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บทคัดย่อ

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้ตามกับประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน 2) ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานของ
พนักงาน 3) คุณลักษณะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 4) บรรยากาศ
องค์การทีมี่อทิธพิลต่อประสทิธิภาพการปฏบิติังานของพนกังาน ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นีค้อื พนกังาน
ที่ปฏิบัติงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จ�ำนวน 400 คน สุ่มตัวอย่างแบบหลาย 
ขั้นตอน (Multi Stage Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 4 ระดับ ประกอบด้วย ระดับปฏิบัติ
การ ผู ้บริหารระดับต้น ผู ้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูง เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ โดยวิธี Stepwise 
	 ผลการวจัิยพบว่า คุณลกัษณะผูต้ามมคีวามสมัพนัธ์กบัประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของพนกังาน โดย
รวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นผู้ตามแบบห่างเหิน มีความสัมพันธ์กันในระดับต�่ำ  
(r = 0.304) ส่วนผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีความสัมพันธ์ระดับต�่ำอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ (r = 0.068) 
และผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
(r = -0.144) ส่วนบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดย
รวมอยูใ่นระดบัสงู เมือ่พจิารณารายด้านพบว่า มคีวามสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัปานกลางทกุด้าน โดยด้าน
ทีม่ค่ีาความสมัพนัธ์สงูสดุคอื มติกิารยอมรบั (r = 0.668) รองลงมาคอื มติกิารสนบัสนนุ (r = 0.655) และ
ด้านทีม่ค่ีาความสมัพนัธ์ต�ำ่สดุคอื มติคิวามรบัผดิชอบ (r = 0.526) อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
นอกจากน้ียังพบว่าคุณลักษณะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และผู ้ตามแบบปรับตาม มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏบิติังานของพนกังาน อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนบรรยากาศองค์การ
ด้านมติกิารยอมรบั มติิการสนบัสนนุ มติิโครงสร้างของงาน มติคิวามเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนั มติมิาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน และมิติความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่าง
มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ค�ำส�ำคัญ : คุณลักษณะของผู้ตาม บรรยากาศองค์กร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน



ปีที่ 28  ฉบับที่ 85 มกราคม - มีนาคม 2557
สุทธิปริทัศน์

147

Abstract

	 The purposes of this study were to study: 1) the relationships among the follower 
characteristics and operational efficiency of employees, 2) the relationships among the 
organizational climate and operational efficiency of employees, 3) the follower  
characteristics influencing operational efficiency of employees, and 4) the  
organizational climate influencing operational efficiency of employees. The samples were 
400 participant employees working in the information and communications technology 
business selected by using multi stage sampling. The sampling was classified into four 
levels consisting of operational level, first-line manager, middle manager and top  
manager. The research instrument used was the questionnaire, while statistics used for 
data analysis included Pearson Correlation Coefficient, and Stepwise Multiple  
Regression.
	 The results revealed that the follower characteristics were related to operational 
efficiency of employees at the medium level as an overall and in each aspect, except 
alienated followers which were related at the low level (r = 0.304). Pragmatic survivors 
were insignificantly related to operational efficiency at the low level (r = 0.068), and 
passive followers had negative relationship at the low level to operational efficiency at 
a significance level of 0.05 (r = -0.144). Moreover, organizational climate was related to 
operational efficiency of employees at the high level as an overall while it indicated the 
medium level for each of the aspects. The highest level was acceptance (r = 0.668), 
followed by organizational support (r = 0.655) while the lowest level was responsibility 
(r = 0.526) at a significance level of 0.01. The study also indicated that effective  
followers and conformist followers significantly affected operational efficiency of  
employees at a significance level of 0.05. According to organizational climate, the aspects 
of acceptance, organizational support, task structure, homogeneity, performance standard, 
and responsibility significantly affected operational efficiency of employees at  
a significance level of 0.05. 

Keywords : follower characteristics, organizational climate, operational efficiency 
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 สภาวะปัจจบุนัของประเทศไทยต้องเผชญิกบั
การเปลี่ยนแปลงในด้านสังคม และเศรษฐกิจของ
โลกไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งมีผลกระทบและเกิดการ
แข่งขันกันอย่างรุนแรง การปรับเปลี่ยนจากสภาพ
สงัคมและเศรษฐกจิอย่างรวดเรว็ส่งผลต่อองค์การ
ต ่างๆ จ�ำเป ็นจะต ้องปรับตัวให ้ทันต ่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซ่ึงปัจจัยส�ำคัญที่จะท�ำให้
องค์กรหรือหน่วยงานสามารถด�ำเนินไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือเหนือคู่แข่งได้
น่ันก็คงต้องอาศยั บทบาทของฝ่ายปฏบิติัการ หาก
บุคลากร (ฝ่ายปฏิบัติ) ได้รับการพัฒนาและสร้าง
ความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองกจ็ะส่งผลให้สามารถท�ำงานได้เป็นอย่างดมีี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้แก่องค์กร ดังนั้น
องค์การจะต้องมีทักษะกระบวนการบริหารงาน 
และสร้างแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
	 ปัจจยัส�ำคัญของการบริหารทีเ่ป็นทีย่อมรับกนั
โดยทั่วไปคือ คน (Men) เงิน (Money) วัสดุ
อุ ป ก รณ ์  (Ma t e r i a l )  แ ล ะก า ร จั ด ก า ร  
(Management) ในปจัจัยบรหิารดังกล่าว คนเปน็
ปัจจยัส�ำคญัในการบรหิารมากทีส่ดุ เพราะมผีลต่อ
สมัฤทธิผ์ลขององค์การมากกว่าปัจจยัด้านอ่ืนๆ ดงั
นั้นเพื่อให้การปฏิบัติงานของบุคลากรตามภารกิจ
ที่รับผิดชอบเป็นไปด้วยดี และมีประสิทธิภาพ 
สมความมุ่งหมาย องค์การจึงต้องให้ความส�ำคัญ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กันไป และ
เอาใจใส ่ต ่อบุคลากรเพื่อเป ็นแรงผลักดันให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพและ
มีประสิทธิภาพ (พีรดา เย็นทรวง, 2548: 1) การ
เพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิติังานจะเน้นทีค่นเป็น
ส�ำคญั ถ้าผูป้ฏบิตังิานหรอืผูต้ามมศีกัยภาพในการ
ปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย ่างมี

