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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัการรบัรูค่้านิยมองคก์รของพนักงาน และศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อ
การรับรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน จังหวัด
กรุงเทพมหานคร  มกีรอบแนวความคดิในการศกึษาโดยใช้การวจิยัเชงิส ารวจดว้ยแบบสอบถามเป็น
เครื่องมอืในการศกึษากบักลุ่มตวัอย่างพนักงานจ านวน 320 คน ผลการศกึษาพบว่า พนักงานมรีะดบั
รบัรู้ค่านิยมองค์กรอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยระดบัการรบัรู้ด้านคุณภาพผลิตภณัฑ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคอื ด้านวสิยัทศัน์และพนัธกจิของบรษิทั, ด้านมใีจรกัในงาน, ด้านความท้าทายในงานและ
ด้านสร้างสรรค์คุณค่าใหม่ให้ลูกค้าตามล าดับ  ส าหรับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
สภาพแวดล้อมทางสงัคม และด้านสภาพแวดล้อมทางจิตใจ มีผลต่อการรบัรู้ค่านิยมองค์กรของ
พนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั จงัหวดักรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไม่มผีลต่อการรบัรูค่้านิยมองคก์รของพนักงาน
บริษัทแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน จังหวดักรุงเทพมหานคร ส่วนปัจจยับรรยากาศ
ส่งเสรมินวตักรรมดา้นการมวีสิยัทศัน์ มผีลต่อการรบัรูค่้านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั จงัหวดักรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดา้นการ
มุ่งงาน, ด้านความปลอดภยัในการมสี่วนร่วม และด้านการสนับสนุนนวตักรรม ไม่มีผลต่อการรบัรู้
ค่านิยมองคก์รของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
ค าส าคญั : การรบัรู,้ ค่านิยมองคก์ร, Multiple Regression analysis, สภาพแวดลอ้มในการท างาน,  
               บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในทมีงาน



Abstract 

The objectives of this research were to study the level of employee’s perception of core values 
and to study the factors affecting employee’s perception of core values in a company in 
Bangchan Industrial Estate. The conceptual framework was a survey research by questionnaire. 
The data collected from 320 employees was analyzed by frequency, percentage, average, 
standard deviation, and multiple regression analysis. 
 The study found that the level of employee’s perception of core values was at the 
highest level. The working environment factors including social environment and psychological 
environment affected employee’s perception of core values significantly at the 0.05 level. 
However, physical environment did not significantly affect the employee’s perception of core 
values. In terms of team climate inventory, vision affected employee’s perception of core values 
significantly at the 0.05 level. However, task orientation and support for innovation did not affect 
employee’s perception of core values significantly at the 0.05 level. 
 
Keywords: Perception, Core values, Multiple regression analysis, Working environment,  
      Team climate inventory. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทน า 

การบริหารจดัการองค์การในปัจจุบนั
อยู่ในกระแสแห่งการเปลีย่นแปลง ผูบ้รหิารต้อง
รบัมือกับความท้าทายจากสภาพการแข่งขัน
ทางธุรกจิที่มากขึ้น ต้นทุนการบรหิารจดัการที่
สูงขึ้น ความหลากหลายของพนักงาน ความ
ต้องการของลูกค้าทั ้งสินค้าและบริการที่
ต้องการทัง้ความรวดเร็ว คุณภาพ และราคา 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การเปลีย่นแปลง
เหล่านี้ส่งผลต่อการบริหารจัดการทรพัยากร
พืน้ฐานขององคก์าร ซึง่ประกอบดว้ย ทรพัยากร
ด้านการเงิน ด้านสินทรัพย์ถาวร ด้านข้อมูล 
และดา้นทรพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะทรพัยากร
ทีส่ าคญัทีสุ่ด คอื ทรพัยากรมนุษย ์(พชัสริ ีชมภู
ค า, 2552: 3-7) ดังนัน้องค์กรต่าง ๆจึงต้อง
ปรบัเปลี่ยนรูปแบบการบริหารให้ทนัสมยั ทนั
ต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกใน
ปัจจุบัน  ท า ให้องค์กร เกิดการตื่นตัวและ
เตรยีมพรอ้มส าหรบัการเปลีย่นแปลง ซึ่งถ้าคน
ในองค์กรขาดคุณภาพ ไม่มีทิศทางในการ
ประพฤติปฏิบัติที่เป็นเอกภาพ องค์กรก็ไม่
สามารถทีจ่ะปรบัตวัใหท้นักบัการแข่งขนัในโลก
ปัจจุบนัได ้

ในการท างานของบุคคลในองค์การจะ
มีประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายได้เพียงใดนั ้น  ผู้บริหารทุก
องคก์ารตอ้งสามารถเขา้ใจถงึความตอ้งการของ
บุคคลในองค์การและผสมผสานความต้องการ
นั ้นให้เข้ากับจุดมุ่ งหมายขององค์การ  ใน
ขณะเดียวกนัก็สามารถท าให้บุคคลมคีวามพงึ
พอใจในการท างาน ซึ่งจะท าให้เกิดความ
กระตือรอืร้นและความปรารถนาที่จะท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป ในแต่ละ
องค์การจงึต้องมกีารก าหนดค่านิยมองค์การขึน้

เพื่อใชเ้ป็นค่านิยมร่วม เป็นเสมอืนกรอบส าหรบั
ใชเ้ป็นทศิทางของแนวความคดิ และพฤตกิรรม
ของบุคลากรในองค์การ ถ้าองค์การมีค่านิยม
ร่วมในทางใด ก็สามารถช่วยท าหน้าที่ก ากับ
ดูแลใหบุ้คลากรคดิและแสดงพฤติกรรมออกไป
ในทิศทางที่ใกล้เคียงกนั ถ้าปราศจากค่านิยม
ร่วมแล้วบุคลากรขององค์การจะคดิและพูด จะ
ท าหรือมีพฤติกรรมที่แตกต่างหลากหลาย อนั
เป็นสาเหตุให้เกิดความขัดแย้งสูง  ทัง้ความ
ขดัแย้งระหว่างบุคคล ต่อบุคคล ความขดัแย้ง
ระหว่างกลุ่มและความขดัแย้งระหว่างบุคลากร
กบับรษิทัหรอืองคก์าร (นฤมล สุน่สวสัดิ,์ 2549) 

