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บทคัดยอ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อทดสอบความสัมพันธของบรรยากาศการทํางาน ที่มีตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลคือ
แบบสอบถาม โดยมีผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเนื้อหาสมบูรณทั้งส้ิน จํานวน 144 ฉบับ คิดเปนอัตราการ
ตอบกลับท่ีรอยละ 57.14และวิเคราะหสหสัมพันธแบบพหุคูณ การวิเคราะหการถดถอยอยางงาย และการ
วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ โดยมีสมมติฐานในการวิจัย คือ บรรยากาศการทํางานมีความสัมพันธ
และผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10ผลการวิจัยพบวา 
บรรยากาศการทาํงานดานความยดืหยุนมีความสมัพนัธและผลกระทบเชงิบวกกบัประสทิธภิาพการทาํงาน
โดยรวมและรายดานทกุดาน ไดแก ดานการทาํงานทีม่คีณุภาพ ดานงานเสรจ็ทนัเวลาและดานเกิดผลกาํไร
ดังน้ัน ผูบริหารธนาคารออมสินในเขตภาค 10ควรตระหนักถึงความสําคัญของบรรยากาศการทํางาน และ
นําเอาขอสนเทศท่ีไดจากการวิจัยคร้ังนี้ไปประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธและเปนแนวทางในการเสริม
สรางบรรยากาศการทํางานขององคการ เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณการแขงขันในปจจุบันที่มีความ
รนุแรง และมกีารเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วซึง่จะทาํใหการทาํงานของพนักงานมปีระสทิธภิาพและชวยเพิม่
ขีดความสามารถทางการแขงขัน ทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจและสรางผลกําไรที่ยั่งยืนในอนาคต 
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Abstract

 The purpose of this research was to investigate the relationships between work climate 
and work effi ciency of staffs of government savings bank in region 10. Questionnaire was used as 
the instrument of the research. Questionnaire is completely responded by 144 staffs of government 
savings bank in region 10 which has the respond rate of 57.14%. Statistics used for analyzing 
the collected data are t-test, F-test (ANOVA and MANOVA), multiple correlation analysis, simple 
regression analysis, and multiple regression analysis. Hypothesis of the research of work climate 
is correlated with work effi ciency .Therefore, the executives of government savings bank in region 
10 should give importance to work climate in order to encourage their employees commitment to 
their jobs, increase their activeness, and improve their work effi ciency. The result of this research is 
a useful information base for strategic planning in order to improve the work climate for employees 
and a guideline for building job security and work effi ciency which, in turn, will create a competitive 
advantage for the organization, enhance customers’ satisfaction, and increase profi tability in the 
future.
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บทนํา

 ปจจุบันสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ 
การเมือง และวัฒนธรรมมีการเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็ว ซึ่งเปนผลมาจากการเตรียมความพรอม
เพ่ือกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในป 
พ.ศ. 2558 ทําใหทุกองคการตองมีการปรับตัวเพ่ือ
ความอยูรอด ซึ่งทุกภาคสวนไดมุงเนนแขงขันกัน

ที่ความรวดเร็ว แมนยํา และทันตอเหตุการณ เพ่ือ
สรางความไดเปรียบเปนสําคัญ อีกทั้งคูแขงไมได
จํากัดเฉพาะภายในประเทศเทานั้น แตยังรวมถึง
คูแขงจากตางประเทศที่มีทั้งเงินทุนและเทคโนโลยี
ที่ทันสมัยกวา ดังนั้น ไมวาจะเปนภาครัฐ หรือภาค

เอกชน จาํเปนตองปรบัปรงุแนวทางการบรหิารงาน
ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงในปจจบุนั ตองสง
เสริมพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถใน
การปฏิบตังิานใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สงูสดุตามท่ีไดตัง้เปาหมายไว และใหทนัตอสภาวะ

