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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ส าเร็จลุลว่งไดด้ว้ยความกรุณาช่วยเหลอื แนะน า และ         

ให้ค าปรกึษาอย่างดีย่ิงจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง ประธาน 

ที่ปรกึษาวิทยานพินธ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการ 

ที่ปรกึษาวิทยานพินธ์ ที่ได้ให้ค าปรกึษาพร้อมทั้งแนะแนวทางในการด าเนินงานและแก้ไข

ข้อบกพร่องตา่ง ๆ ต้ังแต่เริ่มต้นจนเสร็จสมบูรณ์ ให้ความรู ้และประสบการณท์ี่ดีมาโดย

ตลอด ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึง้ในความอนุเคราะห์และขอขอบพระคุณ เป็นอยา่งสูง 

 ผู้จัดท าวิจัยขอขอบคุณ อาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมส่ังสอนประสิทธิประสาท

ความรูใ้นหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ซึ่งเป็นประโยชน์อยา่งย่ิงแก่ผูจ้ัดท า

ตลอดระยะเวลาการศึกษา ขอขอบพระคุณ ผู้เชี่ยวชาญ และคณะกรรมการสอบป้องกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง 

แก้ไขขอ้บกพร่อง พร้อมให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือให้ถูกต้องสมบูรณย่ิ์งขึ้น รวมทั้ง

บุคคลที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัด

อุดรธานี ที่ให้ความอนุเคราะหแ์ละความสะดวกในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 

ตลอดจนบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  

ทุกท่าน ที่เป็นกลุม่ตัวอย่างที่ให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพ่ีน้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทั้งดา้นก าลังใจและก าลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา ขอขอบคุณเพ่ือนนักศึกษาสาขาวิชา 

รัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน าและคอยให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากน้ียังมีผู้ที่

ให้ความรว่มมือชว่ยเหลอือีกหลายท่าน  ซึ่งผูว้จิัยไมส่ามารถกล่าวนามในที่นีไ้ด้หมด  

จึงขอขอบคุณทุกท่านเหลา่นัน้ไว้ ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 ประโยชน์อันพึงไดจ้ากการศึกษาในครัง้นีเ้ป็นกตเวทิตาแดบ่ิดา มารดา ครอบครัว 

ตลอดจนผู้เขียนหนังสือและบทความต่าง ๆ ที่ให้ความรูแ้ก่ผู้วิจัยจนสามารถทาให้วิจัยนี้

ส าเร็จไดด้ว้ยดี และเป็นตัวอย่างการศึกษาสาหรับผู้ที่สนใจต่อไป 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับจิตวิญญาณในการท างาน การ

รับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน

และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ บุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 220 คน  

ใช้วิธกีารสุม่ตัวอย่างแบบชัน้ภูมิตามสัดสว่น (Proportional Stratified Random Sampling)  

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ  

 ผลการวิจัยพบว่า  

 1. จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X =3.59) การรับรู้

วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) ความผกูพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.84) 



 

 

 

 2. ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปรย่อยของจิตวิญญาณในการท างาน สามารถ

อธิบายความผูกพันในงานของบุคคลไดร้้อยละ 24.10 (R2Adj =.241) และมีความสัมพันธ์กับ

ตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่า F=24.173, P.<.01) ตัวแปรงานที่มี

คุณค่าและความหมาย มีค่าเบตา้เท่ากับ .260 และตัวแปรความสอดคลอ้งกันระหว่าง

ค่านยิมขององค์การและของบุคคล มีค่าเบตา้เท่ากับ .203 

 3. ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัวแปรย่อยของการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ สามารถ

อธิบายความผูกพันในงานของบุคลากรได้ร้อยละ 58.20 (R2Adj =.582) และมีความสัมพันธ์

กับตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่า F=77.289, P.<.01) โดย

วัฒนธรรมพันธกจิ มีค่าเบตา้เท่ากับ .273 วัฒนธรรมปรับตัว มีค่าเบตา้เท่ากับ.220 

วัฒนธรรมเอกภาพ มีค่าเบตา้เท่ากับ .198 และวัฒนธรรมสว่นร่วม มีค่าเบตา้เท่ากับ .201 

 

ค าส าคัญ: จิตวิญญาณในการท างาน, การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ, ความผูกพันในงาน 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study included the following: 1) to investigate the level 

of work spirituality, organizational culture perception and work engagement of the 

personnel of the Local Government Organizations in Ban Dung District, Udon Thani 

Province, and 2) to examine the influences of work spirituality and organizational 

culture perception on the personnel’s work engagement of the Local Government 

Organizations in Ban Dung District, Udon Thani Province. The samples were 220 

personnel of the Local Government Organizations in Ban Dung District, Udon Thani 

Province. Proportional Stratified Sampling and Simple Random Sampling were adopted 

to obtain these samples. The instrument used for collecting the data was a 

questionnaire and statistics employed for data analysis consisted of frequency, 

percentage, standard deviation, and Multiple Linear Regression Analysis.  

 The study revealed these results: 

 1. The work spirituality of the personnel of the Local Government 

Organizations in Ban Dung District, Udon Thani Province, as a whole, was at the high 

level ( X =3.59). The organizational culture perception of the personnel of the Local 

Government Organizations in Ban Dung District, Udon Thani Province, as a whole, was 

at the high level ( X =3.73). The work engagement of the personnel of the Local 



 

 

 

Government Organizations in Ban Dung District, Udon Thani Province, as a whole, was 

also at the high level ( X =3.84).  

 2. All three independent variables of the work spirituality could be used to 

explain the personnel’s work engagement 24.10% (R2Adj =.241) and they significantly 

correlated with the dependent variables at statistical level ( F=24.173, P.<.01). The 

worthy and meaningful jobs contained the beta (β) of .260 while the organizational 

value-personnel fit index contained the beta of .203. 