ค่านิยมในงานจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
อทิธพิลต่อความส าเรจ็ในการท างาน เนื่องจาก
ค่านิยมในงานเป็นความเชื่อของบุคคลที่
เกี่ยวกบัผลลพัธ์ทีค่าดหวงัว่าจะไดจ้ากงานและ
เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือเห็นว่าควรประพฤติ
ปฏบิตัใินการท างาน (นาฏลดา 2551:12) ดงันัน้
ค่านิยมองค์กรจงึเป็นเครื่องมอืทางการบริหาร
และพฒันาองค์กรรูปแบบหนึ่ง เพราะเป็นกรอบ
วิธีการปฏบิตัินอกเหนือจากกฎระเบยีบที่มอียู่
ของคนที่อยู่ในองค์กร รวมถึงการวางแผนกล
ยุทธ์ขององค์กร และที่ส าคญัค่านิยมองค์กรมี
ผลต่อการเปลีย่นแปลงองค์กร เพราะองค์กรที่มี
ค่านิยมที่ไม่เข้มแข็งและไม่ยืดหยุ่น จะท าให้
กลายเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงและการ
ปรบัตัวไม่ทันต่อทิศทางการด าเนินธุรกิจของ
องค์กร ดงันัน้การบรหิารจดัการสมยัใหม่ที่ท า
ให้องค์การในปัจจุบันสามารถปฏิบัติงานให้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีก็คือ การสร้างความ
ชดัเจนเกี่ยวกบัค่านิยม ทัง้นี้ก่อนที่จะก าหนด
ค่านิยมร่วมต่าง ๆขององค์การ องค์การจะต้อง
ท าขอ้ตกลง เกี่ยวกบัสิง่ทีอ่งค์การจะยนืหยดัทัง้
ด้านการให้บริการ ด้านสงัคม ด้านระบบงาน
หรอืบทบาทหน้าที่ รวมถงึการก าหนดต าแหน่ง



งาน หน้าทีร่บัผดิชอบของบุคลากรใหเ้หมาะสม
กับงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ เมื่อ
บุคลากรต้องเผชิญกับภาระรบัผิดชอบที่มาก
ยิ่งขึ้นหรือมีการตัดสินใจที่เป็นไปโดยล าบาก
ยิ่งขึ้น ความเชื่อในค่านิยมก็จะเป็นตวัก าหนด
มาตรฐานในพฤติกรรมที่พวกเขาจะแสดง
อ อ กม า เ พื่ อ ใ ห้ ก า ร ป ฏิ บั ติ ห น้ า ที่ บ ร ร ลุ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายและ วตัถุประสงค์ที่
องค์กรวางไว้ (ณัฐพงศ์ เกษมารษิ, 2546: 32-
36) 

การรบัรู้นัน้เป็นขัน้ตอนแรกของการมี
พฤตกิรรม แต่อย่างไรกต็าม การรบัรูเ้ป็นเพยีง
ตวัแปรหนึ่งเท่านัน้ในการเกิดพฤติกรรม ยงัมี
ตัวแปรอื่น ๆ อีกมากมายที่มีส่วนในการเกิด
พฤติกรรม เช่น ทัศนคติ บทบาท และความ
คาดหวังในบทบาท แรงจูงใจ เป็นต้น แต่
อย่ า ง ไรก็ตามการรับ รู้ มีคว ามส าคัญต่ อ
พฤติกรรมในแง่ที่ว่า ถ้าบุคคลรับรู้ถูกต้อง
แม่นย าการแสดงพฤตกิรรมกจ็ะออกในรปู หนึ่ง 
ถ้าบุคคลรบัรู้อย่างไม่ถูกต้องแม่นย าจะท าให้
การแสดงพฤตกิรรมออกมาในรูปแบบหนึ่ง นัน่
คอื การรบัรู้มสี่วนท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
แตกต่างกนั (สทิธโิชค วรานุสนัตกุิล ,2524: 80) 
ดงันัน้จะเห็นได้ว่าการศึกษาเกี่ยวกบัการรบัรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานจึงมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งต่อองค์กร ในการที่จะทราบถึงระดบั
การรบัรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงานในปัจจุบนั 
ทศิทางในการรบัรูค่้านิยมองค์กรมคีวามถูกต้อง
แม่นย าตามทีอ่งคก์รก าหนดไวม้ากน้อยเพยีงใด 
และทราบถึงขอ้มูลเบื้องต้นว่ามปัีจจยัอะไรบา้ง
ที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ ค่านิยมองค์กรของ
พนักงานในองค์กร ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการ
ทบทวน พจิารณาทิศทางให้สอดคล้องกบัการ
บริหารงานขององค์กร และก าหนดแผนการ
ด าเนินงานเกีย่วกบัการสรา้งและปลูกฝังค่านิยม

องค์กรให้เป็นที่ยอมรับและยึดถือปฏิบัติกัน
อย่างต่อเนื่องจนเป็นส่วนหนึ่งของธรรมชาตใิน
การปฏิบตัิงานของพนักงานในองค์กร ซึ่งเป็น
แรงผลกัดนัในการทีจ่ะน าพาองค์กรสู่ความเป็น
เลศิในอนาคตต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ค่านิยม
องคก์รของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางชนั จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการรบัรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เ ข ตนิ ค ม อุ ต ส าหก ร ร มบ า ง ชัน  จั ง ห วัด
กรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐานของการศึกษา 

1. ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับการรับรู้ค่านิยม
องคก์รของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางชนั จงัหวดักรุงเทพมหานครที่
แตกต่างกนั 

2.ปัจจยับรรยากาศส่งเสรมินวตักรรม
ในทมีงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อระดบัการรบัรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เ ข ตนิ ค ม อุ ต ส าหก ร ร มบ า ง ชัน  จั ง ห วัด
กรุงเทพมหานครทีแ่ตกต่างกนั 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 1. ขอบเขตด้านประชากร ประชากร
ที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ คือ พนักงานบริษัทแห่ง
หนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน จังหวดั
กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,580 คน ซึ่งการ
วจิยัในครัง้นี้ซึ่งผูว้จิยัไดก้ าหนดการสุ่มตวัอย่าง
ด้วยตารางของ Yamane โดยก าหนดระดับ



ความเชื่อมัน่ที่ 95% ค่าความคาดเคลื่อน 5% 
ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 320 คน 

2. ขอบเขตด้านเน้ือหา  ไดแ้ก่ ปัจจยั
ทีม่ผีลต่อการรบัรูค่้านิยมองคก์รของพนักงาน 

3. ขอบเขตด้านพื้นท่ีการวิจยั พื้นที่
การวิจัย  คือ  บริษัทแห่งหนึ่ ง ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางชนั จงัหวดักรุงเทพมหานคร  

4. ขอบเขตด้านระยะเวลาการวิจยั 
ขอบเขตด้านระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา วิจยั
ครัง้นี้ตัง้แต่สิงหาคม พ.ศ.2563 ถึง  ตุลาคม 
พ.ศ.2563 โดยมีระยะเวลารวม ประมาณ  3 
เดอืน 
 