การเปลีย่นแปลงของโลกตลอดเวลา ซึง่การบรหิาร

งานที่บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพน้ัน
ไมเพียงแตตองเกิดจากความพรอมของปจจัยหรือ
ศักยภาพภายในองคการเทานั้น ผูบริหารตองมี
ความเขาใจสภาพแวดลอมภายในองคการดวย 
(ณัฏฐพันธ เขจรนันทน และ ฉัตราพร เสมอใจ. 
2549 : 30) ในการจัดการองคการไมวาจะเปนภาค
รัฐหรือภาคเอกชน ผูบริหารตองเผชิญกับสภาพ
แวดลอมตาง ๆ  ทีส่งผลกระทบตอการตดัสินใจและ
การดําเนินงานทั้งนั้น การที่ผูบริหารตระหนักถึง

ความสําคัญและการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
ใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมยอมกอใหเกิด
โอกาสท่ีจะวางแผนกลยุทธตาง ๆ ไดในอนาคต 

(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2550 : 68)
 ธนาคารออมสิน (The Government 
Saving Bank) เปนสถาบันการเงินเฉพาะกิจ
แหงหนึ่งของรัฐ มีการดําเนินธุรกิจการเงินทั้งเงิน
ฝาก เงินลงทุน และเงินใหสินเชื่ออยูในเกณฑดี มี
บทบาทในการดําเนินงานดานการสงเสริมพัฒนา
สงัคมและชุมชนเพ่ิมขึน้ สอดรบักบันโยบายรัฐบาล
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และชวยสรางมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจของประเทศ
อยางตอเนื่อง ทําใหตองแขงขันกับสถาบันการเงิน
อื่นทั้งของรัฐและเอกชน ซึ่งแตละสถาบันการเงิน
พยายามวางแผนกลยุทธและพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับ โดยเฉพาะระดับพนักงานปฏิบัติการถือวา
มีความสําคัญในการขับเคล่ือนตอการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จบรรลุเปาหมายตามนโย
บายขององคการ และรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอยางรวดเร็วตอเนื่องตามกระแสสังคมโลก
ไรพรมแดนและความกาวหนาทางเทคโนโลยีใน
อนาคต ดงัน้ัน เพือ่ใหธนาคารออมสนิสามารถมผีล
การดําเนินงานบรรลุผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไว
จําเปนตองเพ่ิมประสิทธิภาพ และเพ่ือใหสามารถ
เพิม่ขดีความสามารถทางการแขงขนั จงึไดกาํหนด
กลยุทธการบริหารงานซ่ึงใหความสําคัญดานการ
พัฒนาบุคลากรทุกตําแหนง ที่จะสงผลใหการ
ทาํงานมปีระสทิธภิาพทีด่ไีด(ธนาคารออมสนิ. 2556 
: เว็บไซต)
 บรรยากาศการทํางาน (Work Climate) 
เปนสภาพแวดลอมในการทํางานและความเปน
ไปภายในองคการที่มีผลตอความรูสึกและความ
เขาใจของสมาชิกในองคการ ซึ่งมีความสําคัญ
และเก่ียวของกับผูบริหารและพนักงานในองคการ
โดยตรง และจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน หากพนักงานมีความพึงพอใจ
ในบรรยากาศการทํางานภายในองคการหรือมี

ทัศนคติที่ดีตอองคการจะทําใหเกิดความเชื่อมั่น มี
ความเต็มใจในการทํางาน และแสดงความรู ความ
สามารถออกมาอยางเตม็ที ่สงผลตอการปฏิบตังิาน
โดยตรง แตหากพนกังานไมพงึพอใจในบรรยากาศ
การทํางานภายในองคการหรือมีทัศนคติที่ไมดี
ตอองคการ จะสงผลทําใหเกิดความไมเต็มใจและ
ไมทุมเทในการทํางาน ขาดแรงจูงใจ ขาดความ
ความกระตือรือรนในการทํางาน (พสุ เดชะรินทร. 

