นว่าวฒันธรรม

องค์การเป็นส่ิงท่ีช่วยคุม้ครองและช่วยให้คนเหล่านั้นสามารถเผชิญกับปัญหาและ 

ความไม่แน่นอนท่ีอาจเกิดข้ึนกบัตวัเขาได ้และมกัจะเกิดอารมณ์รุนแรงเพ่ือปกป้องคุม้ครอง

วฒันธรรมของตนเองคนยนิดีต่อสูเ้พ่ือปกป้องวฒันธรรมของตนเอง และถา้จะถามวา่ท�ำไม

จึงท�ำเช่นนั้นในการปกป้องค่านิยมหรือความเช่ือเช่นนั้น กป็ฏิเสธท่ีจะใหเ้หตุผล วฒันธรรม

จึงเป็นเร่ืองของอารมณ์มากกวา่เหตุผล

	 3)	 การอยูบ่นพ้ืนของประวติัศาสตร์ (Historically Based) การมีประสบการณ์

ร่วมกนัอนัยาวนาน จะเช่ือมใหค้นอยูด่ว้ยกนัเป็นกลุ่ม ผูท่ี้มีประสบการณ์ในชีวติคลา้ยกนั 

จะรวมกนัเป็นวฒันธรรมเดียวกนั และเวลาท่ียาวนานกท็�ำใหว้ฒันธรรมถาวรย ัง่ยนืสมัพนัธ์

กบัเวลา ความไวว้างใจกนัและความจงรักภกัดี นบัวา่เป็นองคป์ระกอบส�ำคญัของวฒันธรรม

	 4)	 การยึดติดอยู่กบัสัญลกัษณ์ (Inherently Symbolic) แมว้่าจะยอมรับกนัว่า 

การกระท�ำดงักวา่ค�ำพดูก็ตาม แต่การใชค้ �ำพดูบางค�ำหรือค�ำขวญับางประโยคก็สามารถ 

ใช้เป็นสัญลกัษณ์ท่ีส�ำคญัท่ีมีความหมายต่อองค์การจนกลายเป็นวฒันธรรมองค์การ 

ไปในท่ีสุด สญัลกัษณ์ท่ียดึติดและใชก้นัต่อมาจึงสามารถก�ำหนดรูปแบบของวฒันธรรม

องคก์ารได ้
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	 5)	 การเคล่ือนไหว (Dynamic) ส่ิงต่างๆภายในองคก์ารนั้นมีการเปล่ียนแปลง 

และเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา เพ่ือท่ีจะท�ำใหค้นในองคก์ารมีความรู้ความเขา้ใจในแก่นแท้

ของวฒันธรรมองคก์ารนั้นๆจาก ใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และใหเ้กิดความ

มัน่คงตามมา

	 6)	 การยึดติดท่ีเลือนราง (Inherently Fuzzy) วฒันธรรมไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีแสดง 

ใหเ้ห็นไดช้ดัเจน บางวฒันธรรมจะมองไม่เห็นหากไม่มีสถานการณ์เกิดข้ึน ท�ำใหต้อ้งใช้

ระยะเวลาในท�ำความเขา้ใจและผกูพนัไปกบัวฒันธรรมองคก์ร วา่แทจ้ริงแลว้แก่นแทข้อง

วฒันธรรมองคก์ารนั้นคืออะไร

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 

	 เอ็ดการ์ ไชน์ (Schein, 1997) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การว่า  

“เป็นรูปแบบของสมมติฐานขั้นพ้ืนฐานท่ีใชร่้วมกนั ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ขปัญหา

ของการปรับตวัภายนอกและการบูรณาการภายในต่อการท�ำงานและการพฒันาในองคก์าร 

และช้ีน�ำพฤติกรรมแก่สมาชิกใหมี้ความพยามในการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร”