ประสิทธิภาพนั่นหมายถึง การบรรลุผลส�ำเร็จของ
องค์การ (พีรศักดิ์ วิลัยรัตน์, 2555) สอดคล้องกับ 
(นเรศรี แสนมนตรี, 2553: 1) กล่าวว่า การท่ี
องค์การจะประสบความส�ำเร็จและอยู่รอดได้นั้น
ขึ้นอยู่กับการบริหารงานบุคคลขององค์การนั้นๆ 
หากองค์การใดมบีคุลากรทีม่คีวามรู้ความสามารถ
องค์การน้ันย่อมประสบผลส�ำเรจ็ในการด�ำเนนิงาน 
นอกจากนีย้งัมปัีจจยัหนึง่ท่ีส่งผลต่อการปฏบัิตงิาน
ของบุคลากรในองค ์การก็คือ “บรรยากาศ
องค์การ” องค์การที่มีบรรยากาศที่ดีจะท�ำให ้
ผู้ปฏิบัติงาน เกิดแรงจูงใจในการท�ำงาน รวมทั้ง
ท�ำให้มีความรัก ความสามัคคี มีขวัญก�ำลังใจท่ีดี
ปฏิบัติงานด้วยความยินดีและเต็มใจ มีความคิด
ริเริ่มในการท�ำงาน สามารถลดความขัดแย้ง
ระหว่างผูป้ฏบัิตงิานในองค์การได้ (อดลุย์ ทองแก้ว, 
2551: 2) จะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การจะมี
อทิธพิลและเป็นแรงกดดันทีส่�ำคญัต่อพฤตกิรรมใน
การท�ำงาน และมีความส�ำคัญต่อบุคลากรของ
องค์การทุกระดับไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหารหรือ 
บุคลากรอื่นๆ ในองค์การ รวมทั้งยังมีความส�ำคัญ
ต่อการบรหิารงานอกีด้วย ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิ
ของสตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ได้กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์การหมายถึง การรับรู้ถึงสภาพ
แวดล้อมทีม่ผีลต่อการปฏบัิตงิานซึง่สะท้อนให้เหน็
ถึงทัศนคติ ค่านิยม ของคนในองค์การที่แสดงออก
มาจากความรู้สึกหรือการรับรู้ท้ังทางตรงและทาง
อ้อมโดยที่เราไม่สามารถสัมผัสได้ ซึ่งมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของ บุคคลในองค ์การ  รวม ท้ั ง
กระบวนการต่างๆ ในองค์การ
	 ภาวะผู้ตาม (Followership) เป็นอีกหนึ่ง
ปัจจัยท่ีมีความส�ำคัญและเก่ียวข้องกับภาวะผู้น�ำ 
(Leadership) เพราะต่างเป็นบทบาทพื้นฐานของ
บุคคลที่สลับสับเปลี่ยนกันตามสถานการณ์อยู ่
ตลอดเวลา กล่าวคือ มนุษย์ทุกคนที่เป็นผู้น�ำล้วน
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แต่เคยเป็นผูต้ามมาก่อนโดยความจรงิคนส่วนใหญ่
แม้จะด�ำรงต�ำแหน่งทีม่อี�ำนาจสงูแต่กย็งัมบีคุคลที่
อยูใ่นฐานะเป็นนายหรอืผูบ้งัคบับญัชาเหนอืตนขึน้
ไปอีกเช่นกัน จึงกล่าวได้ว่าคนเรามีโอกาสในการ
เป็นผู้ตามได้บ่อยมากกว่าที่จะเป็นผู้น�ำ (อโณทัย  
จริะดา, 2552: 1) หรอืก่อนเป็นผูน้�ำคงต้องเคยเป็น
ผู้ตามมาก่อน และการบริหารจัดการยุคปัจจุบัน
องค์การที่มีการพัฒนาจนประสบความส�ำเร็จและ
มีผลการด�ำเนินงานที่เป็นเลิศจ�ำเป็นต้องอาศัย
ความรู้ความสามารถของบุคคล 2 กลุ่มได้แก่ ผู้น�ำ 
(ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา) และผู้ตาม (ผู้ปฏิบัติ
งาน) (กฤษณา ส�ำเร็จ, Online, 2555) โดยความ
เป็นจริงแล้วจะต้องอยู่คู ่กันเสมอเพราะมีความ
จ�ำเป็นต่อการท�ำงาน ซึ่งผู ้ตามนับว่าเป็นผู ้ท่ีมี