2548 : 12) ทั้งนี้ทุกคนภายในองคการสามารถ
สรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้นภายในองคการได 
ซึ่งบรรยากาศการทํางาน ประกอบดวย ความ

ยืดหยุน (Provisionalism) ความเขาใจ (Empathy) 
ความเปดเผยจริงใจ (Spontaneity) และเนนการ
ปรึกษาหารือกัน (Problem Orientation) (พรรณ
ราย ทรัพยะประภา. 2541 : 37-10) ดังนั้น จึง
ควรใหความสําคัญตอบรรยากาศในการทํางาน
และสรางบรรยากาศท่ีดีใหเกิดขึ้นภายในองคการ 
เพราะบรรยากาศในการทํางานจะชวยใหพนักงาน
เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน มีความตั้งใจ 
เอาใจใสรับผิดชอบตองานที่ตนเองรับผิดชอบและ
งานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ทําให
ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น สง
ผลใหองคการบรรลุเปาหมายได
 ประ สิท ธิภาพการ ทํ า ง าน  (Wo r k 
Effi ciency) เปนผลของการปฏิบัติงานหรือความ
สามารถในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหบรรลุไดตรง
ตามเปาหมายขององคการและทันระยะเวลาท่ี
กําหนด ผลงานที่ไดมีคุณภาพและความถูกตอง 
มีวิธีการทํางานหรือนําเทคโนโลยีที่เหมาะสมเขา
มาชวยเพิ่มผลงานและลดระยะเวลาในการปฏิบัติ
งาน โดยใชทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูไดอยางคุม
คา สามารถสรางความพึงพอใจใหแกทุกฝายได 
และตัวชี้วัดประสิทธิภาพการทํางานสามารถท่ีจะ

พิจารณาไดจากองคประกอบ 3 ดาน ประกอบดวย 
การทํางานท่ีมคีณุภาพ (Quality) งานเสร็จทนัเวลา 
(Timeliness) และเกิดผลกําไร (Profi t) (ไพบูลย 
ตั้งใจ. 2554 : 7) ซึ่งในแตละองคการ การพัฒนา

ประสทิธภิาพการทาํงานเปนส่ิงสาํคญัของผูบรหิาร 
และผูปฏิบัติงานตาง ๆ ในองคการประสิทธิภาพ
การทํางานถือเปนหัวใจสําคัญของการนําองคการ

ไปสูความสําเร็จที่ตั้งไว การจะมีผลผลิตเปนท่ีนา
พอใจท้ังดานการผลิต การบริการ มีความจริญ
กาวหนา และสรางความพึงพอใจท้ังแกลูกคาและ

บคุลากร กข็ึน้อยูกบัความสามารถขององคการเอง 
(สมใจ ลักษณะ. 2546 : 215) ดังนั้น หากองคการ
ใดสามารถสรรหาบคุลากรท่ีมีความรูความสามารถ
เขามาปฏิบตังิานได และสามารถดึงดดูผูทีม่คีวามรู
ความสามารถใหอยูในองคการไดนานทีส่ดุเทาท่ีจะ
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นานได การบริหารงานขององคการจึงจะสามารถ
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบ
กับมีการบริหารบุคคลท่ีดีดวยจะสงผลทําใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน (สํานักงานคณะ
กรรมการการปฏิรูประบบราชการ. 2543 : 2)
 จากเหตุผลท่ีกลาวมาแลวขางตน ผู
วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย ความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10 โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อทดสอบวาบรรยากาศการทํางาน
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานหรือไม 
อยางไร ซึ่งทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน
สาขาในสังกัดธนาคารออมสินภาค 10 ผลลัพธที่
ไดจากการวิจัย สามารถนําไปใชเพื่อเปนแนวทาง
สําหรับผูบริหารในการเสริมสรางบรรยากาศการ
ทาํงานใหกบัพนักงาน ซึง่จะสงผลตอประสทิธภิาพ
การทํางาน รวมถึงเปนแนวทางในการประเมิน
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองคการ 
ตลอดจนเปนขอมูลในการสรางความมั่นคงในการ
ทํางานและพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงาน ซึ่งจะสงผลถึงศักยภาพและความสําเร็จ

