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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางด้าน สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีอย่าง
รวดเร็วท าให้การด าเนินงานขององค์การต่าง ๆ มีการแข่งขันกันสูงกว่าในอดีต การจะท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานนั้น ต้องอาศัยการท างานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรใน
องค์การ ซึ่งต้องท างานภายใต้สถานการณ์ที่หลากหลาย ต้องใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถที่มี
อยู่อย่างเต็มที่ ต้องสามารถท างานได้บนสภาพความไม่แน่นอนต่าง ๆ ควบคู่ไปกับการเตรียมพร้อม
รองรับการเปลี่ยนแปลงในทุกเมื่อ และเรียนรู้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นในอดีต เพื่อรับมือป้องกันทุก
สถานการณ์ได้เสมอ 
 การท างานเชิงรุก (Proactive approach) คือการมุ่งมั่นที่จะให้งานประสบผลส าเร็จ ด้วยการ
วางแผนงานไว้ล่วงหน้าเสมอ การคิดที่จะพัฒนาระบบงานและความรู้ความสามารถของตนอยู่
ตลอดเวลา ความไม่ย่อท้อหรือหวั่นไหวต่อปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และการแสวงหา
โอกาสใหม่ ๆ ในการเพิ่มมูลค่าหรือค่างาน (Job values) ให้เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา (อาภรณ์, 2552) 
การท างานที่มีการวางแผนเพื่อเตรียมรับกับปัญหาและป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นรวมถึงสร้าง
โอกาสให้กับตัวเองโดยการบริหารเวลา สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน และพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ (สิรินภา, 2555) ซึ่งการท างานเชิงรุกต่างจากการ
ท างานแบบตั้งรับ (Reactive approach) โดยการท างานแบบตั้งรับจะกระท าเมื่อสถานการณ์บีบ
บังคับให้ตอบสนอง ในบางคร้ังอาจมีความรู้สึกเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย เมื่อเกิดข้อผิดพลาดจะโทษ
สิ่งแวดล้อมรอบข้าง เงื่อนไขข้อจ ากัดต่าง ๆ โดยไม่พิจารณาตนเองเป็นหลัก (QA-NEWS, 2548) 
โดยหากบุคลากรท างานตามหน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมายให้งานเสร็จไปวัน ๆ ก็จะส่งผลเสียต่อ
ทั้งองค์การ และตัวบุคลากรเอง โดยผลเสียที่อาจเกิดขึ้นในด้านขององค์การอาจจะท าให้ระยะเวลา
การส่งมอบสินค้าและบริการช้ากว่าเวลาที่ก าหนด งานและสินค้าไม่ได้คุณภาพ อัตราความพึงพอใจ
ของผู้บริโภคลดลง จ านวนผู้บริโภคที่ยกเลิกการใช้สินค้าและบริการมากขึ้น หรือจ านวนผู้บริโภคที่
หันไปซื้อสินค้าและบริการจากคู่แข่งมากขึ้น ส่วนผลเสียที่อาจเกิดขึ้นในด้านของตัวบุคลากรจะ
ส่งผลให้บุคลากรไม่พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเกิดความผิดพลาดในการท างานมากขึ้น 
ประสิทธิภาพการท างานลดลง การเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรช้าลง ระยะเวลาการเติบโตในสาย
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อาชีพต้องใช้เวลามากกว่าคนอ่ืน ซึ่งการท างานแบบตั้งรับ อาจไม่เพียงพอและไม่ตอบโจทย์ต่อการ
ด าเนินงานที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จในระยะยาว โดยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน (Job performance) กล่าวคือ ถ้าบุคคลใดมีพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกจะท าให้บุคคลนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดี เนื่องจากสามารถควบคุมสถานการณ์ต่างๆ 
ภายใต้ความไม่แน่นอน โดยการใช้ความคิดและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ในการแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ 
และยังมีการเตรียมการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น (Wu & Parker, 2013) อีกทั้งยังมีการ
พัฒนาความสามารถและทักษะการท างานของตนเองให้ดีขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005) องค์การที่จะมีการ
ท างานเชิงรุกได้เป็นอย่างดี บุคลากรทุกคนในองค์การนั้นจะต้องเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
(Proactive work behavior) คือ มีความคิดริเร่ิมและการลงมือท าการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง
สถานการณ์ในปัจจุบันให้ดียิ่งขึ้น (Parker & Collins, 2010 )  
 ปัจจัยที่ส าคัญในการท าให้เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกนั้นคือ บรรยากาศองค์การ จาก
การศึกษาทบทวนวรรณกรรมพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ ถือเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติ 
ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ (อาทิยา , 2550) 
บรรยากาศขององค์การจะส่งผลต่อจิตใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ถ้าเป็นบรรยากาศที่
เอ้ืออ านวยให้บุคลากรท างานได้อย่างเต็มที่ จะก่อให้เกิดผลดีต่อประสิทธิภาพและผลผลิตของ
องค์การ แต่ในทางตรงกันข้าม หากบรรยากาศองค์การไม่ดี ย่อมจะเป็นสิ่งที่บั่นทอนความสามารถ
ของบุคลากร ไม่จูงใจให้ตั้งใจท างานเท่าที่ควรเป็นเหตุให้งานล่าช้าหรือเสียหายได้ บรรยากาศ
องค์การ จึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้ประสบผลส าเร็จ ท าให้การท างาน
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์การ (มะลิวรรณ, 2559) ดังนั้นบรรยากาศในองค์การ 
จึงเป็นหนึ่งในการด ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่า องค์การต้องการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
มีความรู้ มีความสามารถ มีทัศนคติที่ดีเข้ามาร่วมท างานจะท าให้องค์การด ารงอยู่ได้ ซึ่งผู้บริหารต้อง
รักษาบุคลากรขององค์การให้อยู่กับองค์การนานที่สุดเพื่อให้องค์การด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในการบริหารงาน 
 อุตสาหกรรมยานยนต์นับเป็นอุตสาหกรรมหลักส าคัญในระดับต้น ๆ ที่มีความส าคัญต่อการ
พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย ทั้งในด้านการส่งออก การจ้างงาน การสร้างมูลค่าเพิ่ม การพัฒนา
เทคโนโลยีด้านยานยนต์ ตลอดจนพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุนอ่ืน ๆ อาทิเช่น อุตสาหกรรมการ
ผลิตชิ้นส่วนและอุปกรณ์ยานยนต์ต่างๆอุตสาหกรรมบริการในส่วนที่ เกี่ยวกับการเงิน การ
ประกันภัย และบริการหลังการขายอุตสาหกรรมยานยนต์นับเป็นอุตสาหกรรมที่ส าคัญต่อ
อุตสาหกรรมต่อเนื่องในห่วงโซ่อุปทานเป็นอย่างมากและในปี 2560-2562 มีแนวโน้มเติบโตดีขึ้น
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ตามทิศทางการผลิตรถยนต์และรถจักรยานยนต์ ซึ่งเป็นผลจากการฟื้นตัวของเศรษฐกิจไทยและ
ประเทศคู่ค้า ประกอบกับคาดว่าจะมีการเร่งผลิตและจ าหน่ายรถ Eco-car ตามแผนการขอรับการ
ส่งเสริมการลงทุนจาก BOI และจะมีการผลิตรถจักรยานยนต์ขนาดใหญ่เพิ่มขึ้นตามการขยายการ
ลงทุนของค่ายรถจักรยานยนต์ระดับโลก อีกทั้งผลจากการเข้ามาลงทุนตั้งฐานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์
ในไทยของบริษัทข้ามชาติ จะช่วยหนุนให้การส่งออกชิ้นส่วนฯ ของไทยขยายตัวดี (Krungsri 
research, 2560) และเพื่อเป็นการยกระดับความพร้อมและศักยภาพของอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย 
และรองรับการแข่งขันในการเป็นฐานการผลิตที่ส าคัญของภูมิภาคเอเชีย สิ่งส าคัญคือการพัฒนา
บุคลากรให้มีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ให้สามารถใช้ทักษะความสามารถให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้นทั้งปริมาณและคุณภาพ และการพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีมาตรฐานความปลอดภัยในระดับ
สากลองค์การจึงจ าเป็นต้องมีนโยบายที่เป็นการส่งเสริมและจูงใจให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงรุก
ในการท างานเพื่อให้สามารถตอบสนองและสอดรับกับแผนพัฒนาอุตสาหกรรมในปัจจุบันและ
อนาคต 
 ดังนั้น จากความส าคัญข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน เพื่อน าผลการศึกษา
คร้ังนี้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาเพื่อส่งเสริมบรรยากาศในองค์การและพัฒนาเพื่อช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกมากยิ่งขึ้น 
 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชน 
 1.2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกของพนักงานบริษัทเอกชน  
 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 
บริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด จ านวน 434 คน และพนักงานบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ    
(ไทยแลนด์) จ านวน 406 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 11 มกราคม 2562) รวมประชากรที่ใช้ในการวิจัย
ทั้งหมดจ านวน 840 คน 
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 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานบริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด และ                
บริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด โดยผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จาก
ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (พิสณุ, 2552) ได้จ านวน 265  คน 
 1.3.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation research)โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

1.3.3 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  1.3.3.1 ตัวแปรที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์การ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
   ก) ด้านโครงสร้างองค์การ 
   ข) ด้านความรับผิดชอบ 
   ค) ด้านตัวตน 
   ง)  ด้านรางวัล 
   จ) ด้านความอบอุ่น 
   ฉ)  ด้านความขัดแย้ง 
  1.3.3.2 ตัวแปรที่ 2 พฤติกรรมการท างานเชิงรุก แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 
   ก) ด้านการปฏิบัติเพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
   ข) ด้านการน าเสนอความคิดเห็น 
   ค) ด้านการสร้างสิ่งใหม่ 
   ง) ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 

1.3.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2561 ถึง เดือนเมษายน 2562 

 
1.4 นิยามศัพท์ 
 1.4.1 พฤติกรรมการท างานเชิงรุก (Proactive work behavior) หมายถึง การท างานที่มีการ
ปฏิบัติเพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ดีขึ้น มีการวางแผนการปฏิบัติงานและวางแผนเพื่อเตรียมรับกับปัญหา
และป้องกันกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น รวมถึ งการสร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน และพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ แบ่งพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้ 4 ด้าน 
ดังนี ้
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  1.4.1.1 ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Taking charge) หมายถึง ความตั้งใจ
และความพยายามสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การ 
  1.4.1.2 ด้านการน าเสนอความคิดเห็น (Voice) หมายถึง การแสดงความคิดเห็นให้
ค าแนะน ากับผู้อ่ืนส าหรับการเปลี่ยนแปลง และให้ค าแนะน าการปรับเปลี่ยนขั้นตอนมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่ค านึงว่าความคิดเห็นจะแตกต่างหรือจะมีผู้เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย 
  1.4.1.3  ด้านการสร้างสิ่งใหม่ (Individual innovation) หมายถึง พฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง
ในการสร้างและน าความคิดไปสู่การปฏิบัติจริง ซึ่งประกอบด้วย การหาโอกาส พยายามหาความคิด
และวิธีการใหม่ ๆ และด าเนินการตามแนวความคิดใหม่ ๆ 
  1.4.1.4  ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา (Problem prevention) หมายถึง การด าเนินการ
ด้วยตนเองในการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในการท างาน พยายามวิเคราะห์ หาสาเหตุของปัญหาและ
วางแผนพัฒนาแนวทางแก้ปัญหาในระยะยาว 
 1.4.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) หมายถึง ความรู้สึกเกี่ยวกับลักษณะ
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่แวดล้อมตัวพนักงาน ที่เกี่ยวข้องกับ โครงสร้าง
องค์การ ความรับผิดชอบ ตัวตน รางวัล ความอบอุ่น และความขัดแย้ง ซึ่งมีลักษณะแตกต่างกันไป
ในแต่ละองค์การ  
  1.4.2.1 ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานเกี่ยวกับ
กฎระเบียบที่ใช้บังคับในกลุ่ม รวมถึงจ านวนระเบียบขั้นตอนที่ใช้ในการด าเนินงานขององค์การ 
การให้ความส าคัญเร่ืองความล่าช้าและการท างานผ่านช่องทางต่าง ๆ รวมถึงการมีบรรยากาศที่สบาย ๆ 
ไม่เป็นทางการ 
  1.4.2.2 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกว่าเป็นเจ้านายตนเอง 
สามารถตัดสินใจได้เองในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ พนักงานรู้ว่ามีงานที่จะต้องท าและรับรู้ว่า
งานใดเป็นงานของตนเอง  
  1.4.2.3 ด้านตัวตน (Identity) หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์การ และรู้สึก
ว่าตนเองเป็นสมาชิกที่มีคุณค่าในทีมโดยเน้นความส าคัญทางด้านจิตใจ 
  1.4.2.4  ด้านรางวัล (Reward) หมายถึง ความรู้สึกของการได้รับรางวัลจากการท างานได้ดี 
โดยการเน้นถึงรางวัลที่เป็นเชิงบวก มากกว่าการลงโทษ รวมถึงการรับรู้ความยุติธรรมของนโยบาย
การจ่ายค่าตอบแทน และการเลื่อนต าแหน่ง 
  1.4.2.5  ด้านความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง ความรู้สึกของการมีภาวะผู้ตามที่ดี ซึ่ง
เกิดขึ้นในบรรยากาศของกลุ่มงาน การให้ความส าคัญเกี่ยวกับการเป็นผู้ที่ได้รับความชอบพอมีกลุ่ม
สังคมที่เป็นเป็นมิตรและไม่เป็นทางการ อยู่แล้วรู้สึกอบอุ่น ผูกพัน 
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  1.4.2.6  ด้านความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง ความรู้สึกซึ่งหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานต้องการได้ฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกัน อยากน าปัญหามาเปิดเผยกัน มากกว่าที่จะท า
เหมือนว่าไม่มีอะไรเกิดขึ้นหรือละเลยปัญหา 
 1.4.3 พนักงาน หมายถึง พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์
บริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด และพนักงานบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์)  ตั้งแต่
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับหัวหน้างาน 
 
1.5 ประโยชน์ของผลการวิจัย 
 1.5.1 ทราบระดับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและการรับรู้บรรยากาศองค์การ เพื่อน าผล
การศึกษาไปเป็นข้อมูลในการเสริมสร้างบรรยากาศองค์การให้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งน าผลที่ได้ไป
ปรับปรุงให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกให้มากขึ้น 
 1.5.2 ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการท างานเชิง
รุก เพื่อน าผลการวิจัยไปเสนอแนะให้ผู้บริหารของบริษัทในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ที่ผู้วิจัยไป
เก็บรวบรวมข้อมูลน าผลการวิจัยไปปรับปรุงให้พนักงานในองค์การเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
โดยเน้นไปที่การพัฒนาและส่งเสริมบรรยากาศภายในองค์การ 
  
 



 

 
บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษา “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกของพนักงานบริษัทเอกชน” ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา 
ดังนี ้