แนวปฏิบัตขิองการเป็นผู้ตามทีม่ปีระสิทธิผล

	 ยคุล ์ (Yukl, 1998) ไดส้รุปแนวปฏิบติัท่ีเป็นแนวคิดในการพฒันาตนเองใหเ้ป็น 

ผู ้ตามท่ีมีประสิทธิผลซ่ึงครอบคลุมประเด็นส�ำคัญต่างๆตามเกณฑ์ของคาเลฟฟ์  

(Chaleff, 1995) ดงัน้ี

	 1)	 ค้นให้พบว่าตนเองถูกคาดหวังให้ท�ำอะไร (Find Out What You Are  

Expected to Do) การท่ีผูต้ามจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลเตม็ศกัยภาพนั้น 

ผูต้ามจะตอ้งทราบถึงบทบาทท่ีแทจ้ริงของตน หากผูต้ามยงัไม่สามารถทราบถึงความ 

คาดหวงัวา่จะท�ำอะไร กเ็ป็นเร่ืองยากท่ีจะแสดงฝีมือของตนเองไดเ้ตม็ศกัยภาพและไดรั้บ

ความเช่ือถือในผลงาน แมผู้ต้ามเองอาจเป็นคนท่ีท�ำงานหนกั แต่อาจเป็นการท�ำงานผิด 

หรือใชว้ธีิทีผดิในการท�ำงานกไ็ด ้

	 2)	 เสนอการริเร่ิมในการแก้ปัญญา (Taking Initiative to Deal with Problems) 

ผูต้ามมีประสิทธิผลจะเป็นฝ่ายริเร่ิมในการแกปั้ญหาท่ีขดัขวางต่อการบรรลุเป้าหมาย 

ของงาน สามารถท่ีจะช้ีปัญหาใหผู้น้�ำมองเห็นชดัเจน และเสนอแนะวธีิการต่างๆ ท่ีสามารถ

ใชแ้กปั้ญหานั้น หรือถา้จ�ำเป็นจริงๆ ก็ลงมือเขา้แกปั้ญหาดว้ยตนเอง วิธีการท่ีมกัไดรั้บ 
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การสนบัสนุนในการแกไ้ขขอ้บกพร่องของกระบวนการก็คือ การเสนอตนเขา้ทดลอง

โครงการน�ำร่องในการเลือกใชว้ธีิการต่างๆท่ีเป็นทางเลือกเพ่ือเปรียบเทียบผล แมก้ารเป็น

ฝ่ายริเร่ิมก่อนจะเป็นเร่ืองท่ีมีความเส่ียงมากข้ึนกต็าม แต่ถา้ประสบความส�ำเร็จบงัเกิดผลดี

กเ็ท่ากบัเป็นการเพิ่มคุณค่าของการเป็นผูต้ามยิง่ข้ึน

	 3)	 ให้ผู้น�ำได้รับทราบการตดัสินใจอยู่เสมอ (Keep Boss Informed About Your 

Decision) ผูต้ามท่ีเป็นฝ่ายริเร่ิมต่อการแกปั้ญหานั้น ความรับผดิชอบต่างๆของผูต้าม จ�ำเป็น

ท่ีจะต้องให้ผูน้ �ำรับทราบการท�ำงานและการตดัสินใจเสมอ หากผูน้�ำทราบผลของ 

การตดัสินใจท่ีเกิดข้ึนจากผูอ่ื้น ผูน้�ำจะมีความรู้สึกวา่ตนถกูมองวา่ไร้ความสามารถ ไม่เอาใจ

ในงาน ท�ำให้ไม่ทราบความคืบหน้าของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ดงันั้นผูต้ามควรมี 

การรายงานความคืบหนา้อยา่งสม�่ำเสมอโดยเฉพาะกระบวนการท่ีมีความซบัซอ้นก็ควร

กลบัมาปรึกษาหารือกบัผูน้�ำเป็นระยะๆ เพ่ือทบทวนแผนหรือปรับกลยทุธ์ใหม่ ดงันั้น  

การหาความเหมาะสมในเร่ืองน้ียงัข้ึนอยู่กบัความสัมพนัธ์ท่ีไวว้างใจและนบัถือต่อกนั 

เป็นเร่ืองส�ำคญั

	 4)	 ตรวจสอบข้อมูลข่าวสารทีแ่จ้งกบัผู้น�ำให้แม่นย�ำถูกต้องเสียก่อน (Verify the 

Accuracy of Information You Give to the Boss) ผูต้ามมีหนา้ท่ีในการตรวจสอบขอ้มูล

ท่ีส�ำคญัใหถ้กูตอ้ง และทนัเหตุการณ์ เพ่ือส่งมอบใหก้บัผูน้�ำไปใชใ้นการตดัสินใจท่ีถกูตอ้ง 