ในการดําเนินงานขององคการภายใตสภาวะการ
แขงขันที่มอียูในปจจุบัน
 

วัตถุประสงคงานวิจัย

 1. เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10
 2. เ พื่ อ ท ด ส อ บ ผ ล ก ร ะ ท บ ข อ ง
บรรยากาศการทํางานท่ีมีตอประสิทธิภาพการ
ทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิในเขตภาค 10

เ อกสา ร ง าน วิ จั ยที่ เ ก่ี ย วข อ งและ

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ
 ในการวิจยัครัง้นี ้บรรยากาศการทํางานได
ถกูกําหนดใหเปนตวัแปรอสิระ และมคีวามสมัพนัธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานธนาคาร
ออมสินในเขตภาค 10 จากวัตถุประสงคขางตน
สามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย ไดดังนี้

บรรยากาศการทํางาน (TWC)
1.ดานความยืดหยุน(WCP)

2.ดานความเขาใจ(WCE)
3.  ดานการเปดเผยจริงใจ(WCS)
4. ดานการเนนการปรึกษาหารือ (WCO)

ประสิทธิภาพการทํางาน(TEF)
1.ดานการทํางานที่มีคุณภาพ(EFQ)
2. ดานงานเสร็จทันเวลา(EFT)

3.ดานเกิดผลกําไร (EFP)

H

รูปภาพประกอบ  1
กรอบแนวคิดของบรรยากาศการทํางานและประสิทธิภาพการทํางาน

 1. บรรยากาศการทํางาน  (Work 
Climate) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน
และความเปนไปภายในองคการที่มีผลตอความ
รูสึก และความเขาใจของสมาชิกในองคการ ซึ่งสง
ผลตอพฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพของ

งาน และสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ทัศนคติ และ

พฤติกรรมของพนักงาน มีลักษณะแตกตางกันใน
แตละองคการ สามารถสรางขึน้และปรบัปรงุได เพือ่
ใหสอดคลองกับความตองการของบุคคลในแตละ

องคการ พรรณราย ทรัพยะประภา (2541: 37-40)
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ประกอบดวย 

  1.1 ดานความยืดหยุน (Provisionalism) 
หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใต
บงัคบับัญชามกีารสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน ใหเรยีน
รูหรือทดลองทําในสิ่งใหม ๆ และสงเสริมความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค
  1.2 ดานความเขาใจ (Empathy) 
หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาพยายามทําความ
เขาใจและรบัฟงปญหาของผูใตบงัคับบญัชา รวมทัง้
ยอมรบันับถอืความรูสกึ และคานิยมของผูใตบงัคบั
บัญชาดวย
  1.3 ด านความ เป ด เ ผยจ ริ ง ใ จ 
(Spontaneity) หมายถึง การสื่อความหมายของ
ผูบังคับบัญชาน้ันมีลักษณะจริงใจ ปราศจากแรง
จูงใจอื่น ๆ ที่ซอนเรน ผูใตบังคับบัญชาสามารถ
แสดงความคดิเห็นออกมาไดอยางอิสระ การไดรับ
การยอมรับ การเอาใจใส และความเปนกันเองจาก
ผูบังคับบัญชา
  1.4 ดานการเนนการปรึกษาหารือ 
(Problem Orientation) หมายถึง การท่ีผูบังคับ
บัญชาทําหนาท่ีอธิบายปญหามากกวาท่ีจะใหขอ
สรุปของปญหา เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเกี่ยว
กับปญหาน้ัน ๆ  รวมกัน และไมบังคับใหผูใตบังคับ
บัญชาเห็นดวย และมีการประสานงานการรวมมือ
ในการปฏบิตังิาน การยอมรบัซ่ึงกันและกันระหวาง
เพื่อนรวมงาน การใหความชวยเหลือกัน มีความ

