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บทท่ี 1

บทน ํา

ความสํ าคัญของปญหา

นับต้ังแตมีการบังคับใชรัฐธรรมนูญ แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 เปนตนมา สงผล
ทํ าใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงขึ้นในสังคมและวงราชการเปนอยางมากโดยเฉพาะอยางยิ่ง       
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติ ปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวาดวยวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 สงผลกระทบตอองคการซึ่งเปนระบบกิจกรรมที่สัมพันธกัน มีสมาชิกที่มี
ลักษณะแตกตางกัน โดยระบบนี้ขึ้นอยูกับการแลกเปลี่ยนกับสิ่งตางๆ ภายใตสิ่งแวดลอมองคการ
น้ัน ซึ่งเปนองคการที่มีการเคลื่อนไหว ตองควบคุมพฤติกรรมมนุษยของสมาชิก ถือเปนหัวใจของ
ความมีประสิทธิภาพขององคการที่น ําทรัพยากรตางๆมาใช ใหบรรลุเปาหมาย ดังน้ันองคการจะ
ประสบความสํ าเร็จหรือน้ันข้ึนอยูกับ “ทรัพยากรมนุษย” ซึ่งเปนตัวจักรส ําคัญในการขับเคล่ือน
องคการ

ดังน้ัน การที่องคการจะประสบความส ําเร็จและอยูรอดไดน้ัน เปนผลจากการกระทํ าของ
คนทั้งน้ันหากไมมีคนแลว ทรัพยากรทางการบริหารอ่ืนๆ ก็จะไมมีความหมายใดๆ เลย ดวยเหตุดัง
กลาวปจจัยที่แสดงความส ําเร็จขององคการท่ีเก่ียวของน้ันจึงหนีไมพนทัศนคติ และความผูกพันตอ
องคการท ําใหผูปฏิบัติงานมีความรัก สามัคคี มีความเขาใจกัน มีขวัญและก ําลังใจดี ยินดีปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจ มีความคิดริเร่ิมในการทํ างาน สามารถลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานใน
องคการได (ชาญชัย, 2539: 7)  สวนความผูกพนัตอองคการจึงเปนรูปแบบพฤติกรรมองคการแบบ
หน่ึงซึ่งแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลขององคการ ความพึงพอใจของสมาชิกและเปนที่พึงประสงค
ขององคการทั่วไป โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราการเปลี่ยนงานสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการมีแนว
โนมที่จะอยูกับองคการ นานกวาและเต็มใจที่จะท ํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว สวนบุคลากรที่ขาดความผูกพันตอองคการ ผลที่ตามมาก็คือความสูญเสียของ
องคการในรูปแบบตาง ๆ  อาจเปนในรูปทรัพยากรมนุษย  ขวัญและก ําลังใจบุคลากร  คาตอบแทน
การลดลงของผลผลิต  ตลอดจนการเสียเวลาในการสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพฒันา
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กระทรวงวัฒนธรรม เปนหนวยงานท่ีจัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติ ปรับปรุงกระทรวง
ทบวง กรม พ.ศ. 2545 พ.ศ. 2545 ตามมาตรา 120 กํ าหนดใหโอนบรรดากิจการ  อํ านาจหนาท่ี
ทรัพยสนิ งบประมาณ หน้ี  สทิธ ิภาระผูกพนั ขาราชการ ลกูจางและอัตราก ําลงัของกระทรวงศกึษาธกิาร
เฉพาะสวนราชการบริหารสวนภูมิภาค ในสวนของสํ านักงานศึกษาธิการจังหวัดและส ํานักงาน
ศึกษาธิการอํ าเภอ  ซึ่งส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต เปนสวนหนึ่งของส ํานักงาน
ปลดักระทรวงวัฒนธรรม  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองคการ และความผูกพันตอ
องคการของนักวิชาการวัฒนธรรม   สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต เพื่อศึกษา
ปญหาตางๆ โดยเฉพาะปญหาดานโครงสรางการทํ างานที่ยังไมชัดเจน สรางความไมมั่นใจใหกับ
ขาราชการ ความไมเขาใจดานการถายโอนบุคลากรภาครัฐของขาราชการท ําใหเกิดความรูสึกที่ไมดี
ตอองคการที่สังกัดใหม ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จะชวยใหองคการสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการบริหาร การ
วางแผนกํ าลังคน  การสรางแรงจูงใจ ใหนักวิชาการวัฒนธรรมมีความพอใจ ในบรรยากาศองคการ
และมีความผูกพันตอองคการ สงผลตอความส ําเร็จขององคการในการดํ าเนินพันธกิจตางๆ ท่ีไดรับ
มอบหมายเพื่อพัฒนาบุคลากร อันจะสงผลตอการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม
สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต

2.  เพื่อศกึษาเปรียบเทียบบรรยากาศองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต  ตามปจจัยสวนบุคคล

3.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม  สังกัด
ส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต  ตามปจจัยสวนบุคคล

4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอนักวิชาการ
วัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1.  ผลการวิจัยเปนแนวทางใหผูเกี่ยวของไดศึกษาบรรยากาศองคการ และความผูกพันตอ
องคการของนักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต ตอไป

2.  ผลการวิจัยสามารถนํ าไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงหนวยงานหรือสงเสริม
บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการใหสูงยิ่งขึ้นอันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน โดยสวนรวมตอไป

ขอบเขตการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของ
นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต  จํ านวน  369   คน
เก็บขอมูล ระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม  2548  ถึง  1 ธันวาคม   2548

นิยามศัพท

“ปจจัยสวนบุคคล”   หมายถึง  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส  ระดับชั้น
ทางราชการ  อัตราเงินเดือน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

“เพศ”   หมายถึง   เพศของนักวิชาการวัฒนธรรม จํ าแนกออกเปน เพศชาย เพศหญิง

“อายุ”   หมายถึง   ระยะเวลาตั้งแตเกิดจนถึงปจจุบันนับตามปปฏิทิน เศษของเดือนต้ังแต  6
เดือน  ใหนับเปนป  โดยแบงเปน 4 กลุม

1.  ต่ํ ากวา  35   ป
2.  36-40  ป
3.  41-45  ป
4.  สูงกวา  45  ป
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“ระดับการศึกษา”   หมายถึง   คุณวุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของนักวิชาการวัฒนธรรม
จํ าแนกเปน  2 ระดับ ดังน้ี

1.  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
2.  สูงกวาปริญญาตรี

“สถานภาพการสมรส”   หมายถงึ  สถานภาพของนักวิชาการวัฒนธรรม จํ าแนกเปน 2  กลุม  ดังน้ี

1.  โสด
2.  สมรสแลว  (ทั้งนี้ใหรวมถึงผูที่หยาราง แยกกันอยู หรือคูสมรสถึงแกกรรม)

“ระดับชั้นทางราชการ”   หมายถึง   ระดับหรือซีที่บงบอกถึงชั้นทางราชการวาอยูในระดับ
ใดของนักวิชาการวัฒนธรรม แบงเปน 2  กลุมไดแก

! 1.  ระดับ 3-6
2.  ระดับ 7-8

“อัตราเงินเดือน”   หมายถึงเงินเดือนของนักวิชาการวัฒนธรรม ที่ไดรับจากงบประมาณ
รายจายประจํ าปของกระทรวงวัฒนธรรม  โดยแบงเปน  3  กลุม

1.  7,000 -  15,000  บาท
2.  15,001- 20,000  บาท
3.  สูงกวา  20,000  บาท

“ระยะเวลาการปฏิบัติงาน”  หมายถึง อายุงานของนักวิชาการวัฒนธรรม ต้ังแตบรรจุและ
แตงตั้งเขาปฏิบัติงานจนถึงวันตอบแบบสอบถาม เศษของเดือนต้ังแต 6 เดือนใหนับเปนปโดยแบง
อกเปน  3  กลุม คือ

1.  ต่ํ ากวา  5  ป
2.  5 – 10  ป
3.  สูงกวา  10  ป
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“บรรยากาศองคการ”   หมายถึง  การรับรูของนักวิชาการวัฒนธรรมเก่ียวกับมิติตางๆ  ของ
องคการ คือ  โครงสรางการทํ างาน รางวัลและผลตอบแทน ความมั่นคงความเสี่ยง  การรวบอํ านาจ
การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ การรับรูในผลงาน  ความเปนอิสระในการท ํางาน ความ
อบอุนและการสนับสนุน การสนับสนุนใหบุคลากรมีการอบรมและพัฒนา

“โครงสรางการทํ างาน” หมายถึง เปาหมาย นโยบาย   ข้ันตอนการดํ าเนินงาน สายการ
บังคับบัญชา ซึ่งไดเกิดขึ้นมาอยางชัดเจน

“รางวัลและผลตอบแทน” หมายถึง ระบบและวิธีการตอบแทนบุคลากรที่ปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพดวยความยุติธรรมและเหมาะสมกับการใหรางวัลและผลตอบแทน

“ความมั่นคงและความเสี่ยง”   หมายถึง  องคการท่ีเปดโอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทํ า
สิ่งใหมๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทียบตอความม่ันคงในการทํ างาน

“การรวบอํ านาจ” หมายถึง การตัดสินใจท่ีถูกรวบรวมอํ านาจเขาสูสวนกลาง

“การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ” หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาและใตบังคับ
บัญชารับฟงความคิดเห็นที่แตกตางกันและยินยอมใหมีความขัดแยงเกิดขึ้น รวมถงึการเนนการ
แกปญหา

“การรับรูในผลงาน” หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานที่ดีเดนของบุคลากร

“ความอบอุนและการสนับสนุน”   หมายถึงการที่ผูบังคับบัญชาไดใหค ําแนะนํ าในการ
ปฏิบัติงาน หรือสรางความอบอุน และสนับสนุนการท ํางานใหแกบุคลากร รวมทั้งใหความ
ชวยเหลือในการ แกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการ

“การเปนอิสระในการทํ างาน”   หมายถึง   การที่บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นใน
เรื่องของการทํ างาน และสามารถตัดสินใจในหนาที่ความรับผิดชอบของตนได
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“การสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา”   หมายถึง   การที่องคการมีนโยบาย
สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมและรับการพัฒนาทักษะการท ํางาน โดยการสนับสนุนให
บุคลากรไดลาศึกษาตออยางเทียมกัน

“นักวิชาการวัฒนธรรม”  หมายถึง  ขาราชการซึ่งปฏิบัติงานดานศาสนา ศิลปะ และ
วัฒนธรรม ซึ่งมีตํ าแหนงประจํ าอยูในส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด สังกดักระทรวงวัฒนธรรม

“สํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด”  หมายถึง  หนวยงานที่มีฐานะเทียบเทากอง ซึ่งมีสถานที่
ปฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาคทั้ง 75  จังหวัด  สังกัดส ํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม กระทรวง
วัฒนธรรม

“ความผูกพันตอองคการ”  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศคติของบุคลากรที่แสดงออกถึง
ความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุมเวลา อุทิศตนเอง เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการโดย
พิจารณาจากความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคการ  ความเต็มใจที่จะทุม
เทความพยายามอยางเต็มก ําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ความตองการที่จะคงอยู
เปนสมาชิกองคการตอไป

“ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ”   หมายถึง  การยอมรับ
ในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหส ําเร็จตามเปาหมายและเปนไปตามคานิยมขององคการ

“ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกํ าลังความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ”  หมายถึง  การยอมเสียสละเวลาก ําลังกาย กํ าลังความคิดและสิ่งตางๆ ในการท ํางานอยาง
เต็มที่  เพื่อใหงานขององคการประสบความส ําเร็จอยางมีคุณภาพภายในเวลาที่กํ าหนด

“ความตองการดํ ารงความเปนสมาชิกในองคการตอไป”   หมายถึง   ความตองการท่ีจะอยู
ปฏิบัติงาน โดยไมคิดหรือมีความตองการท่ีจะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคการไมวาจะเปน
การลาออก เพ่ือประกอบอาชีพอ่ืน หรือโยกยายไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น



บทท่ี 2

การตรวจเอกสาร

การวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัย
เพื่อนํ ามาเปนแนวทางในการวิจัย  โดยแบงตามหัวขอดังน้ี

1.  แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
2.  แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
3.  โครงสรางและการบริหารงานของกระทรวงวัฒนธรรม
4.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ความหมายของบรรยากาศองคการ

ในนิยามของนักวิชาการบรรยากาศขององคการ (Organization Climate)  มีความหมายดัง
ตอไปน้ี

Brown  and Moberg   (1980: 667)    กลาววา บรรยากาศองคการ  คือ   กลุมของลักษณะ
ตาง ๆ ภายในองคการ ซึ่งรับรูโดยสมาชิกในองคการและคุณลักษณะดังกลาวนั้น จะตอง

1.  บรรยายถึงสภาพขององคการ
2.  ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง
3.  เปนคุณลักษณะที่คงทน
4.  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ

Raddin  (1988 อางถึงใน อรวรรณ , 2544: 27) กลาววาบรรยากาศองคการประกอบดวย
ปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตาง
ขององคการหน่ึงจากองคการอ่ืน ๆ
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Gibson et al. (1991: 744)  บรรยากาศขององคการ คือ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอม
ของงานท่ีพนักงานรับรูไดไมวาโดยทางตรงหรือทางออม    ซึ่งเปนแรงกดดันที่ส ําคัญอยางหนึ่งที่มี
อิทธพิลตอพฤติกรรมของพนักงาน

สมยศ (2536: 192)  กลาววา บรรยากาศองคการคือ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอม
ของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม  และบรรยากาศองคการเปนแรงกดดันท่ี
สํ าคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการท ํางาน

เทพนม  และ สวิง  (2540: 278 - 279)  กลาววาบรรยากาศองคการหมายถึง ตัวแปรชนิด
ตางๆ  เมือ่นํ ามารวมกนัแลวมผีลกระทบตอระดับของการท ํางานหรือการปฏบิติังานของผูดํ าเนินงาน
ภายในองคการ ซึง่องคประกอบตาง ๆ ทีมีความส ําคัญตอบรรยากาศขององคการ ไดแก

1.  ลักษณะโครงสรางขององคการ
2.  กระบวนการที่ใชในองคการ
3.  การปฏิบัติงานในองคการ

จิราวรรณ  (2545: 28)   กลาวสรุปวา บรรยากาศองคการหมายถงึ ลักษณะเฉพาะของสภาพ
แวดลอมในองคการ   ซึ่งบุคคลในองคการสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม   โดยมีผลตอ
พฤติกรรมการทํ างาน และประสิทธภิาพการทํ างาน

สกุลรัตน  (2546: 12)  กลาววา แนวความคิดเร่ือง บรรยากาศองคการเปนการรับรูหรือ
ความเขาใจที่ผูปฏิบัติมีตอองคการที่เขาท ํางานอยูซึ่งมีคุณลักษณะเฉพาะตัว หรือเปนเอกลักษณของ
แตละองคการยอมมีความแตกตางไปจากองคการอื่น

จากคํ านิยามของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยจะใชแนวความคิด ของ Brown,
Moberg, Raddin, Gibson et al.  และ สกุลรัตน  สมบูรณกุล  มาเปนแนวคิดรวมไดวาบรรยากาศของ
องคการเปนเร่ืองของการรับรูของสมาชิกที่มีตอองคการของตน   เชน  การกดดันพฤติกรรมของคน
ภายในองคการ   ความเขาใจที่ผูปฏิบัติมีตอองคการ   การรับรูของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับสภาพ
แวดลอมตาง ๆ เกี่ยวกับงาน  เปนตน โดยสิ่งเหลานี้  จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกใน    
องคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตางขององคการหนึ่งจากองคการอื่น ๆ
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ความสํ าคัญของบรรยากาศองคการ

จากความหมายของบรรยากาศองคการขางตน จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการน้ันเปนเร่ือง
ส ําคัญ และมีหลายลักษณะซึ่งยอมสงผลกระทบตอองคการ และพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 
หลาย ๆ ดาน เชน ผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลในองคการ   (สมยศ, 
2525: 330)    บรรยากาศ ขององคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการท ํางานที่ดียิ่งขึ้น   สิ่งที่จะสรางให
เกิดบรรยากาศ  ที่เหมาะแกการท ํางาน ไดแก การที่มีการบังคับบัญชาที่ด ี การที่สมาชิกในองคการมี
ขวัญและก ําลังใจในการท ํางานที่ด ี  รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคม 
และทางจิตใจท่ีดี เพียงพอที่จะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีได (นิภา, 2532: 204)

Steers  and  Porter  (1979: 364) กลาวถึงความส ําคัญของบรรยากาศขององคการวาเปนตัว
แปรส ําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย  วิเคราะหพฤติกรรมการทํ างานของบุคคลที่ปฏิบัติงาน
ในองคการ รวมทัง้มสีวนในการก ําหนดพฤติกรรมการท ํางานของผูปฏบิติังานในองคการ นอกจากน้ี
การวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน หากไมมีการพิจารณาถึงสภาพแวดลอมภาย
ในองคการ (Internarl Environment)  ซึ่งเขาเรียกวา "บรรยากาศองคการ"  (Organizational Climate) 
ที่มีสวนกํ าหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํ างานของคน

Newell  (1978: 19)  พบวา บรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิ่ง  บรรยากาศปดมีผลท ําใหสมาชกิ
ในกลุมมีความพึงพอใจในการทํ างานที่ไดรับมอบหมายนอย  ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปด  
ซึ่งจะสงผลท ําใหสมาชกิในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายมาก

วรนุช (2543: 13)   สรุปวา   บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับทัศนคติและพฤติกรรม
ในการท ํางาน กลาวคือ   หากผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศของหนวยงานที่ตนท ํางานอยูแลว  
เขาก็จะรูสึกพอใจที่จะท ํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ จนทํ าใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธผิล
ในที่สุด

สกลุรัตน (2546: 13) พบวา บรรยากาศองคการมคีวามส ําคญัตอการบริหารงาน  ผูบริหารงาน
และสมาชิกทุกคนที่อยู ในองคการ บรรยากาศมีความสัมพันธกบัทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ท ํางาน
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โดยสรุปจะเห็นวา บรรยากาศองคการ เปนตัวแปรส ําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย 
รวมทั้งมีสวนในการก ําหนดพฤติกรรมการทํ างานของผูปฏิบัติงานในองคการ   และมีความส ําคัญ
ตอการบริหารงาน ผูบริหาร และสมาชิกทุกคนที่อยูในองคการ บรรยากาศองคการตาง มีความ
สัมพันธ กับทัศนคติและพฤติกรรมในการท ํางาน กลาวคือ หากสมาชิกหรือผูปฏิบัติงานพอใจใน
บรรยากาศองคการที่ตนทํ างานอยูแลว เขาก็จะรูสึกพอใจที่จะท ํางานนั้นอยางเต็มความสามารถจน
ท ําใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในที่สุด

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

1.  แบบจํ าลองของ Lewin (อางถึงใน สมยศ, 2526: 293)  การศึกษาเร่ืองบรรยากาศของ
องคการเร่ิมตนโดย Lewin ใน ค.ศ.1930 เขาพยายามเชื่อมโยงระหวางพฤติกรรมของบุคคล และ
สภาพแวดลอมเขาดวยกันตามแบบจ ําลอง

B = f ! ( P , E )

โดย  B  เปนพฤติกรรมของพยาบาลในโรงพยาบาล ขึ้นอยูกับหรือไดรับอิทธิพลมาจาก
P  บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล และ E สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของโรงพยาบาล

จากน้ัน  Brunswik  ไดพยายามท ําใหแนวความคิดของบรรยากาศขององคการเกิด
ความชัดเจนมากขึ้นดวยการใหความสนใจวา คุณภาพของบรรยากาศ มีผลกระทบตอพฤติกรรม
ของบุคคลอยางไรบาง

2.  ทฤษฎีบรรยากาศในองคการ ตามการสรุปของ อารี (2529: 62)  มี 3 ทฤษฎ ีคือ

2.1  Multiple Measurement - Orgnizational Attribute Approach  ซึ่งหมายถึงลักษณะ
ตาง ๆ ขององคการท่ีทํ าใหแตกตางจากองคการอ่ืน ๆ เห็นไดชัดตลอดเวลา และลักษณะเหลานี้จะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการน้ัน ๆ

2.2  Perceptual Measurement - Orgnizational Attribute Approach  ซึ่งเกี่ยวของกับการ
รับรูโดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการ   ความอิสระในการท ํางานความพึงพอใจใน
การท ํางาน และโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ
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2.3   Perceptual Measurement Indivdual Attribute Approach     คือการรับรูของแตละ
บุคคลเหมือนกับองคการเปนบุคคลหนึ่ง  เปนลักษณะทางดานจิตวิทยา

3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศขององคการตามตารางการประมวลทฤษฎี จุดเนนของแตละ
ทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการสามารถสรุปไดดังนี ้(Gibson , 1973: 315-316
และอรุณ, 2524: 89)

ตารางท่ี 1  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ทฤษฎี             จุดเนน     แนวความคิดที่เกี่ยวกับ
                                                                                                     บรรยากาศองคการ

ทฤษฎีการบริหารงานแบบ เนนการจัดการท่ีดีท่ีสุด  โดย แสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของ
วิทยาศาสตร (Taylor) สนใจ เร่ืองการแบงงานกันทํ า ระหวางโครงสรางกับหนาที่

เฉพาะอยาง และมีการจัด ซึ่งกอใหเกิดบรรยากาศใน
โครงสรางขององคการ องคการ

Woodward Lawrence และ เนนเรื่องความสัมพันธของ พยายามที่จะแสดงใหเห็นวา
Lorsh สิ่งแวดลอมระหวางเทคโนโลยี บรรยากาศของโครงสราง

โครงสราง และผลการท ํางาน เทคโนโลย ีความตองการมี
อิทธิพลตอการท ํางาน อยางไร

Cybernatics เนนวามนุษยสามารถควบคุม แสดงใหเห็นถึงความส ําคัญ
สภาพแวดลอมได ของขอมูลในการทํ างาน

Span of Control เนนรูปแบบของการขยายการ ใชสเกลวัดความส ําคัญของ
(Lockeed) บังคับบัญชา องคประกอบตางๆ ของ

บรรยากาศ เชนวัดจํ านวนคร้ัง
ของการฝกอบรมบรรยากาศ
ของการวางแผน
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ตางรางท่ี 1 (ตอ)

Decentralizaion เนนที่การตัดสินใจของเบื้อง บรรยากาศขององคการเชนนี้
ลาง ตองมกีารไววางใจและซือ่สตัย

ทฤษฎีระบบ 4  (Likert) เนนขบวนการของกลุม เชน ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศของการ
การติดตอ แรงจูงใจ ความ ท ํางานมีการสนับสนุนกันเพื่อ
สัมพันธของกลุม และเชื่อวา นํ าไปสูประสิทธิภาพ
แบบของผูนํ า มีอิทธิพลตอ
กลุมมาก

การเพ่ิม ภาระหนาที่และ เนนที่การพิสูจนประสิทธิภาพ     พยายามสรางบรรยากาศให
ความรับผิดชอบในงาน (Job ของงานและความพอใจของ        สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี
Enrichment) สมาชิก ในองคการ            โอกาส มีความไวเน้ือเช่ือใจกัน

จากตารางขางตนสามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎ ีดังน้ี

การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร โดย Taylor ซึง่เปนบดิาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร
ไดกํ าหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร การบริหารงานในยุคน้ีไมได     
กลาวถึงบรรยากาศองคการอยางเดนชัด แนวคิดตามทฤษฎีน้ีใหความสํ าคัญเกี่ยวกับความชํ านาญ
เฉพาะดาน และการแบงหนาที่การงาน โดยกํ าหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูปนัย 
การบริหารงานตามแนวความคิด ของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการที่มีลักษณะเฉพาะ 
ตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร

ทฤษฎีของ Woodward และคณะ  การบริหารงานตามทฤษฎีน้ียดึ ความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในองคการ เทคโนโลยี โครงสรางขององคการ และการปฏิบัติงาน ดังน้ันแนวความ
คดิเกีย่วกบับรรยากาศองคการจึงเกดิจากอิทธพิลของเทคโนโลยโีครงสรางขององคการการปฏิบัติงาน
ที่มีตอความคาดหวังของงาน
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ทฤษฎ ี Cybernetics!   การบริหารงานตามทฤษฎีน้ี  เชื่อวามนุษยสามารถควบคุมปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังน้ัน แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงอยูท่ีการติดตอ
สื่อสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน

Span of control ของ Lockheed   การบริหารงานตามทฤษฎีนี้มุงที่ขอบเขตและชวงของการ
บังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูที่การประเมินหาองคประกอบที่ส ําคัญ
ของบรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผนภายในองคการ เปนตน

การกระจายอํ านาจ (Decentralization)  ทฤษฎีนี้ ใหความส ําคัญในเร่ืองการกระจายอํ านาจ
การตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป  ดังน้ัน แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ      
จึงขึ้นกับการกระจายอํ านาจการตัดสินใจใหแกหนวยงานระดับรองลงไป ซึ่งการกระจายอํ านาจน้ี
ตองอยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเนื้อเชื่อใจ

ระบบ 4  ของ Likert (Management System 4)  ทฤษฎีนี้ ยึดระบบของกระบวนการ กลุมซึ่ง
มีปฏิสัมพันธกัน โดยเนนในเร่ืองการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจและระดับการปฏิสัมพันธกัน
จะอยูในระดับใด  ขึ้นอยูกับภาวะผูนํ าเปนส ําคัญ ดังน้ัน บรรยากาศองคการจึงอยูที่กระบวนการกลุม
และระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน

การเพิ่มภาระหนาที่ และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment)   การบริหารงานตาม
ทฤษฎน้ีี เปนการบริหารงานเพือ่คนหา และปรับปรุงสมรรถภาพการท ํางาน ตลอดจนท ําใหผูปฏบิติังาน
เกิดความพึงพอใจในงานดวย การปรับปรุงลักษณะงาน ดังน้ัน แนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศ  
องคการขึน้อยูกบัการท ําใหผูปฏบิติังานมคีวามส ํานึกในหนาทีก่ารงาน และโอกาสของความกาวหนา
ในหนาที่การงาน

จากหลักการ ทฤษฎีและแนวคิดในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เม่ือองคการบริหารงาน
ตามทฤษฎีใด ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวความคิดหรือทฤษฎีนั้น ๆ
และเมื่อลักษณะของแนวความคิดหรือทฤษฎีที่องคการนั้น ๆ ไดเปลี่ยนแปลงไปบรรยากาศองคการ
ก็ยอมจะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย
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นอกจากนักวิชาการไดชี้ใหเห็นถึงแนวความคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
ดังกลาวไวขางตนแลว ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ โดยจะเปนตัวช้ี
บอกถึงลักษณะของบรรยากาศองคการ

องคประกอบของบรรยากาศองคการ

บรรยากาศขององคการอาจเรียกไดวามีองคประกอบหรือมิติ (Dimensions)  ที่นักวิชาการ
ใหเปนแนวทางในการก ําหนดตัวแปรเพ่ือใชวัดบรรยากาศขององคการอยูหลากหลาย

Likert (1967: 211)  เสนอแงมุมตาง ๆ ของบรรยากาศองคการไว 8 มิติ คือ

1.  กระบวนการใชภาวะผูน ํา (Leadership Process Used)
2.  ลักษณะการจูงใจ  (Character of Motivational Forces)
3.  ลักษณะการติดตอส่ือสาร (Character of Communication Process)
4.  ลักษณะการปฏิสัมพันธตอกัน (Character of Interaction - Influence Process)
5.  ลักษณะกระบวนการตัดสินใจ (Character of Decision - Making Process)
6. ลักษณะการวางเปาหมายหรือการออกคํ าสั่ง (Character of Goal Setting of Ordering)
7.  ลักษณะของกระบวนการควบคุม (Character of Control Process)
8.  การฝกอบรม (Training)

Litwin and  Stringer (1968: 45 - 65)  ไดพัฒนาแบบสอบถามที่ใชในการวัดบรรยากาศ
องคการขึ้น โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษานี ้มีมิติของบรรยากาศขององคการ ดังน้ี

1.  มิติโครงสรางองคการ (Structure)  หมายถึง  การรับรูบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ
ขอบังคับ ข้ันตอนในการดํ าเนินงานที่มากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไปและการติดตอสื่อสาร
ตามสายการบังคับบัญชา

2.  มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on individual
Responsibility) หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความส ําเร็จของ
งานหนาที่ และความรับผิดชอบของตนเอง ไมจ ําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุก ๆ เร่ือง
เมื่อบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติ ก็จะดํ าเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน
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3.  มิติความอบอุน และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูถึงการให
ความสํ าคัญทางดานการสงเสริม ส ําหรับการปฏิบัติงานแทนที่จะเปนการลงโทษความอบอุน และ
การสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการ จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวกับงานลงได

4.  มิติการใหรางวัลและการลงโทษ  การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward and
punishment, Approval and Disapproval)  หมายถึง การรับรูทางดานการใหรางวัลและการลงโทษ
ภายในสถานการณของการทํ างาน โดยการจัดหารางวัลแทนท่ีจะเปนการลงโทษน่ัน ยอมจะเปน
สิ่งกระตุนความสนใจของพนักงานทางดานความส ําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัว
เกี่ยวกับความลมเหลวของพนักงานได

5.  มิติความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance for Conflict)
หมายถึงการรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับฟงความคิดเห็นท่ีแตกตางไป
จากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเร่ือย
ๆ หรือการไมสนใจปญหา

6.  มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standards and
Expectaions)  หมายถึง การรับรูถึงความส ําคัญของเปาหมาย ซึ่งก ําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนและ
คลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํ างานตามเปาหมายขององคการ บุคคล ตลอดจน
กลุม

7.  มิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการและจงรักภักดีตอกลุม (Organizational Identity and
Group Loyalty)  หมายถึง การรับรูถึงการเปนมิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซึ่งกันและกันของ
พนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิใจของพนักงานในการปฏิบัติงานในองคการ

8.  มิติความเสี่ยงภัยและการรับรูความเสี่ยงภัย (Risk and risk taking)  หมายถึงการรับรู
เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยงภัย รวมทั้งการทาทายในงานและ
องคการ โดยเนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยง เปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการ
ดํ าเนินงาน
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วรรณา (2530: 35 - 36)  กลาวถึงงานที่ศึกษามิติตาง ๆ ขององคการไวอยางครอบคลุม คือ
งานของ Campbell และ Beaty (1971) และงานของ Pritchard และ Karasick (1973)  ซึ่งอธิบายถึง
มิติตาง ๆ หรือปจจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศไว 10 มิติ ดังน้ี

1.  โครงสรางของงาน (Task Stucture)  หมายถึง ความมากนอยของวิธีการที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน

2.  ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward - Punishment
Relationship)  หมายถึง  ความมากนอยของการใหรางวัล  ซึ่งตั้งอยูบนพื้นฐานของผลงาน  และ
ความดีความชอบมากกวาการสงวนอํ านาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสงู

3.  การรวมอํ านาจการตัดสินใจ (Decision Centralization)  พิจารณาถึงความมากนอยของ
การสงวนอํ านาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสงู

4.  การเนนความส ําเร็จในงาน (Achievement Emphasis)  พิจารณาถึงความปรารถนาของ
คนในองคการในการทํ างานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ

5.  การใหความส ําคัญกับการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development
Emphasis)  หมายถึงความมากนอยขององคการในการสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมและ
พัฒนาที่เหมาะสม

6.  ความมั่นคงกับการเสี่ยง (Security Versus Risk) ความมากนอยของสิ่งกดดันตาง ๆ ที่
ทํ าใหพนักงานเกิดความรูสึกไมมั่นคงและวิตกกังวล

7.  การเปดเผยกับการปกปอง (Openess Versus Defensiveness)  เปนการพิจารณาขอบเขต
ที่บุคคลในองคการ พยายามปกปดความผิดมากกวาจะติดตอคบหากันอยางเปดเผยและรวมมือกัน

8.  สถานภาพและขวัญ (Staus and Morale)  พิจารณาถึงความรูสึกทั่ว ๆ ไปของคนใน
องคการวาเปนองคการที่ดีเหมาะสมที่เขาจะท ํางานดวยเพียงใด
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9. การยอมรับและการสงขอมูลกลบั (Recogntion and Feedback)  หมายถึงความมากนอย
ของการที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหารคิดอยางไรกับการท ํางานของเขาและความมาก
นอยของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

10. ความสามารถและความคลองตัวขององคการ (General organizational Competence and
Flexibility)  ความมากนอยของความสามารถขององคการในการรับรูวาเปาหมายขององคการ คือ
อะไร และกระท ําตามเปาหมายนั้นอยางคลองแคลวเพียงใด รวมทั้งความมากนอยของความสามารถ
ในการคาดคะเนปญหา การพัฒนาทักษะและวิธีการใหม ๆ ใหแกผูปฏิบัติงานกอนที่ปญหาจะกลาย
เปนวิกฤติการณ