ตวัแปรท่ีศึกษา 

1.ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัสภาแวด 
ล้อมในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ, สภาพแวดล้อมทางสังคม, สภาพ 
แวดล้อมทางจิตใจ และปัจจัยบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมในทีมงาน ซึ่งได้แก่ การมี
วิ ส ั ย ทั ศ น์  (vision),  ก า ร มุ่ ง ง า น  (Task 
orientation), ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 
(Participative safety), การสนับสนุนนวตักรรม 
(Support for innovation)  
 2.ตวัแปรตาม ได้แก่ การรบัรู้ค่านิยม
องค์กรของพนักงาน ซึ่งได้แก่ ด้านการมใีจรกั
ในงาน (Contribute with passion), ด้านความ
ท้าทายในงาน(Challenge for the best), ด้าน
คุณภาพผลิตภัณฑ์(Commit to high quality), 
ดา้นสรา้งคุณค่าใหม่ใหลู้กคา้(Create customer 
value) 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. ใหท้ราบถงึระดบัการรบัรูค่้านิยมองค์กรของ
พนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคม 

อุตสาหกรรมบางชนั จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
2.ท าใหท้ราบถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการรบัรู้

ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั และได้แนวทาง
ในการปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการรบัรู้
ค่านิยมองคก์รของพนักงานใหม้ากยิง่ขึน้ 

 
การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัค่านิยมองคก์ร 
 ค่านิยมองค์กร  หมายถึง  เกณฑ์ที่
บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลใชใ้นการตดัสนิใจว่าอะไร
ควรท า และอะไรไม่ควรท า เพื่อให้ได้ผลอนัพงึ
ปรารถนาร่วมกนั ซึง่ค่านิยมเป็นสิง่ทีก่ าหนดถึง
พฤตกิรรมและผลทีต่ดิตามมา นอกจากค่านิยม
จะเ ป็นบรรทัดฐาน  (Basic) ของการสร้าง
วฒันธรรมองค์กรแลว้ ค่านิยมยงัมปีระโยชน์อื่น
อกี คอื ท าให้รู้ว่าองค์กรคาดหวงัอะไร ผลงาน
แบบใด ด้วยวิธีการใด ช่วยสร้างบรรยากาศที่
กลมเกลยีวและกลมกลนืในการท างาน และช่วย
ท าให้มีแนวทางในการปรับตัวเพื่อให้เกิด 
Organizational fit (ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2551)  
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรู้ 
           การรบัรู ้หมายถงึ กระบวนการทีบุ่คคล
ได้ ร ับแล้วท าการตีความและมีปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อสิง่เร้าซึ่งโดยปกติแล้ว มนุษย์จะ
มองเหตุการณ์ที่เกดิขึ้นภายในโลกนี้ในสายตา
ของการรบัรู้มากกว่าหาข้อเท็จจริงที่เป็นจริง 
(วรวทิย ์พฒันาอทิธกุิล, 2553) 

การ รับ รู้ จ ะ เ กิด ขึ้ น ได้  ขึ้ น อยู่ กับ
กระบวนการของผูร้บัสารจะท าหน้าทีก่ลัน่กรอง
ข่ า ว ส า ร ใ น ก า ร รับ รู้ ข อ ง บุ ค ค ล  โ ด ย มี
องค์ประกอบด้านจิตใจและองค์ประกอบด้าน
สงัคมเป็นตัวก าหนดในการแปลข่าวสารและ
น าไปใช้ในแต่ละบุคคล ทัง้นี้บุคคลสองคนอาจ



เปิดรบัข่าวสารจากสื่อเดียวกนัในสถานการณ์
เดยีวกนั แต่อาจมพีฤตกิรรมในการตอบสนองที่
แตกต่างกนั ในเรื่องของการรบัรูไ้ม่ไดข้ึน้อยู่กบั
ลกัษณะของสิง่เร้าที่มาในรูปแบบของข่าวสาร
เท่านัน้ แต่ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์กับสิ่งเร้า
ภายนอกกบัสิง่แวดลอ้มต่าง ๆ รอบตวั รวมถึง
เงื่อนไขในแต่ละบุคคลอีกด้วย (สมถวิล  ผล
สะอาด, 2555) 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดล้อม
ในการท างาน  

สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถงึ 
สิ่ งต่ า ง  ๆ  ที่ อยู่ ร อบตัวบุ คคลที่ ส่ งผลต่ อ
พฤติกรรมและความรู้สกึของบุคคลนัน้ ๆ โดย
อาจเป็นสิ่งที่ส่งเสริม เอื้อประโยชน์ต่อการ
ท างาน หรอือาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานได้
เช่นเดียวกัน (ศิวพร โปรยานนท์, 2554) ซึ่ง
สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงันี้ 
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical 
Environment) 

หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ใน
สถานทีท่ างานทีเ่อือ้ต่อการท างาน และสามารถ
ท างานอย่างมีความสุข สถานที่ท างานมีแสง
สว่างทีเ่พยีงพอ มกีารจดัการอย่างเป็นระเบยีบ 
สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน ไม่มีเสียงที่
ก่อใหเ้กดิความร าคาญ อากาศถ่ายเทสะดวก มี
ระดับอุณหภูมิที่เหมาะสม อุปกรณ์ต่าง ๆที่
เกี่ยวข้องกับการท างานมีความเหมาะสม มี
คุณภาพ และเพยีงพอต่อความตอ้งการ 
2 .  สภาพแวดล้ อมทา งสัง คม  (Social 
Environment) 

ห ม า ย ถึ ง  สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม ใ น เ ชิ ง
สัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายใน
องค์กรที่มผีลกระทบต่อการท างาน เอื้อต่อการ
ท างาน เช่น ความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างพนักงาน

ภายในองค์กร ในหน่วยงานย่อยระหว่างแผนก 
และมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและ
หวัหน้างาน  พนักงานมีการแสดงออกที่ดีต่อ
บุคคลอื่น ทัง้ ทางกาย วาจา ใจ มีการติดต่อ 
สื่อสารทีด่ตี่อกนั มกีารใหข้อ้มูลยอ้นกลบัซึ่งกนั
และกนั พนักงานรู้สกึถึงความปลอดภยั ได้รบั
การยอมรบั มีความสุขที่ได้ท างาน นอกจากนี้ 
การได้รบัการสนับสนุนจากองค์กร ทัง้ในด้าน
การท างานกิจกรรมทางสังคม การส่งเสริม
บรรยากาศในการท างานร่วมกัน ถ่ายทอด
ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่องาน ให้การ
ช่วยเหลือเมื่อพนักงานมีปัญหาในการท างาน 
ท าให้พนักงานท างานอย่างมีความสุขและมี
ประสทิธภิาพในการท างาน 
3 .  ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ท า ง ด้ า น จิ ต ใ จ 
(Psychological Environment) 