ซ่ึงหากผูต้ามตรวจพบความผิดพลาด ผูต้ามควรท่ีจะท�ำการรายงานความผิดพลาดใหก้บั

ผูน้�ำทนัที เพ่ือใหท้นัต่อการแกไ้ข ความรอบคอบของผูต้ามในการตรวจสอบและกลัน่กรอง

ขอ้มูลท่ีถกูตอ้งก่อนส่งมอบใหก้บัผูน้�ำนั้น จะท�ำใหผู้น้ �ำรู้สึกไวว้างใจและเช่ือมัน่วา่ผูต้าม

จะสามารถส่งมอบขอ้มูลท่ีถกูตอ้ง ท่ีจะไม่ท�ำใหเ้กิดการเสียเวลาหรือเสียผลประโยชนจ์าก

ขอ้มูลท่ีผดิพลาดท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์าร 

	 5)	 กระตุ้นนายเพือ่ขอทราบผลการประเมินที่เป็นข้อมูลป้อนกลบัอย่างตรงไป

ตรงมา (Encourage the Boss to Provide Honest Feedback) การร้องขอขอ้มูลป้อนกลบั

จากผูน้�ำ  อาจจะสร้างความไม่สะดวกใจให้กบัผูน้�ำในการพูดถึงจุดอ่อนของผลงาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และอาจตอ้งการขอ้มูลเพ่ือพิสูจนเ์พิม่เติม ดงันั้นผูต้ามอาจขอร้องใหผู้น้ �ำ

ช่วยบอกจุดแขง็และจุดอ่อนในการท�ำงานของตน หรืออาจถามวา่ ถา้จะท�ำใหง้านมีผลดี

เพิ่มข้ึนควรท�ำอยา่งไรบา้ง เป็นตน้

	 6)	 ช่วยสนับสนุนความพยายามของผู้น�ำในการเปลีย่นแปลงทีจ่�ำเป็น (Support 

Leader Efforts to Make Necessary Changes) ผูต้ามสามารถท่ีจะมีส่วนร่วมในการเขา้มา

เปล่ียนแปลงองคก์าร โดยการเขา้มาเป็นฝ่ายสนบัสนุน เสนอแนะขอ้คิดเห็น หรือแนวทาง
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การแกปั้ญหาท่ีตนคิดวา่เป็นผลดีต่อองคก์ารกบัผูน้�ำ  เขา้มาเป็นแรงเสริมคอยกระตุน้ผูน้�ำ

ใหส้ามารถเอาชนะต่อแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร ช่วยลดความวติกกงัวล

ของผูน้�ำต่อการด�ำเนินการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ดว้ยการแบ่งเบาภาระบางส่วนของผูน้�ำ 

มาช่วยด�ำเนินการในขอบเขตท่ีท�ำไดแ้ละมีความหมาย

	 7)	 แสดงความช่ืนชมและให้การยอมรับในโอกาสทีเ่หมาะสม (Show Appreciation 

and Provide Recognition When Appropriate) วธีิการแสดงการสนบัสนุนผูน้�ำเป็นส่ิงท่ี

ผูต้ามควรฝึกฝน เพราะเป็นผลดีต่อการเสริมแรงใหแ้ก่ผูน้�ำ แต่ทุกอยา่งตอ้งแสดงออกดว้ย

ความจริงใจเสมอ จึงจะช่วยเสริมสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูน้�ำ ไม่วา่จะเป็นการแสดงความช่ืนชม