2.1 เอกสารเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
2.2 เอกสารเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4 ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 
2.5 สมมติฐานการวิจัย 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
2.1 เอกสารเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงรุก 
 ชาญชัย (2554) กล่าวว่า พฤติกรรมเชิงรุก หมายถึง การกระท าซึ่ งเป็นกระบวนการของการ
มองภาพรวมอย่างเป็นระบบ คาดการณ์ไปในอนาคต โดยอาศัยข้อมูลและความรู้ วางแผนเพื่อให้
เกิดผลลัพธ์ ที่ต้องการและลงมือกระท าการตามแผนนั้น 
 2.1.2 ความหมายของการท างานเชิงรุก 
 นุชรัตน์ (2547) กล่าวว่า การท างานเชิงรุก เป็นการท างานที่มีการวางแผนล่วงหน้าอย่าง
ละเอียดรอบคอบ รู้จักและรับผิดชอบโดยสามารถที่จะตอบสนองแรงกระตุ้นภายนอกในมุมมอง
และคุณค่าของตนเองที่ไม่ยอมตกอยู่ภายใต้อิทธิพลสิ่งแวดล้อมรอบข้างและสถานการณ์ภายนอก
บีบบังคับให้จ าใจต้องท า รวมถึงมีสติไม่จมปลักกับปัญหา แต่ตอบสนองด้วยสติในคุณค่าที่เชื่อมั่น 
ซึ่งต่างจากการท างานแบบตั้งรับ (Reactive approach) ที่จะกระท าเมื่อสถานการณ์บีบบังคับให้
ตอบสนอง ในบางคร้ังอาจมีความรู้สึกเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย เมื่อเกิดข้อผิดพลาดจะโทษสิ่งแวดล้อม
รอบข้าง เงื่อนไขข้อจ ากัดต่าง ๆ โดยไม่พิจารณาตนเองเป็นหลัก 
 อาภรณ์ (2552) กล่าวว่า การท างานเชิงรุก หรือ การท างานแบบ Proactive หมายถึง การ
มุ่งมั่นที่จะให้งานประสบผลส าเร็จ ด้วยการวางแผนงานไว้ล่วงหน้าเสมอ การคิดที่จะพัฒนา
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ระบบงานและความรู้ความสามารถของตนอยู่ตลอดเวลา ความไม่ย่อท้อหรือหวั่นไหวต่อปัญหาและ
อุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และการแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการเพิ่มมูลค่าหรือค่างาน (Job values)  
ให้เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา  
 สิรินภา (2555) กล่าวว่า การท างานเชิงรุก หมายถึง การท างานที่มีการวางแผนเพื่อเตรียมรับ
กับปัญหาและป้องกันกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงสร้างโอกาสให้กับตัวเองโดยการบริหารเวลา
สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน และพัฒนาประสิทธิภาพการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ 
 2.1.3  ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 Parker & Collins (2010) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกไว้ว่า เป็นการ
กระท าที่มีการวางแผนการท างานล่วงหน้าโดยอาศัยความละเอียดรอบคอบ สามารถใช้ข้อมูลที่มีอยู่
คาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้น สร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ ๆ มีการสื่อสารความคิดเห็นที่ตนมีออกไป
ให้ผู้อื่น เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 Grant & Ashford (2008, อ้างถึงใน กนกวรรณ, 2559) และ Parker, Williams, & Turner 
(2006, อ้างถึงใน กนกวรรณ, 2559) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรมการท างานเชิงรุก หมายถึง การ
แสดงออกของบุคคลในระหว่างการท างาน ที่มีลักษณะมีการริเร่ิมด้วยตนเอง (self-initiated) และ
การกระท าที่ก้าวไปล่วงหน้า เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น ท าให้การท างานในองค์การมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 จากความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก (Proactive behavior) ตามที่กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าพฤติกรรมการท างานเชิงรุก หมายถึง การท างานที่มีการปฏิบัติเพื่อให้เกิด
การพัฒนาที่ดีขึ้น มีการวางแผนการปฏิบัติงานและวางแผนเพื่อเตรียมรับกับปัญหาและป้องกันกับ
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงการสร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน และพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 2.1.4  องค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ดังนี ้
 Parker & Collins (2010) ได้แบ่งพฤติกรรมการท างานเชิงรุกออกเป็น 4 ลักษณะ คือ การ
ปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Taking charge) การน าเสนอความคิดเห็น (Voice) การสร้างสิ่ง
ใหม่ (Individual innovation) และการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา (Problem prevention) ซึ่งแต่ละ
พฤติกรรมมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Taking charge) หมายถึง ความตั้งใจและความ
พยายามสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การ 
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 2. การน าเสนอความคิดเห็น (Voice) หมายถึง การแสดงความคิดเห็น ให้ค าแนะน ากับผู้อ่ืน
ส าหรับการเปลี่ยนแปลง และให้ค าแนะน าการปรับเปลี่ยนขั้นตอนมาตรฐานการปฏิบัติงาน โดยไม่
ค านึงว่าความคิดเห็นจะแตกต่างหรือจะมีผู้เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย 
 3. การสร้างสิ่งใหม่ (Individual innovation) หมายถึง พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องในการสร้างและ
น าความคิดไปสู่การปฏิบัติจริง ซึ่งประกอบด้วย การหาโอกาส พยายามหาความคิดและวิธีการใหม่ ๆ 
และด าเนินการตามแนวความคิดใหม่ๆ 
 4. การป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา (Problem prevention) หมายถึง การด าเนินการด้วยตนเองใน
การป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในการท างาน พยายามวิเคราะห์ หาสาเหตุของปัญหาและวางแผน
พัฒนาแนวทางแก้ปัญหาในระยะยาว 
 นุชรัตน์ (2547) กล่าวถึงแนวคิดการท างานเชิงรุกว่าเป็นการท างานมีประสิทธิภาพ เน่ืองจาก 
มีการวางแผนล่วงหน้าและจัดการสิ่งใดด้วยวิจารณญาณอย่างรอบคอบ ท าให้ไม่ค่อยมีความ
ผิดพลาดทั้งยังสามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ และพร้อมตอบสนอง
ความต้องการที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้นการท างานเชิงรุกจึงจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มี
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก (Proactive approach) กล่าวคือ มีอิสรภาพในการเลือก (Freedom to 
choose) ตอบสนองพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งโดยมีความเชื่อมั่นในคุณค่า 4 ประการ คือ 
 1.  การรู้จักตนเอง (Self-awareness) ตัดสินใจเลือกที่จะท าให้สิ่งใดมีอิทธิพลต่อตัวเรา 
 2.  จินตนาการ (Imagination) สามารถคาดเดาเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ 
 3.  มีวิจารณญาณ (Conscious) ตระหนักรู้อยู่ในใจว่าสิ่งใดถูกหรือผิด มีวินัยควบคุม
พฤติกรรมของตนเองได้ อีกทั้งมีความคิดและการกระท าที่สอดคล้องกัน 
 4.  ความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (Independent will) เลือกกระท าสิ่งใดตามที่ตนเองตระหนัก 
(Self-awareness) โดยไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสิ่งแวดล้อมรอบข้าง  
 อาภรณ์ (2552) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการท างานเชิงรุกสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้  
 1. การสร้างความส าเร็จในการท างาน ตามหลักการของ D-E-V-E-L-O-P ดังนี ้
  1.1  การพัฒนา (Development : D) คือ การไม่หยุดยั้งการพัฒนาผู้ที่จะประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงานได้จะต้องเป็นคนที่มีหัวใจของการพัฒนาอยู่เสมอไม่ว่าจะเป็นเร่ือง
บุคลิกลักษณะ พฤติกรรม หรือแม้แต่วิธีการท างาน โดยต้องเป็นผู้ที่มีการส ารวจและประเมิน
ความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา คอยตรวจสอบว่ามีจุดแข็งและจุดบกพร่องในด้านใดบ้าง 
และพยายามหาทางพัฒนาจุดแข็ง ปรับปรุงจุดบกพร่องของตนให้ดีขึ้น 
  1.2  ความอดทน (Endurance : E) คือ มุ่งเน้นความอดทน ความอดทนเป็นพลังของ
ความส าเร็จ อดทนต่อค าพูด อดทนต่อพฤติกรรมการดูหมิ่นหรือสบประมาท อดทนต่อความเครียด
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ในการท างาน คนบางคนลาออกจากที่ท างาน เพราะเจอหัวหน้างานพูดจารุนแรง หรือหากต้องเผชิญ
กับสถานการณ์ที่เลวร้ายหรือไม่ปรารถนา เพียงมีความอดทนและอดกลั้นแล้วจะสามารถเผชิญหน้า
กับปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 
  1.3  มีความสามารถที่หลากหลาย (Versatile : V) คือ องค์การย่อมต้องการผู้ที่มีความรู้
และความสามารถเข้ามาพัฒนาและปรับปรุงองค์การให้ดีขึ้น ไม่ปฏิเสธหรือหลีกเลี่ยงงานที่ได้รับ
มอบหมายพิเศษ 
  1.4  ความกระตือรือร้น (Energetic : E) คือ กระตือรือร้นอยู่เสมอความส าเร็จต่างๆ ย่อม
เกิดขึ้นได้ถ้ามีความกระตือรือร้นและมีความตื่นตัวที่จะแสวงหาความรู้ใหม่ๆรับฟังข้อมูลข่าวสาร
พร้อมทั้งมีความมุ่งมั่นที่จะแก้ไขปัญหาและอุปสรรคให้ลุล่วง โดยส่วนใหญ่คนที่มีความ
กระตือรือร้นจะเป็นคนที่ชอบลองผิดลองถูก มาท างานก่อนเวลาเสมอ เพื่อหาโอกาสค้นคว้าข้อมูล
และหาความรู้เพิ่มเติม พยายามที่จะให้งานเสร็จก่อนหรือตรงเวลาที่ก าหนด 
  1.5 มีความรัก (Love : L) คือ รักงานที่ท า ตระหนักเสมอว่าการเลือกงานที่รักมีโอกาส
เกิดขึ้นน้อยกว่าการเลือกรักงานที่ท า ดังนั้น หากไม่สามารถเลือกงานที่รักได้ ก็ควรเลือกที่จะรักงาน
ที่ท า เพราะความรู้สึกนี้เองจะส่งผลให้มีความสุขกับงาน พื้นฐานของความส าเร็จอยู่ที่ความรักในสิ่ง
นั้น เมื่อมีความรักก็จะมีความสุขกับงานที่ท า ซึ่งจะท าให้พยายามหาวิธีการต่างๆเพื่อเพิ่มมูลค่าของ
งานที่ท าอยู่ตลอดเวลา และจะส่งผลให้รู้จักวางแผนชีวิตและเป้าหมายความส าเร็จในการท างาน 
  1.6  คิดบวก (Positive Thinking : P) คือ คิดแต่ทางบวก ความคิดทางบวกจะเป็นสิ่งที่ช่วย
ท าให้มองโลกในแง่ดี มีก าลังใจและพลังที่จะท างานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จ
คนที่มีความคิดทางบวก จะเป็นคนที่สนุกและมีความสุขกับงานที่ท า แสวงหาโอกาสที่จะช่วยเหลือ 
และสนับสนุนผู้อ่ืนอยู่เสมอ ส าหรับคนที่คิดในด้านลบอยู่ตลอดเวลา จะเป็นผู้ที่หมกมุ่นอยู่แต่กับ
ปัญหาชอบโทษตัวเองและคนรอบข้างอยู่เสมอ ขาดความคิดที่จะพัฒนาตนเองและงานที่ท า ในที่สุด
ผลงานที่ได้รับย่อมขาดประสิทธิภาพ 
 ชาญชัย (2554) แบ่งพฤติกรรมเชิงรุกเป็น 3 รูปแบบ ประกอบด้วย 1.การน าความคิดไปปฏิบัติ
เชิงรุก 2. การแก้ปัญหาเชิงรุก 3. การสร้างเครือข่ายทางสังคม โดยมีค าจ ากัดความดังนี้ 
 1.  การน าความคิดไปปฏิบัติเชิงรุก หมายถึง การมองภาพรวมของการท างานต่าง ๆ อย่างเป็น
ระบบ คาดการณ์ไปข้างหน้าถึงผลลัพธ์ หรือกระบวนการท างานที่ต้องการในอนาคต (เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงองค์ประกอบต่าง ๆ ในระบบการท างานที่มีอยู่เดิม หรือสร้างสรรค์ระบบการท างาน
ขึ้นมาใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์การ) โดยการใช้ข้อมูล ความรู้  
จินตนาการ และความคิดสร้างสรรค์ จากนั้นวางแผนการปรับเปลี่ยนองค์ประกอบต่าง  ๆ ในระบบ
หรือสร้างสรรค์ระบบการท างานขึ้นมาใหม่เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการแล้วลงมือท าตามแผนที่วางไว้ 
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 2.  การแก้ปัญหาเชิงรุก หมายถึง การมองภาพรวมของการท างานต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ แล้ว
ใช้ข้อมูลและความรู้คาดการณ์ไปข้างหน้าถึงการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการท างาน 
จากนั้นพิจาณาว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นปัญหาหรือไม่ หากการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นปัญหาจึง
วางแผนเพื่อป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น แล้วลงมือท าตามแผนที่วางไว้ 
 3.  การสร้างเครือข่ายทางสังคม หมายถึง การมองภาพรวมของการท างานต่าง ๆ อย่างเป็น
ระบบ เห็นถึงความเกี่ยวข้องของบุคคลต่าง ๆ ที่มีต่อการท างานนั้น ๆ คาดการณ์ถึงความร่วมมือและ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ จากบุคคลอ่ืนที่จะมีขึ้นในอนาคต วางแผนสร้างความสัมพันธ์และ
ความเชื่อมโยงกับบุคคลอ่ืน และลงมือสร้างความสัมพันธ์และความเชื่อมโยง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัย ได้ใช้แนวคิดของ Parker & Collins (2010) เป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยแบ่งพฤติกรรมการท างานเชิงรุกออกเป็น 4 ลักษณะ คือ 
การปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Taking charge) การน าเสนอความคิดเห็น (Voice) การสร้าง
สิ่งใหม่ (Individual innovation) และการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา (Problem prevention) เนื่องจาก
สามารถอธิบายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้ชัดเจนและครอบคลุม 
 2.1.5 ความส าคัญของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 อาภรณ์ (2552) ได้กล่าวถึงความส าคัญและประโยชน์ของการท างานเชิงรุก แบ่งออกได้ดังนี้ 
 1. ประโยชน์ต่อตนเอง คือ การท างานเชิงรุกจะท าให้ตนเป็นคนเก่ง ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองการ 
บริหารจัดการกับคน และความสามารถในการท างานต่างๆ จะส่งผลให้มีมูลค่างาน (Job value) เป็น
อย่างมาก ทั้งนี้มูลค่างานที่อยู่ภายในตัวเอง จะส่งผลให้เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน ดังนั้น คนที่
มีมูลค่างานจึงมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน ท าให้มีฐานนะดีขึ้น 
 2. ประโยชน์ต่อเพื่อนร่วมงานและบุคคลรอบข้าง คือ อุปนิสัยการท างานในเชิงรุกจะเป็น
แบบอย่างที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน มีส่วนกระตุ้น ส่งเสริม สนับสนุนและผลักดันให้คนรอบข้างรู้สึก
และเห็นความส าคัญของการท างานเชิงรุกตามไปด้วย ซึ่งคนที่มีอุปนิสัยการท างานเชิงรุกจะเป็นคน
มีชีวิตชีวา กระฉับกระเฉง กระตือรือร้น ในการท างานอยู่เสมอ ในด้านของหัวหน้า หากต้องการ
สร้างนิสัยการท างานเชิงรุกให้ผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างของการท างานเชิง
รุกก่อนเช่นกัน 
 3. ประโยชน์ต่อหัวหน้างานและองค์การ คือ ผู้ที่มีบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุกย่อมใส่ใจถึงประสิทธิภาพของผลงาน มีความมุ่งมั่นและตั้งใจให้คุณภาพของผลงานดีกว่า
หรือเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด มีความคิดที่จะพัฒนาระบบงานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ และมีความ
ตั้งใจที่จะเรียนรู้ และพัฒนาตัวเองอย่างต่อเน่ืองอยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ
ในที่สุด 
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 4.  ประโยชน์ต่อครอบครัวและตนเอง คือ ผู้ที่ท างานเชิงรุกจะสามารถท างานเร็วกว่ าเวลาที่
ก าหนดและมีคุณภาพตามมาตรฐาน รู้จักบริหารเวลา และจัดสรรเวลาเพื่อสร้างความสุขให้กับ
ตนเองและครอบครัว ดังนั้น ผู้ที่ท างานเชิงรุก นอกจากจะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานแล้ว
ยังประสบความส าเร็จในด้านครอบครัวอีกด้วย เป็นผู้ที่สร้างความสุขให้กับคนในครอบครัว รวมถึง
เป็นผู้ที่สร้างความสุขให้กับตนเองด้วยเช่นกัน 
 กนกวรรณ (2559) ได้กล่าวถึงความส าคัญของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกดังนี้ 
 1. ระดับบุคคล ความส าคัญของพฤติกรรมการทางานเชิงรุกระดับบุคคลมีดังนี้ (Wu & 
Parker, 2013) 
  1.1  ผลการปฏิบัติงาน (job performance) พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคคลที่
แสดงออก และความพยายามที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จอย่างสมบูรณ์ตามเป้าหมายขององค์การท าให้
สามารถควบคุมเหตุการณ์ หรือสถานการณ์การท างานได้ ภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
องค์การ จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการท างานเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรที่มีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะแสดงความคิดสร้างสรรค์ในการ
แก้ไขปัญหา หรือ ควบคุมสถานการณ์ที่เกิดจากเปลี่ยนแปลง เพื่อเป็นการปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้นกว่าเดิม ท าให้พัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 
  1.2  ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career success) เป็นเป้าหมายอย่างหนึ่งในการท างาน ซึ่งมี
ความส าคัญทั้งต่อตัวผู้ปฏิบัติและองค์การ พฤติกรรมการท างานเชิงรุกท าให้เกิดความก้าวหน้าใน
อาชีพ เน่ืองจากบุคคลนั้นจะเป็นผู้มีความคิดริเร่ิม กล้าได้ กล้าเสีย มีรูปแบบการด าเนินงานที่ชัดเจน 
มีความรู้ความสามารถในการท างาน ท าให้เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน และสามารถเป็นที่ปรึกษาที่
ดีส าหรับผู้ร่วมงาน มีทักษะการเจราจาต่อรอง ก่อให้เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตน และ
ท าให้ก้าวหน้าในอาชีพได้ง่ายขึ้น 
  1.3  ความพึงพอใจในตนเอง (Subjective satisfaction) หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกใน
ทางบวกของบุคคลที่มีต่อตนเอง เป็นขั้นตอนส าคัญที่จะน าไปสู่การรู้จัก “นับถือตนเอง” (Self-esteem) 
และความเชื่อมั่นไม่ว่าจะต้องประสบกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างไรก็ตามสร้างแรงจูงใจ 
(Motivation) ภายใน ให้อยากท างานตลอดเวลา โดยมิต้องให้ใครบังคับ มีศรัทธาในงาน และ
องค์การที่ท างานอยู่จากการรับรู้ถึงความส าเร็จที่ได้จากการท างานและการควบคุมสถานการณ์ด้วย
ตนเอง พฤติกรรมการท างานเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในหน้าที่การงานสูง ทั้งเร่ือง
อาชีพหรือความเป็นอยู่ในชีวิตประจ าวัน เนื่องจากความส าเร็จที่ได้รับเกี่ยวกับการท างานจะเพิ่ม
ความรู้สึกความพึงพอในตนเอง 
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 2. ระดับองค์การ เมื่อภายในองค์การมีบุคคลที่มีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ก็จะปฏิบัติงาน
ในรูปแบบการด าเนินงานเชิงรุก สามารถเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส และพร้อมที่จะลงมือปฏิบัติท า
ให้สามารถแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว หรือมีการกระท าต่างๆที่สามารถป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น
ในอนาคตได้ล่วงหน้า มีวิธีการท างานที่ท าให้งานบรรลุเป้าหมายได้ง่ายและรวดเร็ว ก่อให้เกิดการ
ปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์และมีคุณภาพ อันจะน าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์การอ่ืน 
 การท างานเชิงรุก ต้องอาศัยความตั้งใจ มุ่งมั่น ทุ่มเท ของพนักงานผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหาร
องค์การเป็นส่วนส าคัญ และมีการวางแผนในการท างาน ภายใต้สิ่งแวดล้อมภายนอกที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา รวมถึงความก้าวหน้าของเทคโนโลยี พฤติกรรมการท างานเชิงรุกจึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่ งกับองค์การสมัยใหม่ เนื่องจากจะท าให้บุคลากรมีความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา  
 
2.2 เอกสารเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 2.2.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 Litwin & Stringer (1968) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การหมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ ซึ่งรับรู้โดยบุคลากรในองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมและมีอิทธิพลต่อการจูงใจ
และการปฏิบัติงานในองค์การ 
 Glission & James (2002) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การแสดงออกของการรับรู้
ของพนักงานและการตอบสนองทางอารมณ์ที่มีต่อรูปแบบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 Mahal (2009) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานโดยรวม ที่เกี่ยวกับ
ลักษณะต่าง ๆ ในองค์การของพวกเขา 
 นักวิจัยกลุ่มเฮย์ (2005 อ้างถึงใน วิภาวี, 2550) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง องค์การ
ที่ประสบความส าเร็จย่อมมาจากการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพของพนักงานและเหตุผลส าคัญ
ในการท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ก็คือการจัดบรรยากาศองค์การให้เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้มากที่สุด 
 วิภาวี (2550) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง ลักษณะขององค์ประกอบต่าง  ๆ ภายใน
องค์การที่แวดล้อมตัวผู้ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการรับรู้ทางตรงและทางอ้อม เป็นความรู้สึกของ
พนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน อันจะมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในการท างาน 
 อาทิยา (2550) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อมของ
สมาชิกในองค์การที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์การที่อยู่รอบ ๆ ตัว ซึ่งมีลักษณะแตกต่างกันไปในแต่
ละองค์การ และมีอิทธิพลต่อค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ 
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 ภัทรชัณษา (2553) กล่าวว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความเข้าใจหรือการรับรู้ทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมของพนักงานต่อสิ่งแวดล้อมในแง่มุมต่าง ๆ ภายในองค์การของตนซึ่งมี
เอกลักษณ์เฉพาะในองค์การแต่ละแห่ง ทั้งนี้การรับรู้จะขึ้นอยู่กับการมองของพนักงานมากกว่าเป็น
ภาพที่แท้จริง โดยจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจและพฤติกรรมในองค์การ 
 สิริมา (2554) กล่าวว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง ลักษณะสภาพแวดล้อมทางบวก
ภายในองค์การซึ่งพนักงานสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม ประกอบด้วย การจัดโครงสร้าง
องค์การ ความอิสระในการท างาน การสนับสนุนจากองค์การ การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และ
สัมพันธภาพภายในองค์การ 
 จากความหมายของการรับรู้บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) ตามที่กล่าวมา
ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกเกี่ยวกับลักษณะ
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่แวดล้อมตัวพนักงาน ที่เกี่ยวข้องกับ โครงสร้าง
องค์การ ความรับผิดชอบ ตัวตน รางวัล ความอบอุ่น และความขัดแย้ง ซึ่งมีลักษณะแตกต่างกันไป
ในแต่ละองค์การ 
 2.2.2 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 ในแต่ละองค์การ จะมีรูปแบบการบริหารงานที่ซับซ้อนและแตกต่างกันออกไป ซึ่ง
บรรยากาศองค์การจะประกอบด้วยมิติต่าง ๆ โดยมีพื้นฐานของการรับรู้และความเข้าใจของ
บุคลากรในองค์การตามสภาพแวดล้อมภายในองค์การนั้น ๆ ด้วยการเล็งเห็นความส าคัญของ
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่มีหลากหลายนี้ จึงมีนักวิชาการให้ความสนใจและศึกษา
เกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ และได้ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดเป็นตัวแปรขึ้น 
เพื่อใช้วัดบรรยากาศองค์การ ซึ่งมีความหลากหลายดังต่อไปนี้ 
 Litwin & Stringer (1968) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ออกเป็น 6 ด้าน 
ได้แก่ โครงสร้างองค์การ ความรับผิดชอบ ตัวตน รางวัล ความอบอุ่น ความขัดแย้ง โดยให้ค านิยาม
ดังนี ้
 1.  ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานเกี่ยวกับกฎระเบียบที่
ใช้บังคับในกลุ่ม รวมถึงจ านวนระเบียบขั้นตอนที่ใช้ในการด าเนินงานขององค์การ การให้
ความส าคัญเร่ืองความล่าช้าและการท างานผ่านช่องทางต่าง ๆ รวมถึงการมีบรรยากาศที่สบาย ๆ ไม่
เป็นทางการ   
 2.  ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกว่าเป็นเจ้านายตนเอง สามารถ
ตัดสินใจได้เองในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ พนักงานรู้ว่ามีงานที่จะต้องท าและรับรู้ว่างานใดเป็น
งานของตนเอง 
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 3.  ด้านตัวตน (Identity) หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์การ และรู้สึกว่าตนเอง
เป็นสมาชิกที่มีคุณค่าในทีมโดยเน้นความส าคัญทางด้านจิตใจ 
 4.  ด้านรางวัล (Reward) หมายถึง ความรู้สึกของการได้รับรางวัลจากการท างานได้ดี โดย
การเน้นถึงรางวัลที่เป็นเชิงบวก มากกว่าการลงโทษ รวมถึงการรับรู้ความยุติธรรมของนโยบายการ
จ่ายค่าตอบแทน และการเลื่อนต าแหน่ง 
 5. ด้านความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง ความรู้สึกของการมีภาวะผู้ตามที่ดี ซึ่งเกิดขึ้นใน
บรรยากาศของกลุ่มงาน การให้ความส าคัญเกี่ยวกับการเป็นผู้ที่ได้รับความชอบพอ มีกลุ่มสังคมที่
เป็นเป็นมิตรและไม่เป็นทางการ อยู่แล้วรู้สึกอบอุ่น ผูกพัน 
 6.  ด้านความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง ความรู้สึกซึ่งหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานต้องการ
ได้ฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกัน อยากน าปัญหามาเปิดเผยกัน มากกว่าที่จะท าเหมือนว่าไม่มีอะไร
เกิดขึ้นหรือละเลยปัญหา 
 จุฑารัตน์ (2541) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ ความรู้สึก หรือความเข้าใจ
ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะขององค์การในแง่ต่าง ๆ ที่แวดล้อมอยู่รอบ ๆ ตัวของผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
เป็นลักษณะที่แตกต่างกันในแต่ละองค์การและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์การและได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ เป็น 5 ด้าน ดังนี้ 
 1. โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมายและนโยบายของ
องค์การลักษณะการแบ่งสายการบังคับบัญชา กฎระเบียบต่าง ๆ ความซับซ้อนของระบบการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานและการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การ 
 2. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน
ความยากง่ายและความท้าทายของงาน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ตลอดจนความมีคุณค่า
ของงาน 
 3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อลักษณะการ
บริหารและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัลและลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
 4. สัมพันธภาพในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างานความอบอุ่น เป็นมิตร 
ความสามัคคี และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
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 5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับ การจัดสวัสดิการต่าง ๆ ที่อ านวยความสะดวกให้ปฏิบัติงาน เช่น  
การจัดหาบ้านพัก รถรับส่ง รวมทั้งสิทธิในการลาประเภทต่าง ๆ 
 ภัทรชัณษา (2553) ได้แบ่งองค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การ ออกเป็น 5 ด้าน 
ได้แก่ โครงสร้างองค์การ ลักษณะงาน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพภายใน
หน่วยงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยให้ความหมายดังนี้ 
 1.  โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบาย
ขององค์การ ลักษณะการแบ่งสายการบังคับบัญชา ข้อก าหนดต่าง ๆ ความซับซ้อนของระบบการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การ 
 2.  ลักษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 
ความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ ความยากง่าย ความท้าทายของงาน ความมั่นคง 
ความก้าวหน้าในงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน 
 3.  การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่ อแนวทางการ
บริหารงานและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การให้ค าปรึกษาในการท างาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย รวมถึงการให้รางวัลและการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
 4.  สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน การแบ่งปัน
ความรู้ในงาน ความอบอุ่นเป็นมิตร และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
 5.  ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อผลตอบแทนที่ได้รับ 
การจัดสวัสดิการให้พนักงาน เช่น การจัดมุมพักผ่อน ค่าเบี้ยเลี้ยง สิทธิ์การรักษาพยาบาล และสิทธ์
การลางานประเภทต่าง ๆ 
 สิริมา (2554) ได้แบ่งการรับรู้บรรยากาศองค์การออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ การจัดโครงสร้าง
องค์การ ความอิสระในการท างาน การสนับสนุนจากองค์การ การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และ
สัมพันธภาพภายในองค์การ โดยให้ความหมายดังนี ้
 1.  การจัดโครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์การของ
พนักงานว่ามีการก าหนดโครงสร้างในการด าเนินงานที่ชัดเจน โดยมีการจัดแบ่งงานสายการบังคับ
บัญชาไว้ชัดเจนและเป็นระบบ มีการชี้แจงนโยบายและโครงสร้างการบริหารแก่ผู้ปฏิบัติงาน ทราบ
ในหน้าที่ความรับผิดชอบรวมถึงมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างภายในให้การด าเนินงานสอดคล้องกับ
ภารกิจที่ได้รับ 
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 2.  ความอิสระในการท างาน หมายถึง พนักงานมีการรับรู้อย่างอิสระเสรีเต็มที่ในด้านการ
จัดเตรียมแผนการปฏิบัติงานของตนเองและงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ถูกก้าวก่ายจากผู้บังคับบัญชา
จนเกิดความกดดัน 
 3.  การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง พนักงานมีการรับรู้เชิงบวกในด้านการสนับสนุนจาก
องค์การ ให้พนักงานได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น มีการคัดเลือกและส่งพนักงานไปรับการฝึกอบรม
เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงาน มีการสนับสนุนอุปกรณ์และเคร่ืองใช้ต่างๆ ในส านักงาน ให้มีความ
ทันสมัยพอเพียงส าหรับการท างาน สนับสนุนอ านวยความสะดวกในการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าพาหนะเดินทาง ค่าช่วยเหลือบุตร รวมถึงมีการจัดการบริการหนังสือ ข่าวสารและ
หนังสือเสริมประสบการณ์ในการท างาน 
 4.  การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พนักงานสามารถรับรู้ ยอมรับ และเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์การได้ เช่น การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง การน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามา
ปรับใช้ในองค์การเป็นต้น นอกจากนี้ องค์การจะมีการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ตระหนักต่อผลดี และ
ผลเสียที่จะเกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลง พร้อมที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
 5.  สัมพันธภาพภายในองค์การ หมายถึง พนักงานสามารถรับรู้ได้ถึงความเป็นกันเองจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี มีการพบปะสังสรรค์อย่างกว้างขวาง ฉันท์มิตรและมี
ความไว้วางใจกัน 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัย ได้ใช้แนวคิดของ Litwin & Stringer (1968) เป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การ โดยแบ่งการรับรู้บรรยากาศองค์การออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้าน
โครงสร้างองค์การ (Structure) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) ด้านตัวตน (Identity) ด้าน
รางวัล (Reward) ด้านความอบอุ่น (Warmth) และด้านความขัดแย้ง (Conflict) เนื่องจากสามารถ
อธิบายลักษณะของการรับรู้บรรยากาศองค์การได้ชัดเจนและครอบคลุม 
 2.2.3  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 
 อารี (2529 อ้างถึงใน บุณฑริกา, 2556)ได้ท าการสรุปทฤษฎีบรรยากาศองค์การว่ามี 3 แนวคิด คือ 
 1. Multiple Measurement-Organizational Attribute Approach คือ ลักษณะต่าง ๆ ของ
องค์การที่ท าให้แต่ละองค์การนั้นมีความแตกต่างกัน ซึ่งลักษณะต่าง ๆ เหล่านี้ก็จะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การนั้น ๆ ด้วย 
 2. Perceptual Measurement-Organizational Attribute Approach จะเกี่ยวข้องกับการรับรู้ 
โดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดล้อมในองค์การ ความอิสระในการท างาน ความพึงพอใจในการ
ท างานและโอกาสของแต่ละบุคคลในการที่จะแสดงออกถึงความสามารถของตนเอง 
 3. Perceptual Measurement Individual Attribute Approach เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล
เหมือนกับองค์การเห็นบุคคลหนึ่งเป็นลักษณะทางค้านจิตวิทยาที่ปรากฏ 
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 ผู้วิจัยได้ศกึษารวบรวม ประมวลทฤษฎีองค์การกับแนวความคิดในเร่ืองบรรยากาศองค์การ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2-1  ประมวลทฤษฎีองค์การกับแนวความคิดในเร่ืองบรรยากาศองค์การ 