 3. All four independent variables of the organizational culture perception 

could be used to explain the personnel’s work engagement 58.20% (R2Adj =.582) and 

they significantly correlated with the dependent variables at statistical level 

(F=77.289, P.<.01). The mission culture contained the beta (β) of .273, while 

adaptability culture contained the beta of .220, consistency culture contained the beta  

of .198, and involvement culture contained the beta of .201. 

Keywords: Work spirituality, organizational culture perception, work engagement 
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บทท่ี  1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 การปกครองท้องถิ่นเป็นกลไกส าคัญในการบริหารจัดการภาครัฐในยุคปัจจุบัน 

โดยยึดหลักการกระจายอ านาจการปกครองและการมีส่วนร่วมของประชาชนเพ่ือตอบสนอง

ความต้องการได้อย่างแท้จริง องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่จัดต้ังขึ้นโดย

กฎหมายจากส่วนกลาง มีสถานะเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย มีขอบเขตของการปกครอง

ที่แน่นอนและมีคณะผู้แทนที่ไดรั้บเลอืกต้ังจากประชาชนในท้องถิ่นน้ัน เป็นผู้รับผิดชอบต่อการ

บริหารงานอย่างอิสระและมีอ านาจอิสระในดา้นการคลัง เช่น การจัดเก็บภาษีและการจัดหา

รายไดอ้ื่น ๆ ตามที่กฎหมายก าหนด จัดท างบประมาณไดเ้อง รวมทั้งมีอ านาจอิสระในการ

ก าหนดนโยบายมีการบริหารงานดว้ยตนเองไมต้่องขอค าสั่งจากราชการบรหิารส่วนกลาง 

ซึ่งองค์กรปกครองท้องถิ่นที่จัดต้ังขึ้นนี้จะมีบุคลากรของตนเองบริหารงานภายในท้องถิ่น

เป็นข้าราชการหรือพนักงานของท้องถิ่นที่ได้รับเงินเดือนจากงบประมาณของท้องถิ่นเอง  

(ชูวงศ์ ฉายะบุตร, 2557, หน้า 6) 

 บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์คือ องค์ประกอบที่มคีวามส าคัญอย่างย่ิงต่อ

ความส าเร็จขององค์การ ทั้งน้ีเพราะการที่องคก์ารหน่ึง ๆ จะบรรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ

น้ัน จะต้องอาศัยบุคลากรที่มีสมรรถนะ (Competency) ที่เหมาะสมกับวิสัยทัศน์ พันธกจิ 

และเป้าหมายขององค์การ กล่าวคือ บุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ

คุณสมบัติต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน บคุลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถอื

เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างย่ิงต่อการด าเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

เพราะ การจัดท าบรกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึน้ไมไ่ด้เลยหาก

ไมม่ีเจ้าหน้าที่เป็นผู้ด าเนนิการ เพราะเจ้าหน้าที่คือผู้ที่จะปฏิบัตงิานในการจัดท าบรกิาร

สาธารณะตา่ง ๆ เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

2) หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการได้ผลงานที่มปีระสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุด ก็ย่อมตอ้งมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ของตนที่ดีเพียงพอดว้ย 

กล่าวคือตอ้งมีการบรหิารบุคคลส่วนท้องถิ่นที่มีประสทิธิภาพและเหมาะสมต่อการ



 

 

2 

ดำเนินการตามหน้าที่และอ านาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน้ัน ๆ ดังน้ันระบบการ

บรหิารบุคคลที่ดแีละเหมาะสมกับสภาพการณ์ของท้องถิ่นย่อมส่งผลให้เจ้าหน้าที่ของ

ท้องถิ่นปฏิบัตงิานในหน้าที่ของตนได้อยา่งมีประสทิธิภาพ (ชูชัย  สมทิธิไกร, 2556, หน้า 7) 

 ในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เข้มแข็งต้องอาศัยปัจจัยส าคัญ

หลายประการที่จะปรับปรุงให้องค์การก้าวไปขา้งหน้าอย่างย่ังยืน โดยเฉพาะการปรับปรุง

และเพ่ิมขดีความสามารถในการท างานของบุคลากรในองค์การ ที่มักจะเช่ือมโยงถึงเรื่อง

ความผูกพัน ค่านยิม วัฒนธรรม และเป้าหมายขององค์การที่น าไปสูก่ารหลอ่หลอม 

จิตวิญญาณในการท างานซ่ึงเกิดจากแรงจูงใจภายในของบุคลากร มีความส าคัญต่อ

ทัศนคตแิละความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ (Giacalone and Jurkiewicz, 2003)  

ซึ่งจิตวิญญาณในการท างาน (Workplace Spirituality) หมายถึง องค์กรหรือสถานที่ท างาน

ที่มีการยอมรับและสนับสนุนให้พนักงานตระหนักถงึคุณค่าและชีวิตจิตใจภายในของตนเอง  

มีวัฒนธรรมองค์การที่เป็นไปดว้ยการเอาใจใส่และให้ความส าคัญกับชีวิตจิตใจของ

พนักงานท าให้พนักงานเห็นคุณค่าของการท างานที่มีความสอดคลอ้ง และหลอมรวม

คุณค่าของตนเข้ากับงานที่ท าหรือองค์กรที่ตนสังกัดอยู่ เกิดความรูส้กึเป็นชุมชน  

ความผูกพัน ในระดับลกึซึง้ที่มาจากจิตวิญญานภายในเช่ือมตอ่กับเพ่ือนร่วมงาน และ

องค์กรที่ท างานอยู่ ชีวิตมีความสุขในการสร้างความสมดุลระหว่างงานที่ท า เพ่ือนร่วมงาน 

และตนเองได้ และเมื่อพนักงานมีชีวิตการท างานที่มีความสุข งานให้ความหมายแกชี่วิตของ