สามัคคีกันในองคการ
 2. ประสิทธิภาพการทํางาน (Work 
Effi ciency) หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานหรือ
ความสามารถในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ ใหบรรลุได
ตรงตามเปาหมายขององคการและทันระยะเวลา
ที่กําหนด ผลงานท่ีไดมีคุณภาพและความถูกตอง 
มีวิธีการทํางานหรือนําเทคโนโลยีที่เหมาะสมเขา
มาชวยเพิ่มผลงานและลดระยะเวลาในการปฏิบัติ

งาน โดยใชทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูไดอยางคุม
คา สามารถสรางความพึงพอใจใหแกทุกฝายได 
ไพบูลย ตั้งใจ (2554: 7) ประกอบดวย

  2.1 ดานการทํางานท่ีมีคุณภาพ 
(Quality) หมายถึง ความสามารถของพนักงานใน
การปฏิบตังิานดวยความถูกตอง เรยีบรอย สมบูรณ 
ครบถวนตรงตามที่กําหนดหรือมาตรฐานที่ตั้งไว
  2.2 ด า น ง า น เ ส ร็ จ ทั น เ ว ล า
(Timeliness) หมายถงึ ความสามารถของพนกังาน
ในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง
ตามระยะเวลาหรือมาตรฐานที่ตั้งไว
  2.3 ดานเกิดผลกําไร (Profi t) หมาย
ถึง การทํางานโดยใชความรูความสามารถ ใช
ทรพัยากรท่ีมอียูอยางเต็มทีแ่ละคุมคามากท่ีสดุ และ
ทําใหองคการมีผลกําไรหรือผลประกอบการตามที่
ตั้งเปาหมายไว
 2. สมมุติฐานของการวิจัย
  2.1 บรรยากาศการทํางานมีความ
สัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ธนาคารออมสินในเขตภาค 10
  2.2 บรรยากาศการทํางานมีผล
กระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ธนาคารออมสินในเขตภาค 10

วิธีดําเนินงานวิจัย

 1. กระบวนการและวิธกีารเลอืกกลุม
ตัวอยาง
 ในกระบวนการเลือกกลุมตวัอยางสําหรบั
การวิจัยนั้น ประชากร (Population) ที่ใชในการ

วจิยั ไดแก พนกังานธนาคารออมสินในเขตภาค 10 
จาํนวน 784 คน (ธนาคารออมสิน. 2556 :  เวบ็ไซต) 
กลุมตัวอยาง (Sample) ที่ใชในการวิจัยไดแก 

พนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10 จํานวน
252 คน โดยเปดตาราง Krejcie และ Morgan (บญุชม

ศรีสะอาด. 2545 : 43) และใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูมิ (Stratifi ed Random Sampling)โดย
จําแนกตามเขตและกําหนดกลุมตัวอยางตาม