ทฤษฎีและ
แนวความคิด 

การให้ความส าคัญของทฤษฎี
และแนวความคิด 

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

ทฤษฎีการบริหาร
แบบวิทยาศาสตร์ของ
Taylor 

การบริหารงานมีวิธีที่ดีที่สุด
เพียงวิธีเดียว 

การจัดแบ่งหน่วยงาน และการ
ก าหนดสายบังคับบัญชา จะน าไปสู่
การท างานที่มีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ 
Woodward, 
Lowrence & Lorsch 

เน้นความสัมพันธ์ระหว่าง
เทคโนโลยี โครงสร้าง การ
ปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อม 

โครงสร้างองค์การและเทคโนโลยี 
เป็นตัวก าหนดบรรยากาศองค์การที่มี
อิทธิพลต่อความคาดหวังในงาน 

ทฤษฎ ีCybernetics มนุษย์สามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมของ
ตัวเองได้ 

ข้อมูลอิทธิพลตอ่บรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน 

ตัวแบบการจัดช่วง
การบังคับบัญชา 
Lockheed 

การพัฒนารูปแบบที่มีจุดเด่น ซึ่ง
ได้ผลดีที่สุด คือ การจัดช่วงการ
บังคับบัญชา 

ใช้มาตรวัดเพื่อประเมินองค์ประกอบ
ที่ส าคัญของบรรยากาศ เช่น ระดับ
การฝึกอบรมและบรรยากาศการ
วางแผนที่ดี 

การกระจายอ านาจ
(Decentralization) 

การกระจายอ านาจในการ
ตัดสินใจให้กับหน่วยปฏิบัติ
หรือหน่วยงานระดับล่าง 

การมอบงาน อ านาจ หน้าที่และความ
รับผิดชอบขึ้นอยู่กับความไว้ใจ ความ
เชื่อถือของบุคคล 

ทฤษฎีระบบ 4 ของ
Likert 

เน้นขบวนการของกลุ่ม เช่น 
การติดต่อ แรงจูงใจ 
ความสัมพันธ์ของกลุ่มและเชื่อ
ว่าแบบของผู้น ามีอิทธิพลต่อ
กลุ่มมาก 

บรรยากาศของการท างานที่มีการ
สนับสนุนกัน และมีส่วนร่วมในการ
น าองค์การไปสู่ประสิทธิภาพ 

การเพิ่มภาระหน้าที่
และความรับผิดชอบ
ในงาน (Job 
Enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ท างาน และความพึงพอใจของ
บุคคล โดยการปรับปรุงลักษณะ
งาน 

ส่งเสริมบรรยากาศที่ท าให้บุคคลมี
ความรับผิดชอบ การยอมรับ และ
โอกาสในความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ที่มา: ฉวีวรรณ (2559) และ สิริมา (2554) 
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 จากทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การสามารถอธิบายได้ดังนี ้
 1.  การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์โดย Taylor ซึ่งเป็นบิดาของการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ 
ได้ก าหนดหลักการในการบริหารงาน โดยยึดหลักวิทยาศาสตร์ การบริหารงานในยุคนี้ ไม่ได้
กล่าวถึงบรรยากาศในองค์การอย่างเด่นชัด แนวคิดตามทฤษฎีของ Taylor นี้ ให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
ความช านาญเฉพาะงานและการแบ่งหน้าที่การงานโดยก าหนดโครงสร้างของการบริหารงานเป็น
แบบรูปนัย การบริหารงานตามแนวความคิดของ Taylor ก่อให้เกิดบรรยากาศในองค์การที่มี
ลักษณะเฉพาะตามแบบบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 
 2.  ทฤษฎีของ Woodward, Lowrence & Lorsch เป็นการบริหารงานที่ยึดความสัมพันธ์
ระหว่างสภาพแวดล้อมในองค์การ เทคโนโลยี โครงสร้างขององค์การและการปฏิบัติงาน ดังนั้น
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี โครงสร้างของ
องค์การและความคาดหวังในงานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
 3.  ทฤษฎี Cybernetics การบริหารงานตามทฤษฎีนี้เชื่อว่า มนุษย์สามารถควบคุมปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวได้ ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การจึงอยู่ที่การ
ติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
 4.  ทฤษฎีตัวแบบการจัดการช่วงบังคับบัญชาของ Lockheed การบริหารงานตามทฤษฎีนี้
มุ่งเน้นที่ขอบเขตและช่วงของการบังคับบัญชา โดยเชื่อว่าสมรรถภาพในการบริหารจะเพิ่มขึ้น โดย
การจ ากัดจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่เสนองานผ่านผู้บังคับบัญชาคนหนึ่งให้น้อยเข้าไว้ แนวความคิด
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจะอยู่ที่การประเมินบรรยากาศองค์การที่ส าคัญ เช่นระดับของการ
ฝึกอบรมผู้บริหารและสภาพการวางแผนภายในองค์การ  
 5.  แนวคิดการกระจายอ านาจ (Decentralization) ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญในเร่ืองการกระจาย
อ านาจการตัดสินใจให้กับหน่วยงานระดับรองลงไป ดังนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศใน
องค์การจึงขึ้นอยู่กับการกระจายอ านาจการตัดสินใจ ให้แก่หน่วยงานระดับรองลงไป ซึ่งการ
กระจายอ านาจนี้จะต้องอยู่บนพื้นฐานของสภาพแวดล้อม ความเป็นจริงและความไว้วางใจ 
 6.  ทฤษฎีระบบ 4 ของ Likert ทฤษฎีนี้ยึดระบบของกระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์กัน โดย
เน้นเร่ืองการมีส่วนร่วม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับการปฏิสัมพันธ์ ซึ่งระดับของการ
ปฏิสัมพันธ์กันจะอยู่ในระดับใดขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าเป็นส าคัญ ดังนั้นบรรยากาศองค์การจึงอยู่ที่
กระบวนการกลุ่ม และระดับของการมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในหน่วยงาน 
 7.  การเพิ่มภาระหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน (Job enrichment) การบริหารงานตาม
ทฤษฎีนี้ เป็นการบริหารงานเพื่อค้นหาและปรับปรุงสมรรถภาพการท างาน ตลอดจนท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานด้วยการปรับปรุงลักษณะงาน ดังนั้นแนวคิดเ กี่ยวกับ
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บรรยากาศในองค์การขึ้นอยู่กับการท าให้ผู้ปฏิบัติงานพร้อมที่จะท างาน มีความสุขในหน้าที่การงาน 
และโอกาสของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 วิมล (2537 อ้างถึงใน บุณฑริกา, 2556) ได้กล่าวถึงทฤษฎีบรรยากาศองค์การ 2 ทฤษฎี คือ 
 1.  ทฤษฎีของ McGregor กล่าวว่า รูปแบบการจัดการเป็นตัวสร้างบรรยากาศในองค์การ เขา
ได้ก าหนดรูปแบบทั่วไป 2 รูปแบบ คือ รูปแบบหนึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎี X และอีกรูปแบบ
หนึ่งต้ังอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎี Y 
  1.1 ทฤษฎี X บรรยากาศที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎี X จะถูกควบคุมอย่างใกล้ชิด การ
ควบคุมอยู่ที่ส่วนกลาง ภาวะผู้น าแบบอัตตาธิปไตย และการตัดสินใจอยู่ที่ผู้น าเพียงคนเดียว ลูกจ้าง
หรือพนักงานจะต้องเชื่อฟังและปฏิบัติตามทุกอย่างโดยไม่มีข้อโต้แย้ง ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา
ตามทฤษฎี X จะสร้างบรรยากาศเหล่านี้ให้เกิดขึ้น เพราะเขามีความเชื่อเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์
ดังนี ้
  1.1.1 คนโดยทั่วไปไม่ชอบท างานและหลีกเลี่ยงการท างานถ้ามีโอกาส 
  1.1.2 เน่ืองจากเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของคน มีความไม่ชอบท างานนี้เอง จึงต้องบังคับ
หรือควบคุมหรือขู่ว่าจะลงโทษ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้ท างานส าเร็จไปสู่เป้าหมายที่องค์การต้องการ 
  1.1.3 คนโดยทั่วไปมักชอบให้มีการบังคับควบคุม หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานเพียงเล็กน้อยและต้องการความมั่นคงปลอดภัย 
 1.2 ทฤษฎี Y บรรยากาศที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎี Y จะไม่ตึงเครียด การควบคุมอยู่ที่
ส่วนกลางน้อย ภาวะผู้น าเป็นประชาธิปไตยมากขึ้น การตัดสินใจมาจากหลาย ๆ ฝ่าย ลูกจ้างหรือ
พนักงานจะยึดองค์การเป็นที่พึ่งมากกว่าการยึดผู้บังคับบัญชาเป็นที่พึ่ง ค านึงถึงขวัญและความพึง
พอใจในการท างาน ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาตามทฤษฎี Y จะสร้างบรรยากาศเหล่านี้ขึ้นมาเพราะ
เขามีความเชื่อเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ดังนี้ 
  1.2.1 การใช้ความพยายามทางกายและทางสมองในการท างานนั้น เปรียบเสมือนการเล่น
หรือการพักผ่อนคนจึงไม่หลีกเลี่ยงงาน 
  1.2.2  การควบคุมโดยปัจจัยภายนอก และการขู่ว่าจะลงโทษ ไม่ช่วยให้งานบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ แต่บุคคลจะต้องน าตนเองและควบคุมตนเองเพื่อให้งานไปสู่เป้าหมายตามที่ตนคิด 
  1.2.3 การก าหนดจุดมุ่งหมายที่แน่นอนเสมือนสิ่งจูงใจที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ 
  1.2.4 คนโดยทั่วไปจะเรียนรู้เกี่ยวกับการท างานในสภาวการณ์ที่เหมาะสมซึ่งไม่เพียงแต่
จะช่วยให้เขามีความรับผิดชอบต่องานเท่านั้น แต่จะช่วยให้เขาแสวงหาความรับผิดชอบต่องานด้วย 
  1.2.5 คุณสมบัติที่ดี เช่น ความเฉลียวฉลาด ความคิดสร้างสรรค์ และความสามารถในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์การมีการกระจายอยู่ทั่วไปในเพื่อนร่วมงานอย่างกว้างขวาง 
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  1.2.6 ภายใต้องค์การสมัยใหม่ความสามารถทางสติปัญญา และศักยภาพของบุคคลใน
องค์การถูกน ามาใช้เพียงบางส่วนเท่านั้น 
 ถ้าจะถามค าถามว่าบรรยากาศแบบไหนที่ก่อให้เกิดผลการท างานที่ดีที่สุด ทฤษฎี Y มองคน
ในแง่บวก แต่เราไม่สามารถตัดสินประสิทธิผลจากภายนอกจากบรรยากาศในองค์การ หรือรูปแบบ
ภาวะผู้น าจากความรู้สึกอย่างเดียวเท่านั้น แต่ต้องประเมินบรรยากาศหรือรูปแบบภาวะผู้น าในแต่ละ
สถานการณ์ด้วย เราอาจกล่าวได้ว่า ในบางสถานการณ์ ทฤษฎี X ใช้ได้ผล และในบางสถานการณ์
ทฤษฎี Y ใช้ได้ผล  
 2.  ทฤษฎีของ Likert ได้กล่าวถึง บรรยากาศในองค์การเกี่ยวกับระบบบริหาร ซึ่งมีอยู่ 4 
ระบบ คือ 
  2.1 ระบบมุ่งงาน (Exploitive) 
  2.2 ระบบบุกงาน (Benevolent-authoritative) 
  2.3 ระบบให้ค าปรึกษา (Consultative) 
  2.4 ระบบความร่วมมือ (Participative-group) 
 ในแต่ละระบบจะมีตัวแปรอยู่ 6 ตัวแปร คือ ภาวะผู้น า การจูงใจ การสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์ 
การตั้งเป้าหมายและการควบคุม เราสามารถวัดตัวแปรและบรรยากาศองค์การได้ในสเกลต่อเนื่อง 
(Continuous scale) ขณะที่เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 บรรยากาศในระบบที่ 1 และ 4 จะเป็นระบบอัตตาธิปไตย ส่วนระบบที่ 2 และ 3 จะมี
บรรยากาศแบบกลาง ๆ Likert พบว่าในองค์การส่วนใหญ่จะมีบรรยากาศในการท างานในระบบที่ 2 
และ 3  
 ความแตกต่างขั้นต้นระหว่างทฤษฎีของ McGregor กับ Likert คือ การน าไปประยุกต์ใช้ 
ถึงแม้ว่า McGregor จะเชื่อในคุณค่าของการบริหารงานแบบประชาธิปไตยก็ตาม แต่เขากล่าวว่า 
ทฤษฎี X ก็มีคุณค่าในบางสถานการณ์เช่นเดียวกัน แต่ Likert มีความเชื่อเพียงด้านเดียวเท่านั้นที่จะ
สนองความต้องการของพนักงาน 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่ได้รวบรวมเอาไว้ ในข้างต้นนั้นจะเห็นได้ว่าในแต่ละทฤษฎีจะมีความ
แตกต่างกันออกไปตามแต่ละยุคสมัยและความนิยมของแต่ละสังคมแต่อย่างหนึ่งที่ทุกทฤษฎีที่ ได้
กล่าวมานั้นมีลักษณะที่คล้ายคลึงกันในเร่ืองของการให้ความส าคัญกับมนุษย์หรือทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การเพราะพฤติกรรมต่างๆที่บุคลากรหรือสมาชิกในองค์การได้แสดงออกนั้นถือได้ว่ามีผล
โดยตรงต่อบรรยากาศองค์การ ซึ่งบรรยากาศองค์การนั้นจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
บุคลากรในองค์การด้วย 
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 2.2.4 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
 Steers & Porter (1979) กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศขององค์การว่า เป็นตัวแปรส าคัญ
ในการศึกษาองค์การ มีส่วนก าหนดพฤติกรรมการท างานของบุคคล รวมถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การ 
 Slocum & Heltriegel (2011 อ้างถึงใน ฐาปณีย์, 2559) กล่าวว่า ความพอใจของพนักงาน
ขึ้นอยู่กับการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานต่อองค์การของตนเอง หากต้องการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพขององค์การผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงานเกิดความพอใจเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ 

Brown & Moberg (1980 อ้างถึงใน พิษณุกร, 2555) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นเคร่ืองมือ
ที่ช่วยก าหนดรูปแบบความหวังของสมาชิกขององค์การ ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความ
พอใจของพนักงานต่อองค์การ รูปแบบขององค์การเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถจัดวาง
รูปแบบของบรรยากาศขององค์การต่อพนักงานได้เหมาะสม การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาจะต้องมี
การเปลี่ยนแปลงบรรยากาศขององค์การด้วย 

วัลย์ลิกา (2539) สรุปไว้ว่า สิ่งแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ท างาน กล่าวคือ หากผู้ปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่ตนท างานอยู่แล้ว เขาจะ
รู้สึกพอใจที่จะท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถ จนท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด 

สุพัสวี (2559) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
นอกจากนั้นจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การแล้วยัง
เป็นตัวก าหนดทัศนคติที่ดี และความพึงพอใจที่จะอยู่กับองค์การของสมาชิกด้วย ดังนั้น หาก
ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การแล้ว สิ่งที่ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืน คือ 
บรรยากาศ เช่นกัน เพราะบรรยากาศขององค์การที่ดีจะส่งผลให้บุคคลมีการท างานที่ดียิ่งขึ้น สิ่งที่จะ
สร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะแก่การท างาน ได้แก่ การมีการบังคับบัญชาที่ดี การที่สมาชิกใน
องค์การมีขวัญและก าลังใจในการท างานดีรวมทั้งการที่องค์การมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพทาง
สังคมและทางจิตใจที่ดีเพียงพอที่จะสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีได้ 

จากแนวคิดดังกล่าวข้าวต้น จะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อ
องค์การ เป็นเคร่ืองมือที่ท าให้สามารถเข้าใจรูปแบบของแต่ละองค์การได้โดยบรรยากาศองค์การมี
ความส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ จ าเป็นจะต้องทราบ
ถึงการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์การและหากต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา
องค์การจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์การด้วย 
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2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.3.1  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 

Ohly, Sonentag, & Pluntke (2006) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความจ าเจในงาน 
ลักษณะการท างาน กับความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมเชิงรุก ในประเทศเยอรมัน โดยกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัท จ านวน 278 คน ผลการศึกษาพบว่า ความจ าเจในงาน ลักษณะงาน 4 
ลักษณะ ได้แก่ การควบคุมงาน ความซับซ้อนของงาน ภาวะกดดันจากเวลา และการสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมเชิงรุก แต่ความจ าเจ
ในงาน ลักษณะงาน 4 ลักษณะ ไม่สามารถท านายความคิดริเร่ิมส่วนบุคคลได้ (β = 0.10, p = 0.09) 