ตน ไมเ่กิดความรูส้กึแปลกแยกระหว่างงานกับตนเอง เกิดชุมชนที่ดีในที่ท างาน จะท าให้

ความขัดแย้งความคับข้องหมองใจที่เกิดขึน้ลดน้อยลง และสามารถที่จะพัฒนาศักยภาพ

ของตนเองได้อยา่งเต็มที่ มีความพึงพอใจในงานที่ท า และมีความภาคภูมิใจ ซึ่งจะสามารถ

สร้างผลการปฏิบัติงานไดอ้ย่างยอดเย่ียม และจะนำมาซึ่งการเพ่ิมประสทิธิภาพและ

ประสทิธิผลที่ดีและย่ังยืนให้องค์กรได้ (ชนกาญจน์ พันธุ์เดมิวงศ์, 2555, หน้า 3) 

 วัฒนธรรมองค์การเป็นเอกลักษณ์ที่แสดงออกถงึความเป็นตัวตนขององค์การ 

ที่เราท างานเพื่อน าพาทีมและขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย องค์กรในปัจจุบันจะให้

ความส าคัญต่อกระบวนการหลอ่หลอมให้พนักงานทุกคนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยยึด

หลักการน าวัฒนธรรมองค์การมาเป็นแรงขับเคลื่อนดังกล่าว ปัจจุบันสังคมไทยให้

ความส าคัญกับการดูแลพนักงานในองค์การเป็นอยา่งมาก ซึง่พนักงานและองค์การต้องมี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน ต้องมีการพ่ึงพาอาศัยกัน ท าให้ปัจจัยหลักที่มีความส าคัญทีจ่ะ

น าพาความส าเร็จมาสู่องค์การทุกองค์การจะต้องให้ความส าคัญกับ “วัฒนธรรมองค์การ” 
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(Organizational Culture) (Barney, 1986, p. 42) โดยวัฒนธรรมองค์การที่เอือ้ต่อ

สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้และพฤติกรรมการปฏิบัตงิานที่ก้าวหน้า จะมีความสัมพันธ์ต่อ

การเกิดจิตวิญญาณในการท างาน (Sorakraikitkul and Siengthai, 2014, p. 21) 

 ความผูกพันในงาน (Work engagement) เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้ผู้ปฏิบัตงิาน 

มีผลลัพธ์ในงานที่มีประสทิธิภาพ บุคลากรที่มีความผูกพันในงานจะท างานด้วยความมุ่งมั่น 

ไมย่่อท้อตอ่อุปสรรคพัฒนาตนเองเพ่ือความเช่ียวชาญในการท างานอย่างต่อเน่ือง  

ความผูกพันในงานเป็นสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับงาน ความผูกพันในงาน

ไมใ่ช่สภาวะที่เกิดขึน้เพียงช่ัวคร้ังช่ัวคราวแล้วหายไปหรือเกิดกับเหตุเฉพาะเจาะจงใด ๆ  

แตค่วามผูกพันในงานเป็นสภาพมีความคงทนและเกี่ยวข้องกับความรู้สึกและการคิดที่มีต่อ

สิ่งของ เหตุการณ์ ผู้คน หรือพฤติกรรมโดยทั่ว ๆ ไป ผู้ที่มีความผูกพันในงานจะมี

คุณลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ มคีวามเข้มแข็ง (Vigor) มีพลังและทุ่มเทความพยายาม 

ในการท างานแม้จะเผชิญกับความยากล าบาก เป็นผูท้ี่มีความทุ่มเทในการท างาน 

(Dedication) มีความเกี่ยวพันกับงานของตนเองสูง มีความกระตอืรือรน้ กระฉับกระเฉง 

มีแรงบันดาลใจ ภาคภูมิใจในงานและรู้สึกว่างานท้าทาย และยังเป็นผูท้ี่มีความรูส้กึเป็น

อันหน่ึงอันเดยีวกันกับงาน (Absorption) ในขณะที่พนักงานก็พุ่งความสนใจไปที่งานอย่าง

เต็มที่และยากที่จะถอนตัวออกมาจากงานไดจ้นรู้สกึว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

(อรพินทร์ ชูชม, 2557, หน้า 8) 

  แนวคิดดา้นความผูกพันในงานมทีี่มาจากความรู้สึกเหน่ือยหนา่ยและหมดไฟ

ในการ ท างาน ซึ่งเกิดจากสภาวะการท างานที่สร้างความเครยีดของพนักงานที่หมดไฟ 

กล่าวคือ พนักงานที่ เคยแสดงออกถงึความขยันขันแข็ง มีความรับผิดชอบในหน้าที่ เคยมี

ความคิดริเริ่ม หรือแนวคิดใน การท างาน พยายามปรับปรุงพัฒนางานและตนเองอยู่เสมอ 

ได้แสดงออกถงึพฤติกรรมเหลา่นัน้ ลดลง โดยความผูกพันในงานจะมคีวามเช่ือมโยงในเชิง

จิตวิทยา และกระบวนการทางจิตใจที่เกิด ขึน้กบพนักงานและแสดงออกในรูปแบบของ

พฤติกรรมและผลการปฏิบัตงิาน มีการวิจัยเร่ืองความ ผูกพันในงาน พบวา ความผูกพัน

ของพนักงานที่มีต  ่  ่องานมีความสัมพันธ์ต่อระดับผลการปฏิบัตงิาน และผลผลิตของ

องค์กร พนักงานที่มีความผูกพันในงานจะมคีวามรูส้กึท้าทาย ในงานที่ไดรั้บ มอบหมาย

และมีแรงผลักดันให้ปฏิบัตงิานน้ันให้ประสบความส าเร็จไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 

มากกว่าพนักงานที่ไมม่ีความผูกพันในงานซ่ึ งจากการทบทวนงานวิจัยในประเทศไทย 

พบว่ายังมี การศึกษาเร่ืองความผูกพันในงาน ไม่มากนักเนื่องจากยังมีความซ้อนทับ 
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ระหว่างแนวคิดความ ผูกพันในงานและความผูกพันในองค์กร (กาญจนา พันธ์ศรีทุม, 

2559, หน้า 48) 

 อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ประกอบดว้ยองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 13 แห่ง ได้แก ่1) เทศบาลเมืองบ้านดุง 2) องค์การบรหิาร

สว่นต าบลบา้นดุง 3) องค์การบรหิารส่วนต าบลดงเย็น 4) องค์การบรหิาร 

สว่นต าบลโพนสูง 5) องค์การบรหิารส่วนต าบลอ้อมกอ 6) องค์การบรหิารส่วนต าบล 

บ้านจันทน ์7) องค์การบรหิารส่วนต าบลบ้านชัย 8) องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม  

9) องค์การบรหิารส่วนต าบลถ่อนนาลับ 10) องค์การบรหิารส่วนต าบลวังทอง  

11) องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นมว่ง 12) องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นตาด และ  

13) องค์การบรหิารส่วนต าบลนาค า ในปีงบประมาณ 2561 ที่ผ่านมา องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี มบีุคลากรทั้งสิ้น 518 คน มีผู้ย้ายไปท างาน 

ที่อื่น 23 คน และมีผู้ย้ายเข้ามาท างาน 21 คน บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 

13 แห่ง ถอืได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดในองค์กร ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องรักษาบุคลากร

ขององค์กรน้ัน ๆ ให้อยู่กับองค์กรนานที่สุด นโยบายการบรหิารบุคลากรโดยทั่วไปจึงเน้นให้

บุคลากรเกิดความผูกพันในงาน พร้อมทั้งตอบสนองความตอ้งการขั้นพืน้ฐาน เช่น 

เงินเดอืนโบนัส สวัสดกิาร เป็นต้น ซึ่งความผูกพันในงานสง่ผลต่อการปฏิบัติงาน ทั้งที่เป็น

งานในหน้าที่ (In-role performance) คือ บุคลากรที่มีความผูกพันในงานจะทุ่มเทท างาน

และใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ มุ่งความสนใจไปที่งานในความรับผิดชอบหลักของ

ตนเอง ท างานด้วยความขยันขันแข็งท   ่มเทท างานจนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และ

ความผูกพันในงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่นอกเหนือขอบข่ายงานหลักของบุคคล (Extra-

role performance) คือ พน ักงานที่มีความผูกพันในงานจะมองไปไกลกว่าขอบเขตงานของ

ตน เน่ืองจากเขามองว่าสิ่งต่าง ๆ รอบข้างหรือสิ่งที่รออยู่ในอนาคตจะเข้ามากระทบตอ่งาน

หลักของตน การจะปฏิบัติงานให้ได้ผลดน้ัีนจะต้องค านงึถึงส่ิงเหลา่นี้ด้วย จึงพบว่าพนักงาน

ที่มีความผูกพันในงานจะมกีารท างานเชิงรุก มีการริเริ่มท าสิ่งต่าง ๆ มีการพัฒนาตนเองอยู่

เสมอและกลา้ที่จะเป็นผู้น าเสนอตัวท าสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือเตรียมความพร้อมของตนเองให้

สามารถรับมือหรือจัดการกับสิ่งต่าง ๆ ได้ (Leiter and Bakker, 2010, pp. 3-4) 

 ปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  

ทั้ง 13 แห่ง จะมีนโยบายและกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ดังนี ้(ส านักงานท้องถิ่น

อ าเภอบ้านดุง, 2561, หน้า 3) 1) ดา้นการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและอัตราก าลัง 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%AD&action=edit&redlink=1
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วางแผน สนับสนุนและสง่เสริมให้มโีครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบอัตราก าลัง และการ

บรหิารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอ มีความคลอ่งตัวตอ่การ

ขับเคลื่อนการด าเนนิงานของทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมรีะบบการประเมินผลที่มี

ประสิทธิผล เช่ือมโยงกับผลตอบแทน และการก าหนดสมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์

ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง  2) ดา้นการพัฒนาบุคลากร สง่เสริมให้มกีารพัฒนาอย่าง

เป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเน่ืองโดยการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะ

การท างานที่เหมาะสม สอดคลอ้งกับสถานการณ ์วิสัยทัศน์ และ ยุทธศาสตร์ขององค์การ 

เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนนิงานตามพันธกิจขององค์กร เป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ

และประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากร

ในองค์กร 3) ดา้นการพัฒนาระบบสารสนเทศ สง่เสริมและสนับสนุนให้มีการน าระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบรหิารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ได้ขอ้มูลที่ถูกต้อง 

ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอนของงาน ปรมิาณเอกสาร 

สามารถน าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัตงิาน และใช้บริหารงาน  

ดา้นบุคลากรได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 4) ดา้นการประเมินประสิทธิภาพของทรัพยากร 

บุคคลและการจัดสวัสดิการ เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี  

ความผาสุกและพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัตงิาน เพ่ือรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการ

สง่เสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและสมรรถนะในทุกโอกาส สร้างช่อง

ทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการ ความปลอดภัย  

อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการท างานตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นไปตามที่

กฎหมาย ก าหนด และสนับสนุนการด าเนนิกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดรีะหว่าง

ผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ 

 จากหลักการและเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจยัจึงสนใจศึกษาวิจัยถึง 

อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันใน

งานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

วัตถุประสงค์เพื่อทดสอบว่าจิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน 

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี หรือไม ่

สง่ผลต่อกันอยา่งไร ซึ่งท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ซึ่งผลที่ไดจ้ากการวิจัยจะสามารถน าไปใช้เป็น

แนวทางและเป็นข้อสนเทศในการวางแผนกลยุทธ์ ก าหนดทศิทางในการด าเนนิงานการ

ปรับกลยุทธ์ในการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัด

อุดรธานี การพัฒนาปรับปรุงการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การ รวมทั้งการพัฒนาบุคลากร

ให้มีจติวิญญาณในการท างาน และวิธกีารท างานให้เหมาะสม เพ่ือใหบุ้คลากรเกิดความ

ผูกพันในงาน นอกจากน้ัน ผลการวิจัยนีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้อง