บทบาทส�ำคัญในการร่วมมอืและประสานพลงัเพือ่
น�ำไปสูค่วามส�ำเร็จในการด�ำเนนิงาน สอดคล้องกบั
แนวคิดของ อนุพงศ์ อวิรุทธา (2555) ได้กล่าวไว้
ว่าผู ้ตามก็มีความส�ำคัญไม่น้อยไปกว่าผู ้น�ำเลย
เพราะเป็นแรงขับเคลื่อนความส�ำเร็จในองค์การ  
ดังนั้นองค์การจ�ำเป็นที่จะต้องสร้างผู้น�ำที่เก่งและ
ผู้ตามท่ีมีประสิทธิภาพในเวลาเดียวกัน และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของเคลลี (Kelly, 1992) ได้
ท�ำการศึกษาวิจัยและพบว่า ความส�ำเร็จของ
องค์การ 90% เกิดจากการท�ำงานของผู้ตามส่วน
อีก 10% ที่เหลือเป็นผลงานของผู้น�ำ จะเห็นได้ว่า
ไม่เพียงแต่ผู้น�ำเท่านั้นที่มีความส�ำคัญต่อความ
ส�ำเร็จขององค์การแต่ผู ้ตามก็มีความส�ำคัญต่อ
ความส�ำเรจ็ขององค์การไม่ยิง่หย่อนไปกว่าผู้น�ำเช่น
กันซึ่งสรุปดังภาพที่ 1

5 

 

สอดคลองกับแนวคิดของ อนุพงศ อวิรุทธา 
(2555) ไดกลาวไววาผูตามก็มีความสําคัญไมนอยไปกวาผูนําเลยเพราะเปนแรงขบัเคลื่อนความสําเร็จในองคการ 
ดังนั้นองคการจําเปนที่จะตองสรางผูนําที่เกงและผูตามที่มีประสิทธิภาพในเวลาเดียวกัน 
และยังสอดคลองกับงานวิจัยของเคลลี (Kelly, 1992) ไดทําการศึกษาวิจัยและพบวา ความสําเร็จขององคการ 90% 
เกิดจากการทํางานของผูตามสวนอีก 10% ที่เหลือเปนผลงานของผูนํา 
จะเห็นไดวาไมเพียงแตผูนําเทานั้นที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการแตผูตามก็มีความสําคัญตอความสําเร็จขอ
งองคการไมยิ่งหยอนไปกวาผูนาํเชนกันซึ่งสรุปดังภาพที่ 1 

 

 
 
ภาพที ่1   แสดงความสําเร็จขององคการ (Kelly, 1992)  
 
 การปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ 
นอกจากการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายแลว 
ยังตองรวมดําเนินการในการพัฒนาคุณภาพเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน 
ดังนั้นพนักงานซึ่งเปนกําลังหลักสําคัญในการเปนผูผลิตงานที่มีคุณภาพ จะตองมีความรู ความสามารถ มีทักษะ 
มีความชํานาญ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถนําองคความรูสูการปฏิบัติ 
สามารถปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงภายใตสภาวะทางเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
นอกจากนี้ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานนั้นเปนความรูสึกในทางที่ดีตอปจจัยตางๆ 
ที่เกี่ยวของกับการทํางานอันเปนผลมาจากการที่บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการ ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ  
ผลที่ตามมาก็คือบุคลากรจะมีความศรัทธาและความเต็มใจที่จะปฏบิตัิงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (พิมพชนา 
ยะมัง. 2550 : 2-3) 
ดังนั้นการศึกษาเกี่ยวกับจิตใจและความตองการของคนซึ่งเปนสิ่งที่ละเอียดออนและคอนขางซับซอน 
เพราะคนมีความรูความสามารถ ทัศนคต ิความตองการและความพึงพอใจตางกัน 

ภาพที่ 1 แสดงความส�ำเร็จขององค์การ (Kelly, 1992) 
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	 การปฏิบัติงานของพนักงานในองค ์การ 
นอกจากการปฏบิติัตามบทบาทหน้าทีค่วามรับผิดชอบ
ที่ได้รับมอบหมายแล้ว ยังต้องร่วมด�ำเนินการใน
การพัฒนาคุณภาพเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบาย
ของหน่วยงาน ดังน้ันพนักงานซึ่งเป็นก�ำลังหลัก
ส�ำคัญในการเป็นผู้ผลิตงานที่มีคุณภาพ จะต้องมี
ความรู้ ความสามารถ มีทักษะ มีความช�ำนาญ  
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถน�ำองค์
ความรู้สู่การปฏิบัติ สามารถปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงภายใต้สภาวะทางเศรษฐกิจที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ความ 
พงึพอใจในการปฏบิตังิานนัน้เป็นความรูส้กึในทาง
ทีด่ต่ีอปัจจยัต่างๆ ทีเ่กีย่วข้องกบัการท�ำงานอนัเป็น
ผลมาจากการที่บุคคลได้รับการตอบสนองความ
ต้องการ ทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจ ผลทีต่ามมา
ก็คือบุคลากรจะมีความศรัทธาและความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
(พิมพ์ชนา ยะมัง. 2550 : 2-3) ดังนั้นการศึกษา
เกี่ยวกับจิตใจและความต้องการของคนซึ่งเป็นสิ่ง
ที่ละเอียดอ่อนและค่อนข้างซับซ้อน เพราะคนมี
ความรู้ความสามารถ ทัศนคติ ความต้องการและ
ความพึงพอใจต่างกัน จะเห็นได้ว่าความพึงพอใจ
ในงานเป็นปัจจัยส�ำคัญที่สุดปัจจัยหนึ่งที่จะก่อให้
เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุของงาน ใน
การปฏิบัติหน้าที่ของบุคคล
	 จากการเปลี่ยนแปลงของระบบบริการ
องค์การต่าง ๆ ท�ำให้พนักงานต้องมีภาระงานเพิ่ม
มากขึ้นเกิดปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนางาน
และคุณภาพบริการโดยป ัญหาเกิดจากการ
ขาดแคลนบุคลากร และการมีภาระงานมากท�ำให้
ไม่มเีวลาด�ำเนนิการพฒันางานได้เต็มที ่งานทีไ่ด้รบั
มอบหมายไม่เสรจ็ตามเวลาทีก่�ำหนด ซึง่ท�ำให้มผีล
ต่อประสทิธภิาพการท�ำงาน และจากการสอบถาม
ความคิดเห็นหัวหน้างานได้ให้ความเห็นว่า ปัญหา