Warshawsky (2011) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของหัวหน้าพยาบาล 
ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการท างานเชิงรุก กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้าพยาบาลที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลที่ดูแลผู้ป่วยระยะเฉียบพลัน ประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 323 คน เคร่ืองมือที่ใช้
ในการประเมินพฤติกรรมการท างานเชิงรุกใช้เคร่ืองมือวัดของ Parker & Collins, (2010) ประเมิน
จากการแสดงออก 4 ลักษณะ คือ การลงมือปฏิบัติเพิ่มท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การน าเสนอความ
คิดเห็น การสร้างสิ่งใหม่ และการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา ผลการศึกษาพบว่า หัวหน้าพยาบาลมี
คะแนนพฤติกรรมเชิงรุกเฉลี่ย 4.01 (SD = 0.48) และสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้าพยาบาลกับ
ผู้บริหารทางการพยาบาล และแพทย์ สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานและ
หัวหน้าพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.103 และ β = 0.011 ตามล าดับ)  

Seibert, Crant, & Kraimer, (1990 อ้างถึงใน อลิสา, 2553) ศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive 
personality) กับความส าเร็จในอาชีพ (Career success) จากพนักงานต่างอาชีพในหน่วยงานที่ต่างกัน
จ านวน 496 คน แบ่งตัวชี้วัดความส าเร็จในอาชีพเป็น 2 ด้าน คือ ความส าเร็จในด้านที่วัดเป็น
ความก้าวหน้าเชิงปริมาณ (Objective) ซึ่งวัดจากเงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่ง และความส าเร็จใน
ด้านความรู้สึกพึงพอใจ (Subjective) โดยวัดจากความพึงพอใจในอาชีพ (objective) พบว่าบุคลิกภาพ
เชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จทั้งด้านความก้าวหน้าเชิงปริมาณ (Objective) และด้าน
ความรู้สึกพึงพอใจ (Subjective) นอกจากนั้นยังพบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกเป็นตัวท านายความส าเร็จทั้ง
สองด้านเช่นกัน 

ภัทรชัณษา (2553) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ และความสุขในการท างานของพนักงาน:กรณีศึกษาผู้ผลิตเหล็กแห่งหนึ่ง พบว่าลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้บรรยากาศองค์การในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ 
ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านลักษณะงาน ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพภายใน
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หน่วยงาน และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) =.331, .225, .352, 
.230, .225 และ.193 ตามล าดับ 

ชาญชัย (2554) ศึกษาตัวแปรก ากับของความเป็นอิสระในการท างานและการสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชาและตัวแปรสื่อของความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทของตนในความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพเชิงรุกและพฤติกรรมเชิงรุก ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมเชิงรุก (การน าความคิดไปปฏิบัติเชิงรุก การแก้ปัญหาเชิงรุก และการสร้างเครือข่ายทาง
สังคม) โดยมีความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทของตนเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน ในขณะที่ความเป็น
อิสระในการท างาน และการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาไม่เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพเชิงรุกและพฤติกรรมเชิงรุก การทดสอบปฏิสัมพันธ์สามทางและการทดสอบการเป็นตัว
แปรสื่อแบบมีเงื่อนไขเพิ่มเติมพบว่า ปฏิสัมพันธ์ของบุคลิกภาพเชิงรุก ความเป็นอิสระในการท างาน 
และการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับการน าความคิดไปปฏิบัติเชิงรุก และการ
แก้ปัญหาเชิงรุกโดยมีความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทของตนเป็นตัวแปรสื่อแบบมีเงื่อนไข 

กนกวรรณ (2559) ศึกษาการสนับสนุนขององค์การตามการรับรู้และพฤติกรรมการท างาน   
เชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า การสนับสนุนขององค์การตามการรับรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับพฤติกรรมการทางานเชิงรุกโดยรวม (r = .233, p < .01) โดยความสัมพันธ์นี้สามารถอธิบายได้
จากทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การที่ว่าการสนับสนุนขององค์การตามการรับรู้ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความรู้สึกว่าต้องท าการตอบแทนองค์การและปฏิบัติกิจกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การมากขึ้น 
ถึงแม้ว่ากิจกรรมนั้นจะอยู่นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ 

ชนินญา (2559) ศึกษาลักษณะทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการบริการเชิงรุกของ
พนักงานดีแทค ผลวิจัยพบว่า ลักษณะทางจิตที่สามารถท านายพฤติกรรมการบริการเชิงรุกของ
พนักงานดีแทคในกลุ่มรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ เจตคติต่อการ
ท างานบริการเชิงรุก มีอ านาจท านายร้อยละ 5.7 และมีอ านาจท านายได้สูงสุดในกลุ่มย่อยเพศชาย 
ร้อยละ 23.2 พนักงานที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป ร้อยละ 17.7 และในพนักงานขายร้อยละ 15.0 เมื่อเพิ่ม
ตัวแปรลักษณะทางสังคมพบว่า ลักษณะทางสังคมได้แก่ บรรยากาศองค์การ จะเพิ่มอ านาจท านาย
ในกลุ่มรวมอีกร้อยละ 14.0 และเพิ่มอ านาจท านายได้สูงสุดในกลุ่มย่อยเพศชายร้อยละ 56.1 เมื่อเพิ่ม
ลักษณะทางสังคม ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การและบรรยากาศองค์การ อีกร้อยละ55.0 ใน
พนักงานบริการข้อมูลลูกค้า เมื่อเพิ่มลักษณะทางสังคม ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การและการ
ถ่ายทอดทางสังคมในการปฏิบัติงานบริการเชิงรุกและกลุ่มพนักงานที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป ร้อยละ 
36.1 เมื่อเพิ่มลักษณะทางสังคม ได้แก่ บรรยากาศองค์การ 
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ชัญญณัท (2558) ศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความสุขใน
การท างาน ของพนักงานขาย บริษัทรับประกันวินาศภัยแห่ งหนึ่ง เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ               
ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านสวัสดิการและผลตอบแทน ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า
ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิตอารมณ์ และด้านการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ( r = .262, p-value < .01; r = .106, p-value < .05; r = .109, p-value < .05; r = .270, p-value < 
.01;    r = .337, p-value < .01; ตามลาดับ ) 

สมเกียรติ (2559) ศึกษาการจูงใจให้เจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์ของธนาคารมีพฤติกรรมเชิงรุก 
ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพฤติกรรมเชิงรุกของเจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
และพบว่าแรงจูงใจ 9 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่เรียนรู้และมุ่งสู่เป้าหมายแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจ
ใฝ่ก้าวหน้าและผลตอบแทน แรงจูงใจจากรายได้ด้านอ่ืนที่เป็นตัวเงินแรงจูงใจด้านบรรยากาศการ
ท างานที่เอ้ืออ านวยและความสมดุลของชีวิตท างาน แรงจูงใจที่มาจากการเป็นที่ยอมรับนับถือ 
แรงจูงใจที่มาจากการยอมรับนับถือจากสังคม แรงจูงใจที่มาจากเคร่ืองมือที่ทันสมัย แรงจูงใจจาก
การได้รับความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงรุก 
 2.3.2  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

Litwin & Stringer (1968) พบว่า องค์การที่มีบรรยากาศการร่วมประสานสัมพันธ์และเน้น
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในหมู่สมาชิก สภาพบรรยากาศขององค์การที่มุ่งการประสานสัมพันธ์
ดังกล่าว จะมีผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึ่งพอใจในงาน มีทัศนคติที่ดีต่อบุคลากรใน
องค์การ เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ แต่ผลงานยังอยู่ในระดับต่ า และในองค์การที่มีบรรยากาศมุ่ง
ผลส าเร็จของงาน กล่าวคือ มุ่งเน้นผลส าเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมี
ผลผลิตสูง ซึ่งบรรยากาศองค์การแบบดังกล่าวจะมีผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจ
ในงานและงานบรรลุผลส าเร็จ รวมถึงการศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการ
ปฏิบัติงาน เป็นผลงานของ สรุปว่าบรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian climate) ซึ่งรวมอ านาจ
ในการตัดสินใจไว้เบื้องบน และพฤติกรรมของพนักงานถูกควบคุมโดยกฎระเบียบและวิธีการที่วาง
ไว้อย่างเป็นแบบแผน ไม่เพียงแต่น าไปสู่ผลงานต่ า (Low productivity) แต่ยังมีผลท าให้เกิดความพึง
พอใจและความคิดริเร่ิมต่ าและทัศนคติต่อกลุ่มท างานเป็นไปในทางลบ ในทางตรงกันข้าม ใน
บรรยากาศแห่งความเป็นมิตรกันฉันท์พี่น้อง (Affiliative climate) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ต่อกันอันดี
ระหว่างพนักงานมักน าไปสู่ความพึงพอใจในงานสูง ทัศนคติต่อกลุ่มท างานเป็นไปในทางบวก มี
พฤติกรรมในการสร้างสรรค์พอสมควร และในบรรยากาศซึ่งมุ่งที่การบรรลุถึงเป้าหมาย
(Achievement-Oriented Climate) จะส่งผลให้ผลงานและพฤติกรรมในการสร้างสรรค์สูง ทั้งยัง
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น าไปสู่ความพึงพอใจในงานสูง ตลอดจนทัศนคติต่อกลุ่มเป็นไปในทางบวกและมีระดับการ
สนองตอบการจูงใจเพื่อความส าเร็จสูง 
 เรืองศักดิ์ (2542)ได้ศึกษาเร่ืองการรับรู้ของพนักงานบริษัท เทเลคอม เอเชีย คอร์ปอเรชั่น 
จ ากัด (มหาชน) ต่อบรรยากาศองค์การและทัศนคติของพนักงานต่อการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยเมื่อพิจารณาถึงตัวแปรที่ เป็นองค์ประกอบภายในของ
บรรยากาศองค์การ พบว่า องค์ประกอบด้านการเปิดเผยเป็นกันเองกับเพื่อนร่วมงาน ด้านความ
ขัดแย้งในองค์การ ด้านการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์กับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานใน
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ในขณะที่องค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์การ และ
ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานของพนักงานนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

มานิดา (2544) ศึกษาบรรยากาศองค์การกับผลการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิต
ชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึ่ง พบว่า บรรยากาศองค์การด้าน พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน และ
ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ประจักษ์ (2545) ศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานของ
พนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านความอบอุ่นเละการให้การสนับสนุน และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 13.4 และตัวแปรที่พยากรณ์ พฤติกรรมการท างาน
โดยรวมได้ดีที่สุดถือการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน 

มนฤดี (2550) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองศ์การกับประสิทธิภาพในการปรับตัวและ
พฤติกรรมการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ จังหวัดอ่างทอง โดย
กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 236 คน ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการรับรู้
บรรยากาศองค์การด้านค่านิยมและพฤติกรรมขององค์การ และด้านโครงสร้างขององค์การ มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ชิติกร (2550) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานและการ
พัฒนาตนเอง ศึกษากรณีเฉพาะ พนักงานบริษัท อิงเกรส ออโต้ เวนเจอร์  จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า
พนักงานมีการรับรู้บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับสูง มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
และมีการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับสูง การทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ . 05 พบว่า
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การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเอง
ของพนักงาน การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมที่แตกต่างกันมีคะแนนความทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกัน และการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพขององค์การสามารถใช้เป็นตัวแปรท านายความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีประสิทธิภาพการท านาย ร้อยละ 8.8 และการรับรู้บรรยากาศองค์การ โดยภาพรวม
สามารถใช้เป็นตัวแปรท านายการพัฒนาตนเองของพนักงาน มีประสิทธิภาพการท านาย ร้อยละ 4.4 

พรพรรณ (2554) ศึกษาบรรยากาศองค์การและการสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานี พบว่า
ภาพรวมของบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านโครงสร้าง ด้านความรับผิดชอบ ด้านรางวัล  ด้านความ
อบอุ่น ด้านความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานี 

ปิยสิทธิ์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความตั้งใจในการท างาน
ของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความความตั้งใจในการท างานของพนักงาน อยู่ในระดับสูง 
บรรยากาศองค์การเป็นบรรยากาศแบบควบคุม ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส อายุการท างาน รายได้ และต าแหน่งงานของพนักงานต่างกันมีความตั้งใจในการ
ท างานไม่แตกต่างกัน บรรยากาศองค์การด้านขวัญบรรยากาศองค์การด้านมุ่งผลงาน บรรยากาศ
องค์การด้านเป็นแบบอย่าง และบรรยากาศองค์การด้านกรุณาปราณีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความตั้งใจในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บรรยากาศด้านขาด
ความสามัคคี บรรยากาศด้านอุปสรรค มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บรรยากาศองค์การด้านห่างเหินและบรรยากาศ
องค์การด้านมิตรสัมพันธ์ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจในการท างานของพนักงาน 

มะลิวรรณ (2559) ศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นที่กาฬสินธุ์ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์การโดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากโดยบุคลากรให้ความส าคัญด้านโครงสร้างองค์การ
เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ตามล าดับ และ
มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์
และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านการจัดการความขัดแย้ง 

อัครัช (2560) ศึกษาบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน ของ
พนักงานประจ าส านักงานบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การสามารถพยากรณ์แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน ของพนักงานประจ า
ส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา โดยด้านที่ส่งผลมากที่สุด คือ ด้าน
โครงสร้างองค์การ ส่วนด้านที่ส่งผลน้อยที่สุดคือ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ในการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้านการสนับสนุน ส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านโครงสร้างองค์การ 
ด้านมาตรฐานการท างาน ด้านการชื่นชม และด้านความรู้สึกผูกพัน ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
 
2.4 ท่ีมาของสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ของพนักงานบริษัทเอกชน 
 จากการศึกษาของ Litwin & Stringer (1968) พบว่า องค์การที่มีบรรยากาศการร่วมประสาน
สัมพันธ์และเน้นความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในหมู่สมาชิก สภาพบรรยากาศขององค์การที่มุ่งการ
ประสานสัมพันธ์ดังกล่าว จะมีผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติที่ดี
ต่อบุคลากรในองค์การ เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และในองค์การที่มีบรรยากาศมุ่งผลส าเร็จของ
งาน กล่าวคือ มุ่งเน้นผลส าเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมีผลผลิตสูง ซึ่ง
บรรยากาศองค์การจะมีผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในงานและงานบรรลุผล
ส าเร็จ รวมทั้งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชิติกร (2550) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 สมมติฐานที่ 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 จากการศึกษาของ Slocum & Heltriegel (2011 อ้างถึงใน ฐาปณีย์, 2559) กล่าวว่า ความพอใจ
ของพนักงานขึ้นอยู่กับการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานต่อองค์การของตนเอง หากต้องการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงานเกิดความ
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พอใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ รวมถึงสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ มนฤดี (2550) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
โครงสร้างขององค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และผลการศึกษาของ เรืองศักดิ์ (2542) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 001 โดย
องค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รวมถึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของพรพรรณ 
(2554) พบว่าบรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานี 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 สมมติฐานที่ 1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 จากการศึกษาของเรืองศักดิ์ (2542) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 001 โดย
องค์ประกอบด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการศึกษาของ มานิดา (2544) พบว่า บรรยากาศ
องค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 รวมถึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรพรรณ (2554) พบว่าบรรยากาศองค์การ ด้านความ
รับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดอุดรธานี 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้ งสมมติฐานว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 สมมติฐานที่ 1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 จากผลการศึกษาของเรืองศักดิ์ (2542) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการได้รับการ
ยอมรับ โดยเรืองศักดิ์ได้ให้นิยามค าว่า การยอมรับหมายถึง องค์การเห็นคุณค่าให้โอกาสพนักงาน
ทุกคนแสดงความคิดเห็นและความสามารถของตน องค์การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
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เป้าหมายในการปฏิบัติงานซึ่งมีความสัมพันธ์กับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 สมมติฐานที่ 1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 จากการศึกษาของ พรพรรณ (2554) พบว่าศึกษาบรรยากาศองค์การและการสนับสนุนจาก
องค์การ ด้านรางวัล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานีและสอดคล้องกับผลการศึกษาของอัครัช (2560) พบว่า
ปัจจัยบรรยากาศองค์การสามารถพยากรณ์แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน ของพนักงานประจ า
ส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด สาขานครราชสีมา โดยบรรยากาศองค์การด้านการชื่นชม 
ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 สมมติฐานที่ 1.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 จากการศึกษาของ Litwin & Stringer (1968) พบว่าบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรกันฉันท์ 
พี่น้อง (Affiliative Climate) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ต่อกันอันดีระหว่างพนักงานมักน าไปสู่ความพึง
พอใจในงานสูง ทัศนคติต่อกลุ่มท างานเป็นไปในทางบวก มีพฤติกรรมในการสร้างสรรค์พอสมควร 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของประจักษ์ (2545) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น 
สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 รวมถึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัครัช (2560) พบว่าบรรยากาศองค์การด้าน
ความรู้สึกผูกพัน ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 สมมติฐานที่ 1.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 จากการศึกษาของ พรพรรณ (2554) พบว่าบรรยากาศองค์การ ด้านความขัดแย้ง มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน 
จังหวัดอุดรธานี และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ มะลิวรรณ (2559) ผลการศึกษาพบว่า
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บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดย
บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ด้านความรับผิดชอบ และด้านการจัดการความขัดแย้ง 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 
2.5 สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชน 

สมมติฐานที่ 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

สมมติฐานที่  1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

สมมติฐานที่ 1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

สมมติฐานที่ 1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

สมมติฐานที่ 1.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

สมมติฐานที่ 1.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน  
 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
ตัวแปรที่ 1 คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้านโครงสร้างองค์การ

ด้านความรับผิดชอบ ด้านตัวตน ด้านรางวัล ด้านความอบอุ่น และด้านความขัดแย้ง 
ตัวแปรที่ 2 คือพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชนโดยผู้วิจัยจะหา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ 1 โดยรวมและรายด้านกับตัวแปรที่ 2 
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   ตัวแปรที่ 1          ตัวแปรที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2-1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ 
2. ด้านความรับผิดชอบ 
3. ด้านตัวตน 
4. ด้านรางวัล 
5. ด้านความอบอุ่น 
6. ด้านความขัดแย้ง 

 
 
 

 

พฤติกรรมการท างานเชิงรุก 



 

 

 
บทที ่3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานบริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด จ านวน 434 คน และ
พนักงาน บริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 406 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 11 
มกราคม 2562) รวมจ านวน 840 คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานบริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด และพนักงาน
บริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด โดยผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จาก
ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (พิสณุ, 2552) ได้จ านวน 265 คน ทั้งนี้ในการแจก
แบบสอบถามผู้วิจัยค านวณกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนได้กลุ่มตัวอย่าง บริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด 
จ านวน 137 คน และบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 128 คน รวม
จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 265 คน ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามเพิ่มจากยอดกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ 
จ านวน 15% แยกเป็นบริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด จ านวน 157 คน และบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้
โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 147 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่แจกจริง 304 คน ในการแจก
แบบสอบถามผู้วิจัยใช้การเลือกแบบสะดวก (Convenience sampling) ดังตารางที่ 3-1 
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ตารางท่ี 3-1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ าแนกตามบริษัท 

บริษัท 
ประชากร 
(N) คน 

กลุ่มตัวอย่างที่         
ค านวณได้ 

กลุ่มตัวอย่างที่ 
แจกเพิ่ม 15 %  

บริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด 434 137 157 
บริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ 
(ไทยแลนด์) จ ากัด 

406 128 147 

รวม 840 265 304 
  
3.2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้สร้างเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัย
ได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 3.2.1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา เพื่อ
ก าหนดเป็นนิยามศัพท์และเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมทั้งก าหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย โดยได้ขอค าแนะน าปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 
 3.2.2 ก าหนดข้อค าถามให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์ กรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใช้ในการท าวิจัย 
 3.2.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
 3.2.4 น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
แก้ไขข้อความให้ตรงตามนิยามศัพท์ หลังจากได้รับการพิจารณาตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอ
ต่าง ๆ ไปปรับปรุงแก้ไข 
 3.2.5 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่างที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
(ภาคผนวก ก ) ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้องในส านวนการใช้ภาษาที่ เกี่ยวข้องกับข้อความและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content validity) โดยให้คะแนน 1 เมื่อแน่ใจว่าข้อความนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามค าศัพท์ของ
แบบสอบถาม ให้ 0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อความนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามค าศัพท์ของแบบสอบถาม 
และ -1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อความนั้นไม่สามารถวัดได้ตามนิยามค าศัพท์ของแบบสอบถาม เมื่อได้รับ
การพิจารณาและตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยจึงหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องของข้อความ (Index of Item - Objective Congruence : IOC) จากนั้นคัดเลือก
ข้อความที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 (พิสณุ, 2552) (ภาคผนวก ข) และ
ปรับปรุงแก้ไขด้านส านวนภาษา ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ  
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สูตร  หาค่า IOC 

  IOC = 
N
R

  