Knowles (1974: 239)  ไดแบงมติิของบรรยากาศขององคการออกเปน 5 ประการดังน้ี

1.  นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ (Policy Framreork
Undergirding the HRD Program)  หมายถึงเรื่องที่องคการสนับสนุนใหมีการพัฒนาคนในองคการ
อยางเต็มท่ี

2.  ปรัชญาการจัดการ (Management Philosophy)  หมายถึงการบริหารงานองคการภายใต
แนวความคิดการจัดการที่ใหความส ําคัญกับการเปนมนุษยในองคการ เชน แนวความคิดการเขามามี
สวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน

3.  โครงสรางขององคการ (Structure of  Organization)  หมายถึงโครงสรางขององคการที่
เขมงวด รวมศูนยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอ ํานาจหรือเผด็จการ ท ําใหเกิดการบ่ันทอน กํ าลังใจ
ของคนในองคการท่ีจะปรับปรุงตัวเอง  (Self - Improvement)   และเปนอุปสรรคขัดขวางตอการ
เรียนรู หรือความกระตือรือรนของคนในองคการ

4.  นโยบายเกี่ยวกับการเงิน (Finalcial Policy)   หมายถึงองคการไดมีการจัดสรรงบ
ประมาณใหกับการพัฒนาก ําลังคนในองคการอยางเพียงพอหรือไม  ซึ่งลักษณะเชนนี้จะท ําใหเห็น
วา การที่องคการเห็นความส ําคัญของการพัฒนากํ าลังคนในองคการ โดยการทุมเทงบประมาณเชน
นี้จะสงผลใหพนักงานในองคการเห็นความสํ าคัญและคุณคาตามไปดวย
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5.  ระบบการใหรางวัลตอบแทน (Reward System)  คือระบบการเล่ือนเงินเดือนหรือ
ตํ าแหนง หรืออ่ืน ๆ ก็ดี ตองยุติธรรมและเหมาะสม เพ่ือทํ าใหคนอยากเรียนรูเพ่ือเพ่ิมประสบการณ
หรือพัฒนาตนเอง

สุพัตรา และ เชี่ยวชาญ (2528: 30 - 32)  ไดส ํารวจมิติตาง ๆ ของบรรยากาศองคการจาก
ทรรศนะของนักวิชาการและไดแบงมิติหรือตัวแปรยอยออกเปน 19 มิติ ดวยกันไดแก

1.  โครงสรางการท ํางาน (Task Structure)  หมายถึง เปาหมาย นโยบาย วิธีการท ํางาน
หนาท่ีความรับผิดชอบ ไดถูกก ําหนดข้ึนมาอยางชัดเจน

2.  รางวัลตอบแทน (Rewards System)  หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน เชน การ
เลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน

3.  การรวบอํ านาจ (Centralization of Authority)  หมายถึง การตัดสินใจที่ถูกรวบอ ํานาจเขา
สูสวนกลาง

4.  การสนับสนุนใหพนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Training and Development
Emphasis)  หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรม และการพัฒนาของบุคลากร
ในองคการ

5.  ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk)  หมายถึงการที่องคการเปดโอกาสใหมี
การแสดงออกริเร่ิมทํ าสิ่งใหม ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความม่ันคงในการทํ างาน

6.  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ(Tolerance of Conflict)  หมายถึงระดับที่ความ
ขัดแยงในองคการสามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเร่ืองปกติธรรมดา

7.  การรับรูในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานที่ดีเดนของ
พนักงาน

8.  ขวัญในการท ํางาน (Morale)  หมายถึง  ความรูสึกที่เห็นวาองคการมีสภาพที่นาอยูนา
ท ํางาน
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9.   ความยืดหยุน (Flexibility)  หมายถึง องคการมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานและ
สามารถแกไขปญหาไดทันทวงที

10. ความรูสึกที่ตองการใหองคการประสบผลส ําเร็จ (Motivation to Achieve)  หมายถึง
บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะท ํางานใหองคการบรรลุวัตถุประสงค

11. ความเปนอิสระ (Autonomy)  หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความอิสระในการท ํางาน
หรือตัดสินใจ

12. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support)  หมายถึง ระดับที่ผูบังคับบัญชา
ไดสรางความอบอุน และสนับสนุนการท ํางาน ใหกับพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา

13. อุปสรรค (Hindrances)  หมายถึงระดับที่องคการมีอุปสรรคในการท ํางาน

14. ความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  หมายถึง  ระดับที่สมาชิกในองคการมีความ
รวมมือเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

15. การติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย (Openness of Communication) หมายถึงระดับที่การติดตอ
สื่อสารภายในองคการมีการเปดเผยซึ่งกันและกัน

16. การแบงชั้นตาง ๆ ในองคการ (Stratification)  หมายถึง การแบงชั้นของสายการบังคับ
บัญชาในองคการ

17. การใชขอมูลเพื่อความควบคุม (Use of Control Data)  หมายถึงระดับขอมูลรายงาน
ตาง ๆ ถูกน ํามาใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน

18. ความแตกตางภายในองคการ (Heterogeneity)  หมายถึง ระดับที่คานิยม ทัศนคติ หรือ
ความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน

19. สภาพของวุฒิภาวะในการท ํางาน (Maturity)  หมายถึง ระดับที่สมาชิกภายในองคการมี
ความรับผิดชอบ มีส ํานึก หรือมีวุฒิภาวะในการทํ างาน
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จากแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการตามทรรศนะของนักวิชาการ
ตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน  จะเห็นวามีมากมายหลายประการส ําหรับการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจะใช
องคประกอบหรือมิติของบรรยากาศขององคการ  9  มิติ ดวยกัน ไดแก

1.  โครงสรางการท ํางาน
2.  รางวัลและผลตอบแทน
3.  ความมั่นคงและความเสี่ยง
4.  การรวบอํ านาจ
5.  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ
6.  การรับรูในผลงาน
7.  ความอบอุนและการสนับสนุน
8.  ความเปนอิสระในการท ํางาน
9.  การสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา

แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ความหมายของความผูกพันตอองคการ

จากการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการนั้น มีนักวิชาการที่อธิบายความหมายของ "ความ
ผูกพันตอองคการ"   ไวมากมาย ทัศนะไดแก

Porter and Smith  (cited in Mowday et al., 1982: 27)  ใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวา เปนความสัมพันธที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด ระหวางพนักงานตอองคการ
จะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน เปนความเขมขนที่เปนเอกลักษณ
ของแตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยความผูกพันนี้จะมีคุณลักษณะ คือ
ความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับอยางจริงจังในเปาหมายคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใช
ความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคการ
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Mowday et al. (1982: 27)  ใหความหมายของความผูกพนัตอองคการวา เปนการแสดงออก
ทีม่ากกวาความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความผูกพนัจะเปนความสมัพนัธทีเ่หนียวแนนและผลกัดัน
ใหบุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพ่ือการสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพท่ีดี  ดังนั้นอาจกลาวไดวา
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีตอองคการอยางเหนียวแนนโดยความรูสึกท่ี
ดีจะทํ าใหบุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนใหเกิดประโยชนและบุคคลที่มีความผูกพันจะ
มีพฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการเสมอ

Allen and Meyer (1990)  ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา เปนความรูสึก
ท่ีพนักงานมีตอองคการ โดยเปนสิ่งเหนี่ยวรั้งใหคนยังคงอยูในองคการ

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองคการของ Allen  และ Meyer  แบงออกเปน 3 ดานไดแก
1.  ความผูกพันองคการดานทัศนคติหรือดานจิตใจ (Affective Commitment)  คือ พนักงาน

มีความผูกพนัดานจิตใจ เน่ืองจากพวกเขาปรารถนา (Want) ที่จะอยูในองคการ

2.  ความผูกพันองคการดานการคงอยู (Continuance Commitment)  คือ พนักงานมีความ
ผูกพันดานการคงอยู เน่ืองจากพวกเขาจํ าเปน (Need) ที่ตองอยูในองคการ

3.  ความผูกพันองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  คือ พนักงานมีความ
ผูกพันดานบรรทัดฐาน เน่ืองจากพวกเขารูสึกวาเขาควรจะ (Ought) อยูในองคการ

ทัง้ 3 ลกัษณะเปนมมุมองความผกูพนัอยางเชือ่มโยง และประเมนิระดับความผูกพนัองคการ
ของสมาชิกตามสภาพการณทางจิตใจ (Psychology State)ของแตละบุคคล เชน พนักงานบางคนอาจ
รูสึกวาเขาจํ าเปน (Need) และควรจะตอง (Ought) อยูในองคการ ทั้ง ๆ ท่ีเขาไมปรารถนา (Want)
ที่อยูเลย  ท้ังน้ีเน่ืองจากเขามีความผูกพันองคการดานบรรทัดฐาน ซึ่งคํ านึงเร่ืองความถูกตองเปน
ส ําคัญ

Becker (อางถึงใน ชวนชม, 2540: 14)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปน
สภาพบคุคลทีไ่ดเขาไปเกีย่วของสมัพนัธโดยมกีารลงทนุกบัสิง่น้ัน (องคการ) และส่ิงทีล่งทุนเรียกวา
Side-bet เชน การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการท ํางาน เปนตน ในที่สุดบุคคล
ก็ตองหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ  ดังน้ัน ระดับความผูกพันจะใหอยูกับความเขมขน
และคุณภาพสิ่งที่บุคคลนั้นลงทุนไป
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Steers (อางถึงใน กฤษกร, 2540: 26)  ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการวา เปน
ลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ และเปนการเกี่ยวของกับองคการซึ่งมีลักษณะ
3 ประการ คือ

1.  ความเชื่อ และยอมรับในเปาหมาย และคานิยมขององคการ
2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางกํ าลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ
3.  ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป

Salancik (อางใน พรอมพรรณ,  2541: 10) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนสภาวะ  ซึ่ง
บุคคลไดเกิดความผูกพันขึ้นจากการกระท ําของตนเอง และโดยผานการกระทํ าเหลานี้กอใหเกิด
ความเชื่อถือในการคงไวซึ่งกิจกรรมที่ตนท ําและการมีสวนเกี่ยวของที่ตนมีอยู

วรพล  (2540: 7)  ไดนิยามความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกซึ่งเปนไปในทางที่ดีโดย
แสดงออกมาในรูปของการอุทิศตนโดยไมเห็นแกผลประโยชน ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ และมีความตองการดํ ารงความเปนสมาชิกในองคการของตน

สรายุทธ  (2541: 62)  ใหความหมายของความผูกพนัตอองคการตามทัศนะของ Porter  
และ Smith  วา เปนความสัมพันธที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมดระหวางพนักงานและ 
องคการจะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน เปนความเขมขนที่เปน  
เอกลักษณของแตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยความผูกพันน้ีจะมี      
คุณลักษณะ คือ ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา และยอมรับเปาหมายอยางจริงจังในเปาหมายคานิยมของ
องคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามในฐานะท่ีเปนตัวแทนขององคการ และความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ

Grusky (อางถงึใน พรอมพรรณ, 2541: 10) กลาววา ความผูกพนัตอองคการ หมายถงึธรรมชาติ
ของความสัมพันธของสมาชิกตอระบบทั้งหมดและมีปจจัย 2 อยางที่ใหบุคคลยึดติดกับองคการ คือ

1.  รางวัลที่เขาไดรับจากองคการ
2   ประสบการณที่เขาไดรับจากองคการ
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Luthans (อางถึงใน ทิพวรรณ, 2542: 47)  ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา
เปนเรื่องของทัศนคติที่พนักงานรูสึกจงรักภักดีตอองคการ และมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
เพื่อใหองคการบรรลผุลสํ าเร็จและมีความรุงเรือง

Sheldon (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ,์ 2543: 9)  ใหความหมายของค ําวา ความผูกพันตอองคการ
วาเปนทัศนคติ หรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ เปนการประเมินองคการในทางบวก ท ําให
บุคคลน้ัน ๆ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ และเกิดความตั้งใจที่จะท ํางานใหบรรลุเปาหมาย

จิระจิตต (อางถึงใน ธีรสุวัฒน, 2543: 13)  กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรู
สึกตองการที่จะอยู และไมอยากไปจากองคการ ไมวาจะเพ่ิมเติมเงินเดือน รายได หรือส่ิงจูงใจอ่ืน ๆ
พรอมทัง้เตม็ใจทีจ่ะปฏบิติังานเพือ่องคการทีเ่ขาปฏบิตังิานอยู  การพจิารณาวาบคุคลใดมคีวามผูกพนั
ตอองคการมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับตัวชีท้ีเ่ห็นไดชัด คือ

1.  ความจงรักภักดีตอองคการ กลาวคือ มีความรักใคร ไมอยากไปจากองคการ อาจจะเปน
เพราะวา มีสิ่งจูงใจบางอยางที่ทํ าใหเขารูสึกเสียดายที่จะตองออกจากองคการไป เชน อาจจะเปนผล
ตอบแทนในเร่ืองเงินเดือน สวัสดิการหรือความกาวหนา ความมีชื่อเสียง

2.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับหนวยงานที่เขาท ําอยู ผูปฏิบัติที่ผูกพันกับองคการจะมี
ความรูสกึเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับหนวยงานท่ีทํ าอยู กลาวคือ ปฏิบัติตนไปตามคานิยมของ
หนวยงานน้ัน ท้ังน้ีเพ่ือดํ าเนินไปสูจุดหมายปลายทางขององคการ เชน ความมีวินัย เช่ือฟงคํ าสั่ง
ของผูบังคับบัญชาของขาราชการ ทหาร ตํ ารวจ

School (2003)  ไดกลาววา ความผูกพนัตอองคการสามารถสงัเกตไดจากพฤติกรรมแสดงออก
ที่บงบอกถึงความรูสึกผูกพัน ไดแก

1.  ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับจุดมุงหมายและภารกิจขององคการ โดยแสดงออกถึงความ
ภาคภูมิใจในองคการและแสดงการปกปององคการ

2.  การอยูกับองคการเปนระยะเวลานานและมีความตั้งใจที่จะคงอยูตอไป ซึ่งอาจเรียกไดวา
เปนความซื่อสัตยจงรักภักดีตอองคการ
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3.  การแสดงบทบาทหนาทีเ่กนิกวาปฏบิติัหนาทีเ่ทาทีจํ่ าเปน และมคีวามพงึพอใจในงาน

จากความหมายที่นักวิชาการตาง ๆ  ใหไว สามารถสรุปไดวา ความผูกพันองคการ หมายถึง
ลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการซึ่งจะแสดงออกในลกัษณะส ําคัญ 3 ประการ คือ

1.  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ
2.  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพือ่องคการ
3.  ความตองการดํ ารงความเปนสมาชิกในองคการของตน

ซึ่งลักษณะทั้ง 3 ประการ ดังกลาวมานี ้ผูวิจัยจะนํ าไปเปนตัวแบบในการศึกษาครั้งนี้

ความสํ าคัญของความผูกพันตอองคการ

ความผูกพนัตอองคการเปนปจจัยส ําคญัตอความอยูรอด และความมปีระสทิธผิลขององคการ
บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะยินดีอุทิศแรงกายแรงใจ เพ่ือปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนใหดี
ที่สุด อันจะนํ ามาซึ่งผลดี ทั้งตอองคการและตัวบุคคล จึงนับไดวาพฤติกรรมของบุคคล ที่แสดงถึง
ความผูกพันตอองคการน้ันเปนคุณสมบัติอันพึงปรารถนาขององคการ นักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงความสํ าคัญของความผูกพันตอองคการไวดังน้ี

 Buchanan  II (อางถึงใน วัฒนา, 2542: 39)  มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปน
ทัศนคติที่ส ําคัญอยางยิ่งส ําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใด เน่ืองจาก

1.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวเช่ือมระหวางความรูสึกนึกคิดหรือความตองการของ
สมาชิกกับจุดมุงหมายขององคการ ซึ่งการเชื่อมโยงนี้สามารถแสดงออกไดทั้งพฤติกรรมและความรู
สึกโดยทํ าใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาของและเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางความแข็ง
แกรงขององคการ

2.  ความผูกพันตอองคการชวยลดการควบคุมหรือสิ่งที่จะมากระทบจากภายนอก ซึ่งเปน
ผลมาจากการท่ีสมาชิกความรักและความผูกพันตอองคการของตนเองน้ันเอง



25

Steers (1977: 122)  ไดใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้วัดที่ดีถึงความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ นอกจากน้ี ยังสามารถใชท ํานายอัตราการลาออกจาก
งานของสมาชิกองคการไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก กลาวคือ ความผูกพัน
ตอองคการเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน  สามารถสะทอนถึงผล
โดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึง
การตอบสนองของบุคคลตองานหรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น ความผูกพันตอองคการคอนขาง
จะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน และถึงแมจะมีการพัฒนาหรือเกิดขึ้นอยางชา ๆ แตก็
จะคงอยูอยางมั่นคง

ภรณี  (2529: 97)  ไดกลาวไววา ความรูสึกผูกพันของบุคคลตอองคการมอิทธิพล ตอประ
สิทธิผลขององคการและผลการปฏิบัติงานของบุคคล  ดังน้ี

1.  พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคุณคาขององคการมีแนวโนม
ท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง

2.  พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคการตอไป เพ่ือทํ างานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา

3.  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ มักจะ
มีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตนจะสามารถท ําประโยชนตอองค
การใหบรรลุถึงเปาหมายไดส ําเร็จ

4.  จากความหมายของคํ าวาความรูสึกผูกพัน (Commitment)  เราอาจคาดหวังไดวาบุคคล
ซึ่งมีความรูสึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการท ํางานใหกับองคการ
ทํ าใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอืน่

จากแนวคิดของนักวิชาการในขางตน สามารถสรุปไดวาความผูกพันตอองคการมีความ
ส ําคญัอยางมากตอความอยูรอดและความมปีระสทิธผิลขององคการและยงัเปนตัวท ํานายการลาออก
ไดดีกวาความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการเปรียบเสมือนสิ่งกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงาน
อยางเต็มก ําลังความสามารถ เสียสละและอุทิศตนเพื่อผลประโยชนตอองคการ และมีความซื่อสัตย
จงรักภักดี อันจะนํ าไปสูความส ําเร็จขององคการในทายที่สุด
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ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ

การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ นักวิชาการไดมุงเนนสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคการ จึงสามารถไดสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคการของนักวิชาการตาง ๆไวดังนี้

Allen and  Meyer (1990)  ไดแบงความผูกพันตอองคการออกเปน 3 องคประกอบ  ไดแก

1.  ปจจัยทีก่อใหเกดิความผูกพนัตอองคการดานความรูสกึ คอืการรับรูลกัษณะของงานไดแก
อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสํ าคัญของงาน ทักษะที่หลากหลายและปฏิกิริยาของ   
หัวหนางาน เชน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจ การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหารซ่ึง
สอดคลองกับการคนพบของ Steers (1977)  กลาววา ปจจัยเหลานี้จะท ําใหเกิดสถานการณใหรางวัล
ภายใน ซึ่งจะพัฒนาใหเกิดความผูกพันตอองคการดานความรูสึก Allen และ Meyer (1990)  ยังกลาว
อีกวาอายุและระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ   
องคการดานความรูสึก เขาสันนิษฐานวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกตํ ่า จะ
เลือกที่จะออกจากองคการ ขณะเดียวกันพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกระดับสูง 
เลือกที่จะอยูกับองคการในชวงระยะเวลายาวกวา เพราะพวกเขาเชื่อถือในองคการและภาระหนาที่
ขององคการ

2.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
องคการจะเปนตัวพยากรณความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองในระยะเร่ิมแรก เพราะมัน
คลายกับเคร่ืองวัดการลงทนุในองคการระยะเวลาในการปฏิบัติงานใชเปนตัวบงช้ีถึงการไมเคล่ือนยาย
การลงทุน เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การปลดเกษียณ การลงทุนในอาชีพและทักษะที่
เฉพาะสํ าหรับงานน้ัน ๆ อายุมีความสัมพันธทางลบกับโอกาสของทางเลือกในงานอื่น ๆ ความ     
พึงพอใจในอาชีพจะเปนตัวชี้วัดการลงทุนในอาชีพไดตรงกวาความต้ังใจจะลาออกมีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง  เพราะพนักงานที่ต้ังใจจะลาออกจะมีความ  
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองในระดับต่ํ า แมวาความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองจะมี
อิทธิพลตอความตั้งใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม
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3.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม ไดแก ความผูกพัน
ตอเพื่อนรวมงาน การพึ่งพาอาศัยองคการ การมีสวนรวมในการบริหาร Grube  (อางถึงใน Allen and 
Meyer, 1990)  กลาววาความผูกพันตอเพื่อนรวมงานท ําใหเกิดสัญลักษณของพันธะ ซึ่งมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาใหเกิดความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม การพึ่งพาอาศัยองคการและการ
รับรูถงึการมสีวนรวมในการบริหาร ท ําใหเกิดความรูสึกถึงหนาท่ีทางจริยธรรมตอบแทนตอองคการ
ในทางตรงกันขามหนาที่อาจแลกเปลี่ยนกับความผูกพันกัน เพราะลักษณะงานที่ชอบของแตละ
บุคคลไมนาจะเหมือนกัน เชน บุคคลที่สัมภาษณสํ าหรับตํ าแหนงใดตํ าแหนงหน่ึงซึ่งอาจจะเปน  
พื้นฐานสํ าหรับการตัดสินใจในการบริหารและมีอํ านาจหนาที่บางอยาง มีอิทธิพลเหนือปญหาที่
เกี่ยวกับงาน ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนสิ่งที่เขาไมไดคาดหวังไวแตไดรับจากองคการเปนสิ่งที่ยิ่งใหญ และ
เขาจะแสดงการกระทํ าบางอยางเปนการแลกเปลี่ยน การพึ่งพาองคการมีลักษณะเชนเดียวกันนี้แต
บางคร้ังมีระดับต่ํ ากวา เพราะปริมาณของการพึ่งพาบางอยางเทาน้ันที่คาดวาจะไดจากองคการ      
ทั้งหมด

สํ าหรับอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับหนาที่ที่จะผูกพัน นอก
จากวาอายุจะสะทอนรูปแบบการแลกเปลี่ยนของคานิยมและหนาที่เกี่ยวกับบรรทัดฐานทางสังคมยัง
มคีวามสมัพนัธกบัลาออก พนักงานทีม่บีรรทดัฐานวาเปนการไมสมควรทีจ่ะลาออกกม็กั จะไมลาออก
นอกจากน้ี Allen และ Mayer (1990) ไดกลาววา ทั้งความผูกพันตอองคการดานความรูสึกและความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมเปนพฤติกรรมความผูกพัน

Cheerington (1994)  กลาววาสาเหตุของความผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัยหลายอยาง 
แบงเปน 4  กลุม ใหญ ๆ ไดดังน้ี

1.  ลักษณะสวนบุคคล พนักงานที่มีอายุมากกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวาและมี
คานิยมในงานมากกวา จะมคีวามผูกพนัตอองคการมากกวา  และในกลุมพนักงานผูหญิงกม็แีนวโนมที่
จะผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ ่าจะมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง

2.  ลักษณะของบทบาทที่เกี่ยวของ พนักงานที่ทํ างานที่มีความส ําคัญ มีความขัดแยงใน
บทบาทและความไมชัดเจนในบทบาทที่เกี่ยวของต่ํ า มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการสูง
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3.  ลักษณะของโครงสรางองคการที่ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการกระจาย
อํ านาจก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง

4.  ประสบการณในงาน พนักงานที่มีประสบการณที่ประทับใจในงาน เชน ทัศนคติของ
กลุมดานบวกในหมูเพ่ือนรวมงาน การรูสึกวาองคการไดพบกับความคาดหวังของพนักงาน การรู
สึกวาองคการสามารถไววางใจได การรูสึกวาตนเองส ําคัญตอองคการ พนักงานก็จะมีความผูกพัน
ตอองคการสงู

Brown (1996: 358 - 368)  ไดอธิบายวา บุคคลที่มีความรูสึกพึงพอใจที่องคการสามารถ
ตอบสนองความตองการทางดานจิตใจ (Psychological Needs) บุคคลนั้นจะเขาไปมีสวนรวมใน
กิจกรรมขององคการและมีแนวโนมจะทุมเวลาและอุทิศตนใหกับองคการมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะนํ าไปสู
ความรูสึกผูกพันตอองคการและความมีประสิทธิผลขององคการ จึงกลาวไดวาความผูกพันตอ
องคการเกิดจากการที่บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการดานจิตใจ ทั้งนี้ ความตองการดาน
จิตใจเกิดจาก

1.  ความรูสึกมั่นคงปลอดภัย (Psychological Safety)  เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรูสึกวาไดรับการ
สนับสนุนจากองคการในดานตาง ๆ บุคคลรูสึกมีอิสระในการท ํางานและสามารถก ําหนดแผนการ
ดํ าเนินงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง บุคคลรับรูถึงเปาหมายและคานิยมขององคการวามี
ความชดัเจนและบคุคลรูสกึถงึเสรีภาพในการแสดงออกถงึความรูสกึทีแ่ทจริงของตนในการปฏบิติังาน

2.  ความรูสึกวาตนมีความส ําคัญ (Psychological  Meaningfulness)  คือ บุคคลรูสึกวาตนมี
สวนรวมอยางมากในความส ําเร็จขององคการก็ตระหนักถึงความทุมเทของตน นอกจากนี้บุคคลยัง
รูสึกวาสิ่งตอบแทนที่ไดรับจากการทุมเทใหแกองคการนั้นมีความคุมคา ซึ่งสิ่งตอบแทนดังกลาว
อาจเปนเงิน การยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคการ และก ําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น

อนันตชัย  (อางถึงใน ธีรสุวัฒน, 2543: 20)  ไดสรุปไววาปจจัยที่มีผลหรือมีความสัมพันธ
ตอความผูกพันองคการ (Antecedents of Organiztional Commitment)  แบงออกเปน 4 กลุม ไดแก
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1.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพในการท ํางาน และระดับการศึกษา

2.  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน ความเขาใจใน
หนาที ่หรือบทบาทในการท ํางาน และความพอใจในการท ํางาน

3.  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการ ไดแก การกระจายอํ านาจในองคการ ความส ําคัญของ
หนาที่ ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ข้ันตอนตาง ๆ ในการท ํางาน ความเปนเจาของกิจการ และ
สมาชิกในองคการไดรวมในการตัดสินใจ

4.  ประสบการณจากการท ํางาน ไดแก ความรูสึกไววางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการการ
ตระหนักถึงความสํ าคัญของสมาชิกตอองคการ หรือการท่ีองคการใหความสํ าคัญตอสมาชิกความ
คาดหวัง ทัศนคติของเพ่ือนรวมงาน ความรูสึกวาตนเองไดรับคาตอบแทนดวยความยุติธรรม

เน้ือทพิย  (2547: 24)  ไดสรุปปจจัยทีม่อิีทธพิลตอความผูกพนัตอองคการไดวา ประกอบดวย
ปจจัยหลัก ไดแก ปจจัยลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการ
สมรส  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตํ าแหนง และสายงานของต ําแหนงปจจุบัน ปจจัยลักษณะ
งานประกอบดวย ความมีอิสระในการท ํางาน ความหลากหลายของงาน ความประจักษในงาน ผล
ปอนกลับของงานและงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น และปจจัยประสบการณในงาน ประกอบ
ดวยความสํ าคัญของคนตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนค
ติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ

ผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคการ

Mowday et al. (1982: 35 - 42)  ไดสรุปผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคการวาความผูกพัน
ตอองคการสงผลอยางนอยใน 4 ดาน ไดแก

1.  ความผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน (job Performance)  ทฤษฎีการจูงใจคนพบวา ผลการ
ปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลจากปจจัยหลายอยางประกอบกัน เชน ระดับของการจูงใจ บทบาทที่ชัดเจน
และความสามารถในการปฏิบัติงาน แมเราไมอาจคาดเดาไดวาความผูกพันตอองคการจะมีความ
สมัพนัธอยางชดัเจนกบัผลการปฏบิติังาน แตเราสามารถคาดเดาไดวาความผูกพนัตอองคการมอิีทธพิล
ตอผลการปฏิบัติงานที่แทจริงอยางแนนอน
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2.  ความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Tenure)  พนักงานที่มีความผูกพันอยูใน
ระดับสูง ตองการที่จะคงอยูในองคการยาวนานขึ้น จึงคาดเดาไดวาความผูกพันนาจะมีความ
สัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยางแทจริง และมีการคนพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ที่เพิ่มขึ้นมีความสัมพันธตอความผูกพันที่เพิ่มขึ้นซึ่งเปนความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยส ําคัญ

3.  ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน (Abesenteeism)  พนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง จะมีส่ิงจูงใจหรือส่ิงเราใหมีสวนรวมและมีแนวโนมของอัตราการขาดงานต่ํ า
ทั้งนี้เพราะพนักงานพวกนี้ตองการสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งสิ่งจูงใจหรือ
สิ่งเราดังกลาวจะคงอยูแมวาพนักงานนั้นจะไมรูสึกสนุกกับงานที่ท ํา เชน พยาบาลอาจไมรูสึกชอบ
ในเนื้องานที่ทํ าหากแตมีความรูสึกวางานที่ท ํานั้นมีสวนชวยสนับสนุนเปาหมายอันมีคา ซึ่งก็คือ
สุขภาพอนามัยของประชาชน พวกเขาก็จะมีสวนรวมในงาน จึงกลาวไดวา ความผูกตอองคการมี
อิทธิพลที่สํ าคัญตอการจูงใจใหพนักงานมาท ํางาน

4.  ความผูกพันกับการลาออกจากงาน (Turnover)  ความผูกพันตอองคการสามารถท ํานาย
พฤติกรรมการลาออกจากงานไดดีที่สุด กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงจะ
ตองการคงอยูกับองคการและท ํางานมุงไปยังเปาหมายขององคการ ดังน้ัน จึงมีแนวโนมที่จะละทิ้ง
องคการตํ่ า ในทางกลับกันพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการระดับตํ่ า มีแนวโนมท่ีจะลาออกจาก
งานสูง

Porter and Steers (1983: 444 - 445)  ไดสรุปผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคการวา
พนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคการสูง จะสงผลใน 4 ดาน ไดแก ผลการปฏิบัติงาน (Job 
Performance)ที่มีประสิทธิภาพ ระยะเวลาการคงอยูกับองคการ (Tenure with the Organization) 
อัตราการขาดงานต่ํ า  (Employee aAbsenteeism) และอัตราการลาออกจากงานต่ํ า (Turnover)

Meyer and Allen (1991 อางถงึใน Meyer et al., 1993: 539)  กลาววา ความผูกพนัตอองคการ
ทั้ง 3 ลักษณะ ไดแก ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานความตอ
เน่ืองและความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม ลวนมีความสัมพันธเชิงผกผันกับการ 
ลาออกจากงานแตความผูกพันทั้ง 3 ลักษณะ ก็มีความแตกตางในพฤติกรรมการปฏิบัติงานและ    
ผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
และความผูกพันตอองคการที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลงาน
ปฏิบัติงานและความเปนสมาชิกขององคการ แตความผูกพันตอองคการที่เกิดจากบรรทัดฐานทาง
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สังคมมีระดับของความสัมพันธนอยกวา ขณะที่ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองคาดวา  
ไมนาจะมีความสัมพันธ ดวยเหตุนี้องคการควรหวงใยที่จะรักษาลูกจางไวโดยท ําใหความผูกพันตอ
องคการพวกเขาสงูขึน้โดยพจิารณาถงึธรรมชาติของความผูกพนัตอองคการทีพ่วกเขามอียูเปนอยางดี

Cherrington  (1994  อางถึงใน สามารถ, 2544: 22) กลาววาพนักงานที่มีระดับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกหรือความผูกพันตอองคการอยางหนึ่งอยางใดสูงก็ตาม จะมีประวัติการ
ทํ างานดีกวาและคงอยูกับองคการนานกวา จากการศึกษาพบวาผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก แตมีความสัมพันธเชิงลบกับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ือง นอกจากนี้ยังพบวาบุคคลที่มีระดับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกสูงมี
แนวโนมที่จะพึงพอใจในงาน และพบวาชีวิตมีความสมบูรณจากงาน

เนื้อทิพย  (2547: 26)  กลาวสรุปวาความผูกพันตอองคการจะนํ าไปสูผลที่สัมพันธกับ    
ประสิทธิผลความสํ าเร็จขององคการ กลาวคือพนักงานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแทจริง 
มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูงและมักมีความปรารถนาอยางแรง
ที่จะยังคงอยูกับองคการตอไปเพื่อท ํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย นอกจากน้ี เราอาจคาดหวัง
ไดวาบุคคลที่มีความรูสึกผูกพันสูงมีความเต็มใจที่จะใชความสามารถและความพยายามอยางมากใน
การทํ างานใหกับองคการ ซึ่งในหลายกรณี มีผลท ําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี อันจะนํ ามาซึ่ง
ความส ําเร็จและความมีประสิทธิผลขององคการ