หมายถงึ สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ที่มีอิทธิพลต่อความคิด เช่น ความมีอิสระใน
การท างานและการตดัสนิใจในสิง่ทีเ่กีย่วขอ้งกบั
การท างาน การได้รบัข้อมูลย้อนกลบัเกี่ยวกบั
งาน ท าให้พนักงานสามารถน าข้อมูลที่ได้มา
พฒันาปรบัปรุงในงานใหด้ขีึน้ พนักงานมคีวาม
พงึพอใจในงาน พนักงานมีความเคารพซึ่งกนั
และกัน  และเชื่ อ ใจกัน  การมีบรรยากาศ
ประชาธปิไตย ใชห้ลกัเหตุผลในการด าเนินการ 
การส่งเสริมบรรยากาศให้เกิดการท างานที่มี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
 ดงันัน้ผู้วจิยัสรุปได้ว่า สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานอาจจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผล
กระทบต่อพฤติกรรมที่แสดงออกมาของ
พนักงานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น ความพงึพอใจ
ในงาน ความสุขในการท างาน ประสทิธภิาพใน
การท างาน ความคิดใหม่ในการปรบัปรุงงาน 
ซึ่งพนักงานสามารถแสดงออกมาได้ทัง้ในเชิง
บวกและเชงิลบ ขึ้นอยู่กบัการรบัรูแ้ละการแปล



ความหมายจากสภาพแวดล้อมในการท างาน
ต่าง ๆ ในองค์กรที่มากระทบกับตัวพนักงาน
เหล่านัน้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
 ส าหรับองค์ประกอบที่ส าคัญของ
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของทมีงาน ซึ่งสา
มารภน าไปใช้ในการพัฒนาเครื่ องมือ วัด
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของทมีงานนัน้ มี
แนวคิดขององค์ประกอบที่ น่าสนใจได้แก่  
แนวคดิของ Anderson และ West (1998) ทีไ่ด้
ท าการศึกษาเกี่ยวกบัการท างานของกลุ่มงาน
ว่าควรมบีรรยากาศในการท างานอย่างไร ที่จะ
สนับสนุนใหก้ลุ่มงานหนึ่ง สามารถสรา้งผลงาน
ที่สร้างสรรค์แปลกใหม่ออกมาสู่ภายนอกได้  
และได้แสนอแนวคิดที่ เ รียกว่ า  ทฤษฎี  4 
องค์ประกอบของบรรยากาศส าหรบันวตักรรม 
(Four-factor theory of climate for innovation) 
ขึน้มา และไดส้รุปว่าบรรยากาศทีป่ระกอบดว้ย
องค์ประกอบทัง้ 4 นี้ สามารถพพยากรณ์ความ
เป็นนวตักรรมได้จริง องค์ประกอบดงักล่าวมี
รายละเอยีดดงันี้ 

1. วิสัยทัศน์ (Vision) คือ ความคิด
เกี่ยวกับผลลัพธ์ที่มีคุณค่า  ซึ่ งน า เสนอถึง
เป้าหมายในระดบัสงูขึน้และเป็นแรงจงูใจในการ
ท างาน กลุ่มงานที่มวีตัถุประสงค์ในการท างาน
ทีช่ดัเจน กม็กัจะสามารถพฒันาวธิกีารท างานที่
เหมาะสมกบัเป้าหมายของกลุ่มงานของตนได้ 
ซึ่งจะมผีลที่ท าให้ความพยายามของสมาชกิใน
กลุ่มนัน้มีเป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจนด้วย 
วสิยัทศัน์ในทศันะของเวสท์นี้  ประกอบไปด้วย 
4 สว่นส าคญั ไดแ้ก่  

- ความชดัเจนของวิสยัทศัน์ (Clarity) 
ซึง่หมายถงึระดบัความเขา้ใจไดข้องวสิยัทศัน์ 

- ธรรมชาติของวิสยัทัศน์ (Visionary 
nature) หมายถึงการที่วิส ัยทัศน์ของกลุ่มนัน้
สร้างผลลัพธ์ที่มีคุณค่าต่อสมาชิกแต่ละคนใน
กลุ่ม จนก่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อเป้าหมายของ
กลุ่มนี้  

- การมีส่วนร่ วม  (Sharedness) ซึ่ ง
หมายถึงวิสยัทศัน์ดงักล่าวเป็นที่ยอมรบัอย่าง
กวา้งขวางจากคนในกลุ่มมากน้อยเพยีงใด โดย
ในทางทฤษฎีแล้วนัน้ระบุไว้ว่าวัตถุประสงค์
ชัดเจน จะสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมได้  ก็
ต่อ เมื่ อสมาชิกของกลุ่มมีความผูกพันกับ
เป้าหมายของกลุ่มร่วมกนั เพราะจะท าให้พวก
เขาทนต่อแรงเสยีดทานจากสมาชิกกลุ่มอื่น ๆ 
ขององคก์รได ้

- การบรรลุได้ (Attainability) หมายถึง
การที่วิส ัยทัศน์ของกลุ่มนัน้  จะต้องสามารถ
บรรลุได้ เพราะหากเป็นวิสัยทัศน์ที่เป็นแค่
นามธรรม (Abstract) ก็ไม่อาจจูงใจสมาชิกใน
กลุ่มใหท้ างานได ้

2.ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 
(Participative Safety) ถอืเป็นคุณลกัษณะทาง
จติตวทิยา (Psychological construct) ซึง่มสีว่น
ส าคัญอย่างยิ่งต่อการจูงใจและสนับสนุนให้
บุคคลไดม้สี่วนเกี่ยวขอ้งกบัการตดัสนิใจ ซึ่งตวั
แปรนี้ เป็นการรับรู้ถึงความไม่น่ากลัว (Non-
threatening) ที่ จ ะ มี ป ฏิ สั ม พั น ธ์ ต่ อ กั น 
( Interpersonal) เวสท์ได้เสนอเพิ่มเติมว่ายิ่ง
บุคคลไดม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจเท่าไหร่ เขา
ก็จะยิง่จะลงทุนลงแรง (Invest) ในผลลพัธ์ที่จะ
ได้จากการตัดสนิใจนัน้ และจะเสนอความคิด
เพื่อพฒันาและให้แนวทางใหม่ๆในการท างาน 
การมีส่วนร่วมอย่างปลอดภยัมีความเกี่ยวพนั
อย่างยิ่งกับการมีส่วนร่วมในการท างานของ
กลุ่ม และตัวแปรนี้ จะเกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิก
ทัง้หมดของกลุ่มรู้สกึว่าตนสามารถที่จะเสนอ