  IOC  =    ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความและนิยามศัพท์ 
  R =    ผลรวมคะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญลงคะแนนเคร่ืองมือ 
  N  =   จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 
 ก่อนหาค่า IOC มีข้อความทั้งสิ้นจ านวน 64 ข้อ เป็นข้อความเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุก 29 ข้อ และข้อความเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 35 ข้อ และหลังจากที่ได้หาค่า IOC 
แล้วมีข้อความที่ตัดจ านวน 9 ข้อ โดยตัดข้อความเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 6 ข้อ และ
ข้อความเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การจ านวน 3 ข้อ ดังนั้นจึงเหลือข้อความที่น าไปใช้ทั้งสิ้น
จ านวน 55 ข้อ แบ่งเป็น ข้อความเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 23 ข้อ และข้อความเกี่ยวกับ
การรับรู้บรรยากาศองค์การ 32 ข้อ  
 3.2.6  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขแล้วให้
อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบอีกครั้ง ก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) 
 3.2.7  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับพนักงานบริษัทไทยสแตนเลย์การ
ไฟฟ้า จ ากัด ซึ่งไม่ใช่พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย แต่มีลักษณะการท างานใกล้เคียงกับ
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 30 คน  
 3.2.8  ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้การทดสอบแบบ (Item - Total 
Correlation) ด้วยการน าแบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 มาบันทึกลงในคอมพิวเตอร์แล้ว
วิเคราะห์ผลซึ่งผลที่ได้ต้องมีค่า r มากกว่า .20 ขึ้นไป (สุวิมล, 2551) แต่ถ้าข้อใดมีค่า r น้อยกว่าผู้วิจัย
ด าเนินการตัดข้อนั้นทิ้งแต่เมื่อพิจารณาแล้วพบว่าข้อความนั้นหากตัดทิ้งอาจจะกระทบต่อนิยาม
ศัพท์ ผู้วิจัยจะปรับข้อความนั้นใหม่ จากการวิเคราะห์ได้ผลดังนี้ 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน มีข้อความ
ทั้งหมด 23 ข้อ เมื่อน ามาหา  ค่าอ านาจจ าแนก รายข้อแล้ว พบว่าทุกข้อมีค่าอ านาจจ าแนกตามเกณฑ์ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชน มีข้อความทั้งหมด 32 
ข้อ เมื่อน ามาหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อแล้ว พบว่าทุกข้อมีค่าอ านาจจ าแนกตามเกณฑ์ 
 3.2.9  ผู้วิจัยน าข้อความมาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากพบว่าค่าอัลฟ่าตั้งแต่ .70 ขึ้นไป กล่าวได้ว่า
แบบสอบถามมีความเชื่อถือได้ (สุชาติ, 2546) (ภาคผนวก ค) โดยได้ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถาม ดังตารางที ่3-2 
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ตารางท่ี 3-2  ค่าอ านาจจ าแนกและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม จ านวน (ข้อ) ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเชื่อมั่น 

พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชน 

23 .454 - .855 .951 

การรับรู้บรรยากาศองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชน 

32 .267 - .720 .915 

 
 3.2.10  น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณไ์ปใช้เก็บข้อมูลจริงต่อไป 
 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามา
สร้างเป็นข้อค าถาม โดยลักษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
แบบตรวจสอบรายการ (Check list) จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทนี้ตั้งแต่เร่ิมเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก จ านวน 23 ข้อ แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง จ านวน 6 ข้อ ด้านการน าเสนอความคิดเห็น จ านวน 7 ข้อ ด้านการสร้างสิ่งใหม่ 
จ านวน 5 ข้อ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา จ านวน 5 ข้อ ดังแสดงในตารางที่  3-3  
 
ตารางท่ี 3-3 ข้อความของแบบสอบถามพฤติกรรมการท างานเชิงรุก    

พฤติกรรมการท างานเชิงรุก จ านวนข้อความ ล าดับข้อความ 
ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 6 1-6 
ด้านการน าเสนอความคิดเห็น 7 7-13 
ด้านการสร้างสิ่งใหม่ 5 14-18 
ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 5 19-23 

 
 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน     
ดังแสดงในตารางที่ 3-4 
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ตารางท่ี 3-4  เกณฑ์การให้คะแนนพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
ระดับพฤติกรรม คะแนน 

มากที่สุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
น้อย 2 
น้อยที่สุด 1 

 
 เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน 
 ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาตาม
หลักเกณฑ์การแปลระดับจากการค านวณหาค่าอันตรภาคชั้น ของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  
 

อันตรภาคชั้น =        =   
               

   = 
5 1

5


  

   = 0.8 
 สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ดังนี้ 
 ระดับคะแนน การแปลความหมาย 
 4.21 - 5.00  พฤตกิรรมการท างานเชิงรุกอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.41 - 4.20  พฤติกรรมการท างานเชิงรุกอยู่ในระดับมาก 
 2.61 - 3.40  พฤติกรรมการท างานเชิงรุกอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81 - 2.60  พฤติกรรมการท างานเชิงรุกอยู่ในระดับน้อย 
 1.00 - 1.80  พฤติกรรมการท างานเชิงรุกอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ จ านวน 32 ข้อ แบบสอบถาม มี
ลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ 
จ านวน 6 ข้อ ด้านความรับผิดชอบ จ านวน 4 ข้อ ด้านตัวตน จ านวน 4 ข้อ ด้านรางวัล จ านวน 5 ข้อ 
ด้านความอบอุ่น จ านวน 7 ข้อ ด้านความขัดแย้งจ านวน 6 ข้อ ดังแสดงในตารางที่  3-5  
 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
จ านวนชั้น 

พิสัย 
จ านวนชั้น 
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ตารางท่ี 3-5  ข้อความของแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ จ านวนข้อความ ล าดับข้อความ 

ด้านโครงสร้างองค์การ 6 24-29 
ด้านความรับผิดชอบ  4 30-33 
ด้านตัวตน 4 34-37 
ด้านรางวัล 5 38-42 
ด้านความอบอุ่น 7 43-49 
ด้านความขัดแย้ง 6 50-55 

 
 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน      
ดังแสดงในตารางที่ 3-6 
 
ตารางท่ี 3-6  เกณฑ์การให้คะแนนการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
เห็นด้วย 4 
ปานกลาง 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

 
เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน 
ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาตาม

หลักเกณฑ์การแปลระดับจากการค านวณหาค่าอันตรภาคชั้น ของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  
 

อันตรภาคชั้น =        =   
               

   = 
5 1

5


  

   = 0.8 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
จ านวนชั้น 

พิสัย 
จ านวนชั้น 
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สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ดังนี้ 
ระดับคะแนน การแปลความหมาย 
4.21 - 5.00  การรับรู้บรรยากาศองค์การดี 
3.41 - 4.20  การรับรู้บรรยากาศองค์การค่อนข้างด ี
2.61 - 3.40  การรับรู้บรรยากาศองค์การปานกลาง 
1.81 - 2.60  การรับรู้บรรยากาศองค์การค่อนข้างไม่ดี 
1.00 - 1.80  การรับรู้บรรยากาศองค์การไม่ดี 

 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน และรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 3.4.1 ผู้วิจัยติดต่อท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพื่อขออนุญาตผู้ อ านวยการฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ บริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด และบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด เพื่อ
ประสานงานและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.4.2 เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานงานเพื่อด าเนินการแจกแบบสอบถามกับ   
กลุ่มตัวอย่าง โดยได้น าแบบสอบถามไปฝากให้พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทช่วยแจก
และเก็บแบบสอบถามคืนตามจ านวนที่ได้สุ่มตามสัดส่วนไว้ คือพนักงานบริษัท สยามคาลโซนิค 
จ ากัด จ านวน 157 คน และพนักงานบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 
147 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่แจกจริง 304 คน โดยในการแจกแบบสอบถามผู้วิจัยได้ให้
พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลของทั้ง 2 บริษัท ชี้แจงวิธีการกรอกแบบสอบถาม รวมทั้งแนบค าชี้แจง
ในการท าแบบสอบถามอย่างละเอียด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถด าเนินการได้อย่างถูกต้อง  
 3.4.3 ผู้วิจัยได้รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 294 ชุด ใช้เวลา ทั้งสิ้น 3 สัปดาห์     
ในการเก็บข้อมูล และเมื่อรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาได้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่มี
ความสมบูรณ ์280 ชุด 
 3.4.4 น าแบบสอบถาม จ านวน 280 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ แล้วน า
คะแนนที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปของคอมพิวเตอร์ 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ส าหรับ  
การประมวลผลข้อมูลทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
 3.5.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) ใช้ในการวิเคราะห์และน าเสนอ
ข้อมลูเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
และระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทนี้ตั้งแต่เร่ิมเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 
 3.5.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการวิเคราะห์อธิบาย
ถึงระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 3.5.3 การหาค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ (Pearson’s correlation coefficient) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน
ข้อที่ 1-1.6 โดยเกณฑ์หาค่าความสัมพันธ์ดังนี้ (บุญชม, 2553) 
 ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ (r)  ระดับความสัมพันธ์ 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เทา่กับ 0.80 ขึ้นไป อยู่ในระดับสูง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เทา่กับ 0.60 - 0.79  อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เทา่กับ 0.40 - 0.59  อยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เทา่กับ 0.20 - 0.39  อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ ากว่า 0.20 อยู่ในระดับต่ า  
 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้น าค่า r ที่ได้ไปยกก าลังสองและคูณกับ 100 เพื่อหาค่าร้อยละของ
ความสัมพันธ์ 



 
บทที ่4 

ผลของการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและการรับรู้
บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชน และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน โดยผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน มีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับปัจจัย
ส่วนบุคคล การรับรู้บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน 
 สัญลักษณ์ทางสถิติ 

x̄    หมายถึง ค่าเฉลี่ยของคะแนน 
SD หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
r2 หมายถึง ค่าก าลังสองของ r 
p หมายถึง ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ 
** หมายถึง ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยในรูปของตาราง

ประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้
 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน
และการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 โดยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังต่อไปนี้ 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
 4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
เพศดังตารางที่ 4-1  
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ  

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
 ชาย 
 หญิง 

98 
182 

35.00 
65.00 

รวม 280 100.00 
  
 จากตารางที่ 4-1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก
ตามเพศ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 และเป็น เพศ
ชาย จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 
 4.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
อายุดังตารางที่ 4-2 
 
ตารางท่ี 4-2  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 20 ปี 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
มากกว่า 50 ปี 

16 
138 
99 
25 
2 

5.71 
49.29 
35.36 
8.93 
0.71 

รวม 280 100.00 
 
 จากตารางที่ 4-2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก
ตามอายุ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 138 คน มากเป็นอันดับหนึ่ง คิดเป็น     
ร้อยละ 49.29 รองลงมาคือ มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 35.36 อายุ 41-50 ปี จ านวน 
25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.93 อายุ น้อยกว่า 20 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.71 และอายุมากกว่า 
50 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.71 ตามล าดับ 
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 4.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ระดับการศึกษาดังตารางที่ 4-3 
 
ตารางท่ี 4-3  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี  
 สูงกว่าปริญญาตรี 

113 
143 
24 

40.36 
51.07 
8.57 

รวม 280 100.00 
 

จากตารางที่ 4-3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี มากเป็นอันดับหนึ่งจ านวน     
143 คน คิดเป็นร้อยละ 51.07 รองลงมา คือ มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 113 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.36 และมีระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.57 ตามล าดับ 
 4.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน ดังตารางที่ 4-4 
 
ตารางท่ี 4-4  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
 น้อยกว่า 15,000 บาท  
 15,000-20,000 บาท 
 20,001-25,000 บาท 
 25,001-30,000 บาท 
 30,001-35,000 บาท 
 มากกว่า 35,000 บาท 

31 
89 
66 
44 
14 
36 

11.07 
31.79 
23.57 
15.71 
5.00 

12.86 
รวม 280 100.00 

 
 จากตารางที่ 4-4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนก
ตามรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน15,000-20,000 มากเป็นอันดับหนึ่ง 
จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 31.79 รองลงมา คือ มีรายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท จ านวน 66 
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คน คิดเป็นร้อยละ 23.57 มีรายได้ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 15.71 
มีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 35,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 12.86 มีรายได้ต่อเดือน น้อย
กว่า 15,000 บาท จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.07 และมีรายได้ต่อเดือน 30,001-35,000 บาท 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 ตามล าดับ 
 4.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทนี้ตั้งแต่เร่ิมเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน ดังตารางที่ 4-5 
 
ตารางท่ี 4-5  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทนี้

ตั้งแตเ่ร่ิมเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทนี้
ตั้งแต่เร่ิมเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ปี 
มากกว่า 20 ปี 

38 
135 
57 
35 
12 
3 

13.57 
48.21 
20.36 
12.50 
4.29 
1.07 

รวม 280 100.00 
  
 จากตารางที่ 4-5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง  จ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทนี้ตั้งแต่เร่ิมเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี มากเป็นอันดับหนึ่ง จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 48.21 รองลงมา 
คือ มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 20.36 มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 13.57 มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11-15 ปี จ านวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.50 มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16-20 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.29 และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.07 ตามล าดับ  
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4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและการรับรู้บรรยากาศองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
ดังตารางที ่4-6 ถึงตารางที่ 4-10 ดังนี ้
 
ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ

พนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมและรายด้าน 
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก x̄  SD ระดับ 

ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 3.59 0.52 มาก 
ด้านการน าเสนอความคิดเห็น 3.47 0.53 มาก 
ด้านการสร้างสิ่งใหม่ 3.62 0.57 มาก 
ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 3.81 0.55 มาก 

รวม 3.61 0.45 มาก 
  
 จากตารางที่ 4-6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชนพบว่า พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.61, SD = 0.45) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา อยู่ในระดับมาก  
(x̄ = 3.81, SD = 0.55) รองลงมา คือด้านการสร้างสิ่งใหม่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.62, SD = 
0.57) ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.59, SD = 0.52)  
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการน าเสนอความคิดเห็น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
(x̄ = 3.47, SD = 0.53)  
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ตารางท่ี 4-7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชนด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจ าแนกเป็นรายข้อ 

พฤติกรรมการท างานเชิงรุกด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

x̄  SD ระดับ 

1. ข้าพเจ้าพยายามคน้หาวิธีการท างาน แนวความคิดใหม่ ๆ เพื่อให้
การท างานในแต่ละขั้นตอนดีขึ้น 

3.66 0.64 มาก 

2. ข้าพเจ้าชอบออกแบบโครงการใหม่ ๆ ที่มีผลต่อการปรับเปลี่ยน
ขั้นตอนการท างานให้ดีขึ้น 

3.54 0.67 มาก 

3. ข้าพเจ้าชอบน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้เพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในขั้นตอนการท างาน 

3.51 0.68 มาก 

4. ข้าพเจ้าตั้งใจคิดหาทางเพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในขั้นตอน
ของการปฏิบัติงาน 

3.63 0.65 มาก 

5. ข้าพเจ้าตั้งใจคิดหาทางเพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในการ
ท างานขององค์การให้รวดเร็วขึ้น 

3.59 0.66 มาก 

6. ข้าพเจ้าพยายามหาทางเพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้
น้อยลง 

3.64 0.68 มาก 

รวม 3.59 0.52 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชนด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.59, SD = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ
ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าพยายามค้นหาวิธีการท างาน แนวความคิดใหม่ๆ  
เพื่อให้การท างานในแต่ละขั้นตอนดีขึ้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.66, SD = 0.64) รองลงมา 
คือ ข้าพเจ้าพยายามหาทางเพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้น้อยลง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
(x̄ = 3.64, SD = 0.68) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าชอบน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในขั้นตอนการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.51, SD = 0.68) 
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ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชนด้านการน าเสนอความคิดเห็น จ าแนกเป็นรายข้อ 

พฤติกรรมการท างานเชิงรุกด้านการน าเสนอความคิดเห็น x̄  SD ระดับ 
1. ข้าพเจ้าเป็นคนที่ชอบให้ข้อเสนอแนะถึงแนวทางการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานแก่ผู้อ่ืนในการท างาน 

3.49 0.68 มาก 

2. ข้าพเจ้ากล้าเสนอความคิดเห็น และวิธีการท างานใหม่ ๆ ของ
ตนเองในที่ประชุม 

3.44 0.71 มาก 

3. หากข้าพเจ้าเห็นว่ามีวิธีการที่ดีกว่าในการท างาน ข้าพเจ้าจะ
แนะน าผู้อ่ืน 

3.63 0.69 มาก 

4. ข้าพเจ้าได้เสนอให้มีการปรับเปลี่ยนมาตรฐานการท างานแก่
หัวหน้า 

3.41 0.62 มาก 

5. เมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการค าแนะน าเพื่อปรับปรุงวิธีการท างาน
ให้ดีขึ้น ข้าพเจ้าเต็มใจที่จะให้ค าแนะน าแก่เพื่อน 

3.81 0.69 มาก 

6. ข้าพเจ้าเคยเสนอให้ผู้บริหารทราบถึงการเปลี่ยนแปลงขั้นตอน
ในการท างานในที่ท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม 

3.32 0.74 มาก 

7. ข้าพเจ้าได้เสนอความคิดเห็นเพื่อการเปลี่ยนแปลงในการท างาน 
โดยไม่ค านึงว่าผู้อ่ืนจะเห็นด้วยหรือไม่ 

3.18 0.86 มาก 

รวม 3.47 0.53 มาก 
  
 จากตารางที่ 4-8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชนด้านการน าเสนอความคิดเห็น   พบว่า 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.47, SD = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่
มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการค าแนะน าเพื่อปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึ้น 
ข้าพเจ้าเต็มใจที่จะให้ค าแนะน าแก่เพื่อน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.81, SD = 0.69) รองลงมา 
คือ หากข้าพเจ้าเห็นว่ามีวิธีการที่ดีกว่าในการท างาน ข้าพเจ้าจะแนะน าผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x̄ = 3.63, SD = 0.69) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าได้เสนอความคิดเห็นเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงในการท างาน โดยไม่ค านึงว่าผู้อ่ืนจะเห็นด้วยหรือไม่  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
(x̄ = 3.18, SD = 0.86) 
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ตารางท่ี 4-9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชนด้านการสร้างสิ่งใหม่ จ าแนกเป็นรายข้อ 

พฤติกรรมการท างานเชิงรุกด้านการสร้างสิ่งใหม่ x̄  SD ระดับ 
1. ข้าพเจ้าค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ที่ท าให้การท างานให้ดีขึ้น 3.59 0.69 มาก 
2. ข้าพเจ้าสนับสนุน ส่งเสริมผู้อ่ืนให้คิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
เพื่อการปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3.64 0.67 มาก 

3. ข้าพเจ้าคิดหาวิธีใหม่ ๆ มาทดลองปรับปรุงในการท างานของ
ตนเอง 

3.55 0.71 มาก 

4. ข้าพเจ้าสนับสนุนให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานที่พยายามหา
วิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในการท างาน 

3.76 0.70 มาก 

5. ข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงานได้พบปะพูดคุยกันในเร่ืองการหาวิธี
ใหม่ ๆ มาใช้กับการท างาน 

3.57 0.72 มาก 

รวม 3.62 0.57 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชนด้านการสร้างสิ่งใหม่  พบว่า โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.62, SD = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าสนับสนุนให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานที่พยายามหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้
เกิดความเปลี่ยนแปลงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.76, SD = 0.70) รองลงมา คือ 
ข้าพเจ้าสนับสนุน ส่งเสริมผู้ อ่ืนให้คิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อการปรับปรุงงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.64, SD = 0.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
กว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าคิดหาวิธีใหม่ ๆ มาทดลองปรับปรุงในการท างานของตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x̄ = 3.55, SD = 0.71) 
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ตารางท่ี 4-10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ของพนักงานบริษัทเอกชนด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา จ าแนกเป็นรายข้อ 

พฤติกรรมการท างานเชิงรุกด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา x̄  SD ระดับ 
1. ในการท างานหน่ึง ๆ ข้าพเจ้าจะค านึงถึงปัญหาต่าง ๆ ที่อาจ

เกิดขึ้นตามมาในอนาคต 
3.80 0.62 มาก 

2. ในการท างานหนึ่ง ๆ หากเห็นว่ามีสิ่งที่จะก่อให้เกิดปัญหาใน
การท างานในอนาคต ข้าพเจ้าจะหาวิธีแก้ไขปัญหา เพื่อป้องกัน
ไม่ให้เกิดปัญหา 

3.76 0.65 มาก 

3. ข้าพเจ้าพยายามป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากการท างาน 
โดยไม่รอให้เกิดปัญหาแล้วจึงแก้ไข 

3.79 0.66 มาก 

4. ข้าพเจ้าวางแผนในการท างานต่าง ๆ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิด
ปัญหาตามมาในอนาคต 

3.72 0.66 มาก 

5. เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าเรียนรู้เพื่อเป็นแนวทางใน
การแก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตระยะยาว 

3.89 0.64 มาก 

รวม 3.81 0.55 มาก 
  
 จากตารางที่ 4-10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชนด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา  พบว่า 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.81, SD = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่
มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าเรียนรู้เพื่อเป็นแนวทางในการ
แก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตระยะยาว มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.89, SD = 0.64) รองลงมา 
คือ ในการท างานหนึ่ง ๆ ข้าพเจ้าจะค านึงถึงปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นตามมาในอนาคต มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.80, SD = 0.62) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าวางแผนในการ
ท างานต่าง ๆ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาตามมาในอนาคต มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.72,  
SD = 0.66) 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชน  
ดังตารางที ่4-11 ถึงตารางที่ 4-17 ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4-11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

พนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมและรายด้าน 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ x̄  SD ระดับ 

ด้านโครงสร้างองค์การ 3.69 0.47 ค่อนข้างดี 
ด้านความรับผิดชอบ 3.89 0.54 ค่อนข้างดี 
ด้านตัวตน 3.87 0.56 ค่อนข้างดี 
ด้านรางวัล 3.53 0.58 ค่อนข้างดี 
ด้านความอบอุ่น 3.79 0.54 ค่อนข้างดี 
ด้านความขัดแย้ง 3.65 0.52 ค่อนข้างดี 

รวม 3.73 0.39 ค่อนข้างดี 
 
 จากตารางที่ 4-11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการ
รับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.73, SD = 0.39)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.89,  
SD = 0.54) รองลงมา คือด้านตัวตน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.87, SD = 0.56) ด้านความ
อบอุ่น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.79, SD = 0.54) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ 
ด้านรางวัล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างด ี(x̄ = 3.53, SD = 0.58)  
 
ตารางท่ี 4-12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

พนักงานบริษัทเอกชนด้านโครงสร้างองค์การ จ าแนกเป็นรายข้อ 
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ x̄  SD ระดับ 

1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีกฎระเบียบข้อบังคับที่ยุติธรรมส าหรับ
พนักงาน 

3.79 0.63 ค่อนข้างดี 

2. ข้าพเจ้ารู้สึกว่ากฎระเบียบต่าง ๆ ของบริษัทช่วยให้มีความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

3.70 0.62 ค่อนข้างดี 
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ตารางท่ี 4-12 (ต่อ) 
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ x̄  SD ระดับ 

3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีการก าหนดสายการบังคับบัญชาไว้อย่าง
เป็นระบบ 

3.77 0.66 ค่อนข้างดี 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีการก าหนดขั้นตอนในการด าเนินงานไว้
อย่างชัดเจน 

3.72 0.65 ค่อนข้างดี 

5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการด าเนินการผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การ
เสนอแนะแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงาน ให้หัวหน้า ใน
ที่ประชุม ทางอีเมล์ของบริษัท หรือกล่องรับความคิดเห็น จะมี
การน าปัญหาดังกล่าวไปด าเนินการแก้ไขอย่างรวดเร็ว 

3.51 0.66 ค่อนข้างดี 

6. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีบรรยากาศสบาย ๆ ไม่เป็นทางการ 3.68 0.73 ค่อนข้างดี 
รวม 3.69 0.47 ค่อนข้างดี 

 
 จากตารางที่ 4-12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนด้านโครงสร้างองค์การพบว่า โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.69, SD = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีกฎระเบียบข้อบังคับที่ยุติธรรมส าหรับพนักงาน มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.79, SD = 0.63) รองลงมา คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีการ
ก าหนดสายการบังคับบัญชาไว้อย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.77, SD = 0.66) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการด าเนินการผ่านช่องทางต่าง  ๆ เช่น  
การเสนอแนะแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงาน ให้หัวหน้า ในที่ประชุม ทางอีเมล์ของบริษัท 
หรือกล่องรับความคิดเห็น จะมีการน าปัญหาดังกล่าวไปด าเนินการแก้ไขอย่างรวดเร็ว  มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.51, SD = 0.66) 
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ตารางท่ี 4-13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนด้านความรับผิดชอบ จ าแนกเป็นรายข้อ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ x̄  SD ระดับ 
1. ข้าพเจ้าสามารถรับผิดชอบงานต่าง ๆ ที่เป็นงานในความ
รับผิดชอบของข้าพเจ้าได้เองโดยไม่ต้องรอให้ผู้บังคับบัญชาสั่ง 

3.75 0.71 ค่อนข้างดี 

2. ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานในขอบเขตงานที่
ได้รับมอบหมายได้ 

3.85 0.63 ค่อนข้างดี 

3. ข้าพเจ้ารับรู้ขอบเขตงานที่ต้องปฏิบัติของตนเองอย่างชัดเจน 3.89 0.64 ค่อนข้างดี 
4. ข้าพเจ้ารับรู้ว่างานใดเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของ
ข้าพเจ้า 

4.05 0.65 ค่อนข้างดี 

รวม 3.89 0.54 ค่อนข้างดี 
  
 จากตารางที่ 4-13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนด้านความรับผิดชอบ พบว่า โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.89, SD = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารับรู้ว่างานใดเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของข้าพเจ้า 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 4.05, SD = 0.65) รองลงมา คือ ข้าพเจ้ารับรู้ขอบเขตงานที่ต้อง
ปฏิบัติของตนเองอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.89, SD = 0.64) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าสามารถรับผิดชอบงานต่าง ๆ ที่เป็นงานในความรับผิดชอบของ
ข้าพเจ้าได้เองโดยไม่ต้องรอให้ผู้บังคับบัญชาสั่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างด ี(x̄ = 3.75, SD = 0.71) 
 
ตารางท่ี 4-14  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนด้านตัวตน จ าแนกเป็นรายข้อ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตน x̄  SD ระดับ 
1. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท 3.95 0.67 ค่อนข้างดี 
2. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นสมาชิกที่มีคุณค่าคนหนึ่งของบริษัท 3.86 0.65 ค่อนข้างดี 
3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานของ
บริษัท 

3.78 0.65 ค่อนข้างดี 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่างานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อ
ทีมงาน 

3.89 0.63 ค่อนข้างดี 

รวม 3.87 0.56 ค่อนข้างดี 



53 

 จากตารางที่ 4-14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนด้านตัวตน พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.87, SD = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่า
ข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.95, SD = 0.67) 
รองลงมา คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่างานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อทีมงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.89, SD = 0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้า
เป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานของบริษัท มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.78, SD = 0.65) 
 
ตารางท่ี 4-15  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ

พนักงานบริษัทเอกชนด้านรางวัล จ าแนกเป็นรายข้อ 
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัล x̄  SD ระดับ 

1. เมื่อข้าพเจ้าท างานบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย ข้าพเจ้า
จะได้รับรางวัลหรือค าชมจากผู้บังคับบัญชา 

3.41 0.70 ค่อนข้างดี 

2. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทให้สิทธิและผลประโยชน์ตอบแทนจาก
การท างานอย่างเหมาะสม 

3.63 0.71 ค่อนข้างดี 

3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการให้รางวัลอย่างสมเหตุสมผล
ในการท างาน 

3.59 0.72 ค่อนข้างดี 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบันกับ 3.61 0.72 ค่อนข้างดี 
5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการการเลื่อนขั้นและเลื่อน
ต าแหน่งที่ยุติธรรม 

3.40 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.53 0.58 ค่อนข้างดี 
 
 จากตารางที่ 4-15 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนด้านรางวัล พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.52, SD = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่า
ข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทให้สิทธิและผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างานอย่างเหมาะสม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.63, SD = 0.71) รองลงมา คือ ข้าพเจ้ารู้สึกพอใจกับ
ค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบันกับ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในค่อนข้างดี (x̄ = 3.61, SD = 0.72) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการการเลื่อนขั้นและเลื่อนต าแหน่งที่
ยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.40, SD = 0.75) 
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ตารางท่ี 4-16  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนด้านความอบอุ่น จ าแนกเป็นรายข้อ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น x̄  SD ระดับ 
1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีบรรยากาศที่เป็นมิตรระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.84 0.68 ค่อนข้างดี 

2. ข้าพเจ้ารู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน 3.95 0.62 ค่อนข้างดี 
3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าตนเองได้รับความชื่นชอบจากคนอ่ืน ๆ ในที่ท างาน 3.60 0.66 ค่อนข้างดี 
4. ข้าพเจ้ารู้สึกได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

3.70 0.61 ค่อนข้างดี 

5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าสัมพันธภาพของข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงานเป็นไป
อย่างราบร่ืน 

3.88 0.67 ค่อนข้างดี 

6. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีบรรยากาศการท างานที่ผ่อนคลาย 3.72 0.69 ค่อนข้างดี 
7. ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน 3.84 0.73 ค่อนข้างดี 

รวม 3.79 0.54 ค่อนข้างดี 
 
 จากตารางที่ 4-16 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนด้านความอบอุ่น พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.79, SD = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าข้ออ่ืนคือข้าพเจ้ารู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี  
(x̄ = 3.95, SD = 0.62) รองลงมา คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าสัมพันธภาพของข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงานเป็นไป
อย่างราบร่ืน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.88, SD = 0.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้อ
อ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าตนเองได้รับความชื่นชอบจากคนอ่ืน ๆ ในที่ท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ค่อนข้างดี (x̄ = 3.60, SD = 0.66) 
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ตารางท่ี 4-17  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการรับรู้บรรยากาศองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนด้านความขัดแย้ง จ าแนกเป็นรายข้อ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้ง x̄  SD ระดับ 
1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทส่งเสริมให้พนักงานพิจารณาและร่วม
แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างมีเหตุ ผล 

3.62 0.54 ค่อนข้างดี 

2. ข้าพเจ้าสามารถแสดงความเห็นในการท างานได้ แม้ว่าความ
คิดเห็นของของข้าพเจ้าจะไม่ตรงกับความคิดเห็นของ
ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 

3.58 0.59 ค่อนข้างดี 

3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าผู้บังคับบัญชายินดีรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง
ของพนักงาน เพื่อน ามาพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 

3.65 0.62 ค่อนข้างดี 

4. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานยินดีรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง
กัน ที่ข้าพเจ้าเสนอเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน 

3.66 0.61 ค่อนข้างดี 

5. เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน ข้าพเจ้าและเพื่อน
ร่วมงานพยายามปรับความเข้าใจและร่วมกันหาทางแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น 

3.68 0.66 ค่อนข้างดี 

6. เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน พนักงานจะพยายาม
ร่วมกันแก้ไขปัญหาความขัดแย้งมากกว่าการปล่อยปะละเลย
ปัญหา 

3.66 0.66 ค่อนข้างดี 

รวม 3.65 0.52 ค่อนข้างดี 
 
 จากตารางที่ 4-17 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนด้านความขัดแย้ง พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.65, SD = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
มากกว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน ข้าพเจ้าและเพื่อนร่วมงานพยายามปรับ
ความเข้าใจและร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.68,  
SD = 0.66) รองลงมา คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานยินดีรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกัน  
ที่ข้าพเจ้าเสนอเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน และเมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน 
พนักงานจะพยายามร่วมกันแก้ไขปัญหาความขัดแย้งมากกว่าปล่อยปะละเลยปัญหา มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.66, SD = 0.61 และ x̄ = 3.66, SD = 0.66) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
กว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าสามารถแสดงความเห็นในการท างานได้ แม้ว่าความคิดเห็นของข้าพเจ้าจะไม่
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ตรงกับความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.58, 
SD = 0.59) 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน ดังตารางที่ 4-18 
 
ตารางท่ี 4-18  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการ

ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ตัวแปร 
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
r r2x100 p 

ด้านโครงสร้างองค์การ .427** 18.23 .000 
ด้านความรับผิดชอบ .508** 25.80 .000 
ด้านตัวตน .350** 12.25 .000 
ด้านรางวัล .397** 15.76 .000 
ด้านความอบอุ่น .598** 35.76 .000 
ด้านความขัดแย้ง .634** 40.20 .000 
การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม .672** 45.16 .000 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
สมมติฐานที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ

พนักงานบริษัทเอกชน 
จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ

องค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชนพบว่า การรับรู้บรรยากาศ
องค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าการรับรู้บรรยากาศองค์การเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะเพิ่มขึ้นด้วย 
โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r = .672) คิดเป็นร้อยละ 45.16  

สมมติฐานที่ 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
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จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน
บริษัทเอกชนพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านโครงสร้างองค์การ เพิ่มขึ้น พฤติกรรมการท างานเชิงรุก  จะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .427) คิดเป็นร้อยละ 18.23 

สมมติฐานที่ 1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน
บริษัทเอกชน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ ถ้าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ เพิ่มขึ้น พฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะ
เพิ่มขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .508) คิดเป็นร้อยละ 25.80 

สมมติฐานที่ 1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ
ด้านตัวตนเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้าง
ต่ า (r = .350) คิดเป็นร้อยละ 12.25 

สมมติฐานที่ 1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าการรับรู้บรรยากาศองค์การ
ด้านรางวัลเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า 
(r = .397) คิดเป็นร้อยละ 15.76 
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สมมติฐานที่ 1.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านความอบอุ่น มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าการรับรู้
บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการท างานเชิงรุก จะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .598) คิดเป็นร้อยละ 35.76 

สมมติฐานที่ 1.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

จากตารางที่ 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ ถ้าการรับรู้
บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการท างานเชิงรุก จะเพิ่มขึ้นด้วย โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r = .634) คิดเป็นร้อยละ 40.20 



 
บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation research) ที่มุ่งศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน โดย
มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชน 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานบริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด จ านวน 434 คน และ 
พนักงานบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 406 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 11 
มกราคม 2562) รวมจ านวน 840 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานบริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด และพนักงาน
บริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด โดยผู้วิจั ยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
จากตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (พิสณุ , 2552) ได้จ านวน 265 คน ทั้งนี้ในการแจก
แบบสอบถามผู้วิจัยค านวณกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนได้กลุ่มตัวอย่าง พนักงานบริษัท สยามคาลโซนิค 
จ ากัด จ านวน 137 คน และพนักงานบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 
128 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 265 คน ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามเพิ่มจากยอดกลุ่ม
ตัวอย่างที่ค านวณได้ จ านวน 15% แยกเป็นบริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด จ านวน 157 คน และ
บริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 147 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่
แจกจริง 304 คน และด าเนินการมอบแบบสอบถามให้ผู้ประสานงานโดยการเลือกตัวอย่างแบบตาม
ความสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่ค านวณไว้ 
ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาและท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยติดต่อท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์
ประยุกต์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพื่อขออนุญาตผู้อ านวยการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ บริษัท สยามคาลโซนิค จ ากัด และบริษัท สึบาคิโมโตะ ออโต้โมทีฟ (ไทยแลนด์) 
จ ากัด เพื่อประสานงานและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และด าเนินการส่ง 
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แบบสอบถามให้กับพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทช่วยแจกและเก็บแบบสอบถามคืนตาม
จ านวนที่ได้สุ่มตามสัดส่วนไว้จ านวน 304 ฉบับ โดยผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลตลอดเดือน
มกราคม 2562 เมื่อผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาและท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามได้ จ านวน 280 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.11 จากการส่งแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 304 ฉบับ โดยน ามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ โดย
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check list) 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก จ านวน 23 ข้อ โดยแบบสอบถาม
มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 5 ระดับ ได้ค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ
เท่ากับ .951 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ จ านวน 32 ข้อ โดยแบบสอบถาม 
มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 5 ระดับ ได้ค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ
เท่ากับ .915 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้
วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ใช้วิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุก การหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s correlation coefficient) ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและและพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 
65 มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็น ร้อยละ 49.29 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรีจ านวน 143 คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.07 มีรายได้ต่อเดือน 15,000-20,000 บาท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 31.79  
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทนี้ตั้งแต่ เร่ิมเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 1-5 ปี จ านวน 135 คน  
คิดเป็นร้อยละ 48.21 
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 5.1.2  ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 ระดับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.61, SD = 0.45) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา อยู่
ในระดับมาก (x̄ = 3.81, SD = 0.55) รองลงมา คือด้านการสร้างสิ่งใหม่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก        
(x̄ = 3.62, SD = 0.57) ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.59, 
SD = 0.52) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการน าเสนอความคิดเห็น มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x̄ = 3.47, SD = 0.53) 
 ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.73, SD = 0.39) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับ
ค่อนข้างดี (x̄ = 3.89, SD = 0.54) รองลงมาคือ ด้านตัวตน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.87, 
SD = 0.56) ด้านความอบอุ่น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.79, SD = 0.54)  ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านรางวัล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี (x̄ = 3.53, SD = 0.58) 
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุก   
 ผลการวิเคราะห์พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุก (r = .672) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = .000) คิดเป็นร้อยละ 45.16 
 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความรับผิดชอบ ด้านตัวตน ด้าน
รางวัลด้านความอบอุ่น และด้านความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p = .000) โดยมีค่า r = .427, .508, .350, .397, .598 และ 
.634 ตามล าดับ 
 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมการท างานเชิงรุก พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา รองลงมาคือ ด้านการ
สร้างสิ่งใหม่ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการน าเสนอความคิดเห็น เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านสรุปผลได้ ดังนี้ 
  5.1.4.1 ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือข้าพเจ้าพยายามค้นหาวิธีการท างาน 
แนวความคิดใหม่ ๆ เพื่อให้การท างานในแต่ละขั้นตอนดีขึ้น อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าชอบน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ขั้นตอนการท างาน อยู่ในระดับมาก  
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  5.1.4.2 ด้านการน าเสนอความคิดเห็น โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการค าแนะน าเพื่อปรับปรุง
วิธีการท างานให้ดีขึ้น ข้าพเจ้าเต็มใจที่จะให้ค าแนะน าแก่เพื่อน อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าได้เสนอความคิดเห็นเพื่อการเปลี่ยนแปลงในการท างาน โดยไม่ค านึงว่า
ผู้อ่ืนจะเห็นด้วยหรือไม่ อยู่ในระดับมาก 
  5.1.4.3 ด้านการสร้างสิ่งใหม่ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าสนับสนุนให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานที่พยายาม
หาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในการท างาน อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
กว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าคิดหาวิธีใหม่ ๆ มาทดลองปรับปรุงในการท างานของตนเอง อยู่ในระดับมาก 
  5.1.4.4 ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าเรียนรู้เพื่อ
เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตระยะยาว อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าวางแผนในการท างานต่าง ๆ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาตามมาในอนาคต 
อยู่ในระดับมาก 
 5.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 ข้อมูลการรับรู้บรรยากาศองค์การ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดีทุกด้าน ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านความรับผิดชอบ รองลงมา คือด้านตัวตน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า
ข้ออ่ืน คือ ด้านรางวัล เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปผลได้ดังนี้ 
  5.1.5.1 ด้านโครงสร้างองค์การ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีกฎระเบียบข้อบังคับที่
ยุติธรรมส าหรับพนักงาน อยู่ในระดับค่อนข้างดี และข้อที่มีค่าน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการ
ด าเนินการผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การเสนอแนะแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงาน ให้หัวหน้า 
ในที่ประชุม ทางอีเมล์ของบริษัท หรือกล่องรับความคิดเห็น จะมีการน าปัญหาดังกล่าวไป
ด าเนินการแก้ไขอย่างรวดเร็ว อยู่ในระดับค่อนข้างดี 
  5.1.5.2 ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนคือ ข้าพเจ้ารับรู้ว่างานใดเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ
ของข้าพเจ้า อยู่ในระดับค่อนข้างดี และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าสามารถรับผิดชอบ
งานต่างๆ ที่เป็นงานในความรับผิดชอบของข้าพเจ้าได้เองโดยไม่ต้องรอให้ผู้บังคับบัญชาสั่ง อยู่ใน
ระดับค่อนข้างดี 
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  5.1.5.3 ด้านตัวตน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท อยู่ในระดับค่อนข้างดี 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานของ
บริษัท อยู่ในระดับค่อนข้างดี 
  5.1.5.4 ด้านรางวัล โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทให้สิทธิและผลประโยชน์ตอบแทน
จากการท างานอย่างเหมาะสม อยู่ในระดับค่อนข้างดี และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้า
รู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการการเลื่อนขั้นและเลื่อนต าแหน่งที่ยุติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง 
  5.1.5.5 ด้านความอบอุ่น โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน อยู่ใน
ระดับค่อนข้างดี และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้ารู้สึกว่าตนเองได้รับความชื่นชอบจาก
คนอ่ืน ๆ ในที่ท างาน อยู่ในระดับค่อนข้างดี 
  5.1.5.6 ด้านความขัดแย้ง โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับค่อนข้างดี เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน ข้าพเจ้าและ
เพื่อนร่วมงานพยายามปรับความเข้าใจและร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น อยู่ในระดับค่อนข้างดี 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้าพเจ้าสามารถแสดงความเห็นในการท างานได้ แม้ว่าความ
คิดเห็นของข้าพเจ้าจะไม่ตรงกับความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับ
ค่อนข้างดี 
 5.1.6 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 จากสมมติฐานที่ตั้งไว้สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ของพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับ
ค่อนข้างสูง  
 สมมติฐานที่ 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์
ในระดับปานกลาง  
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 สมมติฐานที่ 1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความ สัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ระดบัปานกลาง 
 สมมติฐานที่ 1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า 
 สมมติฐานที่ 1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า 
 สมมติฐานที่ 1.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 สมมติฐานที่ 1.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับ
ค่อนข้างสูง 
 