สดัสวนโดยใชตารางการสุม ผูวจิยัสงแบบสอบถาม
จาํนวน 252 ชดุ ปรากฏวามแีบบสอบถามท่ีมคีวาม
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สมบูรณทั้งสิ้น 144 ชุด มีอัตราตอบกลับรอยละ 
57.14 ซึ่งสอดคลองกับ Aaker, Kumar และ Day 
(2001) ไดนําเสนอวาการสงแบบสอบถามอยาง
นอยอัตรารอยละ 20 จึงเปนที่ยอมรับได
 2. การวัดคุณลักษณะของตัวแปร
  2.1 ตัวแปรอิสระไดแก บรรยากาศ
การทํางานสามารถจําแนกได 4 ดาน รวม 17 ขอ 
ดงันี ้1)  ดานความยืดหยุน ประกอบดวย 5 คาํถาม 
โดยครอบคลมุเกีย่วกบัการเปดโอกาสใหพนกังานมี
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ใหเรียนรูหรือทดลอง
ทําในส่ิงใหม ๆ 2) ดานความเขาใจ ประกอบดวย 
5 คําถาม โดยครอบคลุมเก่ียวกับการที่ผูบริหาร
ทําความเขาใจรับฟงปญหา รวมท้ังยอมรับนับถือ
ความรูสกึของพนกังาน3)  ดานความเปดเผยจรงิใจ 
ประกอบดวย 4 คาํถาม โดยครอบคลมุเกีย่วกบัการ
แสดงออกที่จริงใจ ปราศจากแรงจูงใจอ่ืน ๆ ของผู
บริหารตอพนักงาน รวมไปถึงพนักงานไดรับการ
ยอมรับ การเอาใจใส และความเปนกันเองจากผู
บริหาร 4) ดานการเนนการปรึกษาหารือ ประกอบ
ดวย 3 คําถาม โดยครอบคลุมเกี่ยวกับการเปด
โอกาสใหพนักงานมีการอภิปรายเก่ียวกับปญหา
รวมกันมีการประสานงานการรวมมือในการปฏิบัติ
งานระหวางเพ่ือนรวมงาน
  2.2 ตวัแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพ
การทํางาน สามารถจําแนกได3 ดาน รวม 18 ขอ 
ดังน้ี 1) ดานการทํางานที่มีคุณภาพประกอบดวย 

7 คําถาม โดยครอบคลุมเกี่ยวกับความสามารถ
ของพนักงานในการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง 
เรียบรอย สมบูรณ ครบถวนตรงตามที่กําหนด

หรือมาตรฐานที่ตั้งไว 2) ดานงานเสร็จทันเวลา 
ประกอบดวย 6 คําถาม โดยครอบคลุมเกี่ยวกับ
ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานท่ีได

รับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามระยะเวลาหรือ
มาตรฐานท่ีตัง้ไว 3) ดานเกิดผลกําไร ประกอบดวย 
5 คาํถาม โดยครอบคลุมเก่ียวกับการทํางานโดยใช
ความรูความสามารถ ใชทรพัยากรทีม่อียูอยางเตม็
ที่และคุมคามากท่ีสุด และทําใหองคการมีผลกําไร

หรือผลประกอบการตามที่ตั้งเปาหมายไว
 3. ความเช่ือมั่นและความเท่ียงตรง
 ผูวจิยัไดทดสอบความเชือ่มัน่ (Reliability)
และความเท่ียงตรง (Validity) โดยการหาคา
อํานาจจําแนกเปนรายขอ (Discriminant Power)
โดยใชเทคนิค I tem-total Correlat ion ซึ่ง
บรรยากาศการทํางาน มีคาอํานาจจําแนก (r) อยู
ระหวาง 0.590–0.775ประสิทธิภาพการทํางาน
มีคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.570– 0.73
7และคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) 
โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coeffi cient) 
ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งบรรยากาศ
การทํางาน มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา อยูระหวาง 
0.976–0.977สวนประสิทธิภาพการทํางาน มีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา อยูระหวาง 0.976–0.977
 4. สถิติที่ใชในการวิจัย
 ในการวจิยัครัง้นี ้ผูวจิยัไดใชการวเิคราะห
สหสัมพันธแบบพหุคูณ และการวิเคราะหความ
ถดถอยแบบพหุคูณทดสอบผลกระทบของ
บรรยากาศการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 
10ซึ่งเขียนเปนสมการ ดังนี้
 สมการ Work Efficiency =β0 +β1 
WCP+ β2 WCE + β3 WCS +β4 WCO + ε

กําหนดให

β0 คือ คาคงที่ของสมการในรูปคะแนนดิบ
β1- β4 คือ คานํ้าหนักของตัวแปรพยากรณ
ε คือ คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน

WCP คือดานความยืดหยุน
WCE คือดานความเขาใจ
WCS คือดานความเปดเผยจริงใจ
WCO คือ ดานการเนนการปรึกษาหารือ
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ผลของการวิจัยและการอภิปรายผล