และขอบคุณต่อผูน้�ำในการให้ความช่วยเหลือ หรือแกปั้ญหาท่ียุง่ยากซบัซ้อนไดส้�ำเร็จ  

ช่วยเป็นตวัแทนในการรักษาผลประโยชนข์ององคก์าร ใหห้รือช่วยสนบัสนุนความกา้วหนา้

ดา้นอาชีพในองคก์าร 

	 8)	 กล้าช้ีจุดบกพร่องของแผนงานหรือข้อเสนอของผู้น�ำ (Challenge Flawed 

Plans and Proposals Made by Leaders) ส่ิงท่ีมีคุณค่าอีกอยา่งหน่ึงท่ีผูต้ามสามารถใหแ้ก่

ผูน้�ำไดก้คื็อ การใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัแผนงานหรือโครงการของผูน้�ำ แต่ตอ้งมีศิลปะ

และวิธีการท่ีดีให้ผูน้ �ำเห็นว่าเป็นการเสนอแนะท่ีมีความนับถือต่อผูน้�ำและปรารถนา 

อย่างจริงใจท่ีจะช่วยเหลือผูน้�ำให้สามารถบรรลุเป้าหมายดียิ่งข้ึน ต้องไม่ท�ำให้เกิด 

ความรู้สึกวา่ผูน้�ำมีความบกพร่องหรือลดความน่าเช่ือถือของผูน้�ำลง ดงันั้นนอกจากการมี

ความสามารถและศิลปะแลว้เร่ืองกาลเทศะกน็บัวา่ส�ำคญัท่ีผูต้ามพึงระวงัอีกดว้ย

สรุปผลการวจิยั

	 การสรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ ดงัน้ี

	 สมมตฐิานข้อที ่1: ความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัประกอบ

ดว้ยดา้นเพศ ดา้นอายุ ดา้นสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นรายไดต่้อเดือน และ 

ดา้นอายกุารท�ำงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

เขตสาทรกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั

	 สถิติท่ีใชท้ดสอบคือ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบ

ของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เม่ือพบ

ความแตกต่างจะท�ำการทดสอบดว้ยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 

ดว้ยวธีิของ เชฟเฟ่ (Scheffe)
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	 ผลการวเิคราะห์พบวา่ ความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

ท่ีไม่แตกต่างกนัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นเพศ และ

ด้านสถานภาพ และความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

ท่ีแตกต่างกนัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นอาย ุมีจ�ำนวน 

7 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มอาย ุ 25 – 30 ปี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอาย ุ

ต�่ำกวา่ 25 ปี กลุ่มอาย ุ31 – 35 ปี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอาย ุ

25 – 30 ปี กลุ่มอาย ุ41 – 45 ปี และกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปีข้ึนไป ส่งผลต่อประสิทธิผล 

ในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอาย ุ36 - 40 ปี และกลุ่มอาย ุ36 - 40 ปี ส่งผลต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอาย ุ 31 – 35 ปี ดา้นระดบัการศึกษา มีจ�ำนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษา

ต�่ำกวา่ปริญญาตรี ดา้นรายไดต่้อเดือน มีจ�ำนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท 

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากกว่ารายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาท  

และ 20,001 – 30,000 บาท และดา้นอายกุารท�ำงาน มีจ�ำนวน 2 คู่ ไดแ้ก่กลุ่มอายกุารท�ำงาน 

3 – 5 ปี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอายกุารท�ำงานต�่ำกวา่ 3 ปี และ

กลุ่มอายกุารท�ำงานมากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากกวา่

กลุ่มอายกุารท�ำงาน 3 – 5 ปี

	 สมมตฐิานข้อที ่2: อิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ประกอบไปดว้ยดา้น

การสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

	 สถิติท่ีใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์  

การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

	 ผลการวเิคราะห์พบวา่ ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขา้มภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างบารมี และ

ดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05

	 สมมตฐิานข้อที ่ 3: อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้นการริเร่ิม

ส่วนบุคคล ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นระบบการใหร้างวลัขององคก์าร  
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ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร สถิติท่ีใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรด้วย 

วธีิวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

	 ผลการวิเคราะห์พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารในดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขา้มวฒันธรรมองคก์ารในดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล 

และดา้นระบบการใหร้างวลัขององคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ี 