ตารางท่ี 5-1  สรุปผลการทดสอบสมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5-1  (ต่อ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุก อยู่ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิจัยนี้มีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Litwin & Stringer (1968) พบว่า องค์การที่มีบรรยากาศการร่วมประสาน
สัมพันธ์และเน้นความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในหมู่สมาชิก สภาพบรรยากาศขององค์การที่มุ่งการ
ประสานสัมพันธ์ดังกล่าว จะมีผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติที่ดี
ต่อบุคลากรในองค์การ เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และในองค์การที่มีบรรยากาศมุ่งผลส าเร็จของ
งาน กล่าวคือ มุ่งเน้นผลส าเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมีผลผลิตสูง ซึ่ง
บรรยากาศองค์การจะมีผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในงานและงานบรรลุผล
ส าเร็จ รวมทั้งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชิติกร (2550) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
 โดยผู้วิจัยมีความเห็นว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุก น่าจะเป็นเพราะพนักงานรับรู้บรรยากาศองค์การ สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่แวดล้อม
ตัวพนักงานได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของโครงสร้างองค์การ ความรับผิดชอบ 
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ตัวตน รางวัล ความอบอุ่น และความขัดแย้ง ซึ่งมีลักษณะแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ ซึ่งหากมี
การจัดบรรยากาศในองค์การที่ดีย่อมท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกมากขึ้ น 
โดยพนักงานจะตั้งใจและพยายามสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ และน าความคิดไปปฏิบัติเพื่อให้การ
ปฏิบัติงานดีขึ้น มีการแสดงความคิดเห็น ให้ค าแนะน ากับผู้ อ่ืนส าหรับการเปลี่ยนแปลงหรือ
พัฒนาการท างาน รวมถึงการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในการท างาน 
 สมมติฐานที่ 1.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับ แนวคิดของ Steers & Porter 
(1979) ซึ่งกล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศขององค์การว่า เป็นตัวแปรส าคัญในการศึกษา
องค์การ มีส่วนก าหนดพฤติกรรมการท างานของบุคคล รวมถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ และ แนวคิดของ Slocum & Heltriegel (2011 อ้างถึงใน ฐาปณีย์, 2559) กล่าวว่า ความ
พอใจของพนักงานขึ้นอยู่กับการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานต่อองค์การของตนเอง หาก
ต้องการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงาน
เกิดความพอใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ รวมถึง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ มนฤดี (2550) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านโครงสร้างขององค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพยาบาล อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการศึกษาของ เรืองศักดิ์ (2542) พบว่าการรับรู้บรรยากาศ
องค์การของพนักงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 โดยองค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รวมถึงสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของพรพรรณ (2554) พบว่าบรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานี 
 นอกจากนีผู้้วิจัยมีความเห็นว่า หากองค์การมีกฎระเบียบข้อบังคับที่ยุติธรรมส าหรับพนักงาน 
และขั้นตอนที่ใช้ในการด าเนินงานขององค์การ รวมถึงการด าเนินงานผ่านช่องทางต่าง  ๆ ภายใน
องค์การที่สะดวก รวดเร็ว และมีบรรยากาศที่สบายๆไม่เป็นทางการมากนัก รวมทั้งการมีระบบการ
ท างานที่มีความคล่องตัวสูง จะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสบายใจ ส่งผลให้
พนักงานมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกมากขึ้น เนื่องจากการท างานเชิงรุก นอกจากจะ ให้
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ความส าคัญกับพนักงานหรือทีมงานแล้วยังต้องอาศัยความพร้อมขององค์การในการส่งเสริมให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยต้องมีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนการ
ด าเนินงานในแต่ละเร่ืองอย่างชัดเจนและมีประสิทธิผล 
 สมมติฐานที่  1.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของเรืองศักดิ์ 
(2542) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยองค์ประกอบด้านความรับผิดชอบ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานของพนักงานนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ผลการศึกษาของ มานิดา (2544) พบว่า บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์
กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รวมถึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
พรพรรณ (2554) พบว่าบรรยากาศองค์การ ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดอุดรธานี 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า หากองค์การมีการแบ่งอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่
ละหน่วยงานไว้ชัดเจน พนักงานรู้ว่ามีงานที่จะต้องท าและรับรู้ว่าเป็นงานของตนเอง  เมื่อพนักงาน
รู้สึกว่าเป็นนายตนเอง เป็นเจ้าของงานแล้ว จะท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก มี
ความตั้งใจและความพยายามสร้างสรรค์เพื่อให้งานออกมาดี  พัฒนางานของตนเองให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงพนักงานจะมีการวางแผนในการท างานและวางแผนป้องกันปัญหาที่
อาจเกิดขึ้นจากการท างาน 
 สมมติฐานที่ 1.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านตัวตน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของเรืองศักดิ์ 
(2542) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการได้รับการยอมรับ โดยเรืองศักดิ์ได้ให้นิยามค าว่า 
การยอมรับหมายถึง องค์การเห็นคุณค่าให้โอกาสพนักงานทุกคนแสดงความคิดเห็นและ
ความสามารถของตน องค์การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติง าน     
ซึ่งมีความสัมพันธ์กับทัศนคติต่อการปฏิบัติงานในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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 นอกจากนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ปัจจัยเบื้องต้นที่เป็นก าลังหลักส าคัญในการท าให้งานบรรลุผล
อย่างรวดเร็วก็คือพนักงาน ดังนั้นองค์การจะต้องใส่ใจในความสามารถของพนักงานและท าให้
พนักงานรู้สึกมีตัวตน มีคุณค่า และท าให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อ
ทีมงานและองค์การ หากพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานของ
องค์การแล้ว พนักงานก็จะมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกมากขึ้น เพื่อท าให้การด าเนินง านของ
องค์การประสบความส าเร็จและพัฒนาประสิทธิภาพการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 สมมติฐานที่ 1.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรพรรณ 
(2554) พบว่าศึกษาบรรยากาศองค์การและการสนับสนุนจากองค์การ ด้านรางวัล มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัด
อุดรธานีและสอดคล้องกับผลการศึกษาของอัครัช (2560) พบว่าปัจจัยบรรยากาศองค์การสามารถ
พยากรณ์แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน ของพนักงานประจ าส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป 
จ ากัด สาขานครราชสีมา โดยบรรยากาศองค์การด้านการชื่นชม ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การที่จะท าให้พนักงานปฏิบัติงานในองค์การด้วยความมุ่งมั่น 
มีแรงจูงใจในการท างาน ระบบการให้รางวัลเป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งเสริมผลการปฏิบัติงาน และ
การบ ารุงรักษาพนักงานให้อยู่ในองค์การโดยจะต้องออกแบบรางวัลให้เป็นที่น่าปรารถนาของ
พนักงานก่อน และเมื่อพนักงานอยากได้รางวัลหรือเห็นคุณค่าของรางวัลแล้ว รางวัลก็จะเป็น
ตัวกระตุ้นและเป็นแรงผลักดันให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท 
และสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์การ 
 สมมติฐานที่ 1.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Litwin & 
Stringer (1968) พบว่าบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรกันฉันท์พี่น้อง (Affiliative Climate) ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ต่อกันอันดีระหว่างพนักงานมักน าไปสู่ความพึงพอใจในงานสูง ทัศนคติต่อกลุ่ม
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ท างานเป็นไปในทางบวก มีพฤติกรรมในการสร้างสรรค์พอสมควร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ
ประจักษ์ (2545) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  รวมถึง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัครัช (2560) พบว่าบรรยากาศองค์การด้านความรู้สึกผูกพัน ส่งผล
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า บรรยากาศองค์การที่มีกลุ่มสังคมที่เป็นเป็นมิตรและไม่เป็น
ทางการ อยู่แล้วรู้สึกอบอุ่น ผูกพัน รวมถึงมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน
นั้นมีความส าคัญที่จะส่งเสริมพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน โดยในการท างานต่าง ๆ นั้น
ผลงานจะส าเร็จได้ จ าเป็นต้องอาศัยการติดต่อสื่อสาร ท างานร่วมกัน ซึ่งอาจต้องการค าปรึกษา หรือ
การช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างราบร่ืนและประสบความส าเร็จ 
 สมมติฐานที่ 1.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง ผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรพรรณ 
(2554) พบว่าบรรยากาศองค์การ ด้านความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานี  และสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ มะลิวรรณ (2559) ผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านการจัดการความขัดแย้ง 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า  การท างานร่วมกันนั้นย่อมอาจเกิดความขัดแย้งกับผู้อ่ืนได้
เป็นเร่ืองปกติ แต่หากองค์การใดมีบรรยากาศองค์การที่หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานได้เสนอและ
รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกัน และเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นก็มีการน าปัญหามาเปิดเผยและแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน ดีกว่าที่จะท าเหมือนว่าไม่มีอะไรเกิดขึ้นหรือละเลยปัญหา เมื่อพนักงานรู้จักบริหาร
ความขัดแย้งให้เป็นประโยชน์นั้นก็จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ สามารถท าให้
บุคลากรในองค์การเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกมากขึ้น มีน าเสนอความคิดเห็นร่วมกันให้
ค าแนะน ากับผู้อ่ืน เกิดแรงจูงใจในการท างานและอาจพบแนวทางในการปรับเปลี่ยนขั้นตอน 
มาตรฐานการปฏิบัติงานในการท างานที่ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  5.3.1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานด้านการ
น าเสนอความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญและส่งเสริม
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานในด้านการน าเสนอความคิดเห็น โดยองค์การควรเปิด
โอกาสให้พนักงานทุกคนร่วมกันแสดงความคิดเห็น ผู้บริหารและหัวหน้างานต้องเปิดใจรับฟัง
ความคิดเห็น ข้อเสนอ ค าแนะน าของพนักงาน เนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีจะความเชี่ยวชาญใน
งานที่พวกเขารับผิดชอบ พนักงานจึงสามารถให้ค าแนะน ากับผู้อ่ืนได้ รวมทั้งการให้ค าแนะน าใน
เร่ืองขั้นตอนหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานได้แสดงความคิดเห็นจะน าไปสู่การคิด
สร้างสรรค์ เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ สร้างความหลากหลายให้กับการท างาน ทั้งยังเป็นการเพิ่มคุณค่า
ให้แก่พนักงาน เมื่อความคิดเห็นของเขาได้การยอมรับอีกด้วย 
  5.3.1.2 จากผลการวิจัยที่พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านรางวัล มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า
ด้านอ่ืน ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญและส่งเสริมบรรยากาศองค์การในด้านการให้รางวัล ไม่ว่า
จะเป็นในรูปแบบของค าชม ค่าตอบแทน รางวัลตอบแทนการท างาน รวมถึงโอกาสในการเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งที่ยุติธรรม เมื่อพนักงานท าผลงานได้ดี เพราะในบริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การให้รางวัลถือเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการใช้จัดการกับพนักงาน และยังมีความ
เกี่ยวข้องกับส่วนงานต่าง ๆ ภายในองค์การ เน่ืองจากการให้รางวัลเป็นรากฐานของการสร้างความส า
พันธ์ในการจ้างงาน ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย 
  5.3.1.3 จากผลการวิจัยที่พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความขัดแย้งมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์มากกว่าด้านอื่น ดังนั้นองค์การจึงควรให้ความส าคัญกับบรรยากาศองค์การในด้านความ
ขัดแย้ง โดยการให้ความรู้ความเข้าใจในเร่ืองความขัดแย้งในองค์การ และการบริหารความขัดแย้ง 
เพื่อให้พนักงานสามารถน าความรู้ที่ได้  ไปปรับใช้ในการบริหารงานในองค์การ เน้นให้
ผู้บังคับบัญชาเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากร
ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์การเพื่อให้เกิดความร่วมมือ เพื่อให้การท างานมี
ความก้าวหน้าและประสิทธิภาพต่อไป 
  5.3.1.4 จากผลการวิจัยที่พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์รองจากด้านความขัดแย้ง ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญกับความอบอุ่น ส่งเสริมให้
เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน และมิตรภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานใน
องค์การเดียวกันให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างสบายใจเพื่อให้งานเป็นไปอย่างราบร่ืน  
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1  ควรศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกกับพนักงานบริษัทเอกชนในธุรกิจ
อ่ืน ๆ รวมถึงพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานหน่วยงานราชการ และรัฐวิสาหกิจ 
  5.3.2.2 ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน 
เช่น รูปแบบความผูกพัน ความอิสระในงาน เป็นต้น เพื่อให้ได้แนวทางในการส่งเสริม ให้พนักงาน
มีพฤติกรรมเชิงรุก 
  5.3.2.3 ควรมีการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมการบริหารความขัดแย้งในที่ท างานที่จะมี
ผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุก เมื่อพนักงานรู้จักวิธีการบริหารความขัดแย้งแล้วจะส่งผลให้เกิด
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ท าให้การปฏิบัติงานมีความก้าวหน้าและประสิทธิภาพต่อไป  
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ภาคผนวก ข 
 

การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) 
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การประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) 
เกณฑ์การให้คะแนน  

+1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
  0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
 -1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

 
ตารางท่ี ข-1 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
ข้อที่ ข้อความ IOC 
ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

1 ข้าพเจ้าพยายามค้นหาวิธีการท างาน แนวความคิดใหม่ ๆ เพื่อให้การท างานใน
แต่ละขั้นตอนดีขึ้น 

0.67 

2 ข้าพเจ้าชอบออกแบบโครงการใหม่ ๆ ที่มีผลต่อการปรับเปลี่ยนขั้นตอนการ
ท างานให้ดีขึ้น 

0.67 

3 ข้าพเจ้าปรับปรุงรูปแบบการท างานของตนเองได้ตามกรอบหรือแนวทางที่
ก าหนดขึ้น 

0.33* 

4 ข้าพเจ้าชอบน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใช้เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ขั้นตอนการท างาน 

0.67 

5 ข้าพเจ้าตั้งใจคิดหาทางเพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในขั้นตอนของการ
ปฏิบัติงาน 

1 

6 ข้าพเจ้าตั้งใจคิดหาทางเพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในการท างานขององค์การ
ให้รวดเร็วขึ้น 

1 

7 ข้าพเจ้าพยายามหาทางเพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้น้อยลง 1 
ด้านการน าเสนอความคิดเห็น 

8 ข้าพเจ้าเป็นคนที่ชอบให้ข้อเสนอแนะถึงแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การท างานแก่ผู้อื่นในการท างาน 

0.67 

9 ข้าพเจ้ากล้าเสนอความคิดเห็น และวิธีการท างานใหม่ ๆ ของตนเองในที่ประชุม 1 
10 หากข้าพเจ้าเห็นว่ามีวิธีการที่ดีกว่าในการท างาน ข้าพเจ้าจะแนะน าผู้อ่ืน 1 
11 ข้าพเจ้าได้เสนอให้มีการปรับเปลี่ยนมาตรฐานการท างานแก่หัวหน้า 1 
12 เมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการค าแนะน าเพื่อปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึ้น ข้าพเจ้า

เต็มใจที่จะให้ค าแนะน าแก่เพื่อน 
1 

13 ข้าพเจ้าเคยเสนอให้ผู้บริหารทราบถึงการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนในการท างานใน
ที่ท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม 

1 
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ตารางท่ี ข-1  (ต่อ) 
ข้อที่ ข้อความ IOC 
ด้านการน าเสนอความคิดเห็น  

14 ข้าพเจ้าได้เสนอความคิดเห็นเพื่อการเปลี่ยนแปลงในการท างาน โดยไม่ค านึงว่า
ผู้อ่ืนจะเห็นด้วยหรือไม่ 

1 

ด้านการสร้างสิ่งใหม่ 
15 ข้าพเจ้าพยายามแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรับใช้ในการท างาน 0.33* 
16 ข้าพเจ้าค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ที่ท าให้การท างานให้ดีขึ้น 0.67 
17 ข้าพเจ้าพัฒนาตนเองเพื่อน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 
0.33* 

18 ข้าพเจ้าสนับสนุน ส่งเสริมผู้อ่ืนให้คิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อการปรับปรุง
งานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

0.67 

19 ข้าพเจ้าคิดหาวิธีใหม่ ๆ มาทดลองปรับปรุงในการท างานของตนเอง 0.67 
20 ข้าพเจ้าสนับสนุนให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานที่พยายามหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้

เกิดความเปลี่ยนแปลงในการท างาน 
0.67 

21 ข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงานได้พบปะพูดคุยกันในเร่ืองการหาวิธีใหม่ ๆ มาใช้กับ
การท างาน 

0.67 

22 ข้าพเจ้าได้เสนอให้บริษัทซื้อเคร่ืองจักรหรืออุปกรณ์ใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาใช้กับ
การท างาน 

0.33* 

ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 
23 ในการท างานหนึ่ง ๆ ข้าพเจ้าจะค านึงถึงปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นตามมาในอนาคต 1 
24 ในการท างานหน่ึง ๆ หากเห็นว่ามีสิ่งที่จะก่อให้เกิดปัญหาในการท างานใน

อนาคต ข้าพเจ้าจะหาวิธีแก้ไขปัญหา เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 
1 

25 ข้าพเจ้าพยายามป้องกันปัญหาที่อาจะเกิดขึ้นจากการท างาน โดยไม่รอให้เกิด
ปัญหาแล้วจึงแก้ไข 

1 

26 เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าจะลงมือแก้ไขปัญหาด้วยเองก่อนที่จะขอ
ความช่วยเหลือจากผู้อ่ืน 

0.33* 

27 เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าพยายามวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 0.33* 
28 ข้าพเจ้าวางแผนในการท างานต่าง ๆ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาตามมาในอนาคต 1 
29 เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าเรียนรู้เพื่อเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคตระยะยาว 
1 

* หมายถึง (มีค่า IOC น้อยกว่า 0.50) ข้อค าถามที่ต้องตัดออกเนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าประเมิน
ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา  
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ตารางท่ี ข-2 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ข้อท่ี ข้อความ IOC 
ด้านโครงสร้างองค์การ 

1 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีกฎระเบียบข้อบังคับที่ยุติธรรมส าหรับพนักงาน 1 
2 ข้าพเจ้ารู้สึกว่ากฎระเบียบต่าง ๆ ของบริษัทช่วยให้มีความคล่องตัวในการ

ปฏิบัติงาน 
1 

3 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีการก าหนดสายการบังคับบัญชาไว้อย่างเป็นระบบ 1 
4 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีการก าหนดขั้นตอนในการด าเนินงานไว้อย่างชัดเจน 1 
5 ข้าพเจ้าสามารถเลือกช่องทางที่ประสงค์จากหลาย ๆ ช่องทางเพื่อด าเนินการใน

เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งได้ 
0.33* 

6 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการด าเนินการผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การเสนอแนะแนวทางเพื่อ
แก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงาน ให้หัวหน้า ในที่ประชุม ทางอีเมล์ของบริษัท หรือกล่อง
รับความคิดเห็น จะมีการน าปัญหาดังกล่าวไปด าเนินการแก้ไขอย่างรวดเร็ว 

1 

7 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีบรรยากาศสบาย ๆ ไม่เป็นทางการ 0.67 
ด้านความรับผิดชอบ 

8 ข้าพเจ้าสามารถรับผิดชอบงานต่าง ๆ ที่เป็นงานในความรับผิดชอบของข้าพเจ้า
ได้เองโดยไม่ต้องรอให้ผู้บังคับบัญชาสั่ง 

1 

9 ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานในขอบเขตงานที่ได้รับมอบหมายได้ 1 
10 ข้าพเจ้ารับรู้ขอบเขตงานที่ต้องปฏิบัติของตนเองอย่างชัดเจน 1 
11 ข้าพเจ้ารับรู้ว่างานใดเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของข้าพเจ้า 1 
12 ข้าพเจ้ารู้ถึงปริมาณของงานที่ข้าพเจ้าต้องรับผิดชอบ 0.00* 

ด้านตัวตน 
13 ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท 1 
14 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นสมาชิกที่มีคุณค่าคนหนึ่งของบริษัท 1 
15 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานของบริษัท 1 
16 ข้าพเจ้ารู้สึกว่างานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อทีมงาน 1 

ด้านรางวัล 
17 เมื่อข้าพเจ้าท างานบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย ข้าพเจ้าจะได้รับรางวัล

หรือค าชมจากผู้บังคับบัญชา 
1 

18 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทให้สิทธิและผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างานอย่าง
เหมาะสม 

1 

19 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการให้รางวัลอย่างสมเหตุสมผลในการท างาน 1 
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ตารางท่ี ข-2  (ต่อ) 
ข้อท่ี ข้อความ IOC 
ด้านรางวัล  

20 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าพนักงานทุกคนได้รับการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

0.33* 

21 ข้าพเจ้ารู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน 0.67 
22 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการการเลื่อนขั้นและเลื่อนต าแหน่งที่ยุติธรรม 1 

ด้านความอบอุ่น 
23 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีบรรยากาศที่เป็นมิตรระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
1 

24 ข้าพเจ้ารู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน 0.67 
25 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าตนเองได้รับความชื่นชอบจากคนอ่ืน ๆ ในที่ท างาน 1 
26 ข้าพเจ้ารู้สึกได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 1 
27 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าสัมพันธภาพของข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างราบร่ืน 1 
28 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีบรรยากาศการท างานที่ผ่อนคลาย 1 
29 ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน 1 

ด้านความขัดแย้ง 

30 
ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทส่งเสริมให้พนักงานพิจารณาและร่วมแสดงความคิดเห็น
ในการท างานอย่างมีเหตุผล 

0.67 

31 
ข้าพเจ้าสามารถแสดงความเห็นในการท างานได้ แม้ว่าความคิดเห็นของของ
ข้าพเจ้าจะไม่ตรงกับความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน 

1 

32 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าผู้บังคับบัญชายินดีรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของพนักงาน 
เพื่อน ามาพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 

1 

33 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานยินดีรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ที่ข้าพเจ้า
เสนอเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน 

1 

34 เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน ข้าพเจ้าและเพื่อนร่วมงานพยายาม
ปรับความเข้าใจและร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