คว ามคิด  แ ล ะทา งแก้ ปัญห า ใหม่ ๆ  ใ น
บรรยากาศที่ปราศจากการตัดสินใจ  (Non-
judgmental climate) ซึง่บรรยากาศเช่นนี้แมแ้ต่
ความคดัแย้งก็เป็นเรื่องที่ยอมรบัได้ การมสี่วน
ร่วมอย่างปลอดภัยนี้ จะโดดเด่นอย่างมาก 
โดยเฉพาะในช่วงของการสร้างความคิดใหม่  
และเป็นตวัแปรส าคญัของการสนับสนุนใหก้ลุ่ม
มคีวามหลากหลายในเรื่องของความรู้ ความคดิ
และทกัษะต่างๆ (West,2000) เวสท์ไดเ้สนอว่า
การมสีว่นร่วมอย่างปลอดภยันี้ ประกอบไปดว้ย
องคป์ระกอบส าคญั 2 ประการ นัน่คอืการมสีว่น
ร่ วมในทีม  (Team participation) และความ
ปลอดภยั (Safety) โดยเขาไดแ้นวคดิการมสี่วน
ร่ วมในทีมนี้  มาจากวอลล์และลิส เซรอน 
(Anderson & West. 1998: 241 ; citing Wall; 
Lischeron. 1 9 7 8 .  Worker Participation: A 
Critique of the Literature and Fresh 
Evidence.) ทีม่องว่าการมสีว่นร่วมนัน้มดีว้ยกนั 
3 มติ ิคอืการมอีทิธพิลเหนือกการตดัสนิใจ การ
แบ่งปันขอ้มลู และความถีใ่นการปฏสิมัพนัธ์ 

3.  การมุ่งงาน (Task Orientation) 
คือการตระหนักร่ วมกันถึงความเป็นเลิศ 
(Excellence) ของคุณภาพของผลการท างาน 
(Task Performance) ที่เกี่ยวข้องกับวิสยัทัศน์
หรอืผลลพัธ์ทีม่รี่วมกนั การมุ่งงานจะแสดงผ่าย
กา รป ร ะ เ มิน ผล  (Evaluation) กา ร แก้ ไ ข
เปลี่ยนแปลง (Modification) ระบบควบคุม 
(Control system) และการตรวจสอบค าวจิารณ์ 
(Critical appraisal) ปั จจัยนี้ ช่ วยอธิบายถึง
ความผูกพนัทีก่ลุ่มมตี่อผลการท างานทีเ่ป็นเลศิ 
ร่วมกันกับบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการ
น าเอานโยบาย (Policies) กระบวนการท างาน 
(Procedure) แล ะ วิ ธี ก า ร  (Methods) ที่ ถู ก
ปรบัปรุงขึ้นมานัน้ไปใช้ การมุ่งงานนี้สามารถ
แยกได้ออกเป็น 2 องค์ประกอบย่อย นัน่คือ 

บรรยากาศเพื่อความเป็นเลิศ  (Climate for 
excellence) อัน หม า ยถึ ง ก า ร ที่ ส ม า ชิ ก มี
ปฏิสมัพนัธ์กนั เพื่อสนับสนุนความเป็นเลศิใน
ผลงานของกลุ่มงานตน และองค์ประกอบอีก
ประการคอื การก่อความขดัแย้งเชงิสรา้งสรรค์ 
(Constructive controversy) ซึง่เวสทไ์ดแ้นวคดิ
จากทอสโวลด์และคณะ (Tjosvold et al.) ที่
มองเห็นว่า เมื่อความขดัแย้งก่อตวัขึ้น จะเป็น
การสร้างความอยากรู้อยากเหน็ซึ่งน าไปสู้การ
คน้หาในสิง่ทีต่รงขา้ม มกีารพจิารณาอย่างเปิด
ใจกว้าง และเข้าใจสิ่งที่ม ันเป็น รวมไปถึงมี
ความตัง้ใจที่จะรวมความคิดเหล่านัน้ให้เป็น
ทางเลอืกทีย่อมรบัได ้และมคุีณภาพสงู 

4.  การสนับสนุนนวตักรรมในกลุ่ม
งาน (Intra Group Support  for Innovation) 
คอืการคาดหวงัการสนับสนุนในเชงิปฏบิตัิที่น่า
พอใจ (Approval) ทัง้นี้ เพื่อให้สมาชิกในกลุ่ม
พยายามทีจ่ะน าเสนอวธิกีารท าสิง่ต่างๆ ภายใน
กลุ่มงานนี้  เวสท์มองว่ า เ ป็นลักษณะการ
สนับสนุนกันเองของสมาชิกภายในกลุ่ม มิใช่
การสนับสนุนทีม่าจากสภาพแวดลอ้มนอกกลุ่ม 
เช่น องคก์าร ผูบ้รหิาร หรอืบุคลากรอื่น ๆ ทีอ่ยู่
นอกเหนือกลุ่มงานนัน้ เขายงัได้เสนอว่า การ
สนับสนุนภายในกลุ่มงานนี้  ได้รวมถึงการให้
เวลาคนในกลุ่มอย่างเพยีงพอ ไม่เร่งรดั การให้
ความร่วมมือ (Cooperation) ของคนในกลุ่ม 
การสนับสนุนเชิงปฏิบัติ (Practical support) 
และการแบ่งปันทรพัยากรต่างๆ (Resource) ที่
กลุ่มงานนี้จะมใีห้ เพื่อส่งเสรมิความคดิใหม่ของ
คนในกลุ่มตน 

ดังนัน้ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บรรยากาศใน
การงานร่วมกนัภายในองค์กรอาจจะเป็นปัจจยั
หนึ่งทีส่ง่ผลกระทบต่อพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมา
ของพนักงานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น การมี
คุณค่าต่อสมาชิกในองค์กร ความผูกพันต่อ



เป้าหมายขององค์กร การมีส่วนร่วมในทีม 
ความปลอดภยัในการแสดงความคดิเหน็ ความ
ขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์  และการได้ร ับการ
สนับสนุนภายในกลุ่มอย่างเพยีงพอ ขึ้นอยู่กบั
การรบัรูข้องสมาชกิในทมีงานทีม่ตี่อบรรยากาศ
ในการท างานและคุณสมบัติของทีมงานที่
สมาชิกได้ด ารงอยู่  ว่ามีบรรยากาศในการ
ท างานเป็นอย่างไร ซึ่งจะแสดงออกมาในรูป
ของความหมายทางจติวทิยาและมนีัยส าคญัต่อ
บุคคล หรืออาจหมายถึงทศันคติที่ดแีละความ
พอใจทีจ่ะด ารงอยู่ 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 การด าเนินงานวจิยัฉบบันี้เป็นการวจิยั
เ ชิ งป ริม าณ  (Quantitative Research) ซึ่ ง มี
รปูแบบการวจิยั เชงิส ารวจ (Survey Research) 
และมีการใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม  (Questionnaire) จ ากกลุ่ ม
ตวัอย่าง อกีทัง้ยงัใช้โปรแกรมส าเรจ็รูปในการ
สรุปผล เพื่อศกึษาระดบัการรบัรู้ของพนักงาน
บรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร  และวัดการรับรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เ ข ตนิ ค ม อุ ต ส าหก ร ร มบ า ง ชัน  จั ง ห วัด
กรุงเทพมหานคร โดยทางผู้วิจัยได้ออกแบบ
และจัดท าแบบสอบถามจากการทบทวน
วรรณกรรม ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อ
เ ป็ น แนวทาง ในกา ร ออกแบบสอบถาม 
นอกจากนี้ ทางผู้วิจยัยงัมีการก าหนดรูปแบบ
ของวธิดี าเนินการวจิยั ดงันี้ 
 1. ลกัษณะของประชากรและการเลอืก
กลุ่มตวัอย่าง 
 2. ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. สมมตฐิานการวจิยั 
 4. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยั 