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ

ทฤษฎีการจูงใจของ!Herzberg

Herzberg (1959 อางถึงใน ธงชัย, 2543: 404 - 405)  ไดเกิดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการ
ท ํางานซึง่เปนทีย่อมรับกนัอยางกวางขวางในวงการบริหาร ทฤษฎขีอง Herzberg มชีือ่เรียกแตกตางกนั
ออกไปคือ “Motivation - Maintenance Theory”  หรือ “Dual Factor”  หรือ  “The Motivation
Hygiene Theoty”

ทฤษฎีการจูงใจ เสนอวาแรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากบุคคลแตละคน มิใชขึ้นอยูกับ       
ผูบริหารโดยตรง ซึง่ปจจัยทีท่ ําใหเกดิแรงจูงใจสามารถจํ าแนกออกเปน 2 กลุม ไดแก ปจจัยทีใ่ชจูงใจ
(Motivators)  โดยสวนมากปจจัยที่ใชจูงใจจะเกี่ยวพันโดยตรงกับงานที่ทํ า ปจจัยกลุมนี้จะตองถูก 



32

ยกขึ้นมาใชสํ าหรับการสรางแรงจูงใจในการทํ างานใหเกิดมีขึ้น และปจจัยที่ใชบํ ารุงรักษาจิตใจ 
(Hygiene Maintenance Factors) เปนปจจัยที่มีผลในทางปองกันเปนสวนใหญกลาวคือ ปจจัยเหลาน้ี
จะไมสามารถสรางแรงจูงใจหรือความพอใจได แตจะสามารถชวยขจัดความไมพอใจตาง ๆ การ
ตองสนใจติดตามดูปจจัยที่เกี่ยวกับการบ ํารุงรักษาจิตใจ     ทั้งนี ้ Herzberg ไดกลาววาปจจัยที่ใช
บํ ารุงรักษาจิตใจน้ันยังคงตองรักษาเอาไว เพราะถาไมเชนน้ันจะทํ าใหผลงานของการมุงเรงเสริม
ปจจัยที่ใชจูงใจลมเหลวลงได

โดยสรุป Herzberg ไดใหความเขาใจ ในกระบวนการจูงใจท่ีตองการจะสรางใหเกิดแรงจูง
ใจที่ดีจํ าเปนตองมีการจัดและก ําหนดปจจัยท้ัง 2 กลุมพรอมกัน คือ ปจจัยที่ใชบ ํารุงรักษาจิตใจซึ่ง
เกี่ยวกบัสภาพแวดลอม ไดแก นโยบายและการบริหารของบริษัท  การบังคับบัญชา สภาพการ
ทํ างาน ความสัมพันธระหวางบุคคล เร่ืองราวสวนตัว เงินเดือน ฐานะ และความมั่นคงในงาน และ
ปจจัยที่ใชจูงใจ ซึ่งเกี่ยวกับงานที่ท ํา ไดแก ความส ําเร็จในงานท่ีทํ า การยอมรับ ความทาทายของงาน
ความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมข้ึน ความกาวหนา และการเติบโต ของแตละบุคคล

ในการแกไขปญหาเร่ืองการสรางแรงจูงใจ  ไดพัฒนาวิธีการเพ่ิมพูนเน้ือหาของงาน เพ่ือให
คาของงานสูงขึ้น และมีเนื้อหามากขึ้น เพื่อใหมีปจจัยที่ใชจูงใจไดเพิ่มมากขึ้นในตัวงาน ซึ่งตางกับ
งานการขยายขอบเขตและขนาดงานในทางราบ ที่ลักษณะเน้ือหาและคุณคายังคงเดิมที่ไมอาจมี    
สิ่งจูงใจ การออกแบบงานใหมใหมีคุณคาเน้ือหาสูงข้ึนน้ีเองท่ีงานตาง ๆ จะมีความหมายยิ่งขึ้น มี
ความสํ าเร็จในงานมากขึ้น มีการยอมรับ มีความรับผิดชอบสูงขึ้น มีความกาวหนามากขึ้นและ      
สงเสริมการเจริญเติบโต ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลตอการจูงใจในการทํ างานเปนอันมาก ทั้งนี้ เมื่อพนักงาน
เกิดแรงจูงใจที่จะทํ างานแลว พนักงานก็จะปรับปรุงประสิทธิภาพการทํ างานใหดีขึ้น สงผลให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น

สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการคือทัศนคติของบุคคลอันมีผลมาจากเร่ืองของแรงจูงใจ
ในการทํ างานและความรูสึกพึงพอใจในงาน กลาวคือ หากบุคคลมีความพึงพอใจในงานและมี    
แรงจูงใจในการท ํางานแลวจะสงผลใหบคุคลมทีศันคติเชิงบวกตอองคการ ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรม
ทํ างานคือบุคคลจะอุทิศแรงกายแรงใจและความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
เต็มใจที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพการทํ างานใหดียิ่งขึ้น และมีความปรารถนาที่จะคงความเปน
สมาชิกขององคการไว ซึ่งสิ่งเหลานี้จะสงผลใหบุคคลมีความรูสึกผูกพันตอองคการในทายที่สุด
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ทฤษฎีการลงทุน (Side - Bet Theory)

Becker (1960 อางถึงใน สุนิจ, 2542: 27)ไดพัฒนาทฤษฎีจากกรอบการศึกษาของแนวคิด
เชิงแลกเปลี่ยน (Rewerd-Cost Notation) ซึ่งมีสาระส ําคัญคือ การที่บุคคลเกิดความรูสึกผูกพันตอ  
สิ่งใดสิ่งหนึ่ง เปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (Side-Bet) ตอส่ิงน้ันไว เพราะฉะนั้นหาก
เขาไมมีความผูกพันตอสิ่งนั้นตอไป ก็จะท ําใหเขาสูญเสียมากกวาผลประโยชนที่ไดรับ  การยึดมั่น
ผูกพันไวจึงเปนทางที่ตองการท ําโดยไมมีทางเลือกเปนอื่น

ระดับความสํ าคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลาเปนสํ าคัญ 
กลาวคือ บุคคลที่ไดทุมเทความสามารถ แรงกายแรงใจ และใชความพยายามที่มีอยูเพื่อปฏิบัติงาน
ใหประสบความส ําเร็จอยางมีคุณภาพเปนระยะเวลานานนั้นไว  เปนการสะสมระยะเวลาการทํ างาน 
ซึ่งจะมีผลในการพิจารณาเงินบํ านาญเมื่อบุคคลน้ันออกจากองคการไป เชน ตัวแปรดานอายุการ
ทํ างานในองคการ บุคคลที่ทํ างานใหกับองคการมานานเทาใดก็จะท ําใหเกดิการสะสมทรัพยากรท่ี
ไดรับจากการปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ซึ่งทรัพยากรนั้นคือการที่ไดผลตอบแทนจากการท ํางาน
มากขึ้นเทาน้ัน เชน ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบ และการแตงตั้งให
ดํ ารงตํ าแหนงที่สูงขึ้น เปนตน ดังน้ัน บุคคลที่ท ํางานกับองคการมานานยอมตัดสินใจที่จะลาออก
จากองคการไดยากกวาคนที่ทํ างานใหกับองคการไมนาน เพราะเขาไดพิจารณาวาหากลาออกจาก
องคการเทากับวาการลงทุนก็จะเสียเปลาและอาจไมคุมกับการไดรับผลตอบแทนจากหนวยงานใหม

เนื้อทิพย (2547: 29)    ไดสรุปทฤษฎีการลงทุนไววาความผูกพันตอองคการเปนสภาวะของ
บุคคลที่ไดนํ าตนเองเขาไปเกี่ยวของสัมพันธกับองคการ โดยมีการลงทุนกับองคการในรูปแบบ  
ตาง ๆ เมื่อบุคคลไดลงทุนไปแลวยอมหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังน้ันจึงจํ าเปนตอง
ผูกพันตอองคการตอไป อาจเรียกไดวาเปนลักษณะของความผูกพันที่มุงประโยชนสวนตัว ทั้งนี้
ระดับความผูกพันตอองคการจะขึ้นอยูกับความเขมขนและคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาสูง
ขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดสูญเสียไปในเร่ืองน้ัน ๆ เมื่อคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปมีมูลคาสูง 
ระดับความผูกพันตอองคการก็จะสูงตามไปดวย
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โครงสรางและการบริหารงานของกระทรวงวัฒนธรรม

ประวัติความเปนมา

คํ าวา "วัฒนธรรม" แปลจากคํ าวา "Culture"   ซ่ึงพลตรีพระเจาวรวงศเธอกรมหม่ืนนราธิป
พงศประพันธ ทรงบัญญัติข้ึน โดยทรงอธบิายวา

คํ าวา  วัฒนธรรม  นี้ไดผูกขึ้นเพื่อใหมีความหมายตรงคํ าวา Culture   ตรงมูลศัพทหมาย
ความวาเพาะปลูกใหงอกงาม เปนการแสดงถึงความเจริญงอกงาม ซึ่งเปรียบไดกับการเพาะปลูก
พันธุไมใหงอกงาม ผลิดอกออกผลเพื่อประโยชนแกมนุษยในอันจะใชใหเปนประโยชนแกมนุษย
ในอันจะใชประกอบทํ าสิ่งของเครื่องใชที่มนุษยจะใชได และการเพาะเลี้ยงสัตวใหเจริญงอกงามก็มี
ลักษณะคลายคลึงกัน จึงรวมอยูในภาคความคิดของคํ าวา Culture  น้ีดวยเหมือนกัน วัฒนะ  หมายถึง
ความเจริญงอกงามดังกลาวมานี้ ฉะนั้น ภูมิธรรม แหงความเจริญงอกงามซึ่งไดแก Culture จึงไดใช
คํ าวา!“วัฒนธรรม”

ประเทศไทยเปนประเพณีที่มีอารยธรรมและมีวัฒนธรรมสืบมายาวนานแตเมื่อมีการติดตอ
คบหากับนานาประเทศมากขึ้นในสมัยรัตนโกสินทร ความจํ าเปนท่ีตองปรับเปล่ียนวัฒนธรรมเพ่ือ
ใหเกดิความเสมอภาคทดัเทยีมอารยประเทศจึงมมีากขึน้ อาจกลาวไดวา พระบาทสมเด็จพระจอมเกลา
เจาอยู หัวเปนพระมหากษัตริยพระองคแรกที่ทรงเปนผูนํ าในการปรับเปลี่ยนขนบธรรมเนียม
ประเพณี ใหมีความเหมาะสมเสมอภาคกับชาติตะวันตกพระมหากษัตริยแหงมหาจักรีบรมราชวงศ
พระองคตอ ๆ มาก็ทรงเจริญรอยตามสืบมา แตนับเปนการดํ าเนินการท่ีคอยเปนคอยไป

จนเมื่อประเทศไทยเปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชยเปน
ระบอบประชาธิปไตย รัฐบาลใหความส ําคัญและเรงรัดใหมีการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของประชาชน
ไทยจากแบบเกามาเปนยุคใหมแบบอารยประเทศตะวันตกมากขึ้น ในสวนราชการไดเร่ิมกอต้ัง
หนวยงานสงเสริมวัฒนธรรมข้ึนเปนคร้ังแรกใน พ.ศ. 2481 ! คือ กองวัฒนธรรม สังกัดกรมศิลปากร
กระทรวงธรรมการ

สืบเนื่องจากปจจุบันนโยบายการปฏิรูประบบราชการของประเทศ ท ําใหรัฐบาลเห็นความ
จํ าเปนในการจัดกลไกระบบราชการใหมเพื่อใหสอดคลองกับสภาพความเปนไปของสังคม  จึงได
ตราพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545     ข้ึนใหมีการปรับอํ านาจหนาที่สวน
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ราชการใหมและปรับปรุงการบริหารงาน โดยจัดสวนราชการที่ปฏิบัติงานสัมพันธกันรวมไวใน
กลุมงานเดียวกันในระบบการทํ างานในรูปกลุมภารกิจเพื่อใหสามารถกํ าหนดเปาหมายและทิศทาง
การปฏิบัติงานของสวนราชการ ที่มีความเกี่ยวของกันใหสามารถทํ างานรวมกันไดอยางมีเอกภาพ
และเกิดประสิทธิภาพ รวมทั้งเปนการลดคาใชจายในสวนงานที่ซํ้ าซอนกัน สามารถกํ าหนด        
เปาหมายที่ชัดเจนและปรับปรุงการท ํางานของขาราชการใหมีประสิทธิภาพตอไป

มาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติดังกลาว กํ าหนดใหมีกระทรวงวัฒนธรรมข้ึนประกอบดวย 6 
สวนราชการหลกัโดยโอนบรรดากจิการ อํ านาจหนาท่ี ทรัพยสิน งบประมาณหนี ้  สิทธิและภาระ 
ผูกพนัทัง้ปวงของสวนราชการ 3 สวนราชการในกระทรวงศกึษาธกิารเดิม คอื กรมศาสนา กรมศลิปากร
และสํ านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติเขามาอยูในกระทรวงวัฒนธรรม พรอมเพิ่มสวน
ราชการใหมอีก 3 สวนคือ  ส ํานักงานรัฐมนตรี ส ํานักงานปลัดกระทรวง และส ํานักงานศิลป     
วัฒนธรรมรวมสมยั

เหตุและความจ ําเปนในการจัดต้ังกระทรวงวัฒนธรรม

งานวัฒนธรรมเปนงานทีม่คีณุคาเสมอดวยการดูแลรักษามรดกของชาติและรักษาความเปนชาติ
สมควรจะตองมีหนวยงานควบคุมดูแลในระดับกระทรวง กระแสความพยายามที่จะฟนฟูกอตั้ง
กระทรวงวัฒนธรรมข้ึนอีกอยางตอเน่ือง จนกระทั่งวันที ่2  ตุลาคม พ.ศ. 2545  กระทรวงวัฒนธรรม
ก็ไดกอต้ังข้ึนอีกคร้ัง ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545

กระทรวงวัฒนธรรมจัดตั้งขึ้นดวยเหตุผลและความจ ําเปนหลายประการ อาจกลาวไดโดย
สังเขป ดังน้ี

1.  ชาติไทย เปนชาติท่ีมีมรดกทางวัฒนธรรมอันแสดงถึงเอกลักษณศักด์ิศรี ความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน และความเจริญรุงเรืองของชาติไทยเปนเคร่ืองมือท่ีชวยในการพัฒนาจิตใจ
เศรษฐกิจและสังคมของไทยมาอยางยาวนานจนสามรถรักษาความเปนไทยไวสืบมา พระมหา
กษัตริยทุกกพระองคลวนใสพระทัยในการทํ านุบ ํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติจนพัฒนาตอ
เน่ืองมาจนถงึปจจบุนั โดยเฉพาะอยางยิง่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลปจจุบนั ไดพระราชทาน
พระบรมราโชวาทไววา
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    “งานดานการศึกษา  ศิลปะและวัฒนธรรมเปนงานสรางสรรคความเจริญทางปญญาและ
ทางจิตใจ ซึ่งเปนทั้งเหตุและองคประกอบที่ขาดไมไดของความเจริญดานอื่นทั้งหมดและเปนปจจัย
ท่ีจะชวยใหเรารักษาและดํ ารงความเปนไทยไวไดสืบไป”

การจัดต้ังกระทรวงวัฒนธรรมข้ึน เปนการยืนยันถึงความส ําคัญของงานดานศิลปะและ
วัฒนธรรมที่จะเปนปจจัยใหชาติไทยสามารถดํ ารงความเปนไทยไวไดสืบไปอยางมีศักดิ์ศรี

2.  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540  ไดใหความส ําคัญกับงานดานวัฒนธรรม
ไวคอนขางมาก โดยไดก ําหนดเรื่องวัฒนธรรมไวในหลายลักษณะกลาวคือ

(1)  กํ าหนดใหเร่ืองวัฒนธรรมเปน "สิทธ"ิ ของบุคคล ซึ่งรวมตัวกันเปนชุมชนทองถิ่น
เดิมที่จะมีสิทธิอนุรักษหรือฟนฟูจารีตประเพณ ีภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปะหรือวัฒนธรรมอันดีงาม
ของทองถิ่นและของชาติ (มาตรา 46)

(2)  กํ าหนดใหงานวัฒนธรรมเปน  "หนาที"่ ของบุคคลที่มีหนาที่พิทักษปกปองและ
สืบสานศิลปะและวัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่น (มาตรา 69)

(3)  กํ าหนดใหงานวัฒนธรรมเปน "หนาที"่ ของรัฐที่รัฐตองสงเสริมภูมิปญญาทองถิ่น
ศิลปะและวัฒนธรรมของชาต ิ(มาตรา 81)

(4)  กํ าหนดใหงานวัฒนธรรมเปน "หนาที"่ ขององคกรปกครองทองถ่ินท่ีตองมีหนาท่ี
บํ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปญญาทองถิ่นหรือวัฒนธรรมอันดีของทองถิน่ (มาตรา 289)

การจัดต้ังกระทรวงวัฒนธรรมน่ัน เปนการปฏิบัติใหเปนไปตามบัญญัติในรัฐธรรมนูญ
ดังกลาวขางตน ซึ่งเปนการแสดงใหเห็นวารัฐใหความสํ าคัญ และถือเปนหนาที่ที่จะตองจัดใหมีการ
ดํ าเนินงานวัฒนธรรมอยางเขมแข็งและจริงจัง ในขณะเดียวกันก็สงเสริมและสนับสนุนใหองคกร
ปกครองทองถิ่นและชนชาวไทยทุกคนใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในการดํ าเนินงานวัฒนธรรมใน
ลักษณะตาง ๆ เพื่อเปนการรับรองสิทธิเสรีภาพและความเสมอภาคทางวัฒนธรรมของบุคคลและ  
ชุมชน ที่รัฐตองมีหนาที่จัดการใหประชาชนไดรับสิทธินั้นอยางสมบูรณและเทาเทียมกัน สมดังที่
รัฐธรรมนูญแหงราชอณาจักรไทย กํ าหนดไวในมาตรา 4
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3.  มวลมนุษยชาติทั้งโลกเห็นพองตองกันวาจะตองใชวัฒนธรรมเปนพื้นฐานส ําคัญใน
กระบวนพัฒนา โดยสหประชาชาติไดประกาศให พ.ศ. 2531 - 2540 เปน "ทศวรรษโลกเพือ่การ          
พัฒนาวัฒนธรรม" (World Decade for Cultural Development) และรัฐบาลไทยไดเคยประกาศใหป 
พ.ศ. 2537 เปน "ปรณรงควัฒนธรรมไทย"  และป พ.ศ.2538 - 2540  เปน"ทศวรรษสืบสานวัฒน
ธรรมเพื่อการพัฒนา" ในขณะที่ประเทศตางๆ ไดใหความสํ าคัญของงานวัฒนธรรมและจัดต้ัง          
"กระทรวงวัฒนธรรม" ขึ้น เพื่อรับผิดชอบการดํ าเนินงานวัฒนธรรมเปนการเฉพาะเหมือนงานหลัก
ดานอ่ืน ๆ ของประเทศ เชนประเทศฝร่ังเศส ประเทแคนาดา ประเทศออสเตรเลีย ประเทศอังกฤษ 
ประเทศนิวซีแลนด ประเทศอินเดีย ประเทศเกาหลี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ประเทศ
กัมพูชา เปนตน

4.  ในยุคโลกาภิวัตนอันเปนยุคท่ีโลกไรพรมแดนน้ีความม่ันคงทางวัฒนธรรมของประเทศ 
จักเปนพื้นฐานสํ าคัญรองรับความเปลี่ยนแปลงที่ไหลบาเขามาอยางรุนแรงและรวดเร็ว ในขณะที่
ความมั่นคงทางวัฒนธรรม จักมีความหมายอยางยิ่งในการแขงขันและรวมมือกับนานาประเทศได
อยางสงางาม และมศีกัด์ิศรี ดังน้ันจึงมคีวามจํ าเปนตองเสริมสรางและจรรโลงจิตส ํานึกทางวัฒนธรรม
ทุกคนใหมีวิธีคิดอยางมีเหตุผล เปนระบบรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก และมีวิถีชีวิตใน
สังคมสมัยใหมอยางเชื่อมั่น บนพ้ืนฐานคุณคาของวัฒนธรรมไทย รวมท้ังสามารถรักษาพฒันา และ
สรางสรรควัฒนธรรมไทยใหเปนสมบัติของมนุษยชาติอันจะนํ ามาซึ่งศักด์ิศรีและเกียรติภูมิของคน
ไทยในสังคมโลก

5.  การพฒันาระบบการบริหารและจัดการงานวัฒนธรรมทัง้ในระดับชาติและระดับทองถิน่
ใหสอดคลองกับลักษณะและธรรมชาติของงานวัฒนธรรมที่เปน “ชีวิตวัฒนธรรม” ที่เปนกระบวน
การทัศนการทํ างานแบบองครวมที่มองวาสรรพสิ่งทั้งหลายมีความเกี่ยวเน่ืองสัมพันธ และม ี        
ผลกระทบสืบเน่ืองเช่ือมโยงเปนเร่ืองเดียวกันท้ังเศรษฐกิจ จิตใจ การเมือง สังคม และสิ่งแวดลอม 
มีการบูรณาการและเชื่อมประสานระหวางอดีต ปจจุบัน และอนาคต และโดยที่วัฒนธรรมเปนวิถี
ชีวิตของสังคมที่ประชาชนทุกคนเปนเจาของทีจ่ะตองมีสวนรับผิดชอบการดํ าเนินงานวัฒนธรรม 
โดยการเสริมพลังและเสริมสรางองคกรประชาชนใหเขมแข็งในรูปแบบตาง ๆ ที่หลากหลายตาม
ความเหมาะสมของแตละทองถิ่น ใหประชาชนมีอํ านาจในการตัดสินใจดํ าเนินงานในลักษณะ            
ตาง ๆ เพ่ือใหประชาชนและองคกรวัฒนธรรมตาง ๆไดท ําหนาที่ในการพิทักษปกปอง บ ํารุงรักษา 
สืบสานและสรางสรรควัฒนธรรมของตนเอง ของทองถิ่น และของชาติ ใหสอดคลองกับ                 
เจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540
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6.  รัฐบาลปจจุบันไดใหความสํ าคัญกับงานวัฒนธรรมในสวนที่จะเปนปจจัยส ําคัญในการ
พัฒนาคนใหสมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ และสติปญญา รวมทั้งเสริมสรางสังคมใหเขมแข็งและยั่งยืน 
เพื่อใหประเทศไทยเปนสังคมคุณภาพ สังคมคุณธรรม และสังคมที่สมดุลตามนโยบายของรัฐบาลที่
นายกรัฐมนตรีไดแถลงตอรัฐสภา เม่ือวันท่ี 26 กุมภาพันธ พ.ศ. 2544  โดยไดก ําหนดนโยบายวัฒน
ธรรมที่ส ําคัญคือ การสงเสริมใหนักเรียน นักศึกษา ไดสืบคน และศึกษาเรื่องราวของมรดกศิลป
วัฒนธรรมไทยเพือ่การอนุรักษ เผยแพร และสบืสานศลิปวัฒนธรรมไทย การพฒันาแหลงวัฒนธรรม
ศิลปวัตถุ และโบราณสถานใหเปนแหลงเรียนรูและแหลงรายไดของประชาชน การประสานให
ประชาชนและเยาวชนมีบทบาทและกิจกรรมดานศิลปวัฒนธรรมรวมกับสถานศึกษา ครอบครัว
และชุมชน และการสนับสนุนใหอุตสาหกรรมการทองเที่ยวเชิดชูและเผยแพรศิลปวัฒนธรรมไทย
อยางสมศักด์ิศรีและสรางสรรค

อํ านาจหนาท่ี ของกระทรวงวัฒนธรรม

พระราชบัญญัติ ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 หมวด 16  มาตรา 36  มาตรา 37
ไดบัญญัติไววา

กระทรวงวัฒนธรรม มีอํ านาจหนาที่เกี่ยวกับศิลปะ ศาสนาและวัฒนธรรมและราชการอ่ืน
ตามทีก่ฎหมายกํ าหนดใหเปน อํ านาจหนาท่ีกระทรวงวัฒนธรรมหรือสวนราชการท่ีสังกัดกระทรวง
วัฒนธรรม

กระทรวงวัฒนธรรมมีสวนราชการดังตอไปน้ี
(1)  ส ํานักงานรัฐมนตรี
(2)  ส ํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม
(3)  กรมการศาสนา
(4)  กรมศิลปากร
(5)  ส ํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ
(6)  ส ํานักงานศิลปวัฒนธรรมรวมสมัย
(7)  ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร  (องคการมหาชน)
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การแบงสวนราชการของกระทรวงวัฒนธรรม

ตามกฎหมายแบงสวนราชการกระทรวงวัฒนธรรม พ.ศ. 2545   อาศัยอํ านาจตามความใน
มาตรา 8 ฉ แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดย
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที ่ 4) พ.ศ. 2543   รัฐมนตรีวาการกระทรวง
วัฒนธรรมไดลงนามในกฎกระทรวงแบงสวนราชการกระทรวงวัฒนธรรม  เมื่อวันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 
2545  ดังตอไปน้ี

สํ านักงานรัฐมนตรี

สํ านักงานรัฐมนตรี มีอํ านาจหนาที่เกี่ยวกับภารกิจในราชการทางการเมืองเพื่อสนับสนุน
ภารกิจของรัฐมนตรี ประสานนโยบายระหวางกระทรวงโดยมีอํ านาจหนาท่ีดังตอไปน้ี

1.  จัดทํ าขอมูลสารสนเทศเพือ่การบริหารราชการของรัฐมนตรี

2.  ติดตามความเคล่ือนไหวทางการเมืองและเหตุการณสํ าคัญใหแกรัฐมนตรี

3.  วิเคราะหและกล่ันกรองเร่ืองเพ่ือเสนอตอรัฐมนตรี รวมท้ังเสนอความคิดเห็นประกอบ
การวินิจฉัยส่ังการของรัฐมนตรี

4.  ประสานงานเกี่ยวกับการตอบกระทูถาม    การช้ีแจงญัตติรางพระราชบัญญัติและกิจการ
อ่ืนทางการเมือง

5.  ดํ าเนินการเก่ียวกับเร่ืองราวรองทุกขท่ีไดรองเรียนหรือรองขอความชวยเหลือตอ
รัฐมนตรี

6.  ดํ าเนินการเก่ียวกับการเผยแพรประชาสัมพันธของรัฐมนตรี

7.  ปฏบัิติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกํ าหนดใหเปนอํ านาจหนาที่ของส ํานักงานรัฐมนตรี
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สํ านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

สํ านักงานปลัดกระทรวงมีอ ํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการประจํ าทั่วไปของกระทรวง และ
ราชการท่ีคณะรัฐมนตรีมิไดก ําหนดใหเปนหนาที่ของกรมใดกรมหนึ่งในสังกัดกระทรวงใหเปนไป
ตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการกระทรวงอํ านาจหนาที่ดังกลาวใหรวมถึง

1.  เสนอและจัดทํ านโยบายของกระทรวงตอรัฐมนตรี

2.  เสนอแนะและกํ าหนดยุทธศาสตรการบริหารแผนงาน แผนเงิน แผนคน

3. ปฏบัิติการอ่ืนใดตามกฎหมายกํ าหนดใหเปนอํ านาจหนาที่ของส ํานักงานปลัดกระทรวง
หรือตามทีก่ระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

สํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด (งานสงเสริมและประสานงาน ศาสนา ศิลปะวัฒนธรรม)

อํ านาจหนาที่ส ํานักงานสงเสริม ประสานงานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรมในจังหวัดมี
อํ านาจหนาที่เกี่ยวกับ

1.  ประสาน นโยบาย และยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ
2.  ปฏิบัติงานบริหารทั่วไป งานชวยอํ านวยการและประสานงาน การเงิน และพัสดุ
3. ดํ าเนินการตามภารกิจดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม ตามที่ก ําหนดไวในกฎหมาย
4.  ปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีเปนหนาท่ีดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรมในจังหวัด
5.  ปฏบัิติงานอ่ืน ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย

กรมการศาสนา

กรมการศาสนา มีภารกิจเกี่ยวกับการดํ าเนินงานของรัฐดานศาสนา โดยการทํ านุบํ ารุง     
สงเสริมและใหความอุปถัมภ คุมครองกิจการดานศาสนา ตลอดจนสงเสริมเผยแพรหลักธรรม 
พัฒนาความรูคูคุณธรรม สงเสริมความเขาใจอันดีและสรางความสมานฉันทระหวางศาสนิกชนของ
ทุกศาสนา รวมทั้งดํ าเนินการเพื่อใหคนไทยนํ าหลักธรรมของศาสนามาใชในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ใหเปนคนดีมีคุณภาพ โดยมีอํ านาจหนาท่ี ดังตอไปน้ี
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1.  ดํ าเนินการตามกฎหมายวาดวยกิจการฮัจญ รวมทั้งกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของ

2.  ทํ านุบ ํารุงสงเสริมการศาสนาศึกษา เพ่ือพัฒนาความรูคูคุณธรรม

3.  เสริมสรางศีลธรรม ปลกูฝงคุณธรรมและจริยธรรม

4.  สงเสริม ดูแล รักษาและทํ านุบ ํารุงศาสนสถาน และศาสนวัตถุ

5. ใหการอุปถัมภศาสนาอื่น ๆ ที่ทางราชการรับรองและสนับสนุนการดํ าเนินการของ
องคกรทางศาสนา

6.  ปฏบัิติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก ําหนดใหเปนอํ านาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ี
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

กรมศิลปากร

กรมศิลปากร กระทรวงวัฒนธรรม มีภารกิจเก่ียวกับการคุมครอง ปองกัน อนุรักษ บ ํารุง
รักษา ฟนฟ ูสงเสริม สรางสรรค เผยแพร จัดการศึกษา คนควา วิจัย พฒันา สบืทอดศลิปะและทรัพยสนิ
มรดกทางศิลปวัฒนธรรมของชาติ เพื่อธ ํารงคุณคา และเอกลักษณของความเปนชาติอันจะน ําไปสู
การพัฒนาที่ยั่งยืนของสังคมไทยและความมั่นคงของชาต ิโดยกํ าหนดใหมีอํ านาจหนาท่ีดังตอไปน้ี

1.  ดํ าเนินการตามกฎหมายวาดวยโบราณสถาน โบราณวัตถุ ศิลปวัตถ ุและพิพิธภัณฑ-
สถานแหงชาติ รวมทั้งกฎหมายและระเบียบอื่นที่เกี่ยวของ

2.  ดํ าเนินการบํ ารุงรักษา อนุรักษ ฟนฟ ูสงเสริม สรางสรรค และเผยแพรศิลปวิทยาการ
และมรดกทางวัฒนธรรมของชาติในดานพิพิธภัณฑ โบราณคดี และโบราณสถาน วรรณกรรม
ประวัติศาสตร ขนบธรรมเนียมประเพณี หอสมุดแหงชาติ หอจดหมายเหตุแหงชาติ นาฎศิลป
ดุริยางคศิลป คีตศิลป สถาปตยกรรม และศลิปกรรม



42

3.  ดํ าเนินการศึกษา คนควา วิจัย และสืบทอดมรดกทางวัฒนธรรมดานการพิพิธภัณฑ
โบราณคดี โบรารณสถาน ภาษาไทย วรรณคดี ประวัติศาสตร ขนบธรรมเนียมประเพณี หอสมุด
แหงชาติ หอจดหมายเหตุแหงชาติ นาฎศิลป ดุริยางคศิลป คีตศิลป สถาปตยกรรม และศลิปกรรม

4.  จัดการศึกษา คนควา วิจัย ดานนาฎศิลป ชางศิลป และดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับศิลป
วัฒนธรรม

5.  กํ ากับดูแลการดํ าเนินงานดานศิลปวัฒนธรรมแหงชาติ

6.  ปฏบัิติการอ่ืนใด ตามที่กฎหมายกํ าหนดใหเปนอํ านาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ี
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

สํ านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ

สํ านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ กระทรวงวัฒนธรรม มีภารกิจเกี่ยวกับการสง
เสริมบ ํารุงรักษาวัฒนธรรมไทย โดยการศึกษาคนควา วิจัย ฟนฟ ูพัฒนา เผยแพร และสงเสริมหนวย
งานรัฐ เอกชน และประชาชน ท่ีดํ าเนินงานดานวัฒนธรรม ดํ าเนินการเกี่ยวกับการประสานงาน
แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน โดยมุงหวังใหคนไทยมีความเจริญงอกงามดานจิตใจ สามารถอยู
รวมกันอยางมีความสุขยั่งยืนและมีศักดิ์ศรีในประชาคมโลก โดยใหมีอํ านาจหนาท่ีดังตอไปน้ี