1 

35 เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน พนักงานจะพยายามร่วมกันแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งมากกว่าการปล่อยปะละเลยปัญหา 

1 

* หมายถึง (มีค่า IOC น้อยกว่า 0.50) ข้อค าถามที่ต้องตัดออกเนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าประเมิน
ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา  
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามงานวิจัย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
 
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก  
ตารางท่ี ค-1  ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected Item-Total  Correlation และค่า Alpha if Item Deleted 

ของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 

ข้อที ่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านการปฏิบตัิเพื่อให้เกิดการเปลีย่นแปลง                                                                                               .918 

1 ข้าพเจ้าพยายามค้นหาวิธีการท างาน แนวความคิดใหม่ ๆ เพื่อให้การ
ท างานในแต่ละขัน้ตอนดขีึ้น 

.618 .949 

2 ข้าพเจ้าชอบออกแบบโครงการใหม่ ๆ ที่มีผลต่อการปรับเปลี่ยนขัน้ตอน
การท างานให้ดขีึ้น 

.684 .948 

3 ข้าพเจ้าชอบน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในขัน้ตอนการท างาน 

.593 .949 

4 ข้าพเจ้าตั้งใจคิดหาทางเพื่อให้เกดิความเปลี่ยนแปลงในขั้นตอนของการ
ปฏิบตัิงาน 

.822 .946 

5 ข้าพเจ้าตั้งใจคิดหาทางเพื่อให้เกดิความเปลี่ยนแปลงในการท างานของ
องค์การให้รวดเร็วขึน้ 

.840 .946 

6 ข้าพเจ้าพยายามหาทางเพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบตัิงานให้น้อยลง .855 .946 
ด้านการน าเสนอความคดิเหน็                                                                                                                    .870 

7 ข้าพเจ้าเป็นคนที่ชอบให้ข้อเสนอแนะถึงแนวทางการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานแก่ผู้อื่นในการท างาน 

.572 .950 

8 ข้าพเจ้ากล้าเสนอความคดิเห็น และวิธีการท างานใหม่ ๆ ของตนเองในที่
ประชุม 

.662 .948 

9 หากข้าพเจ้าเห็นว่ามีวิธีการที่ดีกว่าในการท างาน ข้าพเจ้าจะแนะน าผู้อื่น .731 .948 
10 ข้าพเจ้าไดเ้สนอให้มีการปรับเปลีย่นมาตรฐานการท างานแก่หัวหนา้ .665 .949 
11 เมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการค าแนะน าเพื่อปรับปรุงวิธีการท างานใหด้ีขึ้น 

ข้าพเจ้าเต็มใจทีจ่ะให้ค าแนะน าแก่เพื่อน 
.677 .948 

12 ข้าพเจ้าเคยเสนอให้ผูบ้รหิารทราบถึงการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนในการ
ท างานในที่ท างานให้มปีระสิทธภิาพมากขึ้นกว่าเดิม 

.609 .949 
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ตารางท่ี ค-1   (ต่อ) 

ข้อที ่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านการน าเสนอความคดิเหน็                                                                                                                    .870 
13 ข้าพเจ้าไดเ้สนอความคิดเหน็เพื่อการเปลี่ยนแปลงในการท างาน โดยไม่

ค านึงว่าผู้อื่นจะเห็นด้วยหรือไม่ 
.454 .954 

ด้านการสร้างสิ่งใหม ่                                                                                                                                 .833 
14 ข้าพเจ้าคน้หาวิธีการใหม่ๆ ที่ท าให้การท างานให้ดีขึน้ .523 .950 
15 ข้าพเจ้าสนับสนนุ ส่งเสริมผู้อื่นให้คิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อการ

ปรับปรุงงานให้มปีระสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
.691 .948 

16 ข้าพเจ้าคดิหาวิธีใหม่ๆ  มาทดลองปรับปรุงในการท างานของตนเอง .664 .948 
17 ข้าพเจ้าสนับสนนุให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานที่พยายามหาวิธีการใหม่ๆ 

เพื่อให้เกดิความเปลี่ยนแปลงในการท างาน 
.707 .948 

18 ข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงานได้พบปะพูดคุยกันในเรื่องการหาวิธีใหม่ๆ มา
ใช้กับการท างาน 

.591 .949 

ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา                                                                                                               .941 
19 ในการท างานหนึ่งๆ ข้าพเจ้าจะค านึงถึงปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นตามมา

ในอนาคต 
.737 .947 

20 ในการท างานหนึ่งๆ หากเห็นว่ามส่ิีงที่จะก่อให้เกิดปัญหาในการท างาน
ในอนาคต ข้าพเจ้าจะหาวิธีแก้ไขปัญหา เพื่อป้องกันไม่ใหเ้กิดปัญหา 

.713 .948 

21 ข้าพเจ้าพยายามป้องกันปัญหาที่อาจะเกิดขึ้นจากการท างาน โดยไม่รอ
ให้เกิดปัญหาแล้วจงึแก้ไข 

.750 .947 

22 ข้าพเจ้าวางแผนในการท างานต่างๆ เพื่อป้องกันไมใ่ห้เกดิปัญหาตามมา
ในอนาคต 

.691 .948 

23 เมื่อเกิดปญัหาในการท างาน ข้าพเจ้าเรียนรูเ้พื่อเปน็แนวทางในการ
แก้ปัญหาทีจ่ะเกดิขึ้นในอนาคตระยะยาว 

.586 .949 

ค่าความเชื่อม่ันของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกโดยรวม                                                      .951 
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การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 
ตารางท่ี ค-2 ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha if Item 

Deleted ของการรับรู้บรรยากาศองค์การ  

ข้อที ่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านโครงสร้างองค์การ                                                                                                                           .826 

1 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีกฎระเบียบข้อบังคบัที่ยตุิธรรมส าหรับพนกังาน .465 .913 
2 ข้าพเจ้ารู้สึกว่ากฎระเบียบต่าง ๆ ของบรษิัทช่วยให้มีความคล่องตวัใน

การปฏิบัตงิาน 
.284 .916 

3 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีการก าหนดสายการบังคับบัญชาไว้อย่างเปน็ระบบ .517 .912 
4 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีการก าหนดขั้นตอนในการด าเนินงานไว้อย่าง

ชัดเจน 
.532 .912 

5 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการด าเนินการผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การเสนอแนะ
แนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงาน ให้หัวหน้า ในที่ประชุม ทางอีเมล์
ของบรษิัท หรือกล่องรับความคิดเห็น จะมีการน าปัญหาดังกล่าวไป
ด าเนินการแก้ไขอย่างรวดเร็ว 

.470 .914 

6 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีบรรยากาศสบาย ๆ ไม่เป็นทางการ .437 .914 
ด้านความรับผดิชอบ                                                                                                                               .763 

7 ข้าพเจ้าสามารถรับผิดชอบงานต่าง ๆ ที่เป็นงานในความรับผิดชอบของ
ข้าพเจ้าไดเ้องโดยไม่ต้องรอให้ผูบ้ังคบับัญชาส่ัง 

.285 .915 

8 ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานในขอบเขตงานที่ไดร้ับ
มอบหมายได ้

.367 .914 

9 ข้าพเจ้ารบัรู้ขอบเขตงานที่ต้องปฏิบัตขิองตนเองอย่างชัดเจน .564 .912 
 10 ข้าพเจ้ารับรู้ว่างานใดเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของข้าพเจ้า .607 .911 
ด้านตัวตน                                                                                                                                               .818 

11 ข้าพเจ้ารู้สึกเปน็ส่วนหนึง่ของบรษิัท .516 .912 
12 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นสมาชิกที่มีคุณค่าคนหนึ่งของบริษทั .562 .912 
13 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานของบริษทั .267 .915 
14 ข้าพเจ้ารู้สึกว่างานที่ข้าพเจ้าได้รบัมอบหมายมีความส าคัญต่อทีมงาน .385 .914 
ด้านรางวัล                                                                                                                                                .758 

15 เมื่อข้าพเจ้าท างานบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย ข้าพเจ้าจะได้รับ
รางวัลหรือค าชมจากผู้บงัคบับัญชา 

.396 .914 
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ตารางท่ี ค-2  (ต่อ)  

ขอ้ที ่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านรางวัล                                                                                                                                                .758 

16 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัให้สิทธิและผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน
อย่างเหมาะสม 

.573 .911 

17 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการให้รางวัลอย่างสมเหตุสมผลในการท างาน .416 .914 
18 ข้าพเจ้ารู้สึกพอใจกบัค่าตอบแทนที่ได้รับในปจัจุบัน .271 .916 
19 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีนโยบายการการเลื่อนขั้นและเลื่อนต าแหนง่ที่

ยุติธรรม 
.581 .911 

ด้านความอบอุ่น                                                                                                                                      .887 
20 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีบรรยากาศที่เปน็มิตรระหว่างผู้บงัคับบัญชาและ

ผู้ใต้บงัคบับัญชา 
.603 .911 

21 ข้าพเจ้ารู้สึกสบายใจในการปฏบิตัิงานร่วมกับผู้อื่น .515 .912 
22 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าตนเองได้รบัความช่ืนชอบจากคนอืน่ ๆ ในที่ท างาน .720 .909 
23 ข้าพเจ้ารู้สึกได้รับการยอมรบัจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน .505 .912 
24 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าสัมพันธภาพของข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างราบรื่น .559 .912 
25 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีบรรยากาศการท างานที่ผ่อนคลาย .619 .911 
26 ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน .392 .914 
ด้านความขัดแยง้                                                                                                                                       .800 

27 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัส่งเสริมใหพ้นักงานพิจารณาและร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการท างานอย่างมีเหตุ ผล 

.602 .912 

28 ข้าพเจ้าสามารถแสดงความเห็นในการท างานได้ แม้ว่าความคิดเห็นของของ
ข้าพเจ้าจะไม่ตรงกับความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 

.679 .910 

29 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าผู้บังคับบัญชายินดรีับฟังความคดิเห็นที่แตกต่างของ
พนักงาน เพื่อน ามาพัฒนางานใหด้ียิ่งขึ้น 

.695 .910 

30 ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานยินดรีับฟังความคดิเห็นที่แตกต่างกัน ที่
ข้าพเจ้าเสนอเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน 

.300 .915 

31 เมื่อเกิดปญัหาความขดัแย้งในการท างาน ข้าพเจ้าและเพื่อนร่วมงาน
พยายามปรับความเข้าใจและร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

.484 .913 

32 เมื่อเกิดปญัหาความขดัแย้งในการท างาน พนักงานจะพยายามร่วมกัน
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งมากกว่าการปล่อยปะละเลยปัญหา 

.422 .914 

ค่าความเชื่อม่ันของการรับรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวม                                                      .915 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
“ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน

บริษัทเอกชน” 
 
เร่ือง ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 เนื่องด้วยดิฉัน นางสาวชลลดา โสอินทร์ นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ก าลังท าสารนิพนธ์ เร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานบริษัทเอกชน” โดยมี รองศาสตราจารย์.ดร.
มานพ ชูนิล เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ในครั้งนี้ ผลของสารนิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อ
การศึกษา และใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานในองค์การต่อไป 
 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล                         จ านวน   5     ขอ้ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก     จ านวน 23     ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ     จ านวน 32     ข้อ  
โปรดอ่านค าชี้แจงก่อนการตอบค าถามในแต่ละตอน 

แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นเพื่อใช้เก็บรวมรวมข้อมูลในการท าวิจัย และเพื่อประโยชน์ใน
การศึกษาเท่านั้น ดังนั้นข้อมูลของท่านถือเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่ผู้ใดทั้งสิ้น
และไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อตัวท่าน ข้อมูลจะน ามาวิเคราะห์ร่วมกันทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น 
จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามด้วยตนเองตามความเป็นจริงมากที่สุด 

ขอขอบพระคุณท่าน ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 

นางสาวชลลดา  โสอินทร์ 
นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ

พนักงานบริษัทเอกชน” 
 
แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน    5 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก จ านวน  23 ข้อ 
 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ จ านวน  32 ข้อ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง   ที่ตรงกับความเป็นจริงและตรงกับท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ    

 ชาย     หญิง 
 
2. อายุ    
  น้อยกว่า 20 ปี   20 - 30 ป ี  
  31 - 40 ปี   41 - 50 ปี                   มากกว่า 50 ปี 
 
3. ระดับการศึกษา   

 ต่ ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี              สูงกว่าปริญญาตรี 
 
4. รายได้ต่อเดือน 

 น้อยกว่า 15,000 บาท   15,000 – 20,000 บาท        20,001 – 25,000 บาท
  

 25,001 – 30,000 บาท   30,001 – 35,000 บาท        มากกว่า 35,000 
 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทนี้ตั้งแต่เร่ิมเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 
  น้อยกว่า 1 ปี                1 – 5 ป ี         6 – 10 ป ี 

 11 – 15 ปี                 16 – 20 ป ี         มากกว่า 20 ปี   
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมาก
ที่สุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ข้อความ 
ระดับพฤตกิรรม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านการปฏิบัติเพือ่ให้เกิดการเปลีย่นแปลง 
1. ข้าพเจ้าพยายามค้นหาวิธีการท างาน แนวความคิดใหม่ๆ  

เพื่อให้การท างานในแต่ละขั้นตอนดีขึน้ 

     

2. ข้าพเจ้าชอบออกแบบโครงการใหม่ๆ  ที่มผีลต่อการ

ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการท างานใหด้ีขึ้น 

     

3. ข้าพเจ้าชอบน าเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาปรับใช้เพื่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงในขั้นตอนการท างาน 

     

4. ข้าพเจ้าตั้งใจคิดหาทางเพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงใน

ขั้นตอนของการปฏิบตัิงาน 

     

5. ข้าพเจ้าตั้งใจคิดหาทางเพื่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในการ

ท างานขององค์การให้รวดเร็วขึ้น 

     

6. ข้าพเจ้าพยายามหาทางเพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบัตงิานให้

น้อยลง 

     

ด้านการน าเสนอความคิดเห็น 
7. ข้าพเจ้าเป็นคนที่ชอบให้ข้อเสนอแนะถึงแนวทางการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานแก่ผู้อื่นในการท างาน 

     

8. ข้าพเจ้ากล้าเสนอความคดิเห็น และวิธีการท างานใหม่ๆ  ของ
ตนเองในทีป่ระชุม 

     

9. หากข้าพเจ้าเห็นว่ามีวิธีการที่ดกีว่าในการท างาน ข้าพเจ้าจะ
แนะน าผู้อื่น 

     

10. ข้าพเจ้าได้เสนอให้มีการปรบัเปลี่ยนมาตรฐานการท างาน
แก่หัวหน้า 

     

11. เมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการค าแนะน าเพื่อปรับปรุงวิธีการ
ท างานใหด้ีขึน้ ข้าพเจ้าเต็มใจทีจ่ะให้ค าแนะน าแก่เพื่อน 
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ข้อความ 
ระดับพฤตกิรรม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
12. ข้าพเจ้าเคยเสนอให้ผู้บริหารทราบถึงการเปลี่ยนแปลงขั้นตอน

ในการท างานในทีท่ างานให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม 
     

13. ข้าพเจ้าได้เสนอความคิดเห็นเพื่อการเปลี่ยนแปลงในการ
ท างาน โดยไม่ค านงึว่าผู้อื่นจะเหน็ด้วยหรือไม ่

     

ด้านการสร้างสิ่งใหม ่
14. ข้าพเจ้าค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ทีท่ าให้การท างานให้ดขีึ้น      
15. ข้าพเจ้าสนับสนุน ส่งเสริมผู้อืน่ใหค้ิดรเิริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ 

ๆ เพื่อการปรับปรุงงานให้มปีระสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
     

16. ข้าพเจ้าคิดหาวิธีใหม่ ๆ มาทดลองปรับปรุงในการท างานของ
ตนเอง 

     

17. ข้าพเจ้าสนับสนุนให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานที่พยายามหา
วิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงในการท างาน 

     

18. ข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงานได้พบปะพูดคุยกันในเรื่องการหาวิธี
ใหม ่ๆ มาใช้กับการท างาน 

     

ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 
19. ในการท างานหนึ่ง ๆ ข้าพเจ้าจะค านงึถึงปญัหาต่างๆ ที่อาจ

เกิดขึ้นตามมาในอนาคต 
     

20. ในการท างานหนึ่ง ๆ หากเหน็ว่ามีส่ิงที่จะก่อให้เกิดปัญหาใน
การท างานในอนาคต ข้าพเจ้าจะหาวิธีแก้ไขปัญหา เพื่อป้องกัน
ไม่ให้เกิดปัญหา 

     

21. ข้าพเจ้าพยายามป้องกันปัญหาที่อาจะเกิดขึ้นจากการท างาน 
โดยไม่รอใหเ้กิดปัญหาแล้วจึงแกไ้ข 

     

22. ข้าพเจ้าวางแผนในการท างานต่าง ๆ เพื่อป้องกันไม่ให้เกดิ
ปัญหาตามมาในอนาคต 

     

23. เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าเรียนรู้เพื่อเป็นแนวทางใน
การแก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตระยะยาว 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความรู้สึกและความคิดเห็น
ของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 

ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ด้านโครงสร้างองค์การ 
1. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีกฎระเบยีบข้อบังคบัที่ยตุิธรรมส าหรับ
พนักงาน 

     

2. ข้าพเจ้ารู้สึกว่ากฎระเบียบต่าง ๆ ของบริษทัช่วยให้มีความ
คล่องตัวในการปฏิบตัิงาน 

     

3. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีการก าหนดสายการบังคบับัญชาไว้อย่าง
เป็นระบบ 

     

4. ขา้พเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีการก าหนดขัน้ตอนในการด าเนนิงาน
ไว้อย่างชัดเจน 

     

5. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าการด าเนินการผา่นช่องทางต่าง ๆ เช่น การ
เสนอแนะแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงาน ใหห้ัวหน้า ใน
ที่ประชุม ทางอเีมล์ของบรษิัท หรือกล่องรับความคดิเห็น จะมี
การน าปัญหาดังกล่าวไปด าเนินการแก้ไขอย่างรวดเร็ว 

     

6. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษทัมีบรรยากาศสบาย ๆ ไม่เป็นทางการ      
ด้านความรับผิดชอบ 
7. ข้าพเจ้าสามารถรับผิดชอบงานต่าง ๆ ที่เป็นงานในความ
รับผิดชอบของข้าพเจ้าได้เองโดยไม่ต้องรอให้ผู้บังคับบัญชาส่ัง 

     

8. ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจในการปฏบิัติงานในขอบเขตงานที่
ได้รับมอบหมายได ้

     

9. ข้าพเจ้ารับรู้ขอบเขตงานที่ต้องปฏิบตัิของตนเองอย่างชัดเจน      
10. ข้าพเจ้ารับรู้ว่างานใดเปน็งานที่อยู่ในความรับผิดชอบของ

ข้าพเจ้า 
     

ด้านตัวตน 
11. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษทั      
12. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นสมาชิกที่มีคุณค่าคนหนึ่งของบริษัท      
13. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นก าลังส าคัญในการด าเนินงานของ

บริษัท 
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ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
14. ข้าพเจ้ารู้สึกว่างานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อ

ทีมงาน 
     

ด้านรางวัล 
15. เมื่อข้าพเจ้าท างานบรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 

ข้าพเจ้าจะได้รบัรางวัลหรือค าชมจากผู้บังคับบัญชา 
     

16. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทให้สิทธแิละผลประโยชนต์อบแทนจาก
การท างานอย่างเหมาะสม 

     

17. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการให้รางวัลอย่าง
สมเหตุสมผลในการท างาน 

     

18. ข้าพเจ้ารู้สึกพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับในปจัจบุัน      
19. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมีนโยบายการการเลื่อนขั้นและเลื่อน

ต าแหน่งที่ยุติธรรม 
     

ด้านความอบอุน่ 
20. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมบีรรยากาศที่เปน็มิตรระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
     

21. ข้าพเจ้ารู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่น      
22. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าตนเองได้รับความช่ืนชอบจากคนอื่นๆ ในที่

ท างาน 
     

23. ข้าพเจ้ารู้สึกได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

     

24. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าสัมพันธภาพของข้าพเจ้ากับเพื่อนร่วมงาน
เป็นไปอย่างราบรื่น 

     

25. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทมบีรรยากาศการท างานที่ผ่อนคลาย      
26. ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน      
ด้านความขัดแย้ง 
27. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าบริษัทส่งเสริมให้พนักงานพจิารณาและร่วม

แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างมีเหตุ ผล 
     

28. ข้าพเจ้าสามารถแสดงความเหน็ในการท างานได้ แม้ว่าความ
คิดเห็นของของข้าพเจ้าจะไม่ตรงกับความคิดเห็นของ
ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 
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ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
29. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าผู้บังคบับัญชายินดีรับฟังความคิดเหน็ที่

แตกต่างของพนักงาน เพื่อน ามาพัฒนางานใหด้ียิ่งขึ้น 
     

30. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานยินดีรับฟังความคิดเหน็ที่
แตกต่างกัน ที่ข้าพเจ้าเสนอเพื่อน าไปปรับปรุงการท างาน 

     

31. เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน ข้าพเจ้าและเพื่อน
ร่วมงานพยายามปรับความเข้าใจและร่วมกันหาทางแก้ไข
ปัญหาทีเ่กิดขึน้ 

     

32. เมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน พนักงานจะพยายาม
ร่วมกันแก้ไขปัญหาความขัดแย้งมากกว่าการปล่อยปะละเลย
ปัญหา 

     

 
 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาร่วมมือตอบแบบสอบถามจนเสร็จ 
   
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