สามารถน าไปใช้เพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนาท้องถิ่นให้มีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

ในการบรหิารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่อไป 
 

ค ำถำมของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  1. จิตวิญญาณในการท างาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพัน

ในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  

อยู่ในระดับใด 

  2. จิตวิญญาณในการท างานและการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ สง่ผลต่อ

ความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง  

จังหวัดอุดรธานี หรือไมอ่ย่างไร 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพ่ือศึกษาระดับจิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

และความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี 

  2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างานและการรับรูว้ัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 
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สมมติฐำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  จิตวิญญาณในการท างานและการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ สง่ผลต่อ 

ความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง  

จังหวัดอุดรธานี 
 

ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

 จากการศึกษาครัง้น้ี ผลการศึกษามีความส าคัญดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบระดับจิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

และความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี 

  2. ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างานและการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  3. ผลจากการวิจัย ท าให้ไดแ้นวทางในการพัฒนาความผูกพันในงาน  

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี ตลอดจนหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

และประสิทธิผลการท างานเพ่ือให้บรรลุสู่วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  1. ประชำกร 

   ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 518 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มีนาคม พ.ศ. 

2562) 
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  2. กลุ่มตัวอย่ำง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 220 คน ขนาดของกลุม่ตัวอย่างไดม้า

โดยการเทียบตารางส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan 

(สนิ พันธุ์พินิจ, 2557, หน้า 137) และจะท าการสุม่ตัวอย่างอย่างแบบชัน้ภูมิตามสัดสว่น 

(Proportional Stratified Random Sampling) 

 ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 

  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) มี 2 ตัวแปร คือ  

   1.1 จิตวิญญาณในการท างานตามแนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการ

ท างานของ Milliman et al. (2003, p. 428) จ านวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย  

    1.1.1 งานที่มคีุณค่าและความหมาย 

    1.1.2 ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน 

    1.1.3 ความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล 

   1.2 การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ

ของ Denison (1990, p. 35 อ้างถงึใน ชาญณรงค์  เศวตาภรณ,์ 2553, หน้า 15) จ านวน 4 

ดา้น ประกอบดว้ย  

    1.2.1 วัฒนธรรมสว่นร่วม (Involvement Culture) 

    1.2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 

    1.2.3 วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) 

    1.2.4 วัฒนธรรมพันธกจิ (Mission Culture) 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ความผูกพันในงานตาม

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ของ Schaufeli and Bakker (2004, p. 72) จ านวน  

3 ดา้น ประกอบดว้ย  

   2.1 ความขยันขันแข็ง 

   2.2 ความทุ่มเทในการท างาน 

   2.3 ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน 
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 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ในกำรวิจัย 

  พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย คือ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี จ านวน 13  แห่ง  ได้แก่ 1) เทศบาลเมืองบ้านดุง 2) องค์การบรหิารส่วน

ต าบลบา้นดุง 3) องค์การบรหิารส่วนต าบลดงเย็น 4) องค์การบรหิารส่วนต าบลโพนสูง  

5) องค์การบรหิารส่วนต าบลอ้อมกอ 6) องค์การบริหารส่วนต าบลบา้นจันทน ์ 

7) องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นชัย 8) องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม 9) องค์การ

บรหิารส่วนต าบลถ่อนนาลับ 10) องค์การบรหิารส่วนต าบลวังทอง 11) องค์การบรหิารส่วน

ต าบลบา้นมว่ง 12) องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นตาด และ 13) องค์การบรหิารส่วนต าบล

นาค า 

 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำด ำเนนิกำรวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลคอื ระหว่างวันที่ 1 พฤษภาคม  

พ.ศ. 2562 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2562 
 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 

 จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างานของ Milliman et al. (2003, p. 428) 

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, p. 35 อ้างถงึใน ชาญณรงค์  

เศวตาภรณ์, 2553, หน้า 15) และแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ของ Schaufeli and 

Bakker (2004, p. 72) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย สามารถสรุป

เป็นกรอบแนวคิดเพ่ือตอบปัญหาการวิจัย และก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ในการวิจัยได้ดัง

ภาพประกอบ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%AD&action=edit&redlink=1
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                 ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตำม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

  

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 การศึกษาเร่ือง อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน และการรับรูว้ัฒนธรรม

องค์การต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ผู้วิจัยได้ให้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. จิตวิญญาณในการท างาน หมายถึง การตระหนักรู้ถงึคุณค่าภายในว่า

บุคลากรมีทั้งความรูส้กึนึกคิด จิตใจ และจิตวิญญาณซึ่งมุ่งมั่นที่จะหาคุณค่าและ

ความหมายของงานที่ตนเองท า รวมทั้งปรารถนาที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อน

ร่วมงานในลักษณะการท างานแบบชุมชนที่มีความเกื้อกูลกัน อันจะน าไปสูก่ารท างานที่มี

ความสุขซึ่งหลอมรวมระหว่างตนเองของบคุคลเข้ากับการท างาน ประกอบดว้ย 

   1.1 งานที่มคีุณค่าและความหมาย หมายถึง ความรู้สึกถึงคุณค่าและ

ความส าคัญที่ไดรั้บจากการท างานซึ่งมคีวามหมายต่อชวีิตของบุคลากรและมีประโยชน์ต่อ

สว่นรวม ท าให้บุคลากรเกิดความรูส้กึมีความสุขมีก าลังใจและกระตอืรือร้นที่จะมาท างาน 

ซึ่งท าให้เกิดความทุ่มเทและเอาใจใสใ่นการท างาน 

ควำมผูกพันในงำน 

   1. ความขยันขันแข็ง 

   2. ความทุ่มเทในการท างาน 

   3. ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงกัน

เดยีวกับงาน 
 

กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร   

   - วัฒนธรรมสว่นร่วม  

   - วัฒนธรรมเอกภาพ  

   - วัฒนธรรมปรับตัว  

   - วัฒนธรรมพันธกิจ 

 
 