การขาดแคลนบุคลากรและการมีภาระงานมาก 
ท�ำให้ไม่มีเวลาด�ำเนินการพัฒนางานได้เต็มที่ จาก
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวท�ำให้มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท�ำงานและคุณภาพบริการ และ
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย (อ้างอิง)  
พบว่า ปัจจัยส�ำคัญที่จะท�ำให้องค์กรสามารถ
ด�ำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
หรือเหนือคู่แข่งได้นั่นก็คงต้องอาศัยบทบาทของ
ของฝ ่ายปฏิบัติการท่ีต้องรับรู ้ในเร่ืองราวของ  
“ภาวะผูต้าม” ซึ่งผู้ตามนับว่าเป็นปัจจัยส�ำคัญที่จะ
ส่งผลต่อหน่วยงาน และถือว่าเป็นทรพัยากรบุคคล
ท่ีมคีณุค่าท่ีสดุของผูน้�ำและองค์การท่ีจะเป็นผูค้อย
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานอยู่เสมอและคอยช่วย
ให้ผูน้�ำปฏบิตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
	
วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1.	 เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคณุลกัษณะ

ผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

2.	 เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน

3.	 เพื่อศึกษาคุณลักษณะผู้ตามท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

4.	 เพือ่ศกึษาบรรยากาศองค์การทีม่อีทิธพิลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และแนวคิด
เกีย่วกบัคณุลกัษณะพฤตกิรรมของผูต้ามของKelly 
(1992) ที่ได้กล่าวไว้ว่าการบริหารใดๆ ให้ประสบ
ผลส�ำเรจ็และผูท่ี้จะท�ำให้งานส�ำเรจ็ลงด้วยดคืีอ คน 
ทั้งนี้เพราะคนจะเป็นผู้รับเอาเป้าหมายไปปฏิบัติ 
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และเป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ก�ำหนดไว้ คุณสมบัติ
หรือคุณลักษณะของคนจึงเป็นปัจจัยส�ำคัญในการ
ท�ำงาน ดังนั้นคุณลักษณะของผู ้ตามจะเป็น
คณุลักษณะของผูป้ฏบิติังานทีส่ามารถปฏบิตัไิด้ทัง้
งานในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลัก และทีไ่ด้รับมอบ
หมายพิเศษให้บรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การ Kelly (1992) ได้จ�ำแนกคุณลักษณะของ
ผู้ตามเป็น 5 รปูแบบคอื ผูต้ามแบบห่างเหนิ ผูต้าม
แบบปรับตาม ผู้ตามแบบเอาตัวรอด ผู้ตามแบบ
เฉือ่ยชา และผูต้ามแบบแบบมปีระสทิธผิล และน�ำ
แนวคิดบรรยากาศองค์การของ Stringer (2002) 
ที่กล่าวว่าบรรยากาศองค์การหมายถึง การรับรู้ถึง
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการปฏิบัติงานซึ่งสะท้อน

ให้เห็นถึงทัศนคติ ค่านิยม ของคนในองค์การที่
แสดงออกมาจากความรูส้กึหรอืการรบัรูท้ัง้ทางตรง
และทางอ้อมโดยท่ีเราไม่สามารถสัมผัสได้ซ่ึงมี
อทิธิพลต่อพฤตกิรรมของบุคคล ซึง่ Stringer กล่าว
ถึงบรรยากาศ ท่ีดีมีองค์ประกอบ 6 มิติดังนี้ มิติ
โครงสร้างของงาน มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
มิติความรับผิดชอบ มิติการยอมรับ มิติการ
สนับสนุน และมิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
และน�ำแนวความคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานของ Peterson & Plowman (1953) กล่าว
ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือ การใช้
ทรพัยากร คุม้ค่า ถกูต้อง รวดเรว็ โดยประกอบด้วย 
คณุภาพของงาน ปรมิาณงาน และเวลาทีใ่ช้ท�ำงาน 
ผู้วิจัยสรุปเป็นกรอบแนวคิดดังแสดงในภาพที่ 2

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย

7 

 

 

 
 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที ่2   กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้  ไดแก พนักงานกลุมธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จํานวน  27 
บริษัท จํานวนทั้งสิ้น 31,877 คน (ขอมูลรายชื่อบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย, มกราคม 2556) 
และกําหนดขนาดตัวอยางจากการใชสูตรของยามาเน (Yamane, 1973: 886-887) ที่ระดับความเชื่อมั่น รอยละ 95 
โดยกําหนดความคลาดเคลื่อนที่ระดับ .05 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 395 คน 
ดังนั้นเพื่อใหไดกลุมตัวอยางทีส่มบูรณจึงกําหนดขนาดตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนจํานวน 400 คน 
และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) โดยขั้นตอนที่ 1 เปนการสุมแบบแบงชั้น 
(Stratified Random Sampling) แบงกลุมตัวอยางออกเปน 27 บริษัท โดยใชคาสัดสวนหรือเทียบบัญญัติไตรยางศ 
หลังจากนั้น-ขั้นตอนที่ 2 ใชการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) 
โดยวิธีจับฉลากตามบัญชีรายชื่อของพนักงานตามแผนกจนครบจํานวนที่ตองการ 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