1.  ดํ าเนินการตามกฎหมายวาดวยส ํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ

2.  ศึกษา วิจัย และเผยแพรองคความรูทางวัฒนธรรม

3.  พัฒนามาตรฐานทางวัฒนธรรมของชาติ

4. เปนศูนยกลางในการศึกษา รวบรวม เผยแพร และใหบริการสารสนเทศและกิจกรรมทาง
วัฒนธรรม

5.  สงเสริมกระบวนการถายทอดและเรียนรูสาระคุณคาทางวัฒนธรรม
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6.  สนับสนุน สงเสริม และประสานการดํ าเนินงานวัฒนธรรม

7.  จัดท ําโครงการและแผนปฏบิติังานสงเสริม พฒันา ปองกนั และแกไขปญหาทางวัฒนธรรม

8.  สนับสนุน สงเสริม ศิลปวัฒนธรรมรวมสมยั

9.  ระดมทรัพยากรเพื่อสงเสริมการด ําเนินงานวัฒนธรรม

10. ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่กฎหมายก ําหนดใหเปนหนาที่ของส ํานักงานคณะกรรมการ
วัฒนธรรมแหงชาติ หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

สํ านักงานศิลปวัฒนธรรมรวมสมัย

สํ านักงานศิลปวัฒนธรรมรวมสมยั มีภารกิจหนาที่เกี่ยวกับการด ําเนินการสงเสริม
สนับสนุน และเผยแพรกิจการสรางสรรคศิลปวัฒนธรรมรวมสมยั เพ่ือเพ่ิมพูนพัฒนา ภูมิปญญา
และการประยุกตใชในสังคม โดยมีอํ านาจหนาท่ี ดังตอไปน้ี

1.  สงเสริม สนับสนุน และจัดใหมีหอศิลปเพื่อเผยแพรงานศิลปวัฒนธรรมรวมสมัย

2.  ประสานงานเครือขายองคกรศิลปวัฒนธรรมท้ังภาครัฐและเอกชน ทั้งในและตาง
ประเทศ

3.  จัดใหมีศูนยขอมูลสารสนเทศดานศิลปวัฒนธรรมรวมสมัย

4.  ศึกษา วิจัย เพ่ือพัฒนาองคความรู ภูมิปญญา และการประยุกตใชงานศิลปวัฒนธรรม
รวมสมยั

5.  ระดมทรัพยากรและจัดใหมีกองทุนหรือแหลงทุนดานศิลปวัฒนธรรมรวมสมัย

6.  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก ําหนดใหเปนอํ านาจหนาที่ของส ํานักงานหรือตามท่ี
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย
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ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร  (องคการมหาชน)

มีภารกิจดังน้ี

1.  เปนศูนยขอมูล รวบรวมความรูทางดานมานุษยวิทยา วัฒนธรรม วิถีชีวิตของกลุมคนใน
ประเทศไทยและเอเชียตะวันออกเฉียงใต  โดยการบริการขอมูล ดวยฐานขอมูล หองสมุดเฉพาะทาง
และระบบสืบคนทางอินเทอรเน็ต

2.  เปนเวทีและเปลี่ยน สราง และพัฒนาผลงานวิชาการดานมานุษยวิทยาสังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร  โดยการจัดการประชุม สัมมนา จัดตั้งกลุมเครือขายศึกษาวิจัย

3.  เปนแหลงเผยแพรความรูสูสาธารณชน  โดยการจัดบรรยาย อบรมนิทรรศการ การทองเทีย่ว
เชิงวัฒนธรรม กิจกรรมเยาวชน และกิจกรรมสงเสริมความรูในรูปแบบอื่น

4.  สนับสนุนการวิจัยและนักวิจัย
รุนใหม
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ภาพที่ 1  แสดงโครงสรางของกร

โครงสรางสวนราชการกระทรวงวัฒนธรรม

         กลุมตรวจสอบภายใน -   กลุมตรวจสอบภายใน -  กลุมตรวจสอบภายใน - กลุมตรวจสอบภายใน -  กลุมพัฒนาระบบบริหาร
-! กลุมพัฒนาระบบบริหาร -  กลุมพัฒนาระบบบริหาร -  กลุมพัฒนาระบบบริหาร - กลุมพัฒนาระบบบริหาร -  กลุมเทคโนโลยีสารสนเทศ
-! ส ํานับริหารกลาง -  งานเทคโนโลยีสารสนเทศ -   ส ํานักงานเลขานุการกรม -  กลุมเทคโนโลยีสารสนเทศ -  กองกลาง

-  กลุมบริหารงานบุคคล -  กลุมผูเชี่ยวชาญ -   กองศาสนูปถัมป -  กองกลาง -   ศูนยเครือขายสัมพันธและแหลงทุน
-  กลุมอํ านวยการฯ งานเลขานุการกรม -   ส ํานักงานพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม -  กองทุนสงเสริมงานดานวัฒนธรรม -   ศูนยหอศิลป
-  กลุมคลังและพัสดุ กัการสังคีต -  สถาบันวัฒนธรรมศึกษา -   สถาบันศิลปวัฒนธรรมรวมสมัย
-  กลุมนิติการ โบราณคดี -  ส ํานักสงเสริมและเผยแพรวัฒนธรรม
-  กลุมสงเสริมเครือขายฯ พิพิธภัณฑสถานแหงชาติ
-  กลุมพัฒนาบุคลากร สถาปตยกรรมและหัตถศิลป

-! กองการสัมพันธตางประเทศ หอจดหมายเหตุแหงชาติ
-! กองตรวจและประเมินผล หอสมุดแหงชาติ
-! ศูนยเทคโนโลยีและการสื่อสาร นับัณฑิตพัฒนศิลป -  ส ํานักอํ านวยการและบริกา ัว่ไป
-! ส ํานักนโยบายและยุทธศาสตร
-! ส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด

กระทรวงวัฒนธรรม
ส ํานักงานรัฐมนตรี

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

รองปลัดกระทรวงวัฒนธรรม

ส ํานักงานปลัดกระทรวง ส ํานักงานคณะกรรมการ
วัฒนธรรมแหงชาติ

กรมศิลปากร ส ํานักงานศิลปวัฒธรรม
รวมสมัย

กรมศาสนา

ศูนยมานุษยวิทยาสิริธร
(องคการมหาชน)
-  ส ํานัก
-   ส ําน
-  ส ํานัก
-  ส ํานัก
-  ส ํานัก
-  ส ํานัก
-  ส ํานัก
-   สถาบ
ะทรวงวัฒนธรรม
-  ส ํานักวิจัยและสนับสนุนกา วิจัย
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โครงสรางส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด

ภาพที่ 2  แสดงโครงสรางส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด

สํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด

ฝายอํ านวยการ กลุมสงเสริมศาสนา กลุมสงเสริมและศิลปรวมสมัย กลุมสงเสริมวัฒนธรรม
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ

จากการศึกษาและคนควาขอมูลงานวิจัยตาง ๆ มีผลงานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่องบรรยากาศ
องคการและความผูกพันตอองคการที่ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยที่มีความใกลเคียงกันตัวแปร ท่ีผูวิจัย
ท ําการศึกษามากที่สุด ดังน้ี

ผลการวิจัยของตางประเทศ

Litwin and Stringer (1968: 103)  ในการทดลองใหนักศึกษา จํ านวน 45 คน เขาไปท ํางาน
ในบริษัทที่ทํ าธุรกิจเกี่ยวกับเรดาร 3 แหง โดยการสรางบรรยากาศในการทํ างานที่แตกตางกัน       
ทั้งสองคนพบวาบรรยากาศ แบบเผด็จการ  (Authoritarian Climate) กอใหเกิดความพอใจในงาน  
ต่ํ าสุด สวนบรรยากาศแบบเปนมิตร (Democratic - Friebdly Climate) กอใหเกิดความพอใจในงาน
ของพนักงานสูงสุด

Douglas (1979: 754 - A)  ไดท ําการวิจัยเร่ืองการวัดบรรยากาศองคการ เพือ่การริเร่ิมสรางสรรค
โดยใชแบบสอบถาม The Litwin and Stringes IOCQ เพ่ือวัดการรับรูบรรยากาศองคการ 9 มิติ    
ของผูนํ าศาสนา 525 คน ของโบสถ Seventh Day Adventist  ในแคนาดา แลวนํ าไปจุดเปนเสนภาพ 
เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางกันของมิติของบรรยากาศทั้ง  9 มิติ พบวา

1.  บรรยากาศองคการในมิติโครงสรางองคการ มิติรางวัล มิติความอบอุน มิติการ
สนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน และมิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีลักษณะเปนบวก

2.  บรรยากาศในมติิความรับผิดชอบ มิติความเสีย่งภัยและมิติความขัดแยง มลีกัษณะเปนลบ

Orpen (1994: 770)  ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการที่มีผลตอทัศนคติของพนักงาน
โดยทํ าการศึกษากับพนักงาน จํ านวน 119 คน ในธุรกิจดานการใหบริการทางการเงินจากการศึกษา
พบวา ระดับตํ าแหนงงานของคนในองคการมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการดีกวา และมีความ
พึงพอใจและทัศนคติตองานเปนไปในทางบวก
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Brown and Leigh (1996: 358 - 368)  ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ
กับการมีสวนรวมในงาน การใชความสามารถและผลการปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยไดสรางแบบวัด
บรรยากาศองคการ จากการรับรูบรรยากาศองคการทางดานจิตวิทยา  ซึ่งพบวา การรับรูบรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงานการใชความสามารถและผลการปฏิบัติงาน

ผลการวิจัยของในประเทศ

ลักษณาวด ี (2537)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจใน
งานและการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานผลิตเสื้อผาส ําเร็จรูป ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการท ํางานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั บรรยากาศองคการในทุกดานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ และตัวแปรที่สามารถ
พยากรณความพึงพอใจในงานของพนักงานไดดีที่สุด คือ รางวัลตอบแทน และพบวาบรรยากาศ
องคการ 5 ดาน คือ โครงสรางของงาน ความอบอุน รางวัลตอบแทน ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 
และการฝกอบรม มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ตัวแปรที่สามารถ
พยากรณการปฏิบัติงานขององคการไดแก บรรยากาศองคการดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

เจนนารา (2541)  ไดทํ าการศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองคการกับความผูกพันในงานของ
อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยสรุปวาความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศตอองคกาสรโดยรวมหลายดาน ไดแก โครงสรางขององคการความรับผิดชอบ
ของบุคคล การอบอุน การสนับสนุน การใหรางวัล มาตรฐานการปฏิบัติงานและความเปนอันหน่ึง
อันเดียวกัน มีความสัมพันธกันทางบวก สวนดานความขัดแยงและดานความเสี่ยงในงานมีความ
สัมพันธกันนอย

จุฑารัตน (2541)  ไดทํ าการศึกษาเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการและความเครียดของ
บุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน ผลการวิจัยสรุปวา บุคลากรของโรงพยาบาลตากสินมีการรับรู
บรรยากาศองคการในทางบวกอยูในระดับปานกลาง และมีระดับความเครียดยูในเกณฑปกติ อีกทั้ง
ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งไดแก เพศ อายุ ไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการสวนวิชาชีพและภาระ
ทางครอบครัวมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ
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นุชกร (2542)  ศกึษาวิจัยเร่ืองความสมัพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกบัความพงึพอใจ
ในงานของพนักงานของพนักงานบริษัท ซิว - เนช่ันแนล จํ ากัด โดยศกึษาเปรียบเทียบการรับรู
บรรยากาศองคการจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวน
บุคคลกับการรับรูบรรยากาศองคการ พนักงานที่มีระดับการศึกษา และต ําแหนงงาน แตกตางกันมี
การรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน อายุมีความสัมพนัธกับการรับรูบรรยากาศโดยรวมการรับรู
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจงาน

บุญใจ (2542)  ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํ างาน: การศึกษา    
ขาราชการสถาบันพระบรมราชชนก สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข สวนใหญมีการรับรู
บรรยากาศองคการและการรับรูคุณภาพชีวิตในการท ํางานในระดับปานกลาง ซึ่งบรรยากาศองคการ
มีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํ างาน และลักษณะ
ของบรรยากาศที่แตกตางกันมีผลทํ าใหขาราชการมีการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํ างานแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํ างานไมมีผลตอการรับรูคุณภาพ
ชีวิตในการท ํางาน

เรืองศักด์ิ (2542) ศึกษาเร่ืองการรับรูของพนักงานบริษัท เทเลคอมเอเซียคอรปเรช่ัน จํ ากัด 
(มหาชน)  ตอบรรยากาศองคการและทัศนคติของพนักงานตอการปฏิบัติงานผลการวิจัยพบวา 
พนักงานทีม่เีพศ สถานภาพสมรส รายได และตํ าแหนงงานตางกนั มกีารรับรูบรรยากาศองคการตางกนั
อายุ ระดับการศึกษา และระยะในการท ํางานไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ รายไดมีผลตอ
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ  
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญ โครงสรางองคการและความรับผิดชอบมีความสัมพันธ
กับทัศนคติตอการปฏิบัติงานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

นงเยาว   (2542)  ไดท ําการศึกษาเร่ืองผลการรับรูบรรยากาศองคการท่ีมีตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงาน
ที่ปฏิบัติในสายบริหารทรัพยากรบุคลในองคการเอกชน ที่ต้ังอยูในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จํ านวน 500 คน  ผลการวิจัยสรุปวา พนักงานบุคคลมีระดับการรับรูบรรยากาศองคการ
ในทางที่ดีมาก ซึ่งปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับตํ าแหนง มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการของ
พนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลระดับปฏิบัติการ แตอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตอองคการ ลักษณะงาน การบริหารงานของผูบังคับบัญชา และคาตอบแทนมีผลตอ
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ความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล โดยที่พนักงานบุคคลที่มีการรับรูบรรยากาศองคการ
ขององคการ ดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนในทางที่
ดีกวา จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานบุคคลที่รับรูบรรยากาศองคการในดานตาง ๆ    
ดังกลาวในทางที่ดีนอยกวา แตการรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพันธภาพในหนวยงาน

วรนุช (2543)  ไดท ําการศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศและความผูกพันตอองคการโดยศึกษา
เฉพาะกรณีบริษัท นิปปอนเพนด (ประเทศไทย) จํ ากัด กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงาน บริษัทนิป
ปอนเพนด (ประเทศไทย) จํ ากัด  จํ านวน 166 คน ผลการวิจัยสรุปวา พนักงาน บริษัทนิปปอนเพนด 
(ประเทศไทย) จํ ากัด มีการรับรูบรรยากาศ ภาพรวมในระดับปานกลางแตการรับรูบรรยากาศที่มีอยู
ในระดับมาก คือการรับรูในดานความอบอุนและการสนับสนุน สวนความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับปานกลางในทุก ๆ ดาน ส ําหรับปจจัยที่มีผลท ําใหรับรูบรรยากาศขององคการแตกตางกัน คือ 
อัตราเงินเดือน หนวยงานที่สังกัด ในขณะที่ปจจัยอื่น ๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส และระยะเวลาในการทํ างาน ไมมีผลท ําใหการรับรูบรรยากาศของพนักงานบริษัทนิปปอน
เพนด (ประเทศไทย) จํ ากัด แตกตางกัน ทั้งนี้ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ คือ 
ระยะเวลาในการท ํางานและบรรยากาศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ธนพร  (2543)  ไดท ํางานศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศกับความผูกพันตอองคการของบุคคลใน
โรงพยาบาลตํ ารวจ กลุมตัวอยางที่ใช คือ บุคลากรของโรงพยาบาลตํ ารวจ ผลการวิจัยสรุปวา ระดับ
บรรยากาศโรงพยาบาลตํ ารวจโดยภาพรวมอยูในระดับที่ดีปานกลาง โดยการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานลักษณะงานและดานสัมพันธภาพในหนวยงานอยูในระดับที่ดีมาก สวนความสัมพันธระหวาง
ความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการในแตละดาน พบวาบรรยากาศองคการทุกดานมีความสัมพันธ
ซึ่งกันและกัน โดยบรรยากาศดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชาการมีความสัมพันธกับ
บรรยากาศดานความสัมพันธภาพในหนวยงานในระดับที่ดีมาก ส ําหรับบรรยากาศองคการกับความ 
ผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลตํ ารวจมีความสัมพันธกันในทุกดาน โดยบรรยากาศใน
ดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานสัมพันธภาพในหนวยงานมีความ
สัมพันธกับความผูกพันดานความรูสึกในระดับที่สูงแต บรรยากาศองคการทุกดานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอเน่ืองในระดับต่ํ า

อรวรรณ (2544)  ไดท ําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยเชิงประชากรและปจจุบันดานบรรยากาศ
ขององคการกับจิตสํ านึกในการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยศึกษาเฉพาะกรณีสถาบันพระบรม
ราชชนก  สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางที่ใช คือ ขาราชการของสถาบัน       
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พระบรมราชชนกที่ สังกัดสวนกลางของสถาบันพระบรมราชชนก  สํ านักงานปลัดกระทรวง        
สาธารณสุข จํ านวน 110 คน ผลการวิจัยดานบรรยากาศองคการสรุปวา ขาราชการสถาบันพระบรม
ราชชนก  ส ํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีการรับรูปจจัยดานบรรยากาศองคการโดยรวมอยู
ในระดับสูง โดยมีการรับรูปจจัยดานบรรยากาศดานพฤติกรรมของผูรวมงานในมิติขาดความ
สามัคคี มิติอุปสรรค มิติขวัญ และมิติสัมพันธ อยูในระดับสูง และมีการรับรูปจจัยดานบรรยากาศ
องคการดานพฤติกรรมของผูบริหารในมิติหางเหิน มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยางและมิติกรุณา
ปราณี อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ

ผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการบางสวนที่สามารถประมวลไดมีดังนี้

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับตางประเทศ

Welsh and Lavan (1981: 1079 - 1089)  ไดท ําการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพัน
ตอองคการ ลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมทางวิชาชีพของนักเทคนิค นักบริหาร
และเจาหนาที่การแพทย พบวา อายุ ตํ าแหนง และระยะเวลาที่ท ํางานในโรงพยาบาลมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ

Sorensen (1985)  ศึกษากลุมบุคลากรในโรงพยาบาลทหาร จํ านวน 790 คน พบวาไมมี
ความแตกตางระหวางเพศชายและเพศหญิง ตอความผูกพันตอองคการ

Morrow (1987)  ศึกษาพนักงาน จํ านวน 2,200 คน  พบวา ลักษณะสวนบุคคลไมมีความ
หมายสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

Hauffman (1989: 192 - 203)  ไดศึกษาพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมใน Northrrn
Alabama  พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ

Balfour (1990: 274)  ศึกษาพนักงานในหนวยงานของรัฐบาลรัฐฟลอริดา  จํ านวน 828 คน
พบวาลักษณะสวนบุคคล คือระยะเวลาในการท ํางาน และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ
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Adams (1991)  ศึกษาเร่ืองแบบจํ าลองของความผูกพันตอองคการในเจาหนาที่พยาบาลโดย
ศึกษาในเจาหนาที่พยาบาลเพศหญิง จํ านวน 143 คน ในโรงพยาบาลเขตตะวันตกเฉียงใตของ
อเมริกา พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเทศ

ชวนชม (2540)  ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ ส ํานัก  
งบประมาณ พบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ มีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
สวนปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ระดับตํ าแหนงงานลักษณะงานที่ทาทาย
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น ชวงชั้นการบังคับบัญชา ความเขาใจในกระบวนการของงาน การ
มีสวนรวมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในการท ํางาน ความรูสึกวาองคการ
เปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการและทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคการ สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํ างาน ความมีอิสระในการท ํางาน    
ผลปอนกลับของงาน และความรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญตอองคการไมใชปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ

กรกฏ  (2540)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชา และ
พนักงานวิชาชีพการตลาด สวนใหญมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ปจจัยดานลักษณะ
บคุคล ไดแก อาย ุระดับการศกึษา สถานภาพการสมรส และอายงุานในองคการตางกนั มคีวามผกูพนั
ตอองคการตางกัน สวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสความกาวหนาในงานการเห็นความ
สํ าคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  และความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ

วีระวัฒน (2541: 80)  ศึกษาความผูกพันที่มีตอองคการของผูบริหารระดับกลาง กรณีการ
เคหะแหงชาติ พบวาผูบริหารระดับกลางของการเคหะแหงชาต ิที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ที่เอ้ือตอการท ํางานและบุคคลมาก มีความผูกพันมากกวา ผูบริหารระดับกลางที่มีประสบการณขณะ
ปฏิบัติงานท่ีเอ้ือตอการทํ างานและบุคคลนอยอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ

ศิระ  (2541: 80)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันกับองคการของตํ ารวจอารักขารอบเขต
พระราชฐานจิตรลดารโหฐาน  พบวา ปจจัยประสบการณในการปฏิบัติงานไดแก  ทัศนคติตอกลุม
เพือ่นรวมงาน การทีต่นมคีวามส ําคญัตอหนวยงาน ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ
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การพิจารณาความดีความชอบ ความนาเชื่อถือ ความมั่นคง และความพึ่งพาไดของหนวยงานมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

พรพรรณ (2541: 63 - 70)  ศึกษาความผูกพันตอองคการของบรรณารักษหองสมดุ
มหาวิทยาลัยของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  พบวา ลักษณะสวนบุคคลไมมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

รุงทิวา (2541: บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของนักสังคมสงเคราะหในกรม
ประชาสงเคราะห โดยศึกษานักสังคมสงเคราะหในสวนกลางและสวนภูมิภาค จํ านวน 200 คน
พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเขตพื้นที่ที่ปฏิบัติราชการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
แตเพศ  อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตํ าแหนง ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส สาขาวิชาที่จบ
การศึกษา สถาบันการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

จารุวรรณ (2541)  ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท ํางานกับความผูกพันตอองคการของอาจารย
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พบวาอายขุองอาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตนนทบุรี
และวิทยาเขตเพาะชางที่แตกตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตการท ํางานไมแตกตางกัน

วศิษิฐศกัด์ิ (2543)  ศกึษาความผูกพนัตอองคการ ศกึษาเฉพาะกรณีพนักงานธนาคารออมสนิ
สํ านักงานใหญ พบวา พนักงานธนาคารออมสินในส ํานักงานใหญ มีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง สวนลักษณะบุคคล ไดแก เพศ ระดับตํ าแหนง ไมมีความสัมพันธตองาน ความเขาใจใน
กระบวนการทํ างาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงานความคาดหวังใน
โอกาสความกาวหนา และประสบการณในการทํ างาน ไดแก ความมั่นคงและนาเชื่อถือขององคการ 
ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความพึง่พงิไดขององคการทศันคติเพือ่นรวมงาน
และองคการ พบวา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ

เขมฐานีย (2544)  ศึกษาปจจัยบางประการที่มีผลตอความผูกพันในองคการ ในบริษัท เยน
เนอรัล เอนยเินียร่ิง จํ ากดั  พบวา พนักงานทีม่ลีกัษณะสวนบคุคลแตกตางกนั มคีวามผูกพนัในองคการ
แตกตางกัน สวนพนักงานที่มีความรูสึกในบรรยากาศขององคการและมีลักษณะงานที่ตางกัน
มีความผูกพันในองคการตางกัน
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จิรากุล (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันองคการ 
ของพนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด)  จํ ากัด พบวา มีความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ตอองคการในระดับปานกลาง สวนคุณลักษณะสวนบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน 
รายได  และประสบการณในการยายงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน   
สวนระดับการศึกษาที่แตกตางกันความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

สามารถ (2544)  ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการคลังสินคา 
บริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน)  พบวาพนักงานฝายปฏิบัติการคลังสินคา บริษัท มีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับสูง สวนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ไดแก 
อายุในองคการ โอกาสความกาวหนาในงานความตระหนักวาตนมีความสํ าคัญตอองคการ        
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

จิรประภา   (2545)  ศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมธนารักษ  พบวา ระดับ
ความผูกพนัตอองคการ ไดแก อายุ ระดับชั้นทางราชการ บรรยากาศองคการ ดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงในองคการ ดานการรับรูในผลงาน ดานความเปนอิสระในการทํ างานดานการ
สนับสนุนของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในการทํ างานดานลักษณะงานที่รับผิดชอบดาน
ความสัมพันธภายในองคการ ดานความมั่นคงและปลอดภัยในการท ํางาน ดานโอกาสกาวหนาใน
การท ํางาน

จากการสํ ารวจปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งของ 
ตางประเทศและภายในประเทศ พบวา ปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการดังกลาวมานัน้ 
ไมมีความแตกตางจากมิติตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับบรรยากาศขององคการเลย หรืออาจกลาวไดวาเปน
สิ่งเดียวกันก็ได  ดังจะเห็นวานักวิชาการสวนใหญจะชี้ใหเห็นวาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ   
องคการ ไดแก โครงสรางขององคการ รางวัลและผลตอบแทน ความมั่นคงและความเสี่ยง การรวบ
อํ านาจ การยินยอมใหมีการขัดแยงในองคการ  การรับรูในผลงาน  การยืดหยุน  ความเปนอิสระใน
การทํ างาน ความอบอุนและการสนับสนุน  และการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา 
เปนตน ปจจัยตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน นาจะเปนเคร่ืองยืนยันไดวาบรรยากาศขององคการควรจะมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการไมมากก็นอย ซึ่งผูวิจัยไดทํ าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้โดยใช
บรรยากาศองคการ 9  มิติ ดังกลาวมาขางตนเปนตัวแปรในการศึกษา
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

ผูวิจัยไดก ําหนดตัวแปรเพือ่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี โดยแบงออกเปนตัวแปรอิสระ 7 ตัวแปร
ตัวแปรตาม 2 ตัวแปร ดังน้ี

ตัวแปรอิสระ

1.  ปจจัยสวนบุคคล จํ าแนกออกเปน 7  ตัวแปรยอยไดแก

1.1  เพศ
1.2  อายุ
1.3  สถานภาพการสมรส
1.4  ระดับการศึกษา
1.5  ระดับชั้นทางราชการ
1.6  อัตราเงินเดือน
1.7  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตัวแปรตาม

1.  บรรยากาศองคการ  จํ าแนกออกเปน  9  ตัวแปรยอยไดแก

1.1  โครงสรางการท ํางาน
1.2  รางวัลและผลตอบแทน
1.3  ความมั่นคงและความเสี่ยง
1.4  การรวบอํ านาจ
1.5  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ
1.6  การรับรูในผลงาน
1.7  ความอบอุนและการสนับสนุน
1.8  ความเปนอิสระในการท ํางาน
1.9  การสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา
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2.  ความผูกพันตอองคการ  จํ าแนกออกเปน   3  ตัวแปรยอยไดแก

2.1  ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ
2.2  ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มก ําลงัความสามารถเพือ่ประโยชนขององคการ
2.3  ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกองคการตอไป

กรอบแนวความคิดในการวิจัย

                     ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม

-! โค
-! รา
-! คว
-! กา
-! กา
อง

-! กา
-! คว
-! คว
-! กา
กา

-!
-!
-!
-!
-!
-!
-!

-! ค
เป

-! ค
อ
ป

-! ค
อ

บรรยากาศองคการ
รงสรางการทํ างาน
งวัลและผลตอบแทน
ามม่ันคงและความเส่ียง
รรวบอํ านาจ
รยินยอมใหมีความขัดแยงใน
คการ
รรับรูในผลงาน
ามอบอุนและการสนับสนุน
ามเปนอิสระในการทํ างาน
รสนับสนุนใหมีโอกาสใน
รอบรมและพัฒนา
ปจจัยสวนบคุคล
เพศ
อายุ
สถานภาพการสมรส
ระดับการศึกษา
ระดับช้ันทางราชการ
อตัราเงินเดือน
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
 ความผูกพันตอองคการ

วามเช่ือม่ันอยางสูงในการยอมรับ
าหมายและคานิยมองคการ
วามเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
ยางเต็มกํ าลังความสามารถเพ่ือ
ระโยชนขององคการ
วามตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกใน
งคการตอไป
ภาพท่ี 3  ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม
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สมมติฐานในการวิจัย

1.  ปจจัยสวนบุคคลของนักวิชาการวัฒนธรรมที่แตกตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการ
ตางกัน ดังน้ี

1.1  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีเพศตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั

1.2  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีอายุตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.3  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต
มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.4  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีสถานภาพการสมรสตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.5  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีระดับชั้นทางราชการตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.6  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีอัตราเงินเดือนตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

1.7  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

2.  ปจจัยสวนบุคคลของนักวิชาการวัฒนธรรมที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
ตางกัน ดังน้ี

2.1  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน
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2.2  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

2.3  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด  ภาคใต
มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

2.4  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต
มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

2.5  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต
มีระดับชั้นทางราชการตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

2.6  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต
มีอัตราเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

2.7  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกนั

3.  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของนักวิชาการ
วัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต



บทท่ี 3

วิธีการวิจัย

วิธีการและอุปกรณ

การวิจัยคร้ังน้ี  ไดท ําการศกึษาบรรยากาศองคการและความผูกพนัตอองคการของนักวิชาการ
วัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานสังกัดวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต ผูวิจัยไดก ําหนดวิธีการและ
อุปกรณ  ซึ่งประกอบดวย

ประชากรที่ใชในการวิจัย

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้คือ นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรม
จังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต จํ านวน  369  คน

การวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยไดท ําการเลือกขนาดกลุมตัวอยาง 3 ข้ันตอน  ดังน้ี

ข้ันตอนท่ี 1  การค ํานวณขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมดวยการใชสูตร Yamane’s
(บุญธรรม, 2536: 68)

n = N
                    1+N(e)2

โดย n = จํ านวนของกลุมตัวอยาง

N = จํ านวนรวมทั้งหมดของประชาการที่ใชในการศึกษา

E = คาความผิดพลาดที่ยอมรับได (ในการศึกษานี้ก ําหนดใหมีคา
เทากับ 0.05)
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แทนคา n =          369
                            1+369(0.05)2

= 191

ดังน้ัน  กลุมตัวอยางทั้งหมดที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้เทากับ  191  คน

ข้ันตอนท่ี  2  ทํ าการหาจํ านวนกลุมตัวอยางนักวิชาการวัฒนธรรมจํ าแนกตาม 14 จังหวัด
ภาคใตและตามกลุมระดับชั้นทางราชการ (ซ)ี โดยแบงเปน 2 กลุม คือ กลุมระดับ (ซ)ี 3-6  และกลุม
ระดับ (ซ)ี 7-8 โดยใช การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูม ิ และหาสัดสวน (Proportional Stratified
Random Sampling)  ดังน้ี

จํ านวนตัวอยางในแตละกลุม/ชั้น = จํ านวนกลุมตัวอยางทั้งหมด X จํ านวนประชากรในกลุมนั้น

           จํ านวนประชากรทั้งหมด

ซึ่งสามารถแสดงขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดดังตารางที ่2

ข้ันตอนท่ี 3  ท ําการสุมตัวอยางแบบงาย (SimpleRandom Sampling)   เมื่อผูวิจัยแบงกลุม
ตัวอยางของส ํานักงานวัฒนธรรม  14  จังหวัด ภาคใต จํ าแนกตามกลุมระดับชั้น (ซ)ี   แลวจะใช
วิธีการจับสลากรายชื่อนักวิชาการวัฒนธรรม โดยไมมีการทดแทน (Without Replacement)  เพื่อ
ทํ าการแจกแจงแบบสอบถาม ตามสัดสวนที่ค ํานวณไดจากการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ
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ตารางท่ี 2  การสุมตัวอยางนักวิชาการวัฒนธรรมตามกลุมระดับชั้นทางราชการ (ซ)ี  แยกตาม 14
    จังหวัดภาคใต

          (หนวย: คน)
จังหวัด จํ านวนประชากร (N) จํ านวนกลุมตัวอยาง (n)

ซ ี3-6 ซ ี7-8 รวม ซ ี3-6 ซ ี7-8 รวม
1. ชุมพร 8 12 20 4 6 10
2. ระนอง 3 3 6 2 1 3
3. สุราษฎรธานี 25 18 43 13 10 23
4. พังงา 2 13 15 1 7 8
5. กระป 3 13 16 2 6 8
6. ตรัง 11 9 20 6 4 10
7. นครศรีธรรมราช 31 20 51 16 11 27
8. สตูล 19 3 22 9 2 11
9. ภูเก็ต 6 2 8 3 1 4
10. พัทลุง 7 19 26 4 10 14
11. สงขลา 19 23 42 10 12 22
12. ปตตานี 15 26 41 8 13 21
13. นราธิวาส 12 23 35 6 12 18
14. ยะลา 6 18 24 3 9 12