จติวิญญำณในกำรท ำงำน 

   - งานที่มคีุณค่าและความหมาย 

   - ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน 

   - ความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านยิม

ขององค์การและของบุคคล 
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   1.2 ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน หมายถึง การเช่ือมโยงความรูส้กึ

ร่วมกันของทุกคนในองค์การ โดยใช้ความเข้าใจร่วมกันในการท างานการมีปฏิสัมพันธ์และ

การท างานร่วมกับผู้อื่น รวมทั้งการช่วยเหลอื แก้ปัญหา ดูแลเอาใจใสส่ง่เสริมซึ่งกันและกัน

ในการท างาน นอกจากนี้ยังเป็นการแบ่งปันความรูส้กึต่าง ๆ ร่วมกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่า

จนน ามาซึ่งความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึงของที่ท างาน 

   1.3 ความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล 

หมายถึง สิ่งที่บ่งบอกความเป็นไปได้ดีระหว่างค่านิยมและชีวิตสว่นตัวของบุคคล โดยการที่

บุคคลรู้สึกถึงความเป็นไปดว้ยกันได้ รู้สึกปลอดภัยที่ได้ท างานในองค์การที่ผู้น ามีการค้นหา

แนวทางการอยูร่่วมกันที่ดีในสังคม และไมเ่กิดการเห็นแก่ตัว 

  2. การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การรับรูข้องบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี เกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ 

ของคนกลุ่มใดกลุม่หน่ึงยึดถอืปฏิบัตสิบืต่อกันมา จนกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และ

กลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเช่ือ ค่านยิม ภาษา วัตถุ

สิ่งของ และวัฒนธรรม จนท าให้คนรวมตัวกันเป็นสังคมมีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ

แบบแผน จนน าไปสูค่วามส าเร็จขององค์การ ประกอบดว้ย 

    2.1 วัฒนธรรมสว่นร่วม หมายถึง การรับรูแ้บบแผนการด าเนินงานที่มี

ลักษณะองค์การมุ่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบูรณการให้แก่บุคลากรในทุกระดับ 

บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูล ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อยา่งกว้างขวางมีการ

ใช้โครงสร้างไมเ่ป็นทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกว่าใช้โครงสร้างที่เป็นทางการ  

การท างานเป็นทีม ซึ่งเนน้การมีสว่นร่วมของสมาชกิเป็นแบบแผนหลักองค์การใช้ในการ

ขับเคลื่อนงาน และมกีารพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

   2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถึง การรับรูแ้บบแผนการด าเนินงาน 

ที่สะท้อนให้เห็นถึงการมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง ซึ่งมคีวามคงเสน้คงวาสูง มีการประสานงาน 

ที่ดี และมกีารบูรณาการที่ดี ผู้น าและผู้ตามมีทักษะในการสร้างบรรลุถึงขอ้ตกลงแม้ว่าจะมี

ทัศนะที่แตกต่างกัน ความคงเสน้คงวาเป็นแหลง่พลังที่มีพลังในการสร้างเสถยีรภาพและ 

การบูรณาการภายในซึ่งเป็นผลมาจากการมีแบบแผนทางจิตร่วมกันและมีระดับของการ

ยอมรับสูง   

   2.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง การรับรูก้ารปรับตัวขององค์การเพ่ือให้

สอดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลงของแวดล้อมภายนอก การปรับตัวขององค์การถูกผลักดัน
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จากผู้รับบรกิาร การเสี่ยงและการเรียนรู้จากความผิดพลาด และมีความสามารถ

ประสบการณใ์นการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมีการเปลี่ยนแปลงระบบ 

อย่างต่อเน่ืองเพ่ือเป็นการปรับปรุง ความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความตอ้งการ

ของผู้รับบรกิาร  

   2.4 วัฒนธรรมพันธกจิ หมายถึง การรับรูแ้บบแผนการด าเนนิงาน 

ที่องค์การมีส านกึชัดเจนเกี่ยวกับเป้าประสงค์ และทิศทางซึ่งน าไปสูก่ารก าหนดเป็น

เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์รวมทั้งการแสดงวิสัยทัศน์ที่องค์การต้องเป็น 

ในอนาคตเมื่อพันธกจิขององค์การเปลี่ยนแปลงจะสง่ผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ 

ในดา้นอื่น ๆ ของวัฒนธรรมองค์การดว้ย 

  3. ความผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจในเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับ

งาน ความผูกพันในงานไม่ใช่สภาวะที่เกิดขึน้เพียงช่ัวคร้ังช่ัวคราวแล้วหายไปหรือเกิดกับเหตุ

เฉพาะเจาะจงใด ๆ แตค่วามผูกพันในงานเป็นสภาวะมีความคงทนและเกี่ยวข้องกับ

ความรูส้กึและการคิดที่มต่ีอสิ่งของ เหตุการณ์ ผู้คน หรือพฤติกรรมโดยทั่ว ๆ ไป 

ประกอบดว้ย 

   3.1 ความขยันขันแข็ง หมายถึง การที่บุคคลมพีลังและทุ่มเทความ

พยายามในการท างานแม้จะเผชิญกับความยากล าบาก 

   3.2 ความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง การทีบุ่คคลมีความเกี่ยวพันกับ

งานของตนเองสูง มีความกระตอืรือรน้ กระฉับกระเฉง มีแรงบันดาลใจ ภาคภูมิใจในงาน

และรู้สึกว่างานท้าทาย 

   3.3 ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับงาน หมายถึง การที่บุคคลรู้สึก

กลมกลืนเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับงาน พุ่งความสนใจไปที่งานอย่างเต็มที่และยากที่จะ

ถอนตัวออกมาจากงานไดจ้นรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วในขณะที่ท างาน 