 5. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 6. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 ผู้ วิ จั ย ส ร้ า ง แ บ บ ส อ บ ถ า ม จ า ก
การศึกษาค้นคว้าเนื้อหาต่างๆ จากเอกสาร 
แนวคิดทฤษฎี  บทความ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนด
รู ป แ บ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม  เ พื่ อ ใ ห้ ไ ด้ ใ ช้
แบบสอบถามที่มคุีณภาพ ผู้วจิยัได้ด าเนินการ
สรา้งแบบสอบถาม ดงันี้ 
 1. ศึกษาค้นคว้า  ข้อมูลจาก ต ารา 
เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพื่อรวบรวมขอ้มูล และรายละเอยีดต่างๆ เพื่อ
เ ป็ น แ น ว ท า ง ใ น ก า ร ส ร้ า ง เ ค รื่ อ ง มื อ 
แบบสอบถาม โดยให้เนื้อหาครอบคลุมตาม
วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้
 2. น าข้อมูลมาสร้างแบบสอบถามให้
ครอบคลุมวัตถุประสงค์ทุกด้าน โดยเขียน
ข้อความค าถามต่างๆ ให้สอดคล้องกับหวัข้อ
และวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ เสนอต่ออาจารย์ที่
ปรกึษาสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง
พ ร้ อ ม ทั ้ ง แ น ะ น า แ ล ะ แ ก้ ไ ข ป รั บ ป รุ ง
แบบสอบถาม 
 3. น าแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้ ให้
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีความ
เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความ
เหมาะสมของภาษาที่ใช้ (Wording) และน าค่า
ของคะแนนที่ผู้ เชี่ยวดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Congruence) โดยจะคดัเลอืกค าถาม
ทีม่ค่ีาดชันีความสอดคลอ้งเท่ากบัหรอืมากกว่า 
0.5 ขึ้นไป และหาความเที่ยงตรงเชิงประจกัษ์ 
(Face Validity) น า แบบสอบถาม เสนอ ให้
อาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา  



 4. น าแบบสอบถามที่ผู้ เ ชี่ยวชาญ
ตรวจสอบมาปรบัปรุงแก้ไข แล้วให้อาจารย์ที่
ปรกึษาพจิารณา 
 5. แก้ไขและปรบัปรุงแบบสอบถามที่
ได้และให้กรรมการควบคุมรายงานวจิยัท าการ
ตรวจสอบอกีครัง้ เพื่อทีจ่ะไดน้ าไปใชเ้กบ็ขอ้มลู 
 6. ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นมาและปรบัปรุงแก้ไขแล้วไปท าการทดลอง
กบักลุ่มประชากร จ านวน 40 ชุด เพื่อตรวจสอบ
ว่าค าถามสามารถสือ่ความหมายตรงตามความ
ต้องการและมีความเหมาะสมหรือไม่ มีความ
ยากง่ายเพยีงใด จากนัน้จงึน ามาทดสอบความ
เชื่อมัน่ของแบบสอบถามกบัประชากรที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่างจริง จ านวน 40 ชุดจากนัน้น าข้อมูล
ดังกล่ าวมาวิ เคราะห์หา ค่าความเชื่ อมัน่ 
(Reliability) โ ด ย ใ ช้ ค่ า สัมป ร ะ สิท ธิ อ์ ั ลฟา
ข อ ง ค ร อ น บ า ค  ( Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ซึ่งจะคัดเลือกค าถามที่มีค่าดัชนี
ความสอดคลอ้งเท่ากบัหรอืมากกว่า 0.5 ขึน้ไป 
 7. ผู้วิจัยได้ท าแบบสอบถามลักษณะ
เป็นแบบสอบถามทางออนไลน์เพื่อส าหรับ
แจกจ่ายให้กับกลุ่มประชากรท าการตอบ
แบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
และน ามาวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 
 รู ป แบบวิธีก า ร วิจัย ใ ช้วิ ธีก า รสุ่ ม
ตัวอย่างแบบโดยสะดวก ของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 320 ตัวอย่าง มีการตรวจสอบความ
เทีย่งตรงของเนื้อหาจากผูท้รงคุณวุฒ ิซึ่งสถติทิี่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และส่วนการทดสอบสมมติฐานนัน้
โดยการใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression) ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05  
 

ผลการศึกษา 
            จากกลุ่มตวัอย่างของพนักงานบรษิทั
แห่งหนึ่ ง  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
จงัหวดักรุงเทพมหานคร พบว่าส่วนใหญ่เป็น
พนักงานเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 59.1 มีอายุ
อยู่ในช่วง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.6 มี
ต าแหน่งงานเป็นพนักงานประจ าฝ่ายผลติ คดิ
เป็นร้อยละ 64.4 มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน
อยู่ในช่วงมากกว่า 3 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 
58.1 และปฏิบตัิงานอยู่ที่โรงงาน 1 มากที่สุด 
คดิเป็นรอ้ยละ 50.3 
           พนักงานของบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขต
นิ ค ม อุ ต ส า ห ก ร ร ม บ า ง ชั น  จั ง ห วั ด
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับเห็น
ด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 เมื่อพจิารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่พนักงานมีความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ไดแ้ก่ ดา้น
สภาพแวดลอ้มทางสงัคม โดยมค่ีาเฉลีย่สูงทีสุ่ด
เท่ากบั 4.26 และด้านสภาพแวดลอ้มทางจติใจ 
มีค่าเฉลี่ยรองลงมาเท่ากับ 4.23 ส่วนด้านที่
พนักงานมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย คอื 
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.85 
           พนักงานของบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขต
นิ ค ม อุ ต ส า ห ก ร ร ม บ า ง ชั น  จั ง ห วั ด
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัจจัย
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในทีมงานอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.33 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนักงาน
มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ทัง้ 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านการมีวิส ัยทัศน์  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.40 รองลงมาคือ ด้านการมุ่งงาน มี
ค่ า เฉลี่ ย เ ท่ ากับ  4.39 ด้านการสนับส นุน
นวัตกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และด้าน



ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.22 ตามล าดบั 
 
สรปุและวิจารณ์ผล 
 จากการศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อการรบัรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิัทแห่งหนึ่งใน
เ ข ตนิ ค ม อุ ต ส าหก ร ร มบ า ง ชัน  จั ง ห วัด
กรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสรุปไดว้่า 
1.ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้ านสภาพแวดล้อมทางสังคม  และด้าน
สภาพแวดล้อมทางจิตใจ  มีผลต่อการรับรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ 0.05 จงึยอมรบัสมมติฐาน ส่วนอีก
หนึ่งดา้น คอื ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ไม่มผีลต่อการรบัรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงาน
บรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 จงึไม่ยอมรบั
สมมตฐิาน 
2. ปัจจยัด้านบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ในทีมงาน 
 ปัจจยับรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมใน
ทีมงาน ด้านการมีวิสยัทัศน์ มีผลต่อการรบัรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี ่0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิาน สว่นอกี 3 
ดา้น คอื ดา้นการมุ่งงาน ดา้นความปลอดภยัใน
การมสีว่นร่วม และดา้นการสนับสนุนนวตักรรม 
ไม่มผีลต่อการรบัรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงาน
บรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 จงึไม่ยอมรบั
สมมตฐิาน 
 
 

อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มีผล
ต่อการรบัรู้ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทั
แห่งหนึ่ ง  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
กรุงเทพมหานคร สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 
 1. ผลการศกึษาปัจจยัสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่มีผลต่อระดับการรบัรู้ค่านิยม
องคก์รของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางชนั จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ท า ง สั ง ค ม  แ ล ะ ด้ า น
สภาพแวดล้อมทางจิตใจ (ความรู้สกึพงึพอใจ
และชอบในงานของตนเอง การได้ร ับความ
ไวว้างใจ ความเชื่อใจและการยอมรบัจากเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างาน) มีผลต่อการรับรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี ่0.05 
 จ า ก ผ ล ก า ร วิ จั ย ท า ใ ห้ ท ร า บ ว่ า 
พนักงานที่อยู่ในสภาพแวดล้อมทางสงัคมที่ดี 
คือ การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
การได้ร ับการช่วยเหลือ สนับสนุนจากเพื่อน
ร่ ว ม ง า น แ ล ะ หั ว ห น้ า ง า น   แ ล ะ อ ยู่ ใ น
สภาพแวดล้อมทางจติใจที่ดี คอื ความรู้สกึพงึ
พอใจและชอบในงานของตนเอง การได้ร ับ
ความไวว้างใจ ความเชื่อใจและการยอมรบัจาก
เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน จะส่งผลให้
พนักงานมีการรับรู้ค่านิยมองค์กรในระดับที่
สูงขึน้ และส่งผลต่อพฤตกิรรมทีพ่นักงานแสดง
ออกมา ซึง่ผลการวจิยันี้สอดคลอ้งกบังานวจิยัที่
ผ่านมาของโสรยา คงดิษ (2555:151) ที่ได้
ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยทางจิตสงัคมที่เกี่ยวข้อง
กบัพฤตกิรรมการท างานทีม่คีวามรบัผดิชอบต่อ
สงัคมของพนักงานบรษิทัผลติรถยนต์ จากกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทผลิตรถยนต์  



จ านวน 359 คน พบว่า ลกัษณะทางจติ (เจตคติ
ที่มีต่อความรบัผิดชอบต่อสงัคม ความผูกพนั
ต่อองคก์าร ค่านิยมซื่อสตัยแ์ละความรบัผดิชอบ 
จติสาธารณะ) และลกัษณะทางสงัคม (การมตีวั
แบบที่ดี การสนับสนุนทางสงัคมจากหวัหน้า
งาน การรบัรูน้โยบายความรบัผดิชอบต่อสงัคม) 
สามารถท านายพฤติกรรมการท างานที่มคีวาม
รบัผดิชอบต่อสงัคมทัง้ดา้นรวมและรายดา้นของ
พนักงานไดท้ัง้ในกลุ่มรวมและกลุ่มทีม่ชีวีสงัคม
ที่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
(P<0.05) และในส่วนของ Edmondson (1999) 
ได้ศึกษาเกี่ยวกบัความปลอดภยัทางจติวิทยา
แ ล ะ พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร เ รี ย น รู้ ใ น ที ม ง า น 
(Psychology and Learning behavior in work 
team) จ านวน 51 ทมี พบว่า สภาพแวดลอ้มที่
บุคคลสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ย่างสบายใจ มี
การสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในกลุ่มเดียวกัน 
ส่งผลให้การเรียนรู้ของกลุ่มงานท าให้เกิดการ
เรยีนรู้เพิม่มากขึ้นและช่วยเพิม่พฤติกรรมการ
ชอบเสี่ยงมากขึ้นดว้ย ซึ่งพฤติกรรมชอบความ
เสี่ยงและพฤติกรรมการเรียนรู้ เป็นคุณสมบตัิ
หนึ่งของการเกดิพฤตกิรรมสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ 
 2. ผลการศึกษาปัจจัยบรรยากาศ
ส่งเสรมินวตักรรมในทมีงานทีม่ผีลต่อระดบัการ
รบัรูค่้านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน  จังหวัด
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยบรรยากาศ
ส่ ง เสริมนวัตกรรมในทีมงาน  ด้านการมี
วิสยัทัศน์ มีผลต่อการรบัรู้ค่านิยมองค์กรของ
พนั ก ง า น บ ริ ษั ท แ ห่ ง ห นึ่ ง  ใ น เ ข ต นิ ค ม
อุตสาหกรรมบางชนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ
ที ่0.05 
 จ า ก ผ ล ก า ร วิ จั ย ท า ใ ห้ ท ร า บ ว่ า 
พนักงานที่อยู่ในทีมงานที่บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมในทมีงานที่ดี ในด้านการมวีสิยัทศัน์ 