ระดบั 0.05

การอภปิรายผล

	 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ขอ้มูลกบัเอกสารและงานวิจยั 

ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดงัน้ี

	 สมมติฐานข้อที่  1: ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน 

ประกอบดว้ย ดา้นเพศ ดา้นอาย ุดา้นสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นรายไดต่้อเดือน 

และดา้นอายกุารท�ำงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั

	 ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน 

ประกอบดว้ย ดา้นเพศ ดา้นอาย ุดา้นสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นรายไดต่้อเดือน 

และดา้นอายกุารท�ำงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติั

การ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมท่ีแตกต่างกัน โดยความแตกต่างของ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ�ำแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล

ของผูต้อบแบบสอบถามดา้นสถานภาพ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในทางตรงขา้มความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ�ำแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดา้น

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายกุารท�ำงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถามดา้นสถานภาพ ท่ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ อนัเน่ืองมากจากประสิทธิผลในการปฏิบติังานนั้นไม่ได้ข้ึนอยู่กบั

สถานภาพ แต่การท่ีพนกังานจะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิผลไดน้ั้นข้ึนอยูก่บัความรับผิด



16 วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย
ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2558)

ชอบต่อหนา้ท่ีการงานของพนกังานแต่ละคน ความใส่ใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบติั

งาน จะเห็นไดว้า่ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

รายไดต่้อเดือน และอายกุารท�ำงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ อนัเน่ืองมาจากพนกังานระดบัปฏิบติัการแต่ละคนนั้นลว้นมีความแตก

ต่างกนัทั้งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั พนกังานเพศ

ชายจะมีความคล่องแคล่วในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิง ในทางตรงกนัขา้มเพศหญิง

จะมีความละเอียดรอบคอบมากกวา่เพศชาย หรือพนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา และอายุ

การท�ำงานท่ีมากกวา่ ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวน้ีกส่็งผลท�ำใหร้ายไดข้องพนกังานมีความแตก

ต่างกนัดว้ยนั้น จะมีความรับผิดชอบ ศกัยภาพ และประสบการณ์ในการท�ำงานท่ีส่งผล

ให้การปฏิบติังานมีประสิทธิผลมากกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ ระดบัการศึกษา และอายกุาร

ท�ำงานท่ีนอ้ยกวา่ จากท่ีไดก้ล่าวมานั้นสอดคลอ้งกบัการศึกษาของศรีสมพร รอดศิริ (2551) 

ท่ีศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลากรในการน�ำระบบสารบรรณ

อิเลก็ทรอนิกส์มาใชใ้นกรมตรวจบญัชีสหกรณ์ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ์ ซ่ึงผลการ

ศึกษาพบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นดา้นความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น

ระดบัพอใช ้ และความคิดเห็นดา้นเจตคติต่อการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ี และดา้น

ประสิทธิผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ สถานภาพ

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ความรู้และทกัษะในการปฏิบติั

งาน และเจตคติต่อการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของบุคคลากรในการน�ำระบบสารบรรณอิเลก็ทรอนิกส์มาใชใ้นกรมตรวจบญัชี

สหกรณ์ กระทรวงเกษตรแลสหกรณ์ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสมัพนัธ์

ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ดงันั้น จึงสนบัสนุนวา่ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถามดา้นสถานภาพ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการท่ีไม่แตกต่างกนั ส่วนลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดา้นเพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายกุารท�ำงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั

	 สมมตฐิานข้อที ่2: อิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ประกอบไปดว้ย ดา้น

การสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

ผลการวิจยัพบวา่อิทธิพลของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ประกอบไปดว้ย ดา้นการสร้าง
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บารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคลในภาพรวม ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

โดยภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขา้ม

ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างบารมี และดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผล

ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ไม่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

อนัเน่ืองมากจากผูน้�ำไม่สามารถจูงใจ และแสดงให้พนกังานมองเห็นเป้าหมายในการ

พฒันาองคก์ารร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของแบส (Bass, 1985) 

ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีต่อความเป็นผูน้�ำการเปล่ียนแปลงในการสร้างแรงบนัดาลใจ ซ่ึงผูน้�ำจะ