คุณลักษณะผูตาม 
1. ผูตามแบบหางเหิน 
2. ผูตามแบบปรับตาม  
3. ผูตามแบบเอาตัวรอด  
4. ผูตามแบบเฉื่อยชา  

5. ผูตามแบบมีประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลาที่ใชทํางาน 

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

 

ตัวแปรตาม
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ประชากรและตัวอย่าง
	 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิยคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงาน
กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
จ�ำนวน 27 บริษัท จ�ำนวนทั้งสิ้น 31,877 คน  
(ข้อมลูรายชือ่บริษัทจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรัพย์  
แห่งประเทศไทย, มกราคม 2556) และก�ำหนด
ขนาดตัวอย ่างจากการใช ้สูตรของยามาเน ่  
(Yamane, 1973: 886-887) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
ร้อยละ 95 โดยก�ำหนดความคลาดเคลื่อนที่ระดับ 
.05 ได้ขนาดตัวอย่างจ�ำนวน 395 คน ดังนั้นเพื่อ
ให้ได้กลุ ่มตัวอย่างท่ีสมบูรณ์จึงก�ำหนดขนาด
ตวัอย่างทีใ่ช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นจ�ำนวน 400 คน 
และใช้วิธกีารสุม่ตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi 
Stage Sampling) โดยขั้นตอนที่ 1 เป็นการสุ่ม
แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
แบ่งกลุ ่มตัวอย่างออกเป็น 27 บริษัท โดยใช้ 
ค่าสัดส่วนหรือเทียบบัญญัติไตรยางศ์ หลังจากนั้น 
ขั้นตอนที่ 2 ใช้การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากตามบัญชี
รายช่ือของพนักงานตามแผนกจนครบจ�ำนวนที่
ต้องการ

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เค ร่ืองมือที่ ใช ้ ในการวิจัยในครั้ งนี้ เป ็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น
โดยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ รวม
ทั้งเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องมาเป็นแนวคิด
ในการสร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน
คือ 
	 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมลูส่วน
บุคคล ได ้แก ่  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา
ประสบการณ์การท�ำงาน รายได้ และต�ำแหน่งงาน 
เป็นแบบสอบถามรายการ (Check List)

	 ตอนท่ี  2 เป ็นแบบสอบถามเ ก่ียว กับ
คณุลกัษณะผูต้าม ได้แก่ ผูต้ามแบบห่างเหนิ ผูต้าม
แบบปรับตาม ผู้ตามแบบเอาตัวรอด ผู้ตามแบบ
เฉือ่ยชา และผูต้ามแบบมปีระสทิธผิล ลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตรวัดของลิเคอร์ท (Likert 
Scale) โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ 
	 ตอนท่ี  3 เป ็นแบบสอบถามเ ก่ียว กับ
บรรยากาศองค์การ ได้แก่ มิติโครงสร้างของงาน 
มติมิาตรฐานในการปฏบัิตงิาน มติิความรบัผดิชอบ 
มติกิารยอมรบั มิตกิารสนบัสนนุ และมติคิวามเป็น
อนัหนึง่อนัเดยีวกนั ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น
มาตรวัดของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่ง
เกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ 
	 ตอนท่ี  4 เป ็นแบบสอบถามเ ก่ียว กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพของ
งาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใช้ท�ำงาน ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ ลิเคอร์ท (Likert 
Scale) โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ 
	 ระดับการวัดและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่ง
เป็น 5 ระดับ ดังนี้
		  5	 หมายถึง	มากที่สุด / เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
		  4	 หมายถึง	มาก / เห็นด้วย
		  3	 หมายถึง	ปานกลาง / ไม่แน่ใจ 
		  2	 หมายถึง	น้อย / ไม่เห็นด้วย
		  1	 หมายถึง	น้อยท่ีสดุ / ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ 
	 ตอนท่ี 5 ข้อเสนอแนะอืน่ๆ เป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด
	 ผลการหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
วธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า (Alpha Coefficient) 
ของครอนบาค (Conbach) ได้ค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.949 โดยด้านคุณลักษณะผู้ตาม  ได้ค่า
ความเชื่อม่ันในภาพรวมอยู่ระหว่าง 0.486 ถึง 
0.936 ด้านบรรยากาศองค์การ  ได้ค่าความเชือ่มัน่
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ในภาพรวมอยูร่ะหว่าง  0.664 ถงึ 0.850 และด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ได้ค่าความเช่ือมั่น 
ในภาพรวมอยู่ระหว่าง 0.858 ถึง 0.886 
	
การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผู ้วิจัยท�ำการแจกแบบสอบถามออกไปยัง
ตวัอย่างจ�ำนวน 400 ชดุ และรับแบบสอบถามกลบั
คนืด้วยตนเอง และตรวจสอบความสมบรูณ์ของค�ำ
ตอบในแบบสอบถามและจัดหมวดหมูข่องข้อมลูใน
แบบสอบถามเพื่อน�ำข้อมูลวิเคราะห์ทางสถิติ

	 การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลผู้วิจัยด�ำเนิน
การวิเคราะห์โดยหาค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของ
เพียร ์สัน (Pearson’s Product Moment  
Correlation) และ วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหคุณู 
(Multiple Regression Analysis) โดยวิธี  
Stepwise 

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

คุณลักษณะผู้ตาม 
ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r)