รวม 167 202 369 87 104 191

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยสรางขึ้นจากการศึกษา แนวความคิด ทฤษฎ ี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ซึ่งแบบสอบถาม ไดแบงออกเปน 4  สวน  ดังน้ี

สวนท่ี  1    เปนคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา
สถานภาพการสมรส  ระดับชั้นทางราชการ อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
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สวนท่ี 2   เปนคํ าถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยแบงออกเปน  9  ตัวแปร  ดังน้ี

1.  โครงสรางการท ํางาน
2.  รางวัลและผลตอบแทน
3.  ความมั่นคงและความเสี่ยง
4.  การรวบอํ านาจ
5.  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ
6.  การรับรูในผลงาน
7.  ความอบอุนและการสนับสนุน
8.  ความเปนอิสระในการท ํางาน
9.  การสนับสนุนใหบุคลากรมีการอบรมและพัฒนา

เปนคํ าถามเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยใช Likert ‘s  Scale
เปนมาตรวัดลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งในเชิงบวก (Positive) และเชิงลบ(Negative) มีเกณฑ
การใหคะแนนแบงออกเปน 5 ระดับ  ดังน้ี

ระดับความคิดเห็น ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง 5            1
เห็นดวย 4            2
ไมแนใจ 3            3
ไมเห็นดวย 2            4
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1            5

จากหลักเกณฑในการใหคะแนนดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจะแบงเกณฑในการวัดคร้ังน้ีออก
เปน 3 ระดับ  โดยวิธีการดังน้ี

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด = 5 – 1 = 1.33
                   จํ านวนช้ัน    3
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ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี้

ระดับการรับรูบรรยากาศองคการ   คาเฉลี่ย
นอย 1.00 – 2.33
ปานกลาง 2.34 – 3.66
มาก 3.67 – 5.00

จากหลักเกณฑดังกลาว    ผูวิจัยไดก ําหนดการแปลความหมายของระดับการรับรู
บรรยากาศองคการ ตามล ําดับคะแนน  ดังน้ี

1.  คาเฉลี่ย 1.00 – 2.33   แสดงวา นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด
14 จังหวัด ภาคใต มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับต่ํ า

2.  คาเฉลี่ย 2.34 – 3.66   แสดงวา นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด
14 จังหวัด ภาคใต มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง

3.  คาเฉลี่ย 3.67 – 5.00   แสดงวา นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด
14 จังหวัด ภาคใต มีการรับรูบรรยากาศองคการในอยูระดับสูง

สวนท่ี 3  เปนคํ าถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ในดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มก ําลังความ
สามารถเพื่อประโยชนขององคการ และความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการตอไป

เปนคํ าถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม ส ํานักงานวัฒน
ธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยใช Likert s  Scale  เปนมาตรวัด
ลักษณะของขอความที่ใชมีทั้งในเชิงบวก (Positive) และเชิงลบ(Negative) มีเกณฑการใหคะแนน
แบงออกเปน 5 ระดับ  ดังน้ี
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ระดับความคิดเห็น ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ
เห็นดวยอยางยิ่ง 5            1
เห็นดวย 4            2
ไมแนใจ 3            3
ไมเห็นดวย 2            4
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1            5

จากหลักเกณฑในการใหคะแนนดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจะแบงเกณฑในการวัดคร้ังน้ีออก
เปน 3  ระดับ โดยวิธีการดังน้ี

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ํ าสุด = 5 – 1 = 1.33
                 จํ านวนช้ัน    3

ผูวิจัยไดใชเกณฑการแปลความหมายดังนี้

ระดับความผูกพันตอองคการ  คาเฉลี่ย
นอย 1.00 – 2.33
ปานกลาง 2.34 – 3.66
มาก 3.67 – 5.00

จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวิจัยไดก ําหนดการแปลความหมายของระดับความผูกพันตอ
องคการ ตามล ําดับคะแนน  ดังน้ี

1.  คาเฉลี่ย 1.00 – 2.33  แสดงวา นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด
14 จังหวัด ภาคใต มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับต่ํ า

2.  คาเฉลี่ย 2.34 – 3.66  แสดงวา นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด
14 จังหวัด ภาคใต มีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง
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3.  คาเฉลี่ย 3.67 – 5.00  แสดงวา นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด
14 จังหวัด ภาคใต มีการรับรูบรรยากาศองคการในอยูระดับสูง

สวนท่ี  4  เปนคํ าถามแบบปลายเปด  (Open ended) เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะ
เกี่ยวกับหนวยงานในเรื่องตางๆ

การทดสอบเคร่ืองมือ

ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นมา เพ่ือการวิจัยคร้ังน้ีไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity)
และความเชื่อมั่น (Reliability)  ดังน้ี

1.  การหาความเท่ียง (Validity)  โดยนํ าแบบสอบถามไปเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ  เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง หาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  ของ
คํ าถามในแตละขอวาตรงตามจุดประสงคของการวิจัยหรือไมและนํ าขอเสนอมาปรับปรุงแกใหดีข้ึน
เพื่อดํ าเนินการในข้ันตอไป

2.  การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)  โดยผูวิจัยจะนํ าแบบสอบถามไปท ําการทดสอบ
(Try -Out)กลุมประชากรทีม่ลีกัษณะใกลเคยีงกบักลุมนักวิชาการวัฒนธรรม สงักดัส ํานักงานวัฒนธรรม
จังหวัด 14  จังหวัด ภาคใต  ที่จะท ําการศึกษา จํ านวน  30  คน  จากน้ันนํ าแบบสอบถามที่ไดมา
วิเคราะห เพ่ือหาความเช่ือม่ันเปนรายขอ  (Item  Analysis)  ดวยวิธีการหาความสอดคลองภายใน
(Internal Consistency Method)  โดยใชสูตรของ Pearson Product – Moment Correlation
Coefficient และหาความเชื่อมั่น  โดยใชวิธีการของ  Cronbach  (บุญเรียง, 2533: 183 – 793)
ซึ่งผลการวิเคราะหทํ าใหไดสัมประสิทธิ์อัลฟา  ดังน้ี

 1)  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการ  สัมประสิทธิ์อัลฟา = .9526
2)  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ        สัมประสิทธิ์อัลฟา = .8807
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การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังน้ี

1. โดยการศึกษาจากทฤษฎ ี เอกสาร  ขอมูล และงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนกรอบแนวคิด
ในการศึกษา

2.  สรางเครื่องมือแบบสอบถาม

3. โดยนํ าแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไปสอบถามนักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต ที่เปนกลุมตัวอยาง จํ านวน 191 คน เก็บขอมูล ระหวางวันท่ี
1 ตุลาคม  2548  ถึง  1 ธันวาคม   2548

4.  นํ าแบบสอบถามวัดทุกฉบับที่ไดรับกลับคืนมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑไดก ําหนดไว

5.  นํ าขอมูลที่ไดลงรหัสไวแลว  ไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป

การวิเคราะหขอมูล

ในการวิจัยคร้ังน้ี เม่ือผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบ
แลวผูวิจัยจะท ําการวิเคราะห โดยนํ าแบบสอบถามทีไ่ดกลบัคนืมาทัง้หมดมาวิเคราะหและประมวลผล
โดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรดวยโปรแกรมส ําเร็จรูปทางสถิติ (Statistical  Software)

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ในการวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี

1.  คารอยละ ( Percentage)  เพือ่วิเคราะหปจจัยสวนบคุคล บรรยากาศองคการและความผูกพนั
ตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต
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2.  คาเฉลี่ย (Mean)  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)  เพื่อใชอธิบายระดับ
การรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพนัตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม  สังกัดส ํานักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต

3.  คา t – test   ใชทดสอบเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ ซึ่งจํ าแนกเปน 2 กลุม

4.  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One – Way ANOVA  ใชทดสอบเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ  ซึ่งจํ าแนกเปน  3 กลุมขึ้นไป

5.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient) ใชอธิบายความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลกับบรรยากาศองคการและความผูกพันตอ
องคการของนักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต

สํ าหรับคานัยส ําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี ้กํ าหนดไวท่ีระดับ .05



บทท่ี 4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

การศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคการและความผูกพนัตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม
สังกัดสํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต  ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลและนํ าเสนอผล
วิเคราะหขอมูล  โดยลํ าดับดังน้ี

ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

ตอนท่ี 2  การวิเคราะหการรับรูบรรยากาศองคการของนักวิชาการวัฒนธรรมสังกัด
ส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต

ตอนท่ี 3  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต

ตอนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน
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ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพทางการ
สมรส  ระดับชั้นทางราชการ  อัตราเงินเดือน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   ดังแสดงไวในตารางที่ 3
ดังน้ี

ตารางท่ี 3  จํ านวนและรอยละของขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง
      (n = 191)

ปจจัยสวนบุคคล จ ํานวน รอยละ
1. เพศ

หญิง 128 67.0
ชาย 63 33.0

2. อายุ
ต่ํ ากวา 35  ป 48 25.1
36-40 ป 41 21.5
41-45  ป 46 24.1
สูงกวา 45  ป 56 29.3

อายุเฉลี่ย  41.31     ปคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 7.04     คาสูงสุด 57     คาต่ํ าสุด 28

3. ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 152 79.6
สูงกวาปริญญาตรี 39 20.4

4. สถานภาพการสมรส
โสด 56 29.3
สมรส 135 70.7

5. ระดับชั้นทางราชการ
ขาราชการ ระดับ 3-6 127 66.5
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 33.5
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ตารางท่ี 3  (ตอ)
(n = 191)

ปจจัยสวนบุคคล จ ํานวน รอยละ
6.  อัตราเงินเดือน

7,000 – 15,000 บาท/เดือน 68 35.6
15,001 - 20,000 บาท/เดือน 43 22.5
มากกวา  20,000 บาท/เดือน 80 41.9

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ต่ํ ากวา  5  ป 24 12.6
5 – 10  ป 52 27.2
10   ป ขึ้นไป 115 60.2

จากการวิเคราะหขอมูลในตารางที ่3  สามารถอธิบายปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ดังน้ี

 เพศ  กลุมตัวอยางที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้สวนใหญเปนเพศหญิง จํ านวน 128 คน  คิดเปน
รอยละ 67.0  และเพศชาย จํ านวน 63 คน  คิดเปนรอยละ 33.0

       อายุ  กลุมตัวอยางที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้ สวนใหญมีอาย ุ45 ป ข้ึนไปจํ านวน   56  คน      
คิดเปนรอยละ 29.3 รองลงมาตามล ําดับ คือ กลุมอายุไมเกิน 35  ป จํ านวน 48 คน คิดเปนรอยละ 
25.1 กลุมอายุระหวาง 41-45 ป จํ านวน 46 คน  คิดเปนรอยละ 24.1  และกลุมสุดทายอายุระหวาง   
36-40 ป จํ านวน  41  คน   โดยมีอายุเฉลี่ย 41.31 ป

     ระดับการศึกษา  กลุมตัวอยางที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้ สวนใหญมีระดับการศึกษา ปริญญา
ตรีหรือเทียบเทา  จํ านวน 152 คน  คิดเปนรอย 79.6  รองลงมา คือ กลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี จํ านวน 39 คน  คิดเปนรอยละ 20.4

                สถานภาพสมรส  กลุมตัวอยางที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้ สวนใหญสมรสแลวเปนจํ านวน
135 คน คิดเปนรอยละ 70.7  และยังเปนโสด จํ านวน 56 คน คิดเปนรอยละ 29.3
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ระดับชั้นทางราชการ  กลุมตัวอยางที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้  สวนใหญเปนกลุมนักวิชาการ
วัฒนธรรมระดับ 3-6 จํ านวน 127 คน คิดเปนรอยละ 66.5 และกลุมนักวิชาการวัฒนธรรมระดับ 7-8
จํ านวน 64 คน คิดเปนรอยละ 33.5

อัตราเงินเดือน  กลุมตัวอยางที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้  สวนใหญมีอัตราเงินเดือนมากกวา 
20,000 บาท/เดือน  จํ านวน 80 คน คดิเปนรอยละ 41.9 รองลงมาตามล ําดับ คอื กลุมทีม่อัีตราเงนิเดือน 
7,000-15,000 บาท/เดือน  จํ านวน 68  คน คิดเปนรอยละ 35.6 และกลุมท่ีมีอัตราเงินเดือน 15,001-
20,000 บาท/เดือน จํ านวน 43 คน คิดเปนรอยละ 22.5

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  กลุมตัวอยางที่ท ําการศึกษาในครั้งนี ้   สวนใหญมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน มากกวา  10 ป จํ านวน 115 คน คิดเปนรอยละ 60.2 รองลงมาตามล ําดับ คือกลุมที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 5-10  ป จํ านวน 52 คน คิดเปน รอยละ 27.2 และกลุม ที่ม ี      
ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํ ากวา 5  ป จํ านวน 24 คน คิดเปนรอยละ 12.6
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ตอนท่ี 2  การวิเคราะหการรับรูบรรยากาศองคการของนักวิชาการวัฒนธรรมสังกัด
สํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต

      การวิเคราะหขอมูลในสวนนี ้ผูวิจัยไดน ําค ําตอบจากแบบสอบถาม เร่ืองบรรยากาศ
องคการมาทํ าการวิเคราะห จากการวิเคราะหปรากฏผลตามตารางที ่4 ดังน้ี

ตารางท่ี 4  แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับการรับรูบรรยากาศองคการ
                                                                                                                                              (n = 191)

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับ

อยางยิ่ง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย บรรยากาศ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

โครงสรางการท ํางาน
1. หนวยงานของทานมีการ 13 76 70 16 16 3.28 1.01 ปานกลาง
ก ําหนดโครงสรางในการ (6.8) (39.8) (36.6) (8.4) (8.4)
ดํ าเนินงานไวอยางชัดเจน

2.หนวยงานของทานมีการจัด
แบงงาน สายการบังคับบัญชา
ไวอยางชัดเจนและมีระบบ

12
(6.3)

85
(44.5)

70
(36.6)

19
(9.9)

5
(2.6)

3.42 0.85 ปานกลาง

3.หนวยงานของทานมีการชี้
แจงนโยบายทางการบริหารแก
ผูปฏิบัติงานทราบอยางชัดเจน

13
(6.8)

101
(52.9)

65
(34.0)

8
(4.2)

4
(2.1)

3.58 0.77 ปานกลาง

4.หนาที่รับผิดชอบของทานได
ถูกก ําหนดไวอยางชัดเจนดีแลว

14
(7.3)

66
(34.6)

91
(47.6)

12
(6.3)

8
(4.2)

3.35 0.87 ปานกลาง

5. ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานทานมีกฎ
ระเบียบมากเกินไปท ําใหการ
ปฏิบัติงานไมสะดวกรวดเร็ว

16
(8.4)

110
(57.6)

51
(26.7)

13
(6.8)

1
(0.5)

3.66 0.75 ปานกลาง



73

ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับ

อยางยิ่ง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย บรรยากาศ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

รางวัลและผลตอบแทน
6. การพิจารณาความดี
ความชอบในหนวยงานของทาน
เนนทีผ่ลงานเปนส ําคญั

12
(6.3)

76
(39.8)

69
(36.1)

23
(12.0)

11
(5.8)

3.29 0.96 ปานกลาง

7. เงินเดือนและสวัสดิการที่
ทานไดรับคุมคากับความรู
ความรูความสามารถที่ใชใน
การท ํางาน

16
(8.4)

106
(55.5)

38
(19.9)

23
(12.0)

8
(4.2)

3.52 0.96 ปานกลาง

8.บุคลากรที่มีความสนิทสนม
ใกลชิดกับผูบังคับบัญชา  จะมี
โอกาสเลื่อนขั้นตํ าแหนงสูงกวา
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี

30
(15.7)

77
(40.3)

43
(22.5)

30
(15.7)

11
(5.8)

2.55 1.11 ปานกลาง

9. ผูบังคับบัญชาแจงให
บุคลากรทราบเกี่ยวกับเกณฑ
การพิจารณาความดีความชอบ

10. หนวยงานของทานมีการ
ชมเชยและใหกํ าลังใจมากกวา
ตํ าหนิหรือวิพากษวิจารณ

ดานความมั่นคงและความเสี่ยง
11. ทานมีความรูสึกวา มีความ
มั่งคงในการท ํางานแมวาทาน
จะขัดแยงทาความคิดกับ
ผูบังคับบัญชาก็ตาม

23
(12.0)

17
(8.9)

13
(6.8)

88
(46.1)

74
(38.7)

81
(42.4)

53
(27.7)

66
(34.6)

69
(36.1)

20
(10.5)

27
(14.1)

20
(10.5)

7
(3.7)

7
(3.7)

8
(4.2)

3.52

3.35

3.76

0.96

0.96

0.91

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง
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ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับ

อยางยิ่ง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย บรรยากาศ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

12.องคการของทานเปดโอกาส
ใหบุคลากรไดแสดงความ
สามารถในการคิดริเริ่ม
โครงการใหม ๆ

21
(11.0)

103
(53.9)

43
(22.5)

21
(11.0)

3
(1.6)

3.62 0.88 ปานกลาง

13.หนวยงานของทานเนนการ
ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ
อยางเครงครัด

14
(7.3)

98
(51.3)

58
(30.4)

19
(9.9)

2
(1.0)

3.54 0.81 ปานกลาง

14.หนวยงานของทานไมเปด
โอกาสใหทานมีการท ํางานที่
เสี่ยงตอความส ําเร็จ

7
(3.7)

53
(27.7)

65
(34.0)

60
(31.4)

6
(3.1)

3.03 0.93 ปานกลาง

15.การตัดสินใจในการปฏิบัติ
งานเปนไปในลักษณะที่ตัว
ทานเองตองปลอดภัยไวกอน
มากกวาการคิดถึงประสิทธิผล
ขององคการ

8
(4.2)

62
(32.5)

53
(27.7)

56
(29.3)

12
(6.3)

3.01 1.02 ปานกลาง

การรวบอ ํานาจ
16.ผูบังคับบัญชาจะรวบอ ํานาจ
การตัดสินใจตางๆแตเพียง
ผูเดียว

14
(7.3)

42
(22.0)

46
(24.1)

70
(36.6)

19
(9.9)

  3.19 1.11 ปานกลาง

17.ผูบังคับบัญชาจะเปนผู
พิจารณาและตัดสินใจเพียง
ผูเดียวในการแกไขปญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้น

     9
  (4.7)

    40
  (20.9)

  51
(26.7)

  74
(38.7)

  17
(8.9)

3.26  1.038 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับ

อยางยิ่ง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย บรรยากาศ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

18.ผูบังคับบัญชายอมใหทาน
มีสวนรวมในการพิจารณา
ตัดสนิใจและยอมรับการ
ตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน

16
(8.4)

97
(50.8)

58
(30.4)

17
(8.9)

3
(1.6)

 3.55 0.83 ปานกลาง

19.ผูบังคับบัญชาจะสอบถาม
ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน
กอนการตัดสินใจ

16
(8.4)

98
(51.3)

56
(29.3)

19
(9.9)

2
(1.0)

3.56 0.82 ปานกลาง

20.หนวยงานของทานมีการ
กระจายอ ํานาจความรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติ
งาน

13
(6.8)

91
(47.6)

65
(34.0)

19
(9.9)

3
(1.6)

3.48 0.83 ปานกลาง

การยินยอมใหมีความขัดแยงใน
องคการ
21. ผูบังคับบัญชาไมเปด
โอกาสใหบุคลากรแสดงความ
คิดเห็นตอกรณีความขัดแยง
ตางๆที่เกิดขึ้น

14
(7.3)

93
(48.7)

58
(30.4)

24
(12.6)

2
(1.0)

3.49 0.85 ปานกลาง

22. เมื่อบุคลากร มีความคิดขัด
แยงกับผูบังคับบัญชา  ผูบังคับ
บัญชาจะยอมรับฟงเหตุผลและ
รับไปพิจารณา

16
(8.4)

86
(45.0)

70
(36.6)

16
(8.4)

3
(1.6)

3.50 0.83 ปานกลาง

23. ผูบังคับบัญชาจะใชหลัก
ประชาธิปไตย  เปนวิธีสุดทาย
ในการตัดสินเพื่อยุติขอขัดแยง

7
(3.7)

86
(45.0)

69
(36.1)

26
(13.6)

3
(1.6)

3.36 0.82 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับ

อยางยิ่ง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย บรรยากาศ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

24. เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึน
บุคลากรในหนวยงานจะมีการ
แกไขปญหาความขัดแยงที่เกิด
ข้ึนดวยเหตุผลและตรงไป
ตรงมา

8
(4.2)

86
(45.0)

75
(39.3)

20
(10.5)

2
(1.0)

3.41 0.78 ปานกลาง

25.เม่ือทานมีความคิดเห็น
แตกตางจากผูอื่น  ทานมักใช
เหตุผลในการตัดสินใจ

17
(8.9)

125
(65.4)

40
(20.9)

9
(4.7)

0
(0.0)

3.79 0.67 มาก

การรับรูในผลงาน
2 6 .ผู บังคับบัญชาจะยกย อง
บุคลากรที่มีผลงานดีเดนทั้งตอ
หนาและลับหลัง

13
(6.8)

94
(49.2)

65
(34.0)

18
(9.4)

1
(0.5)

3.52 0.78 ปานกลาง

27.ผูบังคับบัญชาไมเคยให
ความสนใจตอความส ําเร็จของ
ผูใตบังคับบัญชาเพราะถือวา
เปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติอยูแลว

6
(3.1)

48
(25.1)

70
(36.6)

54
(28.3)

13
(6.8)

3.10 0.96 ปานกลาง

28.ความส ําเร็จของงานจะเปน
สวนหนึ่งของการพิจารณา
ความดีความชอบ

20
(10.5)

107
(56.0)

42
(22.0)

17
(8.9)

5
(2.6)

3.63 0.88 ปานกลาง

29.เมื่อทานปฏิบัติงานผิดพลาด
ทานจะไดรับการต ําหน ิ มาก
กวาใหคํ าแนะน ํา

11
(5.8)

53
(27.7)

59
(30.9)

61
(31.9)

7
(3.7)

3.00 0.99 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับ

อยางยิ่ง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย บรรยากาศ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

30.หนวยงานของทานจะน ําผล
การปฏิบัติงานมาใชเพื่อการ
แกไขขอผิดพลาดมากกวา
นํ ามาใชเพื่อการลงโทษ

14
(7.3)

86
(45.0)

69
(36.1)

20
(10.5)

2
(1.0)

3.47 0.82 ปานกลาง

ความอบอุนและการสนับสนุน
31. ผูบังคับบัญชามีมนุษย
สัมพันธที่ดีกับบุคลากรทุกคน
ในหนวยงาน

37
(19.4)

97
(50.8)

46
(24.1)

10
(5.2)

1
(0.5)

3.83 0.82 มาก

32. บุคลากรในหนวยงาน
ปฏิบัติงานโดยไมมีการแบง
พรรคแบงพวก

14
(7.3)

52
(27.2)

70
(36.6)

34
(17.8)

21
(11.0)

3.02 1.09 ปานกลาง

33. บุคลากรในหนวยงานให
ความรวมมือในการท ํางานอยางดี

34. เมื่อเกิดปญหาในการ
ท ํางาน ผูบังคับบัญชามักจะ
ปลอยใหทานแกปญหาดวยตน
เองโดยไมใหค ําแนะน ํา

35.เมื่อเกิดปญหาในการท ํางาน
ผูรวมงานยินดีรวมมือแกปญหา

21
(11.0)

5
(2.6)

16
(8.4)

97
(50.8)

43
(22.5)

107
(56.0)

44
(23.0)

64
(33.5)

46
(24.1)

28
(14.7)

64
(33.5)

20
(10.5)

1
(0.5)

15
(7.9)

2
(1.0)

3.57

3.21

3.60

0.89

0.968

0.83

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ความเปนอิสระในการท ํางาน
36.ผูบังคับบัญชาเปนผูก ําหนด
แผนปฏิบัติงานของหนวยงาน

9
(4.7)

91
(47.6)

44
(23.0)

43
(22.5)

4
(2.1)

2.69 0.94 ปานกลาง
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ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับ

อยางยิ่ง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย บรรยากาศ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

37. ทานมีอิสระเต็มทีใ่นการจัด
เตรียมแผนการปฏิบัติงานของ
ตังทานเอง

15
(7.9)

103
(53.9)

47
(24.6)

26
(13.6)

0
(0.0)

3.56 0.82 ปานกลาง

38. ผูบังคับบัญชามักกาวกาย
การปฏิบัติงานของทาน

4
(2.1)

44
(23.0)

48
(25.1)

86
(45.0)

9
(4.7)

3.27 0.93 ปานกลาง

39. ทานมีอิสระในการ
ตัดสินใจเต็มที่ในงานที่ไดรับ
มอบหมาย

18
(9.4)

103
(53.9)

56
(29.3)

12
(6.3)

2
(1.0)

3.64 0.78 ปานกลาง

40. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานทุกคนในหนวยงาน
จะรวมมือกันอภิปรายวิธีการ
แกไขปญหาตางๆ

8
(4.2)

107
(50.0)

50
(26.2)

22
(11.5)

4
(2.1)

3.49 0.83 ปานกลาง

การสนับสนุนใหมีโอกาสใน
การอบรมและพัฒนา
41. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุน
ใหบุคลากรในหนวยงานลา
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

37
(19.4)

122
(63.9)

27
(14.1)

5
(2.6)

0
(0.0)

4.00 0.66 มาก

42. ผูบังคับบัญชาจะสนับสนุน
คัดเลือกบุคลากรไปอบรมเพื่อ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยาง
เทาเทียมกัน

23
(12.0)

84
(44.0)

56
(29.3)

17
(8.9)

11
(5.8)

3.48 1.01 ปานกลาง



79

ตารางท่ี 4  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับ

อยางยิ่ง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย บรรยากาศ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

43.ผูบังคับบัญชาจะพิจารณา
คัดเลือกบุคลากรเขารับการฝก
อบรมโดยคํ านึงถึงความเหมาะ
สมกับงานในความรับผิดชอบ

26
(13.6)

100
(52.4)

38
(19.9)

25
(13.1)

2
(1.0)

3.64 0.91 ปานกลาง

44.กฎ ระเบียบ เกี่ยวกับการลา
ศึกษาตอการฝกอบรม ดูงาน
เปนอุปสรรคในการพัฒนาตน
เองของบุคลากร

9
(4.7)

70
(36.6)

56
(29.3)

51
(26.7)

5
(2.6)

2.86 0.95 ปานกลาง

45.ทานมีโอกาสไดรับการ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูและ
ประสบการณในการท ํางาน
อยางสมํ ่าเสมอ

10
(5.2)

74
(38.7)

45
(23.6)

49
(25.7)

13
(6.8)

3.10 1.06 ปานกลาง

รวมบรรยากาศองคการ ทุกดาน 3.38 0.43 ปานกลาง

จากตารางที ่4 แสดงใหเห็นวา บรรยากาศองคการทีเ่อ้ืออํ านวยในการท ํางานของนักวิชาการ
วัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง
( Χ  = 3.38  S.D.=0.43 ) และเม่ือพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการในแตละดานแลว พบวา  การ
รับรูบรรยากาศองคการแตละดานดังน้ี

1.  ดานโครงสรางการทํ างาน ( Χ   = 3.45  S.D.=0.67 )
2.  ดานรางวัลและผลตอบแทน ( Χ  = 3.24  S.D.=0.65)
3.  ดานความมั่นคงและความเสี่ยง( Χ   = 3.31 S.D.=0.50)
4.  ดานการรวบอํ านาจ  ( Χ  = 3.41  S.D.=0.68)
5.  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ ( Χ  =  3.50  S.D.= 0.58)
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6.  ดานการรับรูในผลงาน ( Χ   =  3.34  S.D.=0.61)
7.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน ( Χ  = 3.44  S.D.=0.62)
8.  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน   ( Χ   =  3.33  S.D.=0.48)
9.  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา ( Χ   = 3.41  S.D.=0.57)  ซึ่งใน

ภาพรวมมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํ านวยตอการทํ างานในระดับปานกลาง ดังแสดงในตารางท่ี 5

ตารางท่ี 5  แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการรวมทุกดาน

ระดับความคิดเห็นบรรยากาศองคการ
      Χ                S.D.

ระดับบรรยากาศองคการที่เอื้ออ ํานวย
ตอการท ํางาน

ดานโครงสรางการท ํางาน 3.45 0.67 ปานกลาง
ดานรางวัลและผลตอบแทน 3.24 0.65 ปานกลาง
ดานความม่ันคงและความเส่ียง 3.31 0.50 ปานกลาง
ดานการรวบอํ านาจ 3.41 0.68 ปานกลาง
ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 3.50 0.58 ปานกลาง
ดานการรับรูในผลงาน 3.34 0.61 ปานกลาง
ดานความอบอุนและการสนับสนุน 3.44 0.62 ปานกลาง
ดานความเปนอิสระในการท ํางาน 3.33 0.48 ปานกลาง
ดานการสนบัสนนุใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา 3.41 0.57 ปานกลาง
บรรยากาศองคการรวมทุกดาน 3.38 0.43 ปานกลาง

ตอนท่ี 3  การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดสํ านักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต

               การวิเคราะหขอมูลในสวนนี ้ผูวิจัยไดคํ าตอบจากแบบสอบถาม เร่ือง ความผูกพันตอ
องคการมาท ําการวิเคราะห จากการวิเคราะหปรากฏผลตามตารางที ่6 ดังน้ี
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ตารางท่ี 6  แสดงคาเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความผูกพันตอองคการ
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
ความผูกพันตอองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับความ

อยางย่ิง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย ผูกพันตอ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

ความเชื่อมั่นสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมของ
องคการ
1. เปาหมายและคานิยมของ
องคการนี้ เปนแนวทางเดียว
กันกับเปาหมายและคานิยม
ของทาน

7
(3.7)

62
(32.5)

90
(47.1)

29
(15.2)

3
(1.6)

3.21 0.80 ปานกลาง

2.องคการนี้มักมีการบริหาร
งานที่เหมาะสมแลว

4
(2.1)

40
(20.9)

92
(48.2)

43
(22.5)

12
(6.3)

2.90 0.87 ปานกลาง

3.ทานมักจะชักชวนเพื่อน ๆ
ใหเขามาท ํางานรวมกันใน
องคการนี้

5
(2.6)

56
(29.3)

68
(35.6)

51
(26.7)

11
(5.8)

2.96 0.95 ปานกลาง

4.ทานจะพูดถึงองคการนี้ให
เพื่อน ๆ ฟงเสมอ วาเปน
องคการที่นาท ํางาน

9
(4.7)

67
(35.1)

74
(38.7)

38
(19.9)

3
(1.6)

3.21 0.87 ปานกลาง

5.คานิยมขององคการนี้เปนคา
นิยมที่ทานศรัทธาและยินยอม

8
(4.2)

73
(38.2)

80
(41.9)

24
(12.6)

6
(3.1)

3.28 0.85 ปานกลาง

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ
พยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ
6.ทานตั้งใจจะใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือผล
ส ําเร็จขององคการ

60
(31.4)

115
(60.2)

12
(6.3)

4
(2.1)

0
(0.0)

4.21 0.65 มาก
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ตารางท่ี 6  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
ความผูกพันตอองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับความ

อยางย่ิง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย ผูกพันตอ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

7.ทานทุมเทใหกับการปฏิบัติ
หนาที ่แมรางวัลตอบแทนที่ได
รับจะนอยก็ตาม

61
(31.9)

112
(58.6)

15
(7.9)

3
(1.6)

0
(0.0)

4.21 0.65 มาก

8.เมื่อถึงเวลาเลิกงานแลวงาน
ยังไมเสร็จทานก็เต็มใจจะอยูตอ
เพื่อท ํางานใหเสร็จ

68
(35.6)

106
(55.5)

15
(7.9)

1
(0.5)

1
(0.5)

4.25 0.66 มาก

9.ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานถึง
แมวาองคการจะมอบหมายงาน
ที่ไมไดอยูในความรับผิดชอบ
ของทานใหท ํา

38
(19.9)

125
(65.4)

18
(9.4)

8
(4.2)

2
(1.0)

3.99 0.75 มาก

10.ทานมักจะน ํางานจาก
องคการกลับไปท ําตอที่บาน
อยูเสมอ

33
(17.3)

110
(57.6)

21
(11.0)

25
(13.1)

2
(1.0)

3.77 0.92 มาก

ความตองการที่จะคงอยูเปน
สมาชิกในองคการ
11.ทานรูสึกยินดีที่ไดเลือก
ท ํางานกับองคการนี้

23
(12.0)

87
(45.5)

60
(31.4)

10
(5.2)

11
(5.8)

3.53 0.97 ปานกลาง

12.ทานท ํางานกับองคการ
ตลอดเวลาไป ตราบเทาที่
องคการยังดํ ารงอยู

30
(15.7)

74
(38.7)

76
(39.8)

5
(2.6)

6
(3.1)

3.61 0.89 ปานกลาง

13.ทานรูสึกผูกพันกับองคการ
นี้ จนไมคิดจะลาออกไปท ํางาน
ที่อื่น แมจะมีโอกาสที่ดีกวา

20
(10.5)

57
(29.8)

95
(49.7)

11
(5.8)

8
(4.2)

3.37 0.90 ปานกลาง
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ตารางท่ี 6  (ตอ)
(n = 191)

ระดับความคิดเห็น
ความผูกพันตอองคการ เห็นดวย เห็น ไม ไม ไม Χ S.D. ระดับความ

อยางย่ิง ดวย แนใจ เห็นดวย เห็นดวย ผูกพันตอ
อยางยิ่ง องคการทีเ่อือ้

อํ านวยตอ
การท ํางาน

15.เมื่อท ํางานนานเขาทานยิ่ง
รูสึกจงรักภักดีตอองคการ
มากขึ้น

21
(11.0)

81
(42.4)

75
(39.3)

11
(5.8)

3
(1.6)

3.55 0.82 ปานกลาง

รวมความผกูพันตอองคการทุกดาน 3.59 0.51 ปานกลาง

ตารางที ่6 แสดงใหเห็นวา นักวิชาการวัฒนธรรมมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมทุก
ดาน ในระดับปานกลาง ( Χ  = 3.59 S.D.=0.51) และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการในแตละ
ดานแลว พบวานักวิชาการวัฒนธรรมทีความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ในระดับปานกลาง ( Χ =3.11  S.D.=0.68) ดานความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อองคการในระดับสูง  ( Χ  = 4.08  S.D.=0.54 )
รวมทั้งความดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน    
( Χ = 3.59  S.D. =0.70)  ดังแสดงในตารางที ่7
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ตารางท่ี 7  แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของความผูกพันตอองคการในภาพรวม

ระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการ
 Χ                S.D.