ตอ้งสามารถส่ือสารความคาดหวงัท่ีสูงกบัผูต้าม ดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจ ผา่นการจูงใจ

ใหมี้ความมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของวสิยัทศันร่์วมกนัในองคก์าร โดยการใชส้ญัลกัษณ์

และอารมณ์ท่ีจะมุ่งเนน้ความพยายามของสมาชิกในกลุ่มให้ประสบความส�ำเร็จร่วมกนั 

มากกวา่ท่ีจะสนใจแต่ผลประโยชน์เฉพาะตน โดยสร้างจิตส�ำนึกของผูต้ามใหเ้ห็นความ

ส�ำคญัวา่เป้าหมายและผลงานนั้นจ�ำเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงจะ

ท�ำใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ประสบความส�ำเร็จได ้ดงันั้น จึงสนบัสนุนวา่ ภาวะผูน้�ำการ

เปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงกนัขา้มภาวะผูน้�ำการ

เปล่ียนแปลงในด้านการสร้างบารมี และด้านการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

อนัเน่ืองมากจากผูน้�ำเป็นผูท่ี้มีวสิยัทศัน ์และเม่ือเกิดสถานการณ์วกิฤตผูน้�ำสามารถควบคุม

อารมณ์ และพลิกวกิฤตใหเ้กิดเป็นโอกาสได ้ทั้งยงัเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิด

เห็นในการปฏิบติังาน และสามารถท่ีจะใหค้ �ำแนะน�ำ ส่งเสริม สนบัสนุนในทางท่ีจะช่วย

เพ่ิมศกัยภาพของพนกังาน จึงท�ำใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเคารพเช่ือถือและเช่ือมัน่ในตวัผู ้

น�ำ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสาธิต บุบผาสี (2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้�ำกบั

ประสิทธิผลขององคก์าร กรณีศึกษา: กรมสรรพาวธุทหารอากาศ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั

ภาวะผูน้�ำเชิงการเปล่ียนแปลง โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส่วนระดบัภาวะผูน้�ำแบบแลกเปล่ียน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัภาวะผูน้�ำแบบปล่อยเสรีโดยรวม อยูใ่นระดบัปาน

กลาง ในส่วนของระดบัประสิทธิผลขององคก์าร ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัประสิทธิผล
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ขององคก์าร ของกรมสรรพาวธุทหารอากาศ อยูใ่นระดบัปานกลาง ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ภาวะผูน้�ำกบัประสิทธิผลขององคก์าร พบวา่ภาวะผูน้�ำเชิงการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้�ำแบบ

แลกเปล่ียน ดา้นการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการ

สร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ และภาวะผูน้�ำแบบปล่อยเสรี  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การอย่างมีนัยส�ำคัญท่ี 0.05 โดยมีระดับ 

ความสมัพนัธ์สูง (r = .542) ปานกลาง (r = .431) และต�่ำ  (r = .126) ตามล�ำดบั และยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเบนนิสและนานสั (Bennis & Nanus 1985) ท่ีท�ำการศึกษา

พฤติกรรมของผูน้�ำท่ีมีคุณลกัษณะชอบการริเร่ิมใหม่ และไดส้รุปพฤติกรรมของผูน้�ำแบบ

เปล่ียนสภาพไวว้่า ผูน้ �ำจะตอ้งพฒันาวิสัยทศัน์ พฒันาความผูกพนัและความไวว้างใจ  

และส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์ารโดยตอ้งรู้จกัผสมผสานเทคนิควิธีกรจูงใจดว้ยการ

ใชว้าทะท่ีประทบัใจ อุปมา อุปมยั การใชค้ �ำขวญั สัญลกัษณ์ และพิธีการต่างๆ เพ่ือให ้

วิสัยทศัน์น่าสนใจ ให้เกิดความผกูพนัต่อวิสัยทศัน์ ทั้งสนบัสนุนให้สมาชิกในองคก์าร 

เกิดการเรียนรู้และพฒันาต่อไป ดงันั้น จึงสนบัสนุนวา่ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงในดา้น

การสร้างบารมี และดา้นการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

	 สมมตฐิานข้อที ่ 3: อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้นการริเร่ิม