Sig แปลผล

1. ผู้ตามแบบห่างเหิน 
2. ผู้ตามแบบปรับตาม 
3. ผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
4. ผู้ตามแบบเฉื่อยชา 
5. ผู้ตามแบบแบบมีประสิทธิผล

0.304
0.380
0.068
-0.144
0.445

0.000***
0.000***
0.174
0.022*
0.000***

มีความสัมพันธ์กันต�่ำ
มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
ไม่มีความสัมพันธ์
ความสัมพันธ์ระดับต�่ำ
มีความสัมพันธ์กันปานกลาง

รวม 0.314 0.000*** มีความสัมพันธ์กันปานกลาง

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
*** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .001

	 คุณลั กษณะผู ้ ต าม มีความสั ม พันธ ์ กั บ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพ
รวม อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.314) และเมื่อ
พิจารณารายด ้านพบว ่า ผู ้ตามแบบแบบมี
ประสิทธิผล และผู ้ตามแบบปรับตาม มีความ
สัมพันธ ์ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานอยู ่ ในระดับปานกลาง  โดยมีค ่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ (r = 0.445) และ  
(r = 0.380) ส่วนผู้ตามแบบห่างเหิน มีความ
สมัพนัธ์กนัต�ำ่ (r = 0.304) ในขณะทีผู่ต้ามแบบเอา
ตัวรอด (r = 0.068) ไม่มีความสัมพันธ์ ในทางตรง
กันข้ามพบว่าผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีความสัมพันธ์
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กนัต�ำ่ในทางลบ (r = -0.144) อย่างมนียัส�ำคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 
	 ผลการวิจัย พบว่าคุณลักษณะผู้ตามมีความ
สัมพันธ ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง อาจ
เพราะว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ตามใน
องค์การมีหน้าที่และความรับผิดชอบที่จะต้อง
รบัค�ำสัง่จากผูบ้งัคับบญัชามาปฏบิติัให้ส�ำเรจ็บรรลุ
วัตถุประสงค์ ซึ่งถ้าผู้ตามมีความกระตือรือร้นใน
งาน ยนิยอมและเต็มใจท�ำตามค�ำสัง่ สามารถแก้ไข
ปัญหาและบริหารจัดการงานที่รับผิดชอบอย่างมี

ประสิทธิภาพ จะท�ำให้มีความสัมพันธ์กับผู้ตาม
และยังท�ำให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ จาก
การศึกษาพบว ่าสอดคล ้องกับงานวิจัยของ 
ลดาวัลย์ ปฐมชัยคุปต์ และบุญใจ ศรีสถิตนรากูร 
(2547) ที่ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของหอ 
ผูป่้วยโรงพยาบาลศนูย์อยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูต้าม
ทีม่ปีระสทิธผิลของพยาบาลประจ�ำการอยูใ่นระดบั
สูง การใช้ภาษาในการจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
การท�ำงานเป็นทีมการพยาบาล ภาวะผู้ตามท่ีมี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจ�ำการมีความ
สมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสทิธผิล
ของหอผู้ป่วย 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน

บรรยากาศองค์การ 
ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r)

Sig แปลผล

1. มิติโครงสร้างของงาน
2. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
3. มิติความรับผิดชอบ 
4. มิติการยอมรับ 
5. มิติการสนับสนุน
6. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

0.546
0.561
0.526
0.668
0.655
0.611

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

มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
มีความสัมพันธ์กันปานกลาง
มีความสัมพันธ์กันปานกลาง
มีความสัมพันธ์กันปานกลาง
มีความสัมพันธ์กันปานกลาง
มีความสัมพันธ์กันปานกลาง

รวม 0.771 0.000*** มีความสัมพันธ์กันสูง

*** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .001

	 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า 
บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร มี ค ว า ม สั ม พั น ธ ์ กั บ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพ
รวม อยู่ในระดับสูง (r =0.771) และเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลางทุก

ด้าน โดยเรียงล�ำดับค่าความสัมพันธ์ในแต่ละด้าน
จากมากไปหาน ้อยดังนี้คือ มิติการยอมรับ  
(r = 0.668) มติกิารสนบัสนนุ (r = 0.655) มติิความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (r = 0.611) มิติมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน (r = 0.561) มิติโครงสร้างของ
งาน (r = 0.546) มิติความรับผิดชอบ (r = 0.526) 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .001
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	 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า 
บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค ์ ก า ร มี ค ว า ม สั ม พั น ธ ์ กั บ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพ
รวม อยู่ในระดับสูง พนักงานมีการรับรู้ถึงสภาพ
แวดล้อมในการปฏิบัติงานซึ่งก�ำหนดไว้ในลักษณะ
ที่ชัดเจน มีระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรที่
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยความ

ยุติธรรมท�ำให้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าสอดคล้องกับงาน
วิจัยของ วิภาดา หลวงนา (2546: บทคัดย่อ)  
พบว่า บรรยากาศองค์การทุกด้าน ไม่สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการมาท�ำงานสาย แต่สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ ได้แก่ การ
ติดต่อสื่อสาร และ การได้รับการสนับสนุน 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะผู้ตามส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตัวพยากรณ์ b Sb Bata t p

1. ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล
2. ผู้ตามแบบปรับตาม 

0.320
0.212

0.040
0.036

0.361
0.267

7.957
5.887

0.000**
0.000** 

R2 ที่ปรับแล้ว = 0.258
ค่าคงที่ = 1.840

** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

	 ตัวแปรคุณลักษณะผู้ตาม ซึ่งประกอบด้วย  
ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และผู้ตามแบบปรับตาม 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และใช้พยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน นั่นคือตัวพยากรณ์ทั้ง 2 ตัวซ่ึงร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งานของพนักงานได้ร้อยละ 25.8 ทั้งนี้อาจเพราะ
ว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ตามในองค์การ
จะต้องรับค�ำสั่งจากผู้บังคับบัญชามาปฏิบัติให้
ส�ำเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ ยินยอมและเต็มใจท�ำ
ตามค�ำสั่งโดยไม่ค�ำนึงว่างานน้ันจะมีลักษณะ
อย่างไร หลีกเลี่ยงความขัดแย้งรวมทั้งค�ำนึงถึงผล
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ตนเอง 
และในส่วนของผูต้ามแบบมปีระสทิธผิล เป็นผูต้าม
ที่มีความเพียรพยายามและสามารถแก้ไขปัญหา

และบริหารจัดการงานที่ รับผิดชอบอย ่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีความผูกพันต่อองค์การและ
ท�ำงานด้วยความรับผิดชอบต่อองค์การด้วยความ
สามารถท่ีดท่ีีสดุ ในส่วนผูต้ามแบบปรบัตามจะเป็น
ผู้ตามท่ีมีความกระตือรือร้นในงานส่งผลให้งาน
ออกมาตามความคาดหวังเพือ่บรรลเุป้าหมายของ
องค์กร และมีการริเริ่มกิจกรรมใหม่ๆ สามารถ
ด�ำเนินการได้ส�ำเร็จเป็นผลดี เพิ่มคุณค่าต่อองค์กร 
จึงส ่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จากการศึกษาพบว่าสอดคล้องกับงาน
วจิยัของ ลดาวลัย์ ปฐมชยัคปุต์ และบญุใจ ศรสีถติ
นรากูร (2547) ท่ีผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผล
ของหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์อยู ่ในระดับมาก 
ภาวะผูต้ามทีม่ปีระสทิธผิลของพยาบาลประจ�ำการ
อยูใ่นระดบัสงู การใช้ภาษาในการจงูใจของหวัหน้า
หอผู้ป่วย การท�ำงานเป็นทีมการพยาบาล ภาวะ 
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ผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ�ำการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย และสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ประสิทธิผลของหอผู้ป่วยได้ร้อยละ 58 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ตัวแปร
พยากรณ์ที่มีน�้ำหนักในการพยากรณ์สูงสุด คือ 
ภาวะผูต้ามทีม่ปีระสทิธผิลของพยาบาลประจ�ำการ 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตัวพยากรณ์ b Sb Bata t p

1. มิติการยอมรับ
2. มิติการสนับสนุน
3. มิติโครงสร้างของงาน
4. มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
5. มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
6. มิติความรับผิดชอบ

0.183
0.205
0.070
0.142
0.114
0.089

0.035
0.037
0.039
0.036
0.035
0.036

0.239
0.247
0.082
0.174
0.148
0.098

5.161
5.469
1.786
3.992
3.287
2.467

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

R2 ที่ปรับแล้ว = 0.601
ค่าคงที่ = 0.842

** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

	 ตัวแปรบรรยากาศองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 
มติกิารยอมรับ มติิการสนบัสนนุ มติิโครงสร้างของ
งาน มิตคิวามเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั มติิมาตรฐาน
ในการปฏิบั ติงาน และมิ ติความรับผิดชอบ  
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และใช้พยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน น่ันคือตัวพยากรณ์ทั้ง 6 ตัวซ่ึงร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งานของพนักงานได้ร้อยละ 60.1 
	 การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในองค์กรที่ชัดเจน 
ท�ำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจสามารถแสดง
ความคิดเห็นในเร่ืองของการท�ำงานและสามารถ
ตัดสินใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนได้ และ
มีความผูกพันและมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ซึ่งพร้อมที่จะท�ำทุกอย่างเพื่อความ
ก้าวหน้าขององค์การ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน จากการศึกษาพบว่าสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วิภาดา หลวงนา (2546: บทคัดย่อ) 
พบว่า บรรยากาศองค์การทุกด้าน ไม่สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการมาท�ำงานสาย แต่สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ ได้แก่ การ
ตดิต่อสือ่สาร การได้รบัการสนบัสนนุ ปัจจยัทีม่ผีล
ต่อพฤติกรรมการท�ำงานได้มาจาก บรรยากาศ 
องค์การ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน
การให้รางวัลและการลงโทษ และด้านการได้รับ 
การสนับสนุน 
	
การประยุกต์ใช้งานวิจัย
	 การประยุกต์ใช้ด้านทฤษฎี 
	 จากการประยุกต์ทฤษฎีต่างๆ (Theorical 
Implication) ไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ 
คุณลักษณะพฤติกรรมของผู้ตามของบรรยากาศ
องค์การของสตริงเกอร์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
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การปฏบิติังาน พบว่า ผูต้ามแบบมปีระสทิธผิล และ
ผู้ตามแบบปรับตาม ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน และมติกิารยอมรบั มติกิารสนบัสนนุ มติิ
โครงสร้างของงาน มติิความเป็นอนัหน่ึงอันเดยีวกัน 
มติมิาตรฐานในการปฏิบติังาน และมติิความรบัผดิ
ชอบ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบติังาน ซึง่ผล
การวิจัยสนับสนุนทฤษฎีเกี่ยวกับ (Kelly,1992; 
Stringer,2002; Peterson & Plowman,1953)  
ซึง่หากตวัแปรดังกล่าวได้รับการสนับสนุน ส่งเสรมิ 
หรอืเอาใจใส่จากผูเ้กีย่วข้องไม่ว่าจะเป็นผูบ้รหิารทกุ
ระดับ น�ำไปปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
องค์การให้มปีระสทิธภิาพต่อไป