ตารางที่ 1 การวิเคราะหสหสัมพันธของบรรยากาศการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของ
พนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10

ตัวแปร TEF WCP WCE WCS WCO VIF

4.09 3.94 3.96 3.98 3.94

S.D. 0.50 0.62 0.67 0.64 0.68

TEF - 0.643* 0.614* 0.610* 0.529*

WCP - 0.762* 0.770* 0.603* 2.716

WCE - 0.859* 0.764* 4.806

WCS - 0.752* 4.754

WCO - 2.629

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 จากตารางที่1 พบวา ตัวแปรอิสระแตละ
ดานมีความสัมพันธกันซึ่งอาจเกิดเปนปญหา 
Multicollinearity ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการทดสอบ 
Multicollinearity โดยใชคา VIFs ปรากฏวาคา 

VIFsของตัวแปร อิสระบรรยากาศการทํางาน มีคา
ตั้งแต 2.629 – 4.806 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา
ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับที่ไมกอให
เกิดปญหา Multicollinearity (Black.2006 : 585)

ตารางท่ี 2 การทดสอบความสมัพนัธของสมัประสทิธิก์ารถดถอยกบัประสทิธิภาพการทาํงานโดยรวมของ
พนักงานธนาคารออมสินในเขตภาค 10

    
 

บรรยากาศการทํางาน

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม(TEF)
t p-valueสัมประสิทธิ์

ถดถอย

ความคลาดเคล่ือน

มาตรฐาน

คาคงท่ี (a) 1.761 0.219 8.028 0.000*

ดานความยืดหยุน (WCP) 0.314 0.084 3.722 0.000*

ดานความเขาใจ(WCE) 0.116 0.103 1.127 0.262

ดานความเปดเผยจริงใจ(WCS) 0.086 0.108 0.804 0.423

ดานการเนนการปรกึษาหารอื(WCO) 0.073 0.075 0.973 0.332

F = 29.536    P = 0.000    AdjR2 = 0.444

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05



38  นวพล โมยะ, ศรัญญา รักสงฆ, สุธีรา พวงพรพิทักษความสัมพันธระหวางบรรยากาศการทํางานกับประสิทธิภาพ...

 จากตารางที่ 2 พบวา บรรยากาศการ
ทํางาน ดานความยืดหยุนมีความสัมพันธและผล
กระทบเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานโดย
รวม เนือ่งจาก ธนาคารมกีารเปดโอกาสใหพนกังาน
มีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ใหเรียนรูหรือ
ทดลองทําในส่ิงใหม ๆ และสงเสริมความคิดริเริ่ม
สรางสรรค ซ่ึงจากการยืดหยุนในการทํางานน้ียัง
ชวยใหพนักงานมีการประสานงาน การรวมมือใน
การปฏิบัติงาน การยอมรับซ่ึงกันและกันระหวาง
เพื่อนรวมงาน การใหความชวยเหลือกัน มีความ
สามัคคีกันในองคการโดยการถายทอดความรูดวย
ความเต็มใจและเต็มความสามารถและมีความมุง
มัน่ตัง้ใจทํางานเพ่ือใหงานสําเรจ็ตามเปาหมายของ
ธนาคารสอดคลองกับแนวคิดของ พสุ เดชะรินทร 
(2548 : 12) กลาววา บรรยากาศองคการ เปนสภาพ
แวดลอมในการทํางานและความเปนไปภายใน
องคการที่มีผลตอความรูสึกและความเขาใจของ
สมาชิกในองคการ ซึ่งมีความสําคัญและเกี่ยวของ
กับผูบริหารและพนักงานในองคการโดยตรง และ
จะสงผลตอพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน หาก
พนักงานมีความพึงพอใจในบรรยากาศการทํางาน
ภายในองคการหรือมีทัศนคติที่ดีตอองคการจะ
ทาํใหเกดิความเชือ่ม่ัน มคีวามเตม็ใจในการทาํงาน 
และแสดงความรู ความสามารถอยางเต็มที่ สงผล
ตอการปฏิบัติงานโดยตรง แตหากพนักงานไมพึง
พอใจในบรรยากาศการทํางานภายในองคกรหรือ