ระดับความผูกพัน

รวมดานความเช่ือมั่นสูงในการยอมรับเปา
หมายและคานิยมขององคการ

3.11 0.68 ปานกลาง

รวมดานความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายาม
อยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ

4.08 0.54 มาก

รวมดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิก
ในองคการ

3.59 0.70 ปานกลาง

รวมความผูกพันตอองคการทุกดาน 3.59 0.50 ปานกลาง

ตอนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน

           สมมติฐานที ่1 นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต
ที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 7 สมมติฐาน
ยอย ดังน้ี

              สมมติฐานที ่1.1  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด
ภาคใต ที่มีเพศตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั

ตารางท่ี 8  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการการในภาพรวม
                  จํ าแนกตามเพศ

เพศ จํ านวน Χ S.D. t P
หญิง 128 3.37 0.45 -0.68 0.49

ชาย 63 3.41 0.37

  จากตารางท่ี 8  ผลการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีเพศตางกัน    
มีการรับรูบรรยากาศองคการ แตกตางกัน
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           เมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการ  ดานตาง  ๆ  ทั้ง 9 ดาน  จํ าแนกตามเพศแลว พบวา
ผลการทดสอบเปนดังน้ี

ตารางท่ี 9  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการ ในดานตาง  ๆ    
                  จํ าแนกตามเพศ

เพศ จ ํานวน Χ S.D. t P
1.ดานโครงสรางการทํ างาน
    หญิง 128 3.42 0.71 -1.12 0.26
    ชาย 63 3.53 0.56
2.ดานรางวัลและผลตอบแทน
    หญิง 128 3.19 0.63 -1.69 0.09
    ชาย 63 3.36 0.70
3.ดานความม่ันคงและความเส่ียง
    หญิง 128 3.29 0.55 -0.71 0.47
    ชาย 63 3.34 0.38
4.ดานการรวบอํ านาจ
   หญิง 128 3.37 0.74 -1.05 0.29
   ชาย 63 3.47 0.55
5.ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงใน
องคการ
   หญิง 128 3.47 0.62 -1.10 0.27
   ชาย 63 3.57 0.48
 6.ดานการรับรูในผลงาน
    หญิง 128 3.37 0.64 0.94 0.34
    ชาย 63 3.28 0.54
7.ดานความอบอุนและการสนับสนุน
    หญิง 128 3.44 0.67 -0.20 0.83
    ชาย 63 3.46 0.51
8.ดานความเปนอิสระ
     หญิง 128 3.33 0.49 -0.02 0.97
     ชาย 63 3.33 0.45
9.ดานการสนับสนุนใหมีโอกาส
  ในการอบรมและพัฒนา
    หญิง 128 3.43 0.59 0.69 0.49
    ชาย 63 3.37 0.53
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จากตารางที ่ 9   ผลการทดสอบสมมติฐานบรรยากาศองคการ 9  ดาน คือ ดานโครงสราง
การท ํางาน ดานรางวัลและผลตอบแทน ดานความมัน่คงและความเสีย่ง  ดานการรวมอํ านาจ  ดานการ
ยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ  ดานการรับรูในผลงาน   ดานความอบอุนและการสนับสนุน  
ดานความเปนอิสระในการท ํางาน    และดานการสนับสนุนใหมโีอกาสการอบรมและพฒันา   ไมพบวา
นักวิชาการวัฒนธรรมที่มีอายุตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆท้ัง 9 ดาน แตกตางกัน

         สมมติฐานที ่1.2   นักวิชาการวัฒนธรรมสงักดัส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต
ที่มีอายุตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั

ตารางท่ี 10  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกีย่วกบัการรับรูบรรยากาศองคการใน
                     ภาพรวม   จํ าแนกตามอายุ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.586 0.195 1.069 0.363
ความแตกตางภายในกลุม 187 34.139 0.183
                รวม 190 34.725

               จากตารางที่  10  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีอายุตางกัน
มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการ  ดานตาง  ๆ   ทั้ง  9  ดาน  จํ าแนกตามอายุแลว
พบวา ผลการทดสอบเปนดังน้ี
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ตารางท่ี 11  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการในดาน
                    ตาง ๆ จํ าแนกตามอายุ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
1.ดานโครงสรางการทํ างาน
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.937 0.312 0.684 0.563
  ความแตกตางภายในกลุม 187 85.366 0.457
                          รวม 190 86.303
2.ดานรางวัลและผลตอบแทน
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 2.162 0.721 1.673 0.174
  ความแตกตางภายในกลุม 187 80.574 0.431
                          รวม 190 82.736
3.ดานความม่ันคงและความเส่ียง
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.437 0.479 1.909 0.130
  ความแตกตางภายในกลุม 187 46.920 0.251
                          รวม 190 48.357
4.ดานการรวบอํ านาจ
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.441 0.147 0.310 0.818
  ความแตกตางภายในกลุม 187 88.614 0.474
                          รวม 190 89.055
5.ดานการยินยอมใหมีความ
ขัดแยง
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.503 0.168 0.484 0.694
  ความแตกตางภายในกลุม 187 64.755 0.346
                          รวม 190 65.258
6.ดานการรับรูในผลงาน
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.560 0.187 0.492 0.688
  ความแตกตางภายในกลุม 187 70.954 0.379
                          รวม 190 71.514
7.ดานความอบอุนและการ
สนบัสนนุ
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.862 0.287 0.726 0.538
  ความแตกตางภายในกลุม 187 73.975 0.396
                          รวม 190 74.837
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ตารางท่ี 11  (ตอ)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
8.ดานความเปนอิสระในการ
ทํ างาน
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.347 0.116 0.496 0.686
  ความแตกตางภายในกลุม 187 43.608 0.233
                          รวม 190 43.955
9.ดานการสนบัสนนุใหมีโอกาส
การอบรมและพัฒนา
  ความแตกตางระหวางกลุม 3 0.657 0.219 0.658 0.579
  ความแตกตางภายในกลุม 187 70.2834 0.439
                          รวม 190 70.894

จากตารางที ่ 11  ผลการทดสอบสมมติฐานบรรยากาศองคการ 9  ดาน คือดานโครงสราง
การท ํางาน ดานรางวัลและผลตอบแทน ดานความมั่นคงและความเสี่ยง  ดานการรวมอํ านาจ  ดาน
การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ  ดานการรับรูในผลงาน   ดานความอบอุน  และการ
สนับสนุน  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน    และดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและ
พัฒนา   ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีอายุตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ     
ทั้ง 9 ดาน แตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.3  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด
ภาคใต ที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั
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ตารางท่ี 12  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกีย่วกบัการรับรูบรรยากาศองคการใน
      ภาพรวมจํ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จ ํานวน Χ S.D. t P
ปริญญาตรีเทียบเทา 152 3.37 0.43 -0.461 0.646

สูงกวาปริญญาตรี 39 3.41 0.39

จากตารางท่ี 12 ผลการทดสอบสมมติฐาน ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระดับการ
ศึกษาตางกัน   มีการรับรูบรรยากาศองคการ แตกตางกัน

              เมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการ  ดานตาง  ๆ  ทั้ง 9 ดาน จํ าแนกตามระดับการ
ศึกษาแลว พบวาผลการทดสอบเปนดังนี้

ตารางท่ี 13  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการ ในดานตาง  ๆ
                    จํ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จ ํานวน Χ S.D. t P
1.ดานโครงสรางการทํ างาน
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.42 0.69 -1.473 0.142
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.60 0.54

2.ดานรางวัลและผลตอบแทน
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.21 0.67 -1.188 0.236
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.35 0.60

3.ดานความม่ันคงและความเส่ียง
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.31 0.51 -0.075 0.941
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.30 0.47

4.ดานการรวบอํ านาจ
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.42 0.69 0.484 0.629
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.36 0.65
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ตารางท่ี 13  (ตอ)

ระดับการศึกษา จ ํานวน Χ S.D. t P
5.ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.50 0.59 -0.120 0.904
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.51 0.56
6.ดานการรับรูในผลงาน
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.35 0.61 0.431 0.667
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.30 0.62
7.ดานความอบอุนและการสนับสนุน
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.45 0.64 0.194 0.847
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.43 0.57

8.ดานความเปนอิสระในการท ํางาน
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.32 0.47 -0.616 0.538
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.37 0.50
9.ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสในการ
   อบรมและพัฒนา
    ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.40 0.58 -0.682 0.496
    สูงกวาปริญญาตรี 39 3.47 0.54

จากตารางท่ี 13 ผลการทดสอบสมมติฐานการรับรู  บรรยากาศองคการ  9 ดาน  คือดาน
โครงสรางการท ํางาน ดานรางวัลและผลตอบแทน ดานความมั่นคงและความเสี่ยง  ดานการรวม
อํ านาจ  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ  ดานการรับรูในผลงาน   ดานความอบอุนและ
การสนับสนุน  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน    และดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรม
และพัฒนา  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานตางๆทั้ง 9 ดาน แตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.4   นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด
ภาคใต ที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั
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ตารางท่ี 14  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม
                    จํ าแนกตามสถานภาพการสมรส

สถานภาพสมรส จํ านวน Χ S.D. t P
โสด 56 3.38 0.44 0.031 0.976
สมรส 135 3.38 0.42

จากตารางท่ี 14  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีสถานภาพ
การสมรสตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกนั

เมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆทั้ง 9 ดาน จํ าแนกตามสถานภาพการ
สมรสแลว   พบวาการทดสอบเปนดังนี้

ตารางท่ี 15  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการในดานตางๆ
      จํ าแนกตามสถานภาพการสมรส

สถานภาพการสมรส จ ํานวน Χ S.D. t P
1.  ดานโครงสรางการท ํางาน

โสด 56 3.38 0.45 -1.221 0.224
สมรส 135 3.49 0.74

2.  ดานความม่ันคงและความเส่ียง
โสด 56 3.23 0.67 -0.47 0.917
สมรส 135 3.25 0.65

3.  ดานความม่ันคงและความเส่ียง
โสด 56 3.21 0.55 -1.817 0.071
สมรส 135 3.35 0.47

4.  ดานการรวบอํ านาจ
โสด 56 3.37 0.72 -0.504 0.615
สมรส 135 3.42 0.67

5.  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ
โสด 56 3.59 0.56 1.293 0.197
สมรส 135 3.47 0.59
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ตารางท่ี 15  (ตอ)

สถานภาพการสมรส จ ํานวน Χ S.D. t P
6.  ดานการรับรูในผลงาน

โสด 56 3.32 0.66 -0.246 0.806
สมรส 135 3.35 0.59

7.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน
โสด 56 3.45 0.65 0.076 0.939
สมรส 135 3.44 0.61

8.  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน
โสด 56 3.41 0.48 1.529 0.128
สมรส 135 3.29 0.47

9.  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสในการ
อบรมและพัฒนา

โสด 56 3.50 .057 1.307 0.193
สมรส 135 3.38 0.57

จากตารางท่ี 15   ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีสถานภาพ
การสมรสตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆท้ัง 9  ดาน แตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.5   นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด
ภาคใต มีระดับชั้นทางราชการตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั
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ตารางท่ี 16  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม
                    จํ าแนกตามระดับชั้นทางราชการ

ระดับชั้นทางราชการ จํ านวน Χ S.D. t P
 ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.36 0.41 -0.936 0.350
 ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.42 0.45

     จากตารางท่ี 16   ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระดับ
ชั้นทางราชการตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆท้ัง 9  ดาน แตกตางกัน

       เมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการ  ดานตางๆทั้ง 9  ดาน  จํ าแนกตามระดับชั้น
ทางราชการแลว  พบวาผลการทดสอบเปนดังนี้

ตารางท่ี 17  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูบรรยากาศองคการ  ในดานตางๆ
                   จํ าแนกตามระดับชั้นทางราชการ

ระดับช้ันทางราชการ จ ํานวน Χ S.D. t P
1.  ดานโครงสรางการท ํางาน

ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.41 0.68 -1.333 0.184
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.55 0.65

2.  ดานรางวัลและผลตอบแทน
ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.19 0.64 -1.630 0.105
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.35 0.68

3.  ดานความม่ันคงและความเส่ียง
ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.26 0.49 -2.010 0.046
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.41 0.51

4.  ดานการรวบอํ านาจ
ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.40 0.64 -0.59 0.953
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.41 0.76
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ตารางท่ี 17  (ตอ)

ระดับช้ันทางราชการ จ ํานวน Χ S.D. t P
5.  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ

ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.52 0.59 0.706 0.481
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.46 0.56

6.  ดานการรับรูในผลงาน
ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.34 0.59 -0.121 0.904
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.35 0.65

7.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน
ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.44 0.63 0.020 0.984
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.44 0.61

8.  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน
ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.31 0.45 -0.878 0.381
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.37 0.53

9. ดานการสนับสนุนใหมีโอกาส
ในการอบรมและพัฒนา

ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.38 0.55 -0.904 0.367
ขาราชการ  ระดับ 7-8 64 3.46 0.61

จากตารางท่ี 17 ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระดับชั้นทาง
ราชการตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ 9  ดาน  คือดานโครงสรางการทํ างาน  ดาน
รางวัลและผลตอบแทน ดานความมั่นคงและความเสี่ยง ดานการรวบอํ านาจ ดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงในองคการ ดานการรับรูในผลงาน  ดานความอบอุนและสนับสนุน  ดานความเปน
อิสระในการทํ างาน  และดานการสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา แตกตางกัน

สมมติฐานที ่1.6   นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด
ภาคใต ท่ีมอัีตราเงินเดือนตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั
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ตารางท่ี 18  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกีย่วกบัการรับรูบรรยากาศองคการใน
                    ภาพรวม  จํ าแนกตามอัตราเงินเดือน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.360 0.180 0.968 0.375
ความแตกตางภายในกลุม 188 34.364 0.183

รวม 190 34.725

จากตารางท่ี 18   ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมท่ีมีอัตรา
เงินเดือน ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆท้ัง 9  ดาน แตกตางกัน

เมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆทั้ง 9 ดาน จํ าแนกตามอัตราเงินเดือนแลว
พบวาผลการทดสอบเปนดังนี้

ตารางท่ี 19  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการในดาน
      ตางๆ  จํ าแนกตามอัตราเงินเดือน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
1.  ดานโครงสรางการท ํางาน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.978 0.489 1.078 0.342
ความแตกตางภายในกลุม 188 85.325 0.454

รวม 190 86.303
2.  ดานรางวัลและผลตอบแทน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 1.060 0.530 1.220 0.298
ความแตกตางภายในกลุม 188 81.676 0.434

รวม 190 82.736
3.  ดานความม่ันคงและความเส่ียง

ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.146 0.573 2.281 0.105
ความแตกตางภายในกลุม 188 47.212 0.251

รวม 190 48.357
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ตารางท่ี 19  (ตอ)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
4.  ดานรวบอํ านาจ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.699 0.359 0.744 0.477
ความแตกตางภายในกลุม 188 88.355 0.470

รวม 190 89.055
5.  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคกร

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.856 0.428 1.250 0.289
ความแตกตางภายในกลุม 188 64.402 0.343

รวม 190 65.258
6.  ดานการรับรูในผลงาน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.342 0.171 0.452 0.637
ความแตกตางภายในกลุม 188 71.172 0.379

รวม 190 71.514
7.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.406 0.203 0.512 0.600
ความแตกตางภายในกลุม 188 74.431 0.396

รวม 190 74.837
8.  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.905 0.452 0.194 0.824
ความแตกตางภายในกลุม 188 43.865 0.233

รวม 190 43.955
9.  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาส
ในการอบรมและพัฒนา

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.373 0.187 0.561 0.571
ความแตกตางภายในกลุม 188 62.500 0.332

รวม 190 62.873

จากตารางที ่19  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมทีม่ีอัตราเงนิเดือน
ตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ 9  ดาน  คือดานโครงสรางการทํ างาน  ดานรางวัล
และผลตอบแทน ดานความมั่นคงและความเสี่ยง ดานการรวบอํ านาจ ดานการยินยอมใหมีความ
ขัดแยงในองคการ ดานการรับรูในผลงาน  ดานความอบอุนและสนับสนุน  ดานความเปนอิสระใน
การท ํางาน  และดานการสนับสนุนใหมีโอกาสในการอบรมและพัฒนา แตกตางกัน
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สมมติฐานที ่1.7  นักวิชาการวัฒนธรรมสงักดัส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการตางกนั

ตารางท่ี 20  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกีย่วกบัการรับรูบรรยากาศองคการใน
                    ภาพรวม จํ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.851 0.425 0.231 0.794
ความแตกตางภายในกลุม 188 34.640 0.184

รวม 190 34.725

จากตารางท่ี 20  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกนั

เมื่อพิจารณาการรับรูบรรยากาศองคการท้ัง 9 ดานจํ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานแลว
พบวาผลการทดสอบ   เปนดังน้ี

ตารางท่ี 21  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกีย่วกบัการรับรูบรรยากาศองคการใน
                    ดานตางๆจํ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
1.  ดานโครงสรางการท ํางาน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.335 0.168 0.367 0.694
ความแตกตางภายในกลุม 188 85.968 0.457

รวม 190 86.303
2.  ดานรางวัลและผลตอบแทน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.396 0.198 0.452 0.637
ความแตกตางภายในกลุม 188 82.340 0.438

รวม 190 82.736
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ตารางท่ี 21  (ตอ)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
3.  ดานความม่ันคงและความเส่ียง

ความแตกตางระหวางกลุม  2 1.054 0.527 20.94 0.126
ความแตกตางภายในกลุม 188 47.303 0.252

รวม 190 48.357
4.  ดานรวบอํ านาจ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.168 0.843 0.018 0.982
ความแตกตางภายในกลุม 188 89.038 0.474

รวม 190 89.055
5.  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคกร

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.921 0.461 1.346 0.263
ความแตกตางภายในกลุม 188 64.337 0.342

รวม 190 65.258
6.  ดานการรับรูในผลงาน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.115 0.575 0.152 0.859
ความแตกตางภายในกลุม 188 71.399 0.380

รวม 190 71.514
7.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.442 0.221 0.559 0.573
ความแตกตางภายในกลุม 188 74.395 0.396

รวม 190 74.837
8.  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.113 0.564 0.242 0.785
ความแตกตางภายในกลุม 188 43.842 0.233

รวม 190 43.955
9.  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาส
ในการอบรมและพัฒนา

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.123 0.616 0.185 0.832
ความแตกตางภายในกลุม 188 62.750 0.334

รวม 190 62.873
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จากตารางท่ี 21   ผลการทดสอบสมมติฐานการรับรูบรรยากาศองคการดานตางๆ 9 ดาน
คือดานโครงสรางการท ํางาน  ดานรางวัลและผลตอบแทน  ดานความมั่นคงและความเสี่ยง  ดาน
การรวบอํ านาจ  ดานการยนิยอมใหมกีารขดัแยงในองคการ ดานการรับรูในผลงาน  ดานความอบอุน
และการสนับสนุน    ดานความเปนอิสระในการท ํางาน    และดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการ
อบรมและพฒันา    ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  มีการรับรู
บรรยากาศองคการท้ัง 9 ดาน  แตกตางกัน

สมมติฐานที ่2 นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต
ทีม่ปีจจัยสวนบคุคลทีแ่ตกตางกนั มคีวามผูกพนัตอองคการตางกนั ซึง่แบงออกเปน 7  สมมติฐานยอย
ดังน้ี

สมมติฐานที ่2.1  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด  14  จังหวัด
ภาคใต  ที่มีเพศตางกัน  มีความผูกพันตอองคการตางกัน

ตารางท่ี 22  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการ ในภาพรวม
                    จํ าแนกตามเพศ

เพศ จํ านวน Χ S.D. t P
หญิง 128 3.56 0.53 -1.373 0.171
ชาย 63 3.66 0.43

รวม 190 34.725

จากตารางท่ี 22  ผลการสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีเพศตางกัน  มีความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานตางๆทั้ง 3 ดาน  จํ าแนกตามเพศ  แลวพบวาผลการ
ทดสอบเปนดังน้ี
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ตารางท่ี 23  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในดานตางๆ
      จํ าแนกตามเพศ

เพศ จ ํานวน Χ S.D. t P
1.  ดานความเช่ือม่ันสูงใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ

หญิง 128 3.01 0.68 -3.045 0.03*
ชาย 63 3.32 0.32

2.  ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ

หญิง 128 4.09 0.55 0.283 0.77
ชาย 63 4.06 0.53

3.  ดานความตองการทีจ่ะคงอยู
เปนสมาชิกในองคการ

หญิง 128 3.58 0.74 -0.291 0.77
ชาย 63 3.61 0.60

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

จากตารางท่ี 23  ผลการทดสอบสมมติฐาน   พบวานักวิชาการวัฒนธรรมเพศหญิงมีการรับ
รูบรรยากาศองคการดานความเชื่อมั่นสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการมากกวา
เพศชาย  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  ท่ีระดับ  .05  สวนการรับรูบรรยากาศองคการดาน อ่ืน ๆ อีก 2
ดาน นั้นไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีเพศตางกัน  มีการรับรูบรรยากาศองคการ แตกตางกัน

สมมติฐานที ่2.2  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด
ภาคใต  ที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน
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ตารางท่ี 24  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการใน
                   ภาพรวม  จํ าแนกตามอายุ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.736 0.145 0.562 0.641
ความแตกตางภายในกลุม 188 48.354 0.289

รวม 190 48.790

     จากตารางท่ี 24  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีอายุ
ตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน

      เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการ  ดานตางๆทั้ง 3 ดาน  จํ าแนกตามอาย ุ แลวพบวา
ผลการทดสอบเปนดังน้ี

ตารางท่ี 25  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในดาน
                    ตางๆ  จํ าแนกตามอายุ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
1.  ดานความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.774 0.258 0.55 0.64
ความแตกตางภายในกลุม 188 87.578 0.468

รวม 190 88.352
2.  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน
เพ่ือองคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.204 0.680 0.22 0.88
ความแตกตางภายในกลุม 188 56.868 0.304

รวม 190 57.072
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ตารางท่ี 25  (ตอ)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
3.  ดานความตองการทีจ่ะคงอยู
เปนสมาชิกในองคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 2.142 0.714 1.468 0.225
ความแตกตางภายในกลุม 188 90.964 0.486

รวม 190 93.107

จากตารางท่ี 25   ผลการทดสอบสมมติฐานความผูกพนัตอองคการ  ไมพบวานักวิชาการ
วัฒนธรรมที่มีอายุตางกัน  มีความผูกพันตอองคการตางกัน

สมมติฐานที ่2.3  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด
ภาคใต  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความผูกพันตอองคกรตางกัน

ตารางท่ี 26  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในภาพรวม  จํ าแนก
            ตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จํ านวน Χ S.D. t P
ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.59 0.50 0.009 0.993
สูงกวาปริญญาตรี 39 3.59 0.53

จากตารางท่ี 26  ผลการสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน  มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานตางๆทั้ง 3 ดาน  จํ าแนกตามระดับการศึกษา แลว
พบวาผลการทดสอบเปนดังนี้
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ตารางท่ี 27  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในดานตางๆ
      จํ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จ ํานวน  Χ S.D. t P
1.  ดานความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ
 ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.13 0.69 0.644 0.520
 สูงกวาปริญญาตรี 96 3.05 0.63
2.  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน
เพ่ือองคการ
 ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 4.06 0.52 -1.131 0.259
 สูงกวาปริญญาตรี 39 4.17 0.61
3.  ดานความตองการทีจ่ะคงอยู
เปนสมาชิกในองคการ
 ปริญญาตรี/เทียบเทา 152 3.59 0.68 0.27 0.784
 สูงกวาปริญญาตรี 39 3.56 0.74

จากตารางท่ี 27  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระดับการ
ศึกษาตางกัน  มีความผูกพันตอองคการ  แตกตางกัน  ทั้ง 3 ดาน  คือดานความเช่ือม่ันในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ  ดานความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏบิติังาน
เพื่อองคการ  และดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ

สมมติฐานที ่2.4  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด
ภาคใต  ที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน  มีความผูกพันตอองคการตางกัน
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ตารางท่ี 28  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในภาพรวม
                    จํ าแนก ตามสถานภาพการสมรส    

สถานภาพรส จํ านวน Χ S.D. t P
 โสด 56 3.61 0.49 0.320 0.749
สมรส                        135 3.58 0.51

จากตารางท่ี  36   ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักงานที่มีสถานภาพการสมรส
ตางกัน  มีความผูกพันตอองคการในภาพรวม  แตกตางกัน

             เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการ  ดานตาง   ๆ   ทั้ง  3 ดาน จํ าแนกตามสถานภาพการ
สมรสแลว พบวาการทดสอบเปนดังนี้

ตารางท่ี 29  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในดานตาง ๆ  จํ าแนก
                    ตามสถานภาพการสมรส

สถานภาพสมรส จ ํานวน  Χ S.D. t P
1.  ดานความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ
 โสด 56 3.18 0.68 0.934 0.351
 สมรส 135 3.08 0.68
2.  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ
 โสด 56 4.18 0.48 1.688 0.093
 สมรส 135 4.04 0.56
3.  ดานความตองการทีจ่ะคงอยูเปน
สมาชิกในองคการ
 โสด 56 3.47 0.76 -1.534 0.127
 สมรส 135 3.64 0.66
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จากตารางท่ี  29    ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีสถานภาพ
การสมรสตางกัน  มีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ
ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ แตกตางกัน

สมมติฐานที ่ 2.5   นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด
ภาคใต มีระดับชั้นทางราชการตางกัน  มีความผูกพันตอองคการตางกัน

ตารางท่ี 30  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในภาพรวม  จํ าแนก
                    ตามระดับชั้นทางราชการ

ระดับชั้นทางราชการ จํ านวน Χ S.D. t P
ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.56 0.48 -1.185 0.238
ขาราชการ ระดับ 7-8 64 3.65 0.54

               จากตารางท่ี 30      ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระดับชั้น
ทางราชการที่แตกตางมีความผูกพันตอองคการในภาพรวม  แตกตางกัน

               เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการ  ดานตาง  ๆ  ทั้ง  3  ดาน จํ าแนกตามระดับชั้นทาง
ราชการ แลว  พบวาผลการทดลองเปนดังนี้
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ตารางท่ี 31  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการ  ในดานตาง  ๆ
                    จํ าแนกตามระดับชั้นทางราชการ

ระดับช้ันทางราชการ จ ํานวน  Χ S.D. t P
1.  ดานความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ

ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.09 0.61 -0.605 0.546
ขาราชการ ระดับ 7-8 64 3.15 0.79

2.  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ

ขาราชการ ระดับ 3-6 127 408 0.53 0.26 0.979
ขาราชการ ระดับ 7-8 64 4.08 0.58

3.  ดานความตองการทีจ่ะคงอยูเปน
สมาชิกในองคการ

ขาราชการ ระดับ 3-6 127 3.51 0.68 -2.017 0.45
ขาราชการ ระดับ 7-8 64 3.74 0.71

จากตารางท่ี  31  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระดับชั้น
ทางราชการตางกัน  มีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน และดานความ
ตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการแตกตางกัน

               สมมติฐานที ่ 2.6   นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด   14  จังหวัด
ภาคใต  ที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน  มีความผูกพันตอองคการตางกัน
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ตารางท่ี 32  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
                    ในภาพรวม  จํ าแนกตามอัตราเงินเดือน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.694 0.347 0.134 0.875
ความแตกตางภายในกลุม 188 48.720 0.259

รวม 190 48.790

จากตารางท่ี  32  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมท่ีมีอัตรา
เงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน

           เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานตาง  ๆ  ทั้ง  3  ดาน  จํ าแนกตามอัตราเงินเดือนแลว
พบวาผลการทดสอบเปนดังนี้
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ตารางท่ี 33  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในดาน
                    ตาง ๆ  จํ าแนกตามอัตราเงินเดือน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
1.  ดานความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.538 0.269 0.57 0.944
ความแตกตางภายในกลุม 188 88.298 0.470

รวม 190 88.352
1.  ดานความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.538 0.269 0.57 0.944
ความแตกตางภายในกลุม 188 88.298 0.470

รวม 190 88.352
2.   ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.111 0.553 0.183 0.833
ความแตกตางภายในกลุม 188 56.961 0.303

รวม 190 57.072
3.   ดานความตองการทีจ่ะคงอยูเปน
สมาชิกในองคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.996 0.498 1.016 0.364
ความแตกตางภายในกลุม 188 92.111 0.490

รวม 190 93.107

จากตารางท่ี 33 ผลการทดสอบสมมติฐานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นสูงใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากใน
การปฏิบัติงานเพื่อองคการ  และดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ ไมพบวา
นักวิชาการวัฒนธรรมท่ีมีอัตราเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการ แตกตางกัน

สมมติฐานที ่2.7  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด
ภาคใต ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  มีความผูกพันตอองคการตางกัน
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ตารางท่ี 34  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม
                    จํ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ความแตกตางระหวางกลุม 2 0.375 0.187 0.072 0.930
ความแตกตางภายในกลุม 188 48.752 0.259

รวม 190 48.790

จากตารางท่ี  34   ผลการทดสอบสมมติฐาน    ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการดานตาง  ๆ  ทั้ง  3  ดาน จํ าแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานแลว  พบวาการทดสอบเปนดังนี้

ตารางท่ี 35  เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในดาน
                    ตางๆ  จํ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
1.  ดานความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.530 0.265 0.567 0.568
ความแตกตางภายในกลุม 188 87.822 0.467

รวม 190 88.352
2.  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.274 0.137 0.045 0.956
ความแตกตางภายในกลุม 188 57.044 0.303

รวม 190 57.072
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ตารางท่ี 35  (ตอ)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
3.  ดานความตองการทีจ่ะคงอยูเปน
สมาชิกในองคการ

ความแตกตางระหวางกลุม  2 0.617 0.308 0.627 0.535
ความแตกตางภายในกลุม 188 92.490 0.492

รวม 190 93.107

จากตารางท่ี  35  ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไมพบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานตางกัน เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการ  ทั้ง  3  ดาน  ความเชื่อมั่นสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบติังานเพ่ือองคการ  และดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการแตกตางกัน

         สมมติฐานที ่3  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต

ตารางท่ี 36  แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการ

บรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ
r P

1.   ดานโครงสรางการท ํางาน 0.22 0.02*
2.  ดานรางวัลและผลตอบแทน 0.37 0.00*
3.  ดานความม่ันคงและความเส่ียง 0.40 0.00*
4.  ดานการรวบอํ านาจ 0.39 0.00*
5.  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ 0.31 0.00*
6.  ดานการรับรูในผลงาน 0.27 0.00*
7.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน 0.42 0.00*
8.  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน 0.29 0.00*
9.  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสการอบรมและพัฒนา 0.37 0.00*