	 การประยุกต์ใช้ด้านการปฏิบัติ
	 การประยุกต์ใช้ด้านปฏิบัติงาน ของผลวิจัย 
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น ดังมีรายละเอียด
ต่อไปนี้
1. 	 ผลการศึกษาในครั้งนี้ได้แสดงให้เห็นว่า  

ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และผู้ตามแบบ
ปรับตาม และผู้ตามแบบห่างเหิน ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิติังาน ซึง่ข้อมูลผูต้าม
ดังกล่าวสามารถน�ำไปใช้เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การและเป็นข้อมูลพื้นฐานในการ
พฒันา ปรบัปรุง พนักงานให้มศัีกยภาพและ
มีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น

2. 	 ผลการศกึษาในครัง้นีไ้ด้แสดงให้เหน็ว่า มติิ
การยอมรบั มติกิารสนบัสนนุ มติโิครงสร้าง
ของงาน มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และมิติ
ความรบัผดิชอบ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งองค์การสามารถน�ำข้อมูลไป
ใช้ในการปรับปรุงพัฒนาระบบแรงจูงใจใน
การท�ำงานและก�ำหนดวิธีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน และ

วางแผนในการบรหิารงานให้มปีระสทิธภิาพ
และประสิทธิผลมากขึ้นต่อไปในอนาคต

ข้อเสนอแนะ
1. 		  ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวจัิยไปใช้
1.1 	 ผูต้ามแบบห่างเหนิ ผูต้ามแบบเฉือ่ยชา และ 

ผูต้ามแบบเอาตวัรอด มคีวามสมัพนัธ์ระดบั
ต�่ำ ดังนั้นผู ้บริหารองค์กรควรให้ความ
ส�ำคัญกับผู้ตามเหล่านี้ โดยอาจจะสร้าง
ขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน ผู ้บังคับ
บัญชาควรมีทัศนคติที่ดีต่อพนักงานหรือ
ชมเชยพนกังานท่ีปฏบัิตงิานอย่างสม�ำ่เสมอ 
และสนบัสนนุโดยเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นต่าง ๆ เพื่อท�ำให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้น รับผิดชอบงานท่ีมอบหมาย
นั้นส�ำเร็จตามระยะเวลาที่ก�ำหนด รวมทั้ง
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นด้วยตนเอง 
ควรหาแนวทางปรบัปรงุให้ผูต้ามลกัษณะนี้
ปฏิบัติงานโดยเอ้ือประโยชน์กับผู้อื่นและ
เกิดความพึงพอใจกับผู้ร่วมงาน เพื่อเป็น 
การวางพืน้ฐานทีด่ใีห้แก่งานในระยะยาวต่อ
ไปขององค์กร

1.2 	 มติมิาตรฐานในการปฏบิตังิานพบว่า หน่วย
งานมีการก�ำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ไว้สูงส่งผลให้พนักงานไม่สามารถปฏิบัติได้
ตามที่ก�ำหนด อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น
ผู้บริหารองค์กรอาจจะทบทวนเป้าหมาย
มาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้อง
และครอบคลมุกบัความรูค้วามสามารถของ
พนกังานเพือ่ให้เกดิผลดต่ีอพนกังานในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี และยังท�ำให้ปฏิบัติ
งานด้วยความตั้งใจและจริงใจ 
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1.3 	 ตัวแปรคุณลักษณะผู้ตามคือ ผู้ตามแบบมี
ประสิทธผิล และผูต้ามแบบปรบัตาม ส่งผล
ต่อประสทิธภิาพการปฏิบตังิานของพนกังาน 
อย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ดังนัน้
องค์กรควรให้ความส�ำคญัเพราะผูต้ามแบบ
มีประสิทธิผลจะมีความเพียรพยายาม
สามารถแก้ไขปัญหาและบรหิารจดัการงาน
ที่รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะ
ค�ำนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผล
ประโยชน์ตนเอง และผู้ตามแบบปรับตาม
นั้นจะเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในงาน
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร

1.4 	 ตัวแปรบรรยากาศองค์การประกอบด้วย 
มิติการยอมรับ มิ ติการสนับสนุน มิติ
โครงสร้างของงาน มติคิวามเป็นอนัหนึง่อัน
เดียวกัน มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
และมิ ติ ความ รับผิ ดชอบ ส ่ งผลต ่ อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 ดังนัน้
องค์กรควรให้ความส�ำคัญเพราะการรบัรูถึ้ง
บรรยากาศองค์การและสภาพแวดล้อมจะ
มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
ท�ำให้งานมีประสิทธิภาพแล้วเสร็จบรรลุ 
เป้าหมายอย่างสมบูรณ์ 

2. 	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป
2.1 	 ควรศึกษาคุณลักษณะของผู ้ตามและ

บรรยากาศองค์กรทีม่อีทิธพิลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
อื่น ๆ เพื่อน�ำข้อมูลใช้เป็นแนวทางในการ
การวางแผนพฒันาให้มปีระสทิธภิาพต่อไป

2.2 	 ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
ภาวะผู ้น�ำและรูปแบบภาวะผู ้ตาม ว่ามี
ความสอดคล้องสัมพันธ์อย่างไร เพราะ 
ผูต้ามแบบมปีระสทิธผิลมแีนวโน้มท่ีจะใช้ได้
เหมาะสมกับรปูแบบภาวะผูน้�ำ และสามารถ
ท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
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