ส่วนบุคคล ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นระบบการใหร้างวลัขององคก์าร  

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร

	 ผลการวจิยัพบวา่อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารในดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล และ

ดา้นระบบการใหร้างวลัขององคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขา้ม อิทธิพลของวฒันธรรม

องคก์ารในดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ความเป็น 

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั นั้นไม่มีผลต่อต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน อนัเน่ือง

มาจากบุคคลกรจะมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเฉพาะเพียงแค่ภายในกลุ่ม หรือภายใน

แผนกของตนเท่านั้น และเกิดกรณีท่ีพนกังานมีความขดัแยง้ มีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง  

จึงท�ำใหไ้ม่เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ส่วนวฒันธรรมองคก์ารในดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล และ

ดา้นระบบการใหร้างวลัขององคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร อนัเน่ืองมากจากพนกังานจะมีอิสระในการ

ท�ำงานอย่างเต็มท่ีในหน้าท่ีงานท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ และสามารถท่ีจะแสดง 
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ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะไดอ้ยา่งอิสรเสรีและระบบการใหร้างวลัขององคก์ารไม่วา่

จะเป็นการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้น หรือ การเล่ือนต�ำแหน่งจะพิจารณาจากผลงานและ

ความสามารถของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของยคุล ์ (Yukl, 1998) ท่ีกล่าวถึง 

แนวปฏิบติัของการเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล โดยผูต้ามจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิผลเต็มศกัยภาพนั้น ผูต้ามจะตอ้งทราบถึงบทบาทท่ีแทจ้ริงของตน เพ่ือท่ีจะ

สามารถท�ำงานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ มีความคิดริเร่ิมในการแกปั้ญหาท่ีขดัขวางต่อการบรรลุ

เป้าหมายของงาน สามารถท่ีจะช้ีปัญหาใหผู้น้�ำมองเห็นชดัเจน และเสนอแนะวธีิการต่างๆ

ท่ีสามารถใชแ้กปั้ญหานั้น สามารถท่ีจะมีส่วนร่วมในการเขา้มาเปล่ียนแปลงองค์การ  

โดยการเขา้มาเป็นฝ่ายสนบัสนุน เสนอแนะขอ้คิดเห็น หรือแนวทางการแกปั้ญหาท่ีตน 

คิดวา่เป็นผลดีต่อองคก์ารกบัผูน้�ำ เขา้มาเป็นแรงเสริมคอยกระตุน้ผูน้�ำใหส้ามารถเอาชนะ

ต่อแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลงภายในองค์การ และยงัสอดคลอ้งกับการศึกษาของ 

ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์ (2553) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบั

ประสิทธิผลองคก์ารของหน่วยงานสถานีต�ำรวจนครบาล พบวา่ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร 

ดา้นวฒันธรรมส่วนร่วม ดา้นวฒันธรรมเอกภาพ ดา้นวฒันธรรมการปรับตวั และดา้น

วฒันธรรมพันธกิจ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของหน่วยงานสถานี

ต�ำรวจนครบาล เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณมาตรฐานจะพบว่า ตวัแปร 

ตน้สามตวัมีนยัส�ำคญัทางสถิติในการท�ำนายตวัแปรตาม โดยมีอิทธิพลในการท�ำนายดงัน้ี 

ดา้นวฒันธรรมส่วนร่วม ดา้นวฒันธรรมพนัธกิจ และดา้นวฒันธรรมเอกภาพ และพบวา่มี

ตวัแปรตน้หน่ึงตวัท่ีไม่มีนยัส�ำคญัทางสถิติ คือ ดา้นวฒันธรรมการปรับตวั ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ 

ดา้นวฒันธรรมส่วนร่วมจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารมากท่ีสุด และเป็นอิทธิพล

เชิงบวก รองลงมาคือ ดา้นวฒันธรรมพนัธกิจ และดา้นวฒันธรรมเอกภาพซ่ึงเป็นอิทธิพล

เชิงบวกเช่นกนั และพบวา่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร (คือพิจารณาตวัแปรตน้ทั้งหมด