  4. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลให้อ านาจ

หรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยปกครองท้องถิน่เพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นมีสว่น

ร่วมในการปกครองท้องที่และชุมชน โดยมีองค์กรผู้รับผิดชอบ มีอิสระในการใช้ดุลยพินิจ 

มีเจ้าหน้าที่และงบประมาณในการด าเนนิงานแยกออกจากราชการสว่นภูมภิาค แตอ่งค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นก็มิไดม้ีอธิปไตยในตัวเอง ยังต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของรัฐบาล

กลางตามวิธทีี่เหมาะสม ในงานวิจัยนีห้มายถึง เทศบาลเมือง และองค์การบรหิาร 

สว่นต าบล จ านวน 13 แห่ง ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  
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  5. บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง ข้าราชการที่ปฏิบัตหิน้าที่

ประจ าอยู่ในเทศบาลต าบลและองค์การบรหิารส่วนต าบล จ านวน 13 แห่ง ในเขตอ าเภอ

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ประกอบดว้ย 1) เทศบาลเมืองบ้านดุง 2) องค์การบรหิารส่วน

ต าบลบา้นดุง 3) องค์การบรหิารส่วนต าบลดงเย็น 4) องค์การบรหิารส่วนต าบลโพนสูง  

5) องค์การบรหิารส่วนต าบลอ้อมกอ 6) องค์การบริหารส่วนต าบลบา้นจันทน ์ 

7) องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นชัย 8) องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม 9) องค์การ

บรหิารส่วนต าบลถ่อนนาลับ 10) องค์การบรหิารส่วนต าบลวังทอง 11) องค์การบรหิาร 

สว่นต าบลบา้นมว่ง 12) องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นตาด และ 13) องค์การบรหิาร 

สว่นต าบลนาค า โดยไดรั้บเงินเดอืนจากงบประมาณหมวดเงินเดอืนที่ต้ังอยูใ่นองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นน้ัน ๆ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%AD&action=edit&redlink=1


 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวข้อง 

 การวิจัยเร่ือง จิตวิญญาณในการท างาน และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การที่

สง่ผลต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารวิชาการ รวบรวมแนวคิด ทฤษฏีและผลงานวจิัยที่

เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นพ้ืนฐานและแนวทางในการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

  3. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

  4. บรบิทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างาน 

 ความแตกต่างระหว่างมนุษย์และเคร่ืองจักรในการท างาน หรือในองค์กร คือ 

มนุษยเ์ป็นส่ิงมชีีวิต ที่มีร่างกาย มีสมอง มีจติใจ มีอารมณ์และความรูส้กึ ดังน้ันในการ

ท างานหรือการเข้ามาอยู่ในองค์กร มนุษยห์รือคนจึงไม่สามารถแยกจิตวิญญาณของตน

ออกจากการท างานได้ คนงานได้น าจิตวิญญาณของตนเข้ามาด้วย นักวิชาการได้พยายาม

ให้ค านิยามหรือความหมายของจิตวิญญาณในการท างาน โดยมีการใช้ค าที่แตกต่างกันไป

แตม่ีความหมายที่ใกล้เคียงและสามารถอธิบายทดแทนกันได้ เช่น “วิญญาณ (Spirit)” กับ 

“จิตวิญญาณ (Spirituality)” และ“วิญญาณในการท างาน (Spirit at work)” กับ“จิต

วิญญาณในการท างาน (Spirituality at work)” “มิติทางจิตวิญญาณในการท างาน หรือจิต

วิญญาณองค์การ จิตวิญญาณในการท างาน (Workplace spirituality)” ซึ่งล้วนแตเ่ป็น

การศึกษาแนวคิดจิตวิญญาณที่เกิดขึน้ในบรบิทของการท างานภายในองค์กรทั้งสิ้น 

 ความหมายของจติวิญญาณในการท างาน 

 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของจิตวิญญาณในการท างานไว้

ดังต่อไปนี้ 
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  Ashmos and Duchon (2000, p. 136) ให้ความหมายเกี่ยวกับจิตวิญญาณ 

ในการท างาน (Workplace Spirituality) ไว้ว่า เป็นการตระหนักและยอมรับถึงการให้คุณค่า

ต่อมิติชีวิตดา้นจิตใจของมนุษย์ ที่เกิดและได้รับการหลอ่เลี้ยงจากการที่ได้ท างานที่มีคุณค่า

และมีความหมายอันเกิดขึน้จากการได้เป็นสว่นหน่ึงหรืออยู่ร่วมกันเป็นชุมชนในสถานที่

ท างาน 

  Giacalone and Jukiewicz (2003, p.. 85) ให้ความหมายถึง กรอบของ

ค่านยิมทั้งหลายในองค์กรที่แสดงให้เห็นถึงคุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรที่เห็นความส าคัญ

ของพนักงานและสนับสนุนให้พนักงานเกิดประสบการณ์ที่ดีขึ้นดว้ยกระบวนการในการ

ท างาน ความรูส้กึผูกพันของพนักงานที่มีต่อกัน เป็นหนทางที่ท าให้เกิดความรูส้กึของ

ความส าเร็จ และการมีความสุขในการท างาน 

  Kinjerski and Skrypnek (2004, p. 37) ให้ความหมายว่าจติวิญญาณในการ

ท างาน หมายถึง สภาวะจ าเพาะที่บุคคลสัมผัสไดใ้นแง่ของกระบวนการรับรูค้วามรูส้กึ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จิตวิญญาณ และพลังเร้นลับบางอย่าง 

  Robbins (2005, p. 127 อ้างถงึใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2550, หน้า 42)  

ให้ความหมายว่า จิตวิญญาณในการท างานหรือในองค์การ ไมใ่ช่เรื่องที่เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัตศิาสนกิจขององค์การทางศาสนาตา่ง ๆ ไมเ่กี่ยวข้องกับเร่ืองพระเจ้าหรือเทวศาสตร์ 