มีทัศนคติที่ไมดีตอองคการ จะทําใหเกิดความไม
เต็มใจและไมทุมเทในการทํางาน ขาดแรงจูงใจ ขาด
ความกระตือรือรนในการทํางาน และสอดคลองกับ

งานวิจยัของสุกนัยา หนัจรัส (2550 : บทคัดยอ) พบ
วา บรรยากาศองคการท่ีมีการกระจายอํานาจ จะ
ทาํใหเพิม่ประสิทธิผลการทํางานและความพึงพอใจ

ของบุคลากรในองคการ จะเห็นไดวา บรรยากาศ
องคการท่ีดี จะสงผลใหบุคคลมีการทํางานที่ดียิ่ง
ขึ้น สิ่งท่ีจะสรางใหเกิดบรรยากาศในองคการที่ดี
และเหมาะสมแกการทํางาน ไดแก การมีผูบังคับ
บัญชาที่ดี การท่ีสมาชิกในองคการมีขวัญและ

กําลังใจในการทํางานที่ดี รวมทั้งการที่องคการมี
สภาพแวดลอมทางกายภาพทางสังคมและทาง
จิตใจดีเพียงพอที่จะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่
ดีได ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงมีความสําคัญยิ่ง
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการจําเปนที่
ผูบริหารจะใหความสําคัญและทําความเขาใจและ
ทาํใหบรรยากาศองคการมสีวนสรางเสริมสนบัสนนุ
ใหบุคลากรในองคการทํางานใหกับองคการอยาง
เต็มประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานดวย ดังนั้นจึงควรใหความสําคัญตอ
บรรยากาศในการทํางานและสรางบรรยากาศที่ดี
ใหเกิดขึ้นภายในองคการ เพราะบรรยากาศในการ
ทํางานจะชวยใหพนักงานเกิดความกระตือรือรน
ในการทํางาน มีความต้ังใจ เอาใจใสรับผิดชอบ
ตองานที่รับผิดชอบและงานอื่นท่ีไดรับมอบหมาย
จากผูบังคับบัญชาทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น สงผลใหองคการบรรลุเปา
หมายได

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต

และประโยชนของการวิจัย

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยใน
อนาคต
 การวิจัยคร้ังนี้ผูที่สนใจสามารถนําไป
ศึกษาผลกระทบและความสัมพันธของบรรยากาศ

การทํางานและประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรอื่น ๆ  ธนาคารพาณิชยอื่น ๆ  หรือองคการ
อื่น ๆ เพื่อใหไดขอมูลที่หลากหลายและแตก
ตาง เพื่อจะไดนําขอมูลจากการวิจัยไปใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอไปและนําไปใชในการบริหาร
องคการ
 2. ประโยชนของการวิจัย
 การวิจัยครั้งนี้ สามารถนําไปพัฒนา

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรภายใน
องคการ เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธ 
นโยบาย วางแผน การดาํเนนิงานทีจ่ะสามารถตอบ
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สนองความตองการ และความพงึพอใจของลกูคาให
ไดมากทีส่ดุ อนัจะสงผลตอ การแขงขนักับคูแขงขนั
ไดอยางยั่งยืนในระยะยาว

สรุปผลการวิจัย

 บรรยากาศการทํ างาน  ดานความ
ยืดหยุนมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกตอ
ประสทิธภิาพ การทาํงาน ซึง่เปนไปตามสมมตุฐิาน
ที่ 1 ผลลัพธที่ไดจากการวิจัยสามารถนําไปชวยใน
การวางกลยุทธเสริมสรางบรรยากาศการทํางาน

วางแผนพฒันาและปรบัปรงุบรรยากาศการทาํงาน
ซึง่จะนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานใหกบั
พนักงานตอไป

กิตติกรรมประกาศ
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