คือ ความเข้าใจวตัถุประสงค์และเป้าหมายใน
การงานของทมีงานอย่างชดัเจน การยอมรบัใน
เป้าหมายในการท างานร่วมกนัของทมีงาน การ
รบัรูถ้งึความส าเรจ็จากเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกันในทีมงาน และการสามารถท าให้
เป้าหมายร่วมกันของทีมงานบรรลุผลได้ จะ
ส่งผลให้พนักงานมีการรบัรู้ค่านิยมองค์กรใน
ระดับที่สู งขึ้น  และส่ งผลต่อพฤติกร รมที่
พนั กงานแสดงออกมา  ซึ่ งผลการวิจัยนี้
สอดคล้องกบังานวจิยัที่ผ่านมาของ Anderson 
& West (1996 )  พบว่ า  ก า รมี วิ ส ัย ทัศ น์  
วัตถุประสงค์หรือเป้ามายในการท างานที่มี
ความชดัเจน รวมทัง้ทีมงานมีความผูกพนักบั
วัตถุประสงค์ขององค์กร ก็จะท าให้ทีมงาน
อดทนต่อแรงเสยีดทานในการท างานได้ดี และ
การมเีป้าหมายของทมีงานทีช่ดัเจนมผีลที่ดตี่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมด้วย และหาก
เป้าหมายของทีมงานม่ชดัเจนจะน าไปสู่ความ
ขดัแย้งของสมาชิกในกลุ่ม เนื่องจากความไม่
สามคัค ีไม่เหน็พอ้งร่วมกนั และงานวจิยัของชลิ
ดา ลิ้นจี่  และเอกชัย มณีรัตน์ (2558) ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกบัวิสยัทศัน์องค์กรที่ส่งผล
กระทบต่อประสทิธภิาพการก ากบัดแูลกจิการที่
ดขีองบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่ง
ประเทศไทย จ านวน 278 คน พบว่า วสิยัทศัน์
องค์กร มีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อ
ประสทิธภิาพการก ากบัดแูลกจิการทีด่โีดยรวม 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อการรบัรู้
ค่านิยมองค์กรของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่ง ใน
เ ข ตนิ ค ม อุ ต ส าหก ร ร มบ า ง ชัน  จั ง ห วัด
กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะแบ่งเป็น 
2 สว่น ดงันี้ 
 



1.ข้อเสนอแนะของงานวิจยั 
 1) จากผลการวิจัย พบว่า การรับรู้
ค่านิยมองคก์รของพนักงานโดยภาพรวมอยู่ใน 
ระดบัมากที่สุด และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทุกด้านมีการรบัรู้อยู่ในระดบัมากที่สุด
ทัง้หมด แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถาม 
ผู้วจิยัสงัเกตเหน็ว่า การรบัรู้ของพนักงานส่วน
ใหญ่เป็นการรบัรู้เกี่ยวกับความหมายหรือค า
นิยามของค่านิยมองค์กรในแต่ละดา้นที่เกดิขึน้
จากการสื่อสารภายในองค์กรเท่านั ้น  ยังมี
บางส่วนที่พนักงานยังไม่เข้าถึงบทบาทของ
พนักงานที่ต้องแสดงออกมาในแต่ละด้าน 
รวมถงึความเชื่อ ความศรทัธาในค่านิยมองค์กร
เป็นสิ่งที่ดีที่ควรปฏิบัติร่วมกัน ดังนัน้จึงควร
สนับสนุนกิจกรรมที่ให้พนักงานมีส่วนร่วม 
แสดงความคดิเหน็เกี่ยวกบัค่านิยมองค์กรมาก
ขึ้น หรือปรับปรุงปัจจัยบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมให้เหมาะสมกับการบริหารของ
องค์กร (ความปลอดภยัในการมสี่วนร่วม การ
มุ่ งงาน และการสนับสนุนนวัตกรรม) เพื่อ
ส่งเสรมิใหพ้นักงานรบัรูแ้ละสรรสรา้งนวตักรรม
ใหม่ใหเ้กดิขึน้ 
 2)  จากผลการวิจัย  พบว่ า  ปัจจัย
ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ใ น ก า ร ท า ง า น  ด้ า น
สภาพแวดล้อมทางสงัคมและสภาพแวดล้อม
ทางจติใจ มผีลต่อการรบัรูค่้านิยมของพนักงาน 
ซึ่งทัง้ 2 ดา้นมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัที่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง แต่มีอีกหนึ่งด้าน คือด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ที่มีค่าเฉลี่ยต ่า
ทีสุ่ดและมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย ซึ่ง
ท า ง ผู้ วิ จั ย เ ห็ น ว่ า ค ว ร ท า ก า ร ป รับ ป รุ ง
สภาพแวดล้อมทางกายภาพให้ดีขึ้น  เช่น 
ปรับปรุงบรรยากาศในที่ท างานมีความเป็น
ระเบยีบ มคีวามปลอดภยัในการท างาน รวมทัง้
สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ์ในการท างานให้

ทันสมัย มีคุณภาพ ช่วยให้การท างานของ
พนักงานสะดวกมากยิ่งขึ้น  ซึ่งอาจจะช่วย
กร ะตุ้ นพนั ก ง าน ให้ เ กิด กา ร เ รียน รู้ แ ล ะ
พัฒนาการรับรู้เกี่ยวกับค่านิยมองค์กรที่เป็น
แรงผลักดันให้องค์กรบรรลุ เป้าหมายตาม
วสิยัทศัน์และพนัธกจิทีอ่งคก์รก าหนดไวไ้ด ้
2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป  
 1) ในการศกึษาครัง้นี้เป็นเพยีงการสุ่ม
ตวัอย่างทีเ่ฉพาะกลุ่มเท่านัน้ หากกระจายกลุ่ม 
ตวัอย่างไปยงัองค์กรอื่น จะช่วยให้ได้ข้อมูลที่
สะท้อนในแง่มุมอื่น ๆ หรือสามารถอธิบาย
ปัจจยัอื่น ๆไดช้ดัเจนมากยิง่ขึน้ 
 2) เนื่องจากในการศึกษาครัง้นี้  เป็น
การศกึษาวจิยัเชงิส ารวจดว้ยแบบสอบถาม ซึ่ง
ท า 
ใหไ้ดข้อ้มูลของกลุ่มตวัอย่างในภาพรวมเท่านัน้ 
ดังนัน้การศึกษาครัง้ต่อไปควรมีการน าเสนอ
รปูแบบการวจิยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์ 
การสนทนากลุ่มย่อย มาใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู เพื่อใหข้อ้มลูมคีวามละเอยีดและไดข้อ้มลู
ในเชงิลกึมากยิง่ขึน้ 
 3) การศกึษาเกี่ยวกบัการรบัรู้ค่านิยม
องคก์รเป็นเพยีงองคป์ระกอบหนึ่งในการบรหิาร
จดัการองค์กร ควรมกีารศกึษาเพิม่ในประเด็น
อื่น ๆ เช่น การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมที่
พนักงานแสดงออกมา ความพึงพอใจในการ
ท างาน หรือความผูกพันต่อองค์กร เพื่อให้
ข้อมูลมีความถูกต้องและน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 
แล ะส ามา รถน าม า ใช้ป ร ะกอบการ เพิ่ม
ประสทิธภิาพในการบรหิารจดัการ 
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