รวมบรรยากาศองคการทกุดาน 0.48 0.00*
*  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05
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              จากตารางที ่ 36 การทดสอบความสมัพนัธระหวางบรรยากาศองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม
สํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต กับความผูกพันตอองคการ  โดยใชสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน  พบวาบรรยากาศองคการในภาพรวม  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม (r = 0.48 P = 0.00) อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ   ท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05   ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้ยังพบวา ความสัมพันธดังกลาวเปนไปในทางทางบวก ซึ่งกลาว
อีกนัยหน่ึงไดวา  บรรยากาศองคการทีเ่อ้ืออํ านวยตอการท ํางานทีเ่พิม่ขึน้   สงผลใหนักวิชาการวัฒนธรรม
มีความผูกพันตอองคการมากยิ่งมากขึ้นตามไปดวย เชนเดียวกับการรับรูบรรยากาศขององคการใน
แตละดาน ทั้ง   9   ดาน  ซึ่งพบวา  บรรยากาศองคการทุก  ๆ  ดานมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ .05

ขอวิจารณ

       การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ เปนการศึกษา  เรื่อง บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ
ของนักวิชาการวัฒนธรรมสังกดัส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัด ภาคใต

ปจจัยสวนบุคคล  ผลการวิจัย  พบวา  นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรม
จังหวัด 14 จังหวัดภาคใต สวนใหญเปนเพศหญิง จํ านวน 128 คน คิดเปนรอยละ 67.0 โดยเฉลี่ยอาย ุ
41.31 ป ระดับการศึกษาสวนใหญปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 79.6 สถานภาพการ สมรสแลว             
รอยละ 70.7 มีระดับชั้นทางราชการ ระดับ 3-6 รอยละ 66.5 มีอัตราเงินเดือน สวนใหญมากกวา 
20,000 บาท รอยละ 41.9 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป  รอยละ 60.2

บรรยากาศองคการจากผลการวิจัย พบวา วิชาการวัฒนธรรมมีการรับรูระดับของบรรยากาศ
ที่เอ้ืออํ านวยตอการท ํางานในแตละดาน  ซึ่งไดแก  โครงสรางการทํ างาน  รางวัลและผลตอบแทน
ความมั่นคงและความเสี่ยง  การรวบอํ านาจ  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ  การรับรูใน
ผลงาน  ความอบอุนและการสนับสนุน  ความเปนอิสระในการท ํางาน และ การสนับสนุนใหมี
โอกาสการอบรมและพัฒนา  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( Χ   = 3.38) ซึ่งแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศองคการของสํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใตเอ้ือตอการทํ างานอยูในระดับ
ไมมากนักเนื่องจากส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เปนหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นมาใหมภายใตกระทรวง
วัฒนธรรม ดังน้ันทํ าใหบรรยากาศในการท ํางานของนักวิชาการวัฒนธรรมอยูในระดับไมสูงมาก
นักเพราะนักวิชาการวัฒนธรรมยังไมทราบทิศทางการปฏิบัติงานวาจะมีนโยบายในการทํ างานที่  
ชัดเจนอยางไรซึ่งทํ าใหนักวิชาการมีทัศนคติวายังมีความไมมั่นคงในการปฏิบัติงานเพราะวา
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กระทรวงวัฒนธรรมเพ่ิงกอต้ังไดไมถึง 3 ป ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา สอดคลองกับ
Steers   อางถึงใน  ภรณี (2529)  และ  Hall กับ คณะ  Kelly   อางถึงใน เชี่ยวชาญ  (2530)  กลาววา
บรรยากาศองคการเปนเรื่องความรูสึกนึกคิดของพนักงานที่มีตอองคการที่พวกเขาสังกัดอยู ซึ่ง
สะทอนใหเห็นถึงคานิยม  ปทัสถาน  ทัศนคติและพฤติกรรม  ซึ่งผลการวิเคราะหที่ไดสามารถแยก
รายดานดังนี้

1.  ดานโครงสรางการทํ างาน  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานโครงสรางการทํ างาน อยูในระดับปานกลาง  ( Χ   = 3.45) ซึ่งแสดงวาการรับรูยังไมดีเทาที่ควร  
โดยเฉพาะดานการกํ าหนดโครงสรางขององคการที่ยังดํ าเนินการไมชัดเจน และมีกฎระเบียบ       
ขอบังคับของหนวยงานที่มีมากเกินไปทํ าใหงานเกิดความไมคลองตัวในการปฏิบัติงานอันเน่ืองมา
จากกระทรวงวัฒนธรรมเปนกระทรวงที่เพิ่งจัดต้ังขึ้นใหม ทํ าใหโครงสรางยังไมลงตัว ตองมีการ
ปรับตัวอยูตลอดเวลาและระเบียบก็ตองอาจอิงกฎหมายเปนหลักสํ าคัญ

 2.  ดานรางวัลและผลตอบแทน พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานรางวัลและผลตอบแทน อยูในระดับปานกลาง คอนขางต่ํ า ( Χ   = 3.24) ซึง่แสดงวาการพจิารณา
ความดีความชอบในการหนวยงานยังเนนความสัมพันธสวนตัวอยู และยังมีความคิดวาผูใตบังคับ
บัญชาที่เปนคนสนิทของตนเองมีความส ําคัญ ท ําใหเกิดความรูสึกวายังมีอภิสิทธิชนอยู  อันเน่ือง  
มาจากสาเหตุ  ผูอํ านวยการส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเปนขาราชการในระดับใกลเคียงกัน (ซ ี 7)        
ผูใตบังคับบัญชา(ซ ี 6)มากอนท่ีจะมีการตัดโอนมาอยูกระทรวงวัฒนธรรมทํ าใหเกิดความใกลชิดกับ
บุคคลที่เคยคุนเคยมากอน

3.  ดานความมั่นคงและความเสี่ยง พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศ    
องคการดานความมั่นคงและความเสี่ยง อยูในระดับปานกลาง ( Χ   = 3.31) ซึ่งแสดงวา  องคการ  
ไมเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถในการทํ างานที่เสี่ยงตอความสํ าเร็จไดเทาที่ควร
อาจเปนเพราะ วากระทรวงวัฒนธรรมเปนกระทรวงใหมภารกิจตางๆยังไมลงตัว และยังตองการ
ความแมนยํ า ถูกตอง ดังน้ันผูบังคับบัญชาจึงตองมีการควบคุมตามกฎระเบียบอยางเครงครัด         
ไมอยากใหท ํางานที่มีความเสี่ยงสูงเพราะอาจเกิดความผิดพลาดขึ้นได

   4.  การรวบอํ านาจ  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศองคการดานการรวบ
อํ านาจ อยูในระดับปานกลาง ( Χ   = 3.41) ซึ่งแสดงวา องคการยังมีการใชอํ านาจในการบริหาร    
จัดการของผูบริหารแบบรวบอํ านาจแตเพียงผูเดียว  อันเน่ืองมาจากผูบังคับบัญชามีความรูสึกวา   
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ในการบริหารจัดการน้ันเปนอํ านาจของตนเองเพียงผูเดียวซึ่งอาจเปนเพราะวาผูบังคับบัญชา        
เพิ่งเขามาเปนผูบริหารในองคการที่ตั้งขึ้นใหม

5.  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรู
บรรยากาศองคการดานการยินยอมและใหมีความขัดแยงในองคการ อยู ในระดับปานกลาง                    
( Χ   = 3.50)  คอนขางสูง  อันเน่ืองมาจาก ความขัดแยงยังเปนเรื่องธรรมชาติในสังคม และการ    
ตัดสินใจเพื่อยุติขอขัดแยงที่บุคลากรยอมมีความคิดเห็นที่แตกตางกันยังมีอยูในระดับที่สูงอยู

6.  ดานการรับรูในผลงาน พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศองคการดาน
การรับรูในผลงาน อยูในระดับปานกลาง ( Χ   = 3.34) แสดงวา ยังมีปญหาเร่ืองการปฏิบัติงานท่ีเกิด
ความผิดพลาดขึ้นในการท ํางานอยูและ ผูใตบังคับบัญชายังมีการถูกตํ าหนิมากกวาการใหคํ าแนะนํ า
ที่ถูกตองจากผูบังคับบัญชา อาจเปนเพราะผูบังคับบัญชาไมใหความสํ าคัญตอความสํ าเร็จของ         
ผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง

7.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศ
องคการดานความอบอุนและการสนับสนุน อยูในระดับปานกลาง คอนขางต่ํ า  ( Χ   = 3.44) แสดงวา
บุคลากรยังมีความรูสึกวามีการแบงพรรคแบงพวกภายในหนวยงานอยู  ทํ าใหเกิดความรูสึก       
แบงแยก  และเมื่อเกิดปญหาขึ้นผูบังคับบัญชามักปลอยใหแกไขปญหาดวยตนเอง อาจเปนเพราะ    
ผูบังคับบัญชายังใหมตอการบริหารงานและยังขาดประสบการณในการทํ างานหรือขาดความเอาใจ
ใสอยางแทจริง

8.  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศ
องคการดานความเปนอิสระในการทํ างาน อยูในระดับปานกลาง คอนขางต่ํ า ( Χ   = 3.33) แสดงวา 
องคการยังมีผูบังคับบัญชาเปนผูกํ าหนดแผนการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนสวนใหญ และมักจะ
กาวกายการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูเสมอ อันอาจเน่ืองมาจาก ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎ
ระเบียบของกระทรวงอยางเข็มงวดและอยากใหผลงานที่ออกมาด ีมีประสิทธิภาพ

9.  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนาพบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรู
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนาอยูในระดับปานกลาง  ( Χ   = 
3.41) แสดงวาองคการยังมีการก ําหนดกฎระเบียบเกี่ยวกับการลาศึกษาตอ และการฝกอบรมดูงาน   
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ท่ีคอนขางเข็มงวด มีความยืดหยุนนอยเพราะตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของกระทรวงอยางเครงครัด 
เพราะวาเปนกระทรวงที่เพิ่งจัดตั้งขึ้นมาใหม

สวนความผูกพันตอองคการ จากผลการวิจัย  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีความผูกพัน
ตอองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( Χ  = 3.59)  ซึ่งแสดงใหเห็นวาความผูกพันตอ      
องคการของส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด  14  จังหวัดภาคใต  อยูในระดับที่ไมมากนักเชนกัน    
เน่ืองจากนักวิชาการวัฒนธรรม ขาดความเชื่อมั่นกับองคการ ทั้งในดานความมั่นคงในตํ าแหนง 
หนาที ่  ความศรัทธา และการยอมรับคานิยมในองคการ รวมทั้งนโยบายในการปฏิบัติที่ยังไมชัดเจน
ของกระทรวงวัฒนธรรม ทํ าใหนักวิชาการวัฒนธรรมเกิดความไมแนใจวาตนเองจะมีความมั่นคงใน
หนาที่การงาน  ซึ่งสอดคลองกับ Buchanan ll อางถึงใน  โสภา  (2533)  พบวา  ความรูสึกวาตน      
มีความสํ าคัญตอองคการเปนปจจัยส ําคัญในการกอใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ  น่ันเอง

1.  ดานความเชื่อมั่นสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พบวา นักวิชาการ
วัฒนธรรม มีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ อยูในระดับปานกลาง ( Χ  = 3.11)  ดังน้ัน องคการควรสรางจิตส ํานึกใหกับบุคลากรเกิด
การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ  โดยใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน  การก ําหนดการบริหารงานตามสายงาน  หรือมีกิจกรรมรวมกันในการสรางคานิยม  
รวมกันตอองคการ ในแงของความผูกพนัตอองคการ

2.  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานพบวา นักวิชาการ
วัฒนธรรม มคีวามผูกพนัตอองคการดานความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏบิติังาน
อยูในระดับสูง ( Χ  = 4.08)  ดังน้ัน องคการควรมีการปรับปรุงดานนโยบายให ผูบังคับบัญชามีการ
วางแผนที่จะพัฒนาเพิ่มพูนทักษะในงานดานตางๆ ใหกับบุคลากรเพื่อใหบุคลากรมีโอกาส  ในการ
กาวหนาในองคการและเปนกํ าลังสํ าคัญที่จะเจริญเติบโตไปพรอมกับองคการ และเพื่อประโยชน
ขององคการควรสงเสริมความชัดเจนของความสัมพันธระหวางหนวยงานกับบุคลากรใหอยูใน
ระดับที่ดียิ่งขึ้น

3.  ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม
มีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ อยูในระดับปานกลาง
( Χ  = 3.59) ดังน้ัน องคการควรสรางขวัญกํ าลังใจใหกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งดานการชมเชยและ
ติชม  ดวยความเปนธรรม  ชัดเจนและโปรงใสเพื่อสรางความมั่นใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติเพื่อ
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ใหเกิดประสิทธิภาพ และยังทํ าใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคการมากขึ้น และไมคิดจะลาออก
ไปท ํางานท่ีอ่ืน

บรรยากาศขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จากผลการวิจัย  พบวา
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ดังน้ันการสงเสริมใหมีบรรยากาศขององคการเอ้ืออํ านวยตอการ
ท ํางานใหมากขึ้นในทุกดานๆ จึงมีความจ ําเปนอยางยิ่ง ซึ่งถามีบรรยากาศองคการที่ดีขึ้นมากเทาไรก็
จะทํ าใหมีความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้นไปอีก ซึ่งจะสงผลดีตอการท ํางานของบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการที่ตั้งไว

              สํ าหรับการทดสอบสมมติฐานซึ่งมีทั้งหมด  3  สมมติฐาน   สามารถอภิปรายผลการ
ทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีขอวิจารณดังตอไปน้ี

              สมมติฐานที ่ 1 นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต
ที่มีปจจัยบุคคลที่ตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

              ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวานักวิชาการวัฒนธรรมที่มี  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
สถานภาพการสมรส ระดับชั้นทางราชการ เงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ตางกัน มีการ
รับรูบรรยากาศองคการไมตางกนั ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  แตในภาพรวมนักวิชาการ
วัฒนธรรมมีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง  ( Χ  = 3.38)   และเม่ือแยกวิเคราะห
ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลกับการรับรูบรรยากาศองคการไดดังนี้

              เพศ  นักวิชาการวัฒนธรรมท่ีมเีพศตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน  ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อันเนื่องมาจากสาเหตุเพราะปจจุบันชายและหญิงมีความเทาเทียมใน
ดานสิทธิตางๆมากขึ้นท ําใหเกิดความเสมอภาคเทาเทียมกันในดานความคิดและการตัดสินใจ

          อายุ  นักวิชาการวัฒนธรรมที่มีอายุแตกตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน    
ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ท้ังน้ีอาจเปนเพราะนักวิชาการวัฒนธรรมสวนใหญจะทํ างานใน
ระบบราชการนี้มานานแลว และไดรับผลตอบแทนจากองคการเปนที่พึงพอใจจึงสงผลใหมีทัศนคติ
ที่ดีตอองคการและมีความผูกพันตอองคการมาก
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ระดับการศึกษา  นักวิชาการวัฒนธรรมที่มีการศึกษาตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการ 
ไมตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวาระบบการศึกษาใน
ปจจุบันมีการพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรใหทันสมัยและรองรับการบริหารงานจัดการที่ทันสมัย
ขึ้นในยุคปจจุบัน และยังเปดโอกาสในดานการศึกษาใหมีการเรียนรูไดดวยตนเองไดอยางทั่วถึงและ
เสมอภาค

              สถานภาพการสมรส   นักวิชาการวัฒนธรรมที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน  มีการรับรู
บรรยากาศองคการไมตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะนักวิชาการ
วัฒนธรรมในองคการมีกฎระเบียบขอบังคับ  ใหนักวิชาการวัฒนธรรมปฏิบัติที่เปนบรรทัดฐาน
เดียวกัน  ท ําใหนักวิชาการวัฒนธรรมตางก็มีการรับรูหรือทัศนคติที่ดีตอองคการในหนวยงานไปใน
แนวทางเดียวกัน

ระดับชั้นทางราชการ  นักวิชาการวัฒนธรรมท่ีมีระดับช้ันทางราชการตางกันมีการรับรู
บรรยากาศองคการไมตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ท่ีเปนเชนน้ีเพราะวาระบบราชการ
มีมาตรฐานในการก ําหนดตํ าแหนงไวอยางชัดเจน

อัตราเงินเดือน  นักวิชาการวัฒนธรรมที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน มีการรับรูบรรยากาศ    
องคการไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวานักวิชาการ   
วัฒนธรรมที่มีอัตราเงินเดือนที่ตางกันเปนไปตามระบบคาจางที่ทางราชการวางไวอยางชัดเจน และ                  
แนนอนทํ าใหการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน นักวิชาการวัฒนธรรมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีการ
รับรูบรรยากาศในองคการไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ
ระบบการบริหารงานภายในองคการคอนขางจะมีกฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  และมอบหมายงานให
ปฏิบัติตามหนาท่ีรับผิดชอบ  จึงท ําใหนักวิชาการวัฒนธรรมตองปฏิบัติตามกฎ  ขอบังคับ  และเปน
ไปตามสายงานทํ าใหนักวิชาการวัฒนธรรมทุกคนไมวาจะมีระยะเวลาในการทํ างานมากนอยเพียง
ใด  ตัวแปรดังกลาวขางตนสอดคลองกับผลงานวิจัยของ   บุญรัตน  แกวล ําหัด  (2536) ไดศึกษา
บรรยากาศองคการในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดส ํานักงานการประถมศึกษา  จังหวัด
นครศรีธรรมราช  พบวา  ครู-อาจารย  ที่สอนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาที่มีอายุ  
ประสบการณในตํ าแหนงตางกัน  มีความรูสึกตอบรรยากาศองคการไมแตกตาง
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สมมติฐานที ่ 2  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต
ที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน  มีความผูกพันตอองคการตางกัน

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวานักวิชาการวัฒนธรรมทีม่ ี   อาย ุ ระดับการศกึษา  สถานภาพ
การสมรส  ระดับชั้นทางราชการ อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  มีความผูกพัน
ตอองคการไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ยกเวน เพศ พบวา เพศหญิง มีความ     
ผูกพันตอองคการที่สูงกวาเพศชายอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ในดานความเชื่อมั่นสูงการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะนักวิชาการวัฒนธรรมเพศหญิงที่มี
จํ านวนมากกวาเพศชายและมีทัศนคติดานคานิยมขององคการน้ีเปนคานิยมที่เพศหญิงศรัทธาและ
ยอมรับมากกวานักวิชาการวัฒนธรรมเพศชาย  ซึ่งเปนไปตามสมติฐานที่ตั้งไว  แตในภาพรวม     
นักวิชาการวัฒนธรรมมีความผูกพันองคการอยูในระดับปานกลาง  ( Χ  = 3.59)   ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ  จารุณี  (2537)  ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ  ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน
สนับสนุนการปฏิบัติงานการทาอากาศยานแหงประเทศไทย พบวา อายุ สถานภาพการสมรส  ระดับ
การศึกษา ตํ าแหนงงานตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน เชนเดียวกับ นันทนา  (2538)  
ศึกษาผลปจจัยที่มีตอผลตอความผูกพันตอองคการ  ศึกษากรณีฝายชุมชนสํ านักงานเขตสังกัด
กรุงเทพมหานคร  พบวา  เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน  ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ   

                สมมติฐานที ่ 3  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
นักวิชาการวัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  บรรยากาศขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงใหเห็นวา
ยิ่งบรรยากาศองคการดีมากขึ้นเทาไร  ยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นเทานั้น   ดังน้ันองคการ
ตองมีการสรางบรรยากาศองคการใหดีเพิ่มขึ้นในทุกๆดานเพื่อทํ าใหความผูกพันตอองคการมีเพิ่ม
มากขึ้นตามไปดวย

              ดังน้ัน การสรางบรรยากาศภายในองคการจึงเปนสิ่งจํ าเปนอยางยิ่งในการทํ างานและ      
ถือไดวามีอิทธิพลตอการจูงใจในการปฏิบัติงาน  และความพึงพอใจในองคการที่มีบรรยากาศดี  
ยอมท ําใหผูปฏบิติังานมคีวามรัก  ความสามคัค ี มคีวามเขาใจ  มขีวัญและก ําลงัใจ    ยิง่มกีารปฏบิติังาน
ดวยความเต็มใจและมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการท ํางาน  จะสามารถลดความขัดแยงระหวาง   
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ผูปฏิบัติงานในองคการได  และในปจจุบันการดํ าเนินกิจกรรมในยุคโลกาภิวัตน ถือไดวาเปนยุค
แหงการแขงขันทุกองคการไดพัฒนาเขาสูวงจรการแขงขันและ เพื่อตอบสนองความตองการของ
ประชาชน  ในขณะเดียวกันก็ตองสรางสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศใหนักวิชาการวัฒนธรรมเกิด
ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการ  ซึ่งจะมีผลใหเกิดประสิทธิภาพในการท ํางานและองคการจะ
ไดพัฒนาไปใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว นอกจากความรวมมือ  รวมใจ  ความเสียสละ  ความทุมเท
ของนักวิชาการวัฒนธรรมแลว  ยงัตองสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมภายในองคการใหเหมาะสมดวย  
จะขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใดในภาพรวมทั้ง  9  ดาน  ดังที่กลาวขางตนไมได  เพราะปจจัยดังกลาวเหลานี้
ลวนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการทั้งสิ้น



บทท่ี 5

สรุปและขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย

    การศึกษาวิจัย  เร่ือง  บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ  มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการและระดับความผูกพันตอองคการ  และเพื่อศึกษาความ
สัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ  กับความผูกพันตอองคการ  ของนักวิชาการวัฒนธรรมสังกดั
ส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต

              ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้  ผูวิจัยไดใชกลุมตัวอยางจากนักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต จํ านวน  191  คน  เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย  และใช      
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก                
คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหคาเฉล่ียระหวางตัวแปร  2  กลุม   (t-test)   
และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One -  Way ANOVA)   และการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการความผูกพันตอองคการ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product -Moment Correlation Coefficient)   โดยมีคานัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05       
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้

สถานภาพสวนตัวของกลุมตัวอยาง

สถานภาพสวนตัวของกลุมตัวอยาง ไดแก

 1.  เพศ   กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  สวนใหญเปนเพศหญิงมีจํ านวน  128 คน          
คิดเปนรอยละ 67.0  และเพศชาย มีจํ านวน 63  คน  คิดเปนรอยละ 33.0

2.  อายุ  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ สวนใหญอายุสูงกวา 45  ปขึ้นไปมีจํ านวน 56คน
คิดเปนรอยละ 29.3 รองลงมาคือกลุมอายุไมเกิน 35  ป มีจํ านวน 48  คน คิดเปนรอยละ25.1 กลุมที่
อายุระหวาง 41-45 ป คิดเปนรอยละ 24.1  และกลุมสุดทายมีจ ํานวนนอยที่สุดคือกลุมที่มีอายุ
ระหวาง  36-40 ป คิดเปนรอยละ 21.5  อายุเฉลี่ย  41.31   ป
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3.  ระดับการศึกษา   กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ สวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีจํ านวน 152 คน คิดเปนรอยละ 79.6 และกลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี จํ านวน 39 คน  คิดเปนรอยละ  20.4

4. สถานภาพการสมรส   กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  สวนใหญมีสถานภาพการสมรส
ดังน้ี คือสมรสแลว จํ านวน 135  คน คิดเปนรอยละ  70.7  และยังโสด จํ านวน 56  คน  คิดเปนรอย
ละ 29.3

              5.  ระดับชั้นทางราชการ   กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ สวนใหญมีระดับชั้นทาง
ราชการ ระดับ 3-6    มีจํ านวน 127 คน คิดเปนรอยละ 66.5 และกลุมที่มีระดับชั้นทางราชการระดับ
7-8  จํ านวน  64 คน  คิดเปนรอยละ  33.5

6.  อัตราเงินเดือน  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  สวนใหญมีอัตราเงินเดือนสูงกวา
20,000   บาท/เดือน  มีจํ านวน 80 คน คิดเปนรอยละ 41.9 รองลงมาคือกลุมท่ีอัตราเงินเดือนระหวาง
7,000-15,000 บาท/เดือน มีจํ านวน 68  คน  คิดเปนรอยละ  35.6 และกลุมท่ีมีอัตราเงินเดือนระหวาง
15,001-20,000  บาท/เดือน มีจํ านวน 43 คน  คิดเปนรอยละ22.5

          7. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ สวนใหญมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 10   ขึ้นไป  มีจํ านวน 115 คน คิดเปนรอยละ 60.2 รองลงมาคือกลุมที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 5-10 ป  มีจํ านวน 52 คน  คิดเปนรอยละ  27.2 และกลุมที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ต่ํ ากวา  5  ป มีจํ านวนนอยที่สุดคือ มีจํ านวน 24  คน   คิดเปนรอยละ 12.6

บรรยากาศองคการ
              

จากผลการศึกษาพบวา นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด
ภาคใต  มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมทุกดานในระดับปานกลาง  ( Χ  = 3.38  )   และ
เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคการในแตละดาน   พบวา นักวิชาการวัฒนธรรมมีการรับรูบรรยากาศ
องคการท้ัง  9 ดานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยระหวาง ( Χ  =  3.24 – 3.50)   ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว
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ความผูกพันตอองคการ

                  จากผลการศึกษา   นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด
ภาคใต มีความผูกพันตอองคการ 2 ดาน อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานความเชื่อมั่นสูงในการ
ยอมรับเปาหมาย ดานคานิยมขององคการและดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ 
สวนดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ อยูในระดับสูง   
และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการในแตละดาน พบวา  มีคาเฉลี่ยระหวาง ( Χ  = 3.11 – 4.08 )  
ซึ่งแสดงใหเห็นวาในภาพรวมนักวิชาการวัฒนธรรมมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง            
( Χ  = 3.59  )

จากการทดสอบสมมติฐานที่ไดก ําหนดไว  3 สมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานท่ีต้ังไว  ไดดังน้ี

  สมมติฐานที ่1  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด
ภาคใต ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการตางกัน

   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรม
จังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต  ที่ม ีเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพทางการสมรส  ระดับช้ันทาง
ราชการ  อัตราเงินเดือน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีการรับรูบรรยากาศองคการไมตางกัน ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐาน โดยในภาพรวมแลวนักวิชาการวัฒนธรรมมีการรับรูบรรยากาศองคการใน
ระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ย ( Χ  = 3.38)

สมมติฐานที ่2  นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต
ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 
14 จังหวัด ภาคใต  ที่ม ี   อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพทางการสมรส  ระดับชั้นทางราชการ  
อัตราเงินเดือน  ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมตางกัน ยกเวน
ปจจัยดานเพศ พบวา เพศหญิง มีการความผูกพันตอองคการที่สูงกวาเพศชายในดานความเชื่อมั่นสูง
ในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งเปนไป
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ตามสมติฐานที่ตั้งไว  โดยในภาพรวมทั้งหมด  นักวิชาการวัฒนธรรมมีความผูกพันตอองคการใน
ระดับปานกลาง ( Χ  = 3.59)

สมมตฐิานท่ี 3  บรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการของนักวิชาการ
วัฒนธรรมสังกัดสํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต  ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางท่ี 37  แสดงผลการสรุปของการทดลองสมมติฐานเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการมี
                     ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ตัวแปรตาม การรับรูบรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ

เปนไปตาม ไมเปนไปตาม เปนไปตาม ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน สมมติฐาน สมมติฐาน สมมติฐาน
1.  ดานโครงสรางการท ํางาน ! !
2.  ดานรางวัลและผลตอบแทน ! !
3.  ดานความม่ันคงและความเส่ียง ! !
4.  ดานการรวบอํ านาจ ! !
5.  ดานความยินยอมใหมีการขัดแยง ! !
6.  ดานรับรูในผลงาน ! !
7.  ดานความอบอุนและการสนับสนุน ! !
8.  ดานความเปนอิสระในการท ํางาน ! !
9.  ดานการสนับสนุนใหมีโอกาส ! !
ในการอบรมและพัฒนา
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ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากการวิจัย

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของนักวิชาการ
วัฒนธรรมจังหวัดสังกัดสํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต”  ผลการวิจัย  พบวา  
บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลางซึ่งแสดงวายังมี
การรับรูที่ไมสูดีนัก  ดังน้ันสิ่งที่นักวิชาการวัฒนธรรมและผูบริหารควรตระหนักถึง และใชเพื่อ
ประกอบการพิจารณาปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อสรางบรรยากาศองคการและสราง
ความผูกพันตอองคการซ่ึงเปนการปองกันปญหา และผลที่จะตามมา  แสดงวาถาบรรยากาศภายใน
องคการดีมากยิ่งขึ้น  ก็จะทํ าใหนักวิชาการวัฒนธรรมมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นตามไปดวย
และนักวิชาการวัฒนธรรมก ็ พรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อความส ําเร็จ
ขององคการ  ในคร้ังน้ีผูวิจัยจึงขอเสนอขอคิดเห็น  และขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการเสริม
สรางบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการใหสูงยิ่งขึ้น และอาจเปนประโยชนตอการ
บริหารงานภายในองคการ  ดังน้ี

1.  บรรยากาศองคการ  จากผลการวิจัย  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัดส ํานักงานวัฒน
ธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาบรรยากาศองคการเปนรายดานในดานตางๆ ทั้ง 9 ดานแลว ควรปองกันปญหา และผลที่จะ
ตามมาดังนี้

                   1.1  ดานโครงสรางการทํ างาน  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศองค
การดานโครงสรางการท ํางาน อยูในระดับปานกลาง ซึ่งแสดงวาการรับรูยังไมดีเทาที่ควร  ดังน้ัน
องคการควรก ําหนดโครงสรางในการด ําเนินงานใหมีความชัดเจน และตองกํ าหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของบุคลากรใหชัดเจนเพ่ือสรางความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร

                   1.2 ดานรางวัลและผลตอบแทน พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศ  
องคการดานรางวัลและผลตอบแทน อยูในระดับปานกลาง คอนขางต่ํ า ดังน้ัน ในการพิจารณา
ประเมินผลงานเพื่อเลื่อนขั้น และตํ าแหนงใหสูงขึ้น   ผูบังคับบัญชาควรมีการประเมินอยางเปน
ธรรมและโปรงใส และควรใหผูบริหารระดับตนมีสวนรวมในการพจิารณา เพราะจะเปนผูที่ใกลชิด 
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และเปนผูมอบหมายงาน  ซึ่งจะทราบภาระงานของบุคลากรแตละคน ไมใชพิจารณาเพราะวาผูใต
บังคับบัญชาคนน้ันเปนคนสนิทของตนเองโดยเอาความสนิทสนมมาเปนตัววัด

1.3  ดานความมั่นคงและความเสี่ยง พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศ
องคการดานความมั่นคงและความเสี่ยง อยูในระดับปานกลาง  ดังน้ัน  องคการควรเปดโอกาสให
บุคลากรไดแสดงความสามารถในการทํ างานที่เสี่ยงตอความสํ าเร็จ และผูบังคับบัญชาควรให
บุคลากรมีโอกาสในการตัดสินใจไดดวยตนเองในงานที่สามารถรับผิดชอบได เพื่อจะทํ าให
บุคลากรไดมีโอกาสในการกาวหนาในองคการและเปนกํ าลังสํ าคัญที่จะเจริญเติบโตไปพรอมกับ
องคการ

                      1.4 การรวบอํ านาจ  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศองคการดาน
การรวบอํ านาจ อยูในระดับปานกลาง ดังน้ัน องคการควรมีการสรางจิตสํ านึกใหมีการรับผิดชอบ
และปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ ผูบังคับบัญชาจะใชอํ านาจในการ
บริหารจัดการแบบรวบอํ านาจแตเพียงผูเดียวไมได ตองมีการกระจายอํ านาจใหผูบังคับบัญชาได
พิจารณาตัดสินใจและมีสวนรวมดวย

        1.5  ดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการ
รับรูบรรยากาศองคการดานการยินยอมและใหมีความขัดแยงในองคการ อยูในระดับปานกลาง คอน
ขางสูง ซึ่งความขัดแยงเปนธรรมชาติ ที่บุคลากรยอมมีความคิดเห็นที่แตกตางกัน  เม่ือมีขอขัดแยง
ในหนวยงาน ผูบังคับบัญชาควรใชเหตุผลในการตัดสินใจ  เม่ือเกิดความ คิดเห็นท่ีแตกตางกันข้ึน
ระหวางผูปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชาตองใหความสนใจเพื่อรวมแกไขปญหาเพื่อยุติขอขัดแยงใน
หนวยงานโดยเร็ว  โดยเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น จะทํ าใหการปฏิบัติงานเปนไป
ดวยความสามัคคีซึ่งจะมีผลตอหนวยงาน