พร้อมกนั) สามารถอธิบายประสิทธิผลการท�ำงานของหน่วยงานในสถานีต�ำรวจนครบาล

ไดร้้อยละ 72.80 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐาน ท่ีวา่ตวัแปรท�ำนายทุกตวัพร้อมกนั ดงันั้น  

จึงสนบัสนุนวา่อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารในดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล และดา้นระบบ

การใหร้างวลัขององคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ในทางตรงขา้ม อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การในดา้น 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร
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ข้อเสนอแนะ

	 ขอ้เสนอแนะของงานวจิยัน้ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะดงัน้ี

	 1)	 การน�ำผลการวจิยัไปใช้

	 	 ในภาวะการแขง่ขนัท่ีรุนแรงข้ึนในปัจจุบนัผูบ้ริหารทุกคนยอ่มตอ้งการใหก้าร

ด�ำเนินการต่างๆภายในองคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือท่ีจะสามารถแข่งขนั

กบัคู่แข่งไดใ้นตลาด ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งค�ำนึงถึงนอกเหนือจากกลยทุธ์ในการด�ำเนิน

การคือบุคลากรภายในองคก์าร ท่ีเป็นพลงัส�ำคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารใหส้ามารถบรรลุ

เป้าหมายใหป้ระสบผลส�ำเร็จได ้ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความเขา้ใจในบุคลากรของตนเอง และ

สามารถท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งความ

คิด ความเช่ือ ค่านิยม โลกทศันต่์างๆ ท่ีจะน�ำไปสู่การปฏิบติัท่ีท�ำใหอ้งคก์ารดีข้ึน และจะ

เป็นผลท่ีจะท�ำใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีดีภายในองคก์าร ในส่วนของวฒันธรรมองคก์ารท่ีทั้งผู ้

บริหารรวมถึงบุคคลากรในทุกๆฝ่ายขององคก์ารจะตอ้งตระหนกัถึงคือการเป็นอนัหน่ึงอนั

เดียวกนั ร่วมมือร่วมใจกนัในการประสานกนัระหวา่งฝ่าย เพ่ือสร้างใหเ้กิดความสามคัคี 

และความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์าร อนัจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลทัว่ทั้งองคก์าร 

และสามารถแข่งขนัได้

	 2)	 การเสนอแนะหวัขอ้วจิยัท่ีเก่ียวขอ้งหรือสืบเน่ืองในการท�ำวจิยัคร้ังต่อไป

	 	 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

และวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติั

การ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการศึกษาท�ำใหท้ราบวา่แมว้า่พนกังาน

ระดบัปฏิบติัการจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลแลว้กต็าม แต่ยงัขาดความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั ซ่ึงเป็นปัจจยัส�ำคญัท่ีจะสร้างใหพ้นกังานในแต่ละฝ่ายเกิดความสามคัคี 

และความเขา้ใจต่อกนัทัว่ทั้งองคก์าร ไม่ใช่เฉพาะกลุ่ม หรือเฉพาะแผนกของตน ดงันั้นใน

การศึกษาคร้ังต่อไปควรท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัการท�ำงานเป็นทีมของพนกังานระดบัปฏิบติั

การ วา่มีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลและไม่ส่งผลต่อการท�ำงานเป็นทีม รวมถึงกระบวนการใน

การพฒันาศกัยภาพของการท�ำงานเป็นทีมของพนกังาน เพ่ือใหส้ามารถสร้างความสมัพนัธ์

ท่ีดีระหวา่งกนัภายในองคก์าร อนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานภายในองคก์ร 

และบรรลุสู้ความส�ำเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารสืบไป ซ่ึงหากสามารถท�ำการวิจยัดงัท่ี

เสนอแนะน้ีไดจ้ะเป็นผลใหท้ั้งผูบ้ริหารและพนกังานระดบัปฏิบติัการเขา้ใจและสามารถ

น�ำแนวทาง หรือปัญหาท่ีพบไปท�ำการแกไ้ขและปฏิบติัใหเ้กิดผลอยา่งมีประสิทธิภาพได้
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