1.6  ดานการรับรูในผลงาน พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรูบรรยากาศองคการ
ดานการรับรูในผลงาน อยูในระดับปานกลาง ดังน้ัน  องคการควรใหผูบังคับบัญชาพิจารณาให
ความเปนธรรมแกผูใตบังคับบัญชา เมื่อเกิดเหตุความผิดพลาดในการปฏิบัติงานโดยใหคํ าแนะนํ า   
ชี้แนะมากวาการตํ าหนิหรือลงโทษ  เพ่ือบุคลากรจะไดรับทราบจุดออนท่ีจะตองพัฒนา ปรับปรุง    
แกไขตอไป
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1.7  ดานความอบอุนและการสนับสนุน  พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรู
บรรยากาศองคการดานความอบอุนและการสนับสนุน อยูในระดับปานกลาง คอนขางต่ํ า ดังน้ัน 
องคการควรใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานเกิดความรูรักสามัคคีไมใหเกิดปญหาแบงพรรค
แบงพวก ซึ่งผูบังคับบัญชาตองเขามาชวยเหลือพรอมทั้งแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางเรงดวน  อยา
ปลอยใหบุคลากรแกไขปญหาโดยล ําพัง  จะเปนการสรางความใกลชิดใหเกิดขึ้นระหวางผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดมากยิ่งขึ้น

1.8 ดานความเปนอิสระในการทํ างาน พบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการรับรู
บรรยากาศองคการดานความเปนอิสระในการทํ างาน อยูในระดับปานกลาง คอนขางต่ํ า ดังน้ัน   
องคการควรกํ าหนดใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกํ าหนดแผนการปฏิบัติงานของหนวยงาน
ดวยเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงออกดานความรูความสามารถของตนเองในการท ําใหเกิด
การมีสวนรวมและเปนการสรางภาวะผูนํ าใหกับผูใตบังคับบัญชาใหเปนคนกลาคิดกลาทํ ากลา
แสดงความคิดเห็นซึ่งจะเปนประโยชนตอหนวยงานและท ําใหบรรยากาศในการท ํางานดียิ่งขึ้น

1.9 ดานการสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนาพบวา นักวิชาการวัฒนธรรม มีการ
รับรูบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนาอยูในระดับปานกลาง ดังน้ัน
องคการควรให  ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการอบรมอยางตอเน่ือง  โดยพจิารณา 
คัดเลือกใหเขารับการอบรมใหตรงตามภาระหนาที่ที่มอบหมายใหปฏิบัต ิ และค ํานึงถึงประโยชนที่
ไดรับ รวมทั้งใหเกิดความเสมอภาคและเหมาะสม  ทั้งน้ีหนวยงานควรมีการจัดทํ าแผนในการ
พัฒนาบุคลากรในระยะยาว และกํ าหนดกฎระเบียบเกี่ยวกับการลาศึกษาตอ การฝกอบรมดูงาน    
ใหเกิดความยืดหยุน ใหมากกวานี้

2.  ความผูกพันตอองคการ  จากผลการวิจัย พบวา นักวิชาการวัฒนธรรมสังกัด ส ํานักงาน
วัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัดภาคใต มีความผูกพันตอองคการในภาพรวม 2 ดาน อยูในระดับ    
ปานกลาง ไดแก ดานความเชื่อมั่นสูงในการยอมรับเปาหมาย และดานคานิยมขององคการ  ดาน
ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ สวนดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
มากในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ อยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการเปน   
รายดานตางๆ ทั้ง 3 ดานแลว ควรปองกันปญหาและผลที่จะตามมาดังนี้
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2.1 ดานความเชื่อมั่นสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พบวา นักวิชา
การวัฒนธรรม มีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ อยูในระดับปานกลาง ดังน้ัน องคการควรสรางจิตส ํานึกใหกับบุคลากรเกิดการยอมรับ
ในเปาหมายและคานิยมขององคการ  โดยใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน  
การกํ าหนดการบริหารงานตามสายงาน  หรือมีกิจกรรมรวมกันในการสรางคานิยมรวมกันตอองค
การ ในแงของความผูกพนัตอองคการ

2.2  ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานพบวา นักวิชา
การวัฒนธรรม มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง ดังน้ัน องคการควรมีการปรับปรุงดานนโยบายให ผูบังคับบัญชามีการ
วางแผนที่จะพัฒนาเพิ่มพูนทักษะในงานดานตางๆ ใหกับบุคลากรเพื่อใหบุคลากรมีโอกาส               
ในการกาวหนาในองคการและเปนกํ าลังสํ าคัญที่จะเจริญเติบโตไปพรอมกับองคการ และเพื่อ
ประโยชนขององคการควรสงเสริมความชัดเจนของความสัมพันธระหวางหนวยงานกับบุคลากรให
อยูในระดับที่ดียิ่งขึ้น

2.3  ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ  พบวา นักวิชาการ            
วัฒนธรรม มีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกในองคการ อยูใน
ระดับปานกลาง ดังน้ัน องคการตองสรางขวัญก ําลังใจใหกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานทั้งดานการชมเชย
และติชม ดวยความเปนธรรม ชัดเจนและโปรงใสเพื่อสรางความมั่นใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติ
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ และยังทํ าใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคการมากขึ้น และไมคิดจะลา
ออกไปทํ างานท่ีอ่ืน

3. บรรยากาศขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จากผลการวิจัย  พบวา 
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  ดังน้ันการสงเสริมใหมีบรรยากาศขององคการเอ้ืออํ านวยตอการ
ท ํางานใหมากขึ้นในทุกดานๆ จึงมีความจ ําเปนอยางยิ่ง ซึ่งถามีบรรยากาศองคการที่ดีขึ้นมากเทาไรก็
จะทํ าใหมีความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้นไปอีก ซึ่งจะสงผลดีตอการทํ างานของบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการที่ตั้งไว



127

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป

1.  เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ศึกษาบรรยากาศและความผูกพันตอองคการของนักวิชาการ
วัฒนธรรม สังกัดส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14  จังหวัดภาคใต ผูวิจัยคาดหวังวาจะมีผูสนใจนํ าไป
ใชเปนแนวทางในการส ํารวจความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏบัิติงานอ่ืน  ๆ  ของ  สังกัดส ํานักงาน
ปลดักระทรวงวัฒนธรรมตอไป  เพ่ือใหเกิดภาพรวมขององคการอยางแทจริง  โดยการวิจัย  เชน
เดียวกับฉบับน้ี  หรือเปนการวิจัยเปรียบเทียบของกลุมตัวอยาง  2  กลุม  ในงานวิจัยเดียวกัน  ดังน้ี   
ก็เพื่อเปนภาพสะทอนแกผูบริหารในองคการที่จะนํ าผลการวิจัยเหลาน้ีมาใชใหเกิดประโยชนแก
องคการ

2.  ในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป  ควรเปลี่ยนแปลงกลุมประชากร เปนนักวิชาการวัฒนธรรม
ที่ปฏิบัติงาน ณ ส ํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดทั่วประเทศ เพื่อศึกษาบรรยากาศและความผูกพันตอ
องคการไดหลากหลายและมีความสมบูรณยิ่งขึ้น
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ท ํางานขององคการในดานตางๆ ซึง่กระทรวงวัฒนธรรมไดจัดต้ังข้ึนตามพระราชกฤษฎีกา ปรับปรุง
กระทรวง  ทบวง  กรม  พ.ศ. 2545  และปจจุบันบุคลากรของกระทรวงวัฒนธรรมยังมีความแตกตาง
กันในดานของความคิดและความเชื่อมั่นในองคการอยู ซึ่งควรจะมีประเด็นตางๆที่ตองการศึกษา
ความสัมพันธอยางที่งานวิจัยที่ไดจัดท ําขึ้นเพื่อพัฒนาความกาวหนาทางวิชาการตอไป  เชน  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงาน เพื่อเปนแนวทางการพัฒนาและ
ปรับกระบวนทัศนในการท ํางานใหมตอไป
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เร่ือง  บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการของนักวิชาการวัฒนธรรม
สังกัดสํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัด 14 จังหวัด ภาคใต

ผูดํ าเนินการวิจัย  นายพัฒนกิต  ชัชวาลย
นิสิตปริญญาโท  สาขารัฐศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

คํ าชี้แจง

แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาวิจัยเทานั้น  จะเก็บไวเปนความลับ ขอความ
กรุณาทานไดโปรดตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงท่ีตรงกับความรูสึก และความคิดเห็นของ
ทาน โดยทานไมตองแจงช่ือใหทราบ

แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี
ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับรายละเอียดขอมูลสวนตัวของผูตอบ

                          แบบสอบถาม
ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองคการของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะในดานตาง ๆ เกี่ยวกับหนวยงานของผูตอบแบบสอบถาม

ขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทาน
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ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนตัว

คํ าชี้แจง กรุณาทํ าเคร่ืองหมาย  /   ลงในชอง   (  )   หนาคํ าตอบและเติมตัวเลขในชองวางขอท่ี 2   ที่
ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน

1.! เพศ
1.! (  )  หญิง
2.! (  )  ชาย

2.  อายุ………….ป   (อายุปเต็มของพนักงานเศษของอายุต้ังแต 6 เดือนใหคิดเปน 1 ป)

3. ระดับการศึกษา
1.! (  )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
2.! (  )  สูงกวาปริญญาตรี

4. สถานภาพทางการสมรส
1.! (  )  โสด (ซึ่งไมไดแตงงาน)
2.! (  )  สมรสแลว  (รวมถงึ หยาราง หรือแยกกันอยู)

5.  ระดับชั้นทางราชการ
1.! (  )  ขาราชการระดับ ซ ี 3 – 6
2.! (  )  ขาราชการระดับ  ซ ี7 – 8

6.! อัตราเงินเดือน
1.! (  )   7,000  – 15,000  บาท
2.! (  )  15,001 – 20,000  บาท
3.! (  )  สูงกวา  20,000  บาท
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7.! ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (โดยนับระยะเวลาต้ังแตวันท่ีเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงวันท่ีกรอก
แบบสอบถาม เศษของเดือนต้ังแต 6 เดือนข้ึนไป ใหนับเปน 1 ป)

                 1.  (  )  ต่ํ ากวา    5   ป                                            2.  (  )  5 – 10   ป
                 3.  (  )  สูงกวา  10  ป

ตอนท่ี 2 คํ าถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ค ําชีแ้จง  กรุณาท ําเคร่ืองหมาย  /   ลงในชองขอความทีต่รงกบัความคดิเห็นของทานมากทีส่ดุเพยีงขอละ
                1 ค ําตอบ เทาน้ัน

ขอ
ที่ ขอความ

เห็น
ดวย
อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ไม
แนใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยางย่ิง

สํ าหรับ
ผูวิจัย

1
โครงสรางการทํ างาน
หนวยงานของทานมีการกํ าหนดโครง
สรางในการด ําเนินงานไวอยางชัดเจน

2 หนวยงานของทานมีการจัดแบงงาน สาย
การบงัคับบัญชาไวอยางชัดเจนเปนระบบ

3 หนวยงานของทานมีการกํ าหนดเปา
หมายในการท ํางานไวอยางชัดเจน

4 โครงสรางการบริหารงานเอ้ืออํ านวยตอ
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน

5 หนวยงานของทานมีการเตรียมแผนการ
ท ํางานกอการปฏบิติังาน

6
รางวัลและผลตอบแทน
การพิจารณาความดีความดีความชอบใน
หนวยงานของทานเนนที่ผลงานเปน
สํ าคญั
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ขอ
ที่

ขอความ
เห็น
ดวย
อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ไมแน
ใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยางย่ิง

สํ าหรับผู
วิจัย

7 เงนิเดือนและสวัสดิการที่ทานไดรับคุม
คากับความรูความสามารถท่ีทานใชใน
การท ํางาน

8 บุคลากรท่ีมีความสนิทสนมใกลชิดกับ
ผูบงัคับบัญชา จะมีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อน
ต ําแหนงสูงกวาเจาหนาท่ีท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดี

9 ผูบงัคบับัญชาแจงใหบุคลากรทราบเก่ียว
กับเกณฑการพิจารณาความดีความชอบ

10 หนวยงานของทานมีการชมเชยและให
กํ าลังใจมากกวาตํ าหนิหรือวิพากษ
วิจารณ

11
ความม่ันคงและความเส่ียง
ทานมีความรูสึกวามีความม่ันคงในการ
ท ํางานแมวาทานจะขัดแยงทางความคิด
กับผูบังคับบัญชาก็ตาม

12 องคการของทานเปดโอกาสใหบคุลากร
ไดแสดงความสามารถในการคิดริเร่ิม
โครงการใหม ๆ

13 หนวยงานของทานเนนการปฏิบัติงาน
ตาม กฎ ระเบียบ อยางเครงครัด

14 หนวยงานของทานไมเปดโอกาสใหทาน
มีการทํ างานท่ีเส่ียงตอความสํ าเร็จ
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ขอ
ที่

ขอความ
เห็น
ดวย
อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ไมแน
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15 การตดัสินใจในการปฏิบัติงานเปนไปใน
ลักษณะท่ีตัวทานเองตองปลอดภัยไว
กอนมากกวาการคิดถึงประสิทธิผลของ
องคการ

16
การรวบอํ านาจ
ผูบงัคับบัญชาจะรวมอํ านาจการตัดสินใจ
ตางๆ  แตเพียงผูเดียว

17 ผูบงัคับบัญชาจะเปนผูพิจารณาและตัด
สินใจแตผูเดียวในปญหาและอุปสรรคที่
เกิดขึ้นในการทํ างาน

18 ผูบงัคับบัญชายอมใหทาน  มีสวนรวมใน
การพิจารณาตัดสินใจและยอมรับผลการ
ตดัสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน

19 ผูบงัคบับัญชาจะสอบถามความคิดเห็น
ของผูปฏิบัติงานกอนการตัดสินใจ

20 หนวยงานของทานมีการกระจายอํ านาจ
ความรับผิดชอบ  ในการตัดสินใจใหแก
ผูปฏิบัติงาน

21
การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ
ผูบงัคับบัญชาเปดโอกาสใหบุคลากร
แสดงความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยง
ตางๆ  ที่เกิดขึ้น
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22 เม่ือบุคลากร  มีความคิดขัดแยงกับ
ผูบงัคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาจะยอมรับ
ฟงเหตุผลและรับไปพิจารณา

23 ผูบงัคับบัญชาจะใชหลักประชาธิปไตย
เปนวิธีสุดทายในการตัดสินเพ่ือยุติขอ
ขัดแยง

24 เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น  บุคลากรใน
หนวยงานจะมีการแกไขปญหาความ
ขดัแยงที่เกิดขึ้นดวยเหตุผล  และตรงไป
ตรงมา

25 เม่ือทานมีความคิดเห็นแตกตางจากผูทาน
มกัจะใชเหตุในการตัดสินใจ

26
การรับรูในผลงาน
ผูบงัคับบัญชาจะยกยองบุคลากรที่มี
ผลงานดีเดนทั้งตอหนาและลับหลัง

27 ผูบงัคบับัญชาของทานไมเคยใหความ
สนใจตอผลสํ าเร็จของงานของผูใตบังคับ
บญัชา เพราะถือวาเปนหนาที่ที่ตอง
ปฏบัิติอยูแลว

28 ความสํ าเร็จของงานจะเปนสวนหนึ่งของ
การพิจารณาความดีความชอบ

29 เม่ือทานปฏิบัติงานผิดพลาด  ทานจะได
รับการตํ าหนิ  มากกวาใหคํ าแนะน ํา
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30 หนวยงานของทานจะน ําผลการปฏิบัติ
งานมาใชเพ่ือการแกไขขอผิดพลาดมาก
กวาการตํ าหนิหรือลงโทษ

31
ความอบอุนและการสนับสนุน
ผูบังคับบัญชามีมนุษยสมัพันธที่ดีกับ
บคุลากรทุกคนในหนวยงาน

32 บคุลากรในหนวยงานปฏิบัติงานโดยไมมี
การแบงพรรค  แบงพวก

33 บคุลากรในหนวยงานใหความรวมมือใน
การท ํางานอยางดี

34 เม่ือเกิดปญหาในการท ํางาน  ผูบังคับ
บญัชามักจะปลอยใหทานแกปญหาดวย
ตนเองโดยไมใหค ําแนะน ํา

35 เม่ือเกิดปญหาในการทํ างาน  ผูรวมงาน
ยนิดีรวมมือกันแกไขปญหา

36
ความเปนอิสระในการทํ างาน
ผูบงัคบับัญชาเปนผูกํ าหนดแผนการ
ปฏบิตัิงานของหนวยงาน

37 ทานมีอิสระเต็มท่ีในการจัดเตรียมแผน
การปฏิบัติงานของตัวทานเอง

38 ผูบงัคับบัญชามักกาวกายการปฏิบัติงาน
ของทาน

39 ทานมีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงาน
ทีไ่ดรับมอบหมาย



147

ขอ
ที่

ขอความ
เห็น
ดวย
อยางย่ิง

เห็น
ดวย

ไมแน
ใจ

ไม
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย
อยางย่ิง

สํ าหรับ
ผูวิจัย

40 เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานทุก
คนในหนวยงานจะรวมมือกันอภิปรายวิธี
การแกไขปญหา

41

การสนับสนุนใหมีโอกาส
การอบรมและพัฒนา
ผูบงัคบับัญชาจะสนับสนุนใหบุคลาการ
ในหนวยงานลาศึกษาตอในระดับที่สูง
ขึ้น

42 ผูบงัคบับัญชาจะสนับสนุนคัดเลือก
บคุลากรไปอบรมเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติ
อยางเทาเทียมกัน

43 ผูบงัคับบัญชาจะพิจารณาคัดเลือก
บุคลากรเขารับการฝกอบรมโดยคํ านึงถึง
ความเหมาะสมกับงานในความ
รบัผิดชอบ

44 กฎ  ระเบียบ  เก่ียวกับการลาศึกษาตอ
การฝกอบรม  ดูงาน  เปนอุปสรรคในการ
พัฒนาตนเองของบคุลากร

45 ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ความรูและประสบการณในการท ํางาน
อยางสม่ํ าเสมอ



148

ตอนท่ี 3  คํ าถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
ค ําชีแ้จง  กรุณาท ําเคร่ืองหมาย  /  ลงในชองขอความทีต่รงกบัความรูสกึของทานมากทีส่ดุเพยีงขอละ      
                1  ค ําตอบ
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สํ าหรับ
ผูวิจัย

1

ความเช่ือม่ันสูงในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ
เปาหมายและคานิยมขององคการน้ี
เปนในแนวทางเดียวกันกับเปาหมาย
และคานิยมของทาน

2 องคการนีมี้การบริหารงานทีเ่หมาะสมแลว

3 ทานมักจะชักชวนเพ่ือน ๆ ใหเขามา
ท ํางานรวมกันในองคการน้ี

4 ทานจะพูดถึงองคการนี้ใหเพื่อน ๆ ฟง
เสมอวา เปนองคการที่นาท ํางานดวย

5 คานยิมขององคการนี้เปนคานิยมที่ทาน
ศรัทธาและยอมรับ

    6

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยา.
มากในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ
ทานต้ังใจจะใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือผลสํ าเร็จขององคการ

   7 ทานทุมเทใหกับการปฏิบัติหนาที่แม
รางวัลตอบแทนที่ไดรับจะนอยก็ตาม

8 แมถึงเวลาเลิกงานแลว หากงานยังไม
เสรจ็ทานก็เต็มใจจะอยูตอเพื่อท ํางานให
แลวเสร็จ
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9 ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ถึงแมวาองค
การจะมอบหมายงานที่ไมไดอยูในความ
รบัผดิชอบของทานใหทํ า

10 ทานมักจะน ํางานจากองคการกลับไปท ําตอ
ทีบ่านอยูเสมอ

1

ความตองการด ํารงท่ีจะคงอยูเปนสมาชิก
ในองคการ
ทานรูสึกยินดีท่ีไดเลือกทํ างานกับ
องคการนี้

12 ทานจะท ํางานกับองคการน้ีตลอดไป
ตราบเทาที่องคการยังดํ ารงอยู

13 ทานรูสึกผูกพันกับองคการนี้จนไมคิดจะ
ลาออกไปท ํางานที่อื่นแมจะใหโอกาสที่ดี
กวา

14 ทานยินดีและยินยอม หากจะตองมีการ
เปลีย่นหนาที่รับผิดชอบเพื่อความเหมาะ
สมในองคการ

15 เม่ือทํ างานนานเขาทานย่ิงรูสึกจงรักภักดี
ตอองคการมากข้ึน
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สวนท่ี 4  ขอเสนอแนะในดานตาง ๆ เกี่ยวกับหนวยงาน
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ขอขอบพระคุณขาราชการสํ านักงานวัฒนธรรมจังหวัดทุกทานที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม



ภาคผนวก  ข
ผลการทดสอบแบบสอบถาม



152

การหาความเชื่อมั่น  โดยวิธีของ  Cronbach

ตารางผนวกท่ี 1  แสดงผลการวิเคราะหการรับรูบรรยากาศองคการ  รายขอ  (Item-total Statistics)

คํ าถามที ่            Scale Mean                Scale Variance          Corrected Item                 Alpha
                     If   Item   Deleted            If  Item  Deleted       If   Item  Deleted       If  Item Deleted
    1                       149.2667                          481.7885                   0.0942                        0.9545
    2                       148.9333                          480.8920                   0.1531                        0.9536
    3                       148.7667                          482.9437                   0.1338                        0.9533
    4                       149.3000   479.3897   0.1643    0.9538                     
    5   148.8000   477.8897   0.2653    0.9529
    6   149.1333   468.8782   0.4278    0.9523
    7                       149.1667   467.1092   0.3705    0.9530
    8  150.1667   473.3851   0.3489    0.9526
    9  149.0333   462.5161   0.4891    0.9521
   10  148.8000   458.6483   0.7424    0.9504
   11  149.2000   466.3034   0.4987    0.9518
   12  149.1333   460.8782   0.7292    0.9506
   13  148.8333   470.6954   0.5625    0.9516
   14  148.9000   459.1276   0.7105    0.9506
   15  149.1333   459.9126   0.7576    0.9504
   16  149.1333   476.1195   0.4304    0.9522
   17  149.1333   465.9126   0.5258    0.9517
   18 149.0667   459.2368                   0.8170    0.9502
   19 148.8000   470.1655   0.5927    0.9515
   20 148.8667   458.6023   0.7297    0.9505
   21 149.1333   459.9126   0.7576    0.9504
   22 149.1333   476.2527                   0.3824    0.9523
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 ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ)

คํ าถามที ่            Scale Mean                Scale Variance          Corrected Item                 Alpha
                     If   Item   Deleted            If  Item  Deleted       If   Item  Deleted       If  Item Deleted

   23 149.4000    468.2483 0.5104 0.9517
   24 149.2333  475.3575 0.4350 0.9521
   25 148.6333  465.3437                  0.7437 0.9508
   26 148.9333  465.0299 0.6441 0.9511
   27 149.0667  463.6503 0.5349 0.9516
   28 149.2000  462.3034 0.6295 0.9511
   29 149.5667  469.4264 0.4356 0.9522
   30 149.1667  457.6609 0.7870 0.9502
   31 148.7000  463.5966 0.6688 0.9509
   32 149.2000  453.6828 0.7123 0.9505
   33 148.9667  462.6540 0.6740 0.9509
   34 149.1000  459.3345 0.6183 0.9511
   35 149.2000  462.3034 0.6295 0.9511
   36 149.6000  469.9034 0.4345 0.9522
   37 149.3333  459.8851 0.7272 0.9506
   38 149.3333  467.4713 0.4892 0.9519
   39 148.8333  469.5230                   0.6636 0.9513
   40 149.3000  465.3897  0.5641 0.9515
   41 148.9333  462.6851  0.6115 0.9512
   42 149.2667  456.1333                   0.6887 0.9507
   43 149.0667  451,7195  0.8000 0.9499
   44 149.7333  460.5471  0.6748 0.9508
   45 149.8667  466.6713  0.4191 0.9525

  Alpha                   =    .9526
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ตารางผนวกท่ี 2  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันองคการ  รายขอ  (Item-total  Statistics)

คํ าถามที ่            Scale Mean                Scale Variance          Corrected Item                 Alpha
                     If   Item   Deleted            If  Item  Deleted       If   Item  Deleted       If  Item Deleted

     1 52.3667 38.9299 0.6388 0.8683
     2 52.8000 39.9586 0.5148 0.8748
     3 52.5333 39.4989 0.5951 0.8705
     4 52.3333 38.9885 0.7208 0.8671
     5 52.2667 39.2368 0.7208 0.8651
     6 51.3667 43.4126 0.3223 0.8813
     7 51.3333 43.0575 0.4101 0.8783
     8 51.3000 43.3897 0.3549 0.8800
     9 51.4333 42.4609 0.4746 0.8761
     10 51.7333 44.9609 0.0927 0.8910
     11 51.9667 37.6195 0.7775 0.8610
     12 51.9333 40.0644 0.5654 0.8720
     13 52.1667 39.5920 0.6709 0.8673
     14 51.7333 41.3747 0.4600 0.8767
     15 52.0667 37.5816 0.7220 0.8637

Alpha  =   .8807


	ÊÒÃºÑ�.pdf
	Ë¹éÒ
	Ë¹éÒ
	ÊÒÃºÑ�µÒÃÒ§
	ÊÒÃºÑ�µÒÃÒ§ (µèÍ)
	ÊÒÃºÑ�µÒÃÒ§ (µèÍ)
	ÊÒÃºÑ�µÒÃÒ§ (µèÍ)
	ÊÒÃºÑ�µÒÃÒ§ (µèÍ)
	ÊÒÃºÑ�ÀÒ¾


	º··Õè2.pdf
	¡ÒÃµÃÇ¨àÍ¡ÊÒÃ
	
	
	
	
	
	á¹Ç¤Ô´áÅÐ·ÄÉ®Õ·Õèà¡ÕèÂÇ¡ÑººÃÃÂÒ¡ÒÈÍ§¤ì¡ÒÃ





	·ÄÉ®Õ¡ÒÃ¨Ù§ã¨¢Í§ Herzberg

	â¤Ã§ÊÃéÒ§ÊÓ¹Ñ¡§Ò¹ÇÑ²¹¸ÃÃÁ¨Ñ§ËÇÑ´

	º··Õè3.pdf
	ÇÔ¸Õ¡ÒÃáÅÐÍØ»¡Ã³ì
	Ê¶ÔµÔ·Õèãªéã¹¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì¢éÍÁÙÅ


	º··Õè4.pdf
	µÍ¹·Õè 1  »Ñ¨¨ÑÂÊèÇ¹ºØ¤¤Å¢Í§¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§
	»Ñ¨¨ÑÂÊèÇ¹ºØ¤¤Å
	
	â¤Ã§ÊÃéÒ§¡ÒÃ·Ó§Ò¹



	»Ò¹¡ÅÒ§
	
	
	
	
	
	¡ÒÃÃÇºÍÓ¹Ò¨





	»Ò¹¡ÅÒ§
	
	
	
	
	¤ÇÒÁà»ç¹ÍÔÊÃÐã¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹






	»Ò¹¡ÅÒ§
	
	
	
	ÇÑ²¹¸ÃÃÁ¨Ñ§ËÇÑ´ 14  ¨Ñ§ËÇÑ´ÀÒ¤ãµé
	µÍ¹·Õè 4  ¼Å¡ÒÃ·´ÊÍºÊÁÁµÔ˚Ò¹
	
	
	ÀÒ¾ÃÇÁ  ¨Óá¹¡µÒÁÍÑµÃÒà§Ô¹à´×Í¹





	ÃÇÁ
	
	
	
	
	¨Óá¹¡µÒÁà¾È





	ÃÇÁ
	
	
	
	
	
	¨Óá¹¡µÒÁà¾È






	¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ
	
	
	
	
	ÀÒ¾ÃÇÁ  ¨Óá¹¡µÒÁÍÒÂØ





		ÊÙ§¡ÇèÒ»ÃÔ��ÒµÃÕ
		ÊÁÃÊ
	¢éÒÃÒª¡ÒÃ ÃÐ´Ñº 7-8



	º··Õè5.pdf
	Ê¶Ò¹ÀÒ¾ÊèÇ¹µÑÇ¢Í§¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§
	ºÃÃÂÒ¡ÒÈÍ§¤ì¡ÒÃ
	
	
	
	¤ÇÒÁ¼Ù¡¾Ñ¹µèÍÍ§¤ì¡ÒÃ



	¤ÇÒÁ¼Ù¡¾Ñ¹µèÍÍ§¤ì¡ÒÃ
	¢éÍàÊ¹Íá¹Ðà¾×èÍ¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¤ÃÑé§µèÍä»



	àÍ¡ÊÒÃáÅÐÊÔè§ÍéÒ§ÍÔ§.pdf
	ÅÑ¡É³ÒÇ´Õ  ã¨àÂç¹.  2537.  ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ìÃÐËÇèÒ§ºÃÃÂÒ¡ÒÈÍ§¤ì¡ÒÃ¡Ñº¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨ã¹§Ò¹áÅÐ
	ÇÃ¹Øª  ·Í§ä¾ºÙÅÂì.  2543.  ºÃÃÂÒ¡ÒÈÍ§¤ì¡ÒÃáÅÐ¤ÇÒÁ¼Ù¡¾Ñ¹µèÍÍ§¤ì¡ÒÃ: ÈÖ¡ÉÒ¡Ã³ÕºÃÔÉÑ·
	ÇÃ¾Å  ¹Ñ¹·à¡ÉÁ, ¾.µ.µ.  2540.   ¤ÇÒÁ¼Ù¡¾Ñ¹µèÍÍ§¤ì¡ÒÃ¢Í§¢éÒÃÒª¡ÒÃµÓÃÇ¨ã¹ÊÑ§¡Ñ´½èÒÂ
	ÊØ¹Ô¨  ÈÃÕÇÔË¤.  2542.  ¤ÇÒÁ¼Ù¡¾Ñ¹µèÍÍ§¤ì¡ÒÃÀÒÂãµéÇÔ¡ÄµÔ¡ÒÃ³ì·Ò§ÊÑ§¤Á¢Í§ÍÒÊÒÊÁÑ¤Ã
	¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ¡Ñº¨ÔµÊÓ¹Ö¡ã¹¡ÒÃ»®ÔºÑµÔ§Ò¹¢Í§¢éÒÃÒª¡ÒÃ: ¡Ã³ÕÈÖ¡ÉÒÊ¶ÒºÑ¹

	ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¡.pdf
	¹ÔÊÔµ»ÃÔ��Òâ·  ÊÒ¢ÒÃÑ˚ÈÒÊµÃì ºÑ³±ÔµÇÔ·ÂÒÅÑÂ ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà¡ÉµÃÈÒÊµÃì
	¤ÓªÕéá¨§
	â¤Ã§ÊÃéÒ§¡ÒÃ·Ó§Ò¹
	ÃÒ§ÇÑÅáÅÐ¼ÅµÍºá·¹
	¤ÇÒÁÁÑè¹¤§áÅÐ¤ÇÒÁàÊÕèÂ§
	Ë¹èÇÂ§Ò¹¢Í§·èÒ¹à¹é¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹µÒÁ ¡® ÃÐàºÕÂº ÍÂèÒ§à¤Ãè§¤ÃÑ´
	¡ÒÃÃÇºÍÓ¹Ò¨
	¡ÒÃÂÔ¹ÂÍÁãËéÁÕ¤ÇÒÁ¢Ñ´áÂé§ã¹Í§¤ì¡ÒÃ
	¡ÒÃÃÑºÃÙéã¹¼Å§Ò¹
	¤ÇÒÁÍºÍØè¹áÅÐ¡ÒÃÊ¹ÑºÊ¹Ø¹
	ºØ¤ÅÒ¡Ãã¹Ë¹èÇÂ§Ò¹»¯ÔºÑµÔ§Ò¹â´ÂäÁèÁÕ¡ÒÃáºè§¾ÃÃ¤  áºè§¾Ç¡
	¤ÇÒÁà»ç¹ÍÔÊÃÐã¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹
	¡ÒÃÊ¹ÑºÊ¹Ø¹ãËéÁÕâÍ¡ÒÊ
	¡®  ÃÐàºÕÂº  à¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÒÃÅÒÈÖ¡ÉÒµèÍ  ¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ  ´Ù§Ò¹  à»ç¹ÍØ»ÊÃÃ¤ã¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Òµ¹àÍ§¢Í§ºØ¤ÅÒ¡Ã
	¤ÇÒÁàª×èÍÁÑè¹ÊÙ§ã¹¡ÒÃÂÍÁÃÑºà»éÒËÁÒÂáÅÐ¤èÒ¹ÔÂÁ¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ
	·èÒ¹¨Ð¾Ù´¶Ö§Í§¤ì¡ÒÃ¹ÕéãËéà¾×èÍ¹ æ ¿Ñ§àÊÁÍÇèÒ à»ç¹Í§¤ì¡ÒÃ·Õè¹èÒ·Ó§Ò¹´éÇÂ
	·èÒ¹¨Ð·Ó§Ò¹¡ÑºÍ§¤ì¡ÒÃ¹ÕéµÅÍ´ä»µÃÒºà·èÒ·ÕèÍ§¤ì¡ÒÃÂÑ§´ÓÃ§ÍÂÙè

	ÀÒ¤¼¹Ç¡ ¢.pdf
	¼Å¡ÒÃ·´ÊÍºáººÊÍº¶ÒÁ