แตจ่ิตวิญญาณในการท างานเป็นการตระหนักว่าคนมชีีวิตภายใน (Inner life) และได้รับการ

หลอ่เลี้ยงด้วยงานที่มคีวามหมายที่เกิดขึน้ในบรบิทของความเป็นชุมชน 

  Marques (2006, p. 10) ให้ความหมายว่าจติวญิญาณในการท างาน 

หมายถึง ประสบการณท์ี่มีความเกี่ยวเน่ืองกันระหว่างกระบวนการท างาน ซึ่งเริ่มต้นจาก

ความน่าเชื่อถอื การสัมพันธ์พ่ึงพาระหว่างกันและการเป็นมติรระหว่างบุคคล ซึ่งก่อให้เกิด

ความรูส้กึที่ลึกซึง้จากข้างในจิตใจที่มีความหมายต่อการท างานในองค์กร สง่ผลให้เกิด 

แรงจูงใจและผลการปฏิบัตงิานขององค์กรที่ดีเยี่ยม 

  Rego, Pina E. Cunha and Souto (2007, p. 87) ให้ความหมายว่า 

จิตวิญญาณในการท างาน หมายถึง การได้รับโอกาสในการท างานที่มีคุณค่าและมี

ความหมายภายใต้สภาพแวดล้อมแบบชุมชนการท างานที่มีความสุขและเคารพซึ่งชีวิต

ภายในของกันและกัน 

  Anthony Gatling (2015), p. 46) ให้ความหมายว่าจิตวิญญาณในการท างาน 

หมายถึง ความรูส้กึส่วนลึกภายในจิตใจของพนักงานที่ส่งเสริมและได้รับการสนับสนุนผ่าน
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การท างานที่มคีวามหมายซึ่งเกิดขึน้ภายใต้สภาพแวดล้อมการท างานที่เป็นชุมชนที่มีความ

สอดคลอ้งกัน 

 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า จิตวิญญาณในการท างาน หมายถึง

การตระหนักรู้ถงึคุณค่าภายในว่าบุคคลมทีั้งความรู้สึกนึกคิด จิตใจ และจิตวิญญาณซึ่ง

มุ่งมั่นที่จะหาคุณค่าและความหมายของงานทีต่นเองท า รวมทั้งปรารถนาที่จะสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานในลักษณะการท างานแบบชุมชนที่มีความเกื้อหนุนกัน 

อันจะน าไปสู่การท างานที่มคีวามสุขซึ่งหลอมรวมระหว่างตัวตนของบุคคลเข้ากับการ

ท างาน 

 องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับจติวิญญาณในการท างาน 

 โกมาตร จึงเสถยีรทรัพย์ (2550, หน้า 21) ได้อธิบายให้เห็นถึงมิติของชีวิตและ

การท างานที่มีความเกี่ยวข้องกันไว้ว่า การท างานเป็นกิจกรรมส าคัญที่ท าให้มนุษยไ์ด้

ตระหนักถงึศักยภาพและผลส าเร็จจากการท างานของตนเอง ท าให้งานกลายเป็นส่ิงที่มี

ความหมายต่อชวีิตการท างานจึงสามารถที่จะยกระดับจิตวิญญาณของความเป็นมนุษย์  

ให้สูงข้ึนและท าให้มนุษยส์ามารถเข้าถึงคุณค่าและศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ 

 ประเวศ วะส ี(2553, หน้า 47) อธิบายว่าจิตวญิญาณ (Spirituality) น้ัน

เกี่ยวข้องกับการรับรูแ้ละการมีอยูข่องตัวตนเร่ืองของจิตวิญญาณ (Spirituality) จึงหมายถึง

มิติทางคุณค่าหรือสิ่งสูงสุดที่เป็นสากล อันหลุดพ้นจากความคับแค้นหรือเห็นแก่ประโยชน์

ในตนเอง เป็นมติิที่เป็นแก่นกลางของความเป็นมนุษย์ 

 มณฑล สรไกรภูติ และสุนันทา เสยีงไทย (2556, หน้า 79) ได้สรุปองค์ประกอบ 

4 ประการที่ส าคัญของจิตวิญญาณในการท างานไว้ดังนี้  

  ประการที่ 1 ชีวิตดา้นใน หรือ ชีวิตจิตใจ (Inner life)เป็นการอธิบายเพ่ือให้

เกิดการตระหนักถงึการรับรูแ้ละยอมรับถึงการมีชีวิตอีกด้านหน่ึงหรือชวีิตที่อยู่ภายในจิตใจ 

ที่ไมส่ามารถมองเห็นดว้ยตา ดังน้ันชีวิตดา้นในหรือชวีิตจิตใจ จึงเป็นการรับรูท้างด้านจิตใจ 

ถึงการมีอยูข่องอีกบุคคลในตัวมนุษย์ ซึ่งสามารถเทียบเคียงได้กับการยอมรับให้มมีุมมอง

ของบุคคล ในฐานะที่เป็นประสบการณต์รงจากภายใน ตามแนวคิดของวิธีวิทยาการวิจัย

เชิงปรากฏการณ์วิทยา (Pheno-menology) ของนักปรัชญา 2 ท่านคอื G. W. F. Hegel และ

Edumund Husserl ที่ต้องมีการเฝ้าสังเกตสิ่งที่เกิดขึน้ภายในตัวเองอย่างมีสติ (สมสิทธิ ์

อัสดรนิธี, 2552, หน้า 52) ชีวิตดา้นในหรือชวีิตจิตใจ นีเ้ป็นองค์ประกอบแก่นกลางที่ส าคัญ

ของมิติทางจิตวิญญาณในการท างาน การมีความหวัง การตระหนักถงึคุณค่าที่ตนเอง
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ยึดถอื การเข้าถงึศักยภาพที่มีอยูภ่ายในของมนุษย์ ความรูส้กึถงึความสุข ความสมบูรณ ์

เหลา่นี้ล้วนมีจุดก าเนิดจากการที่ตระหนักและรู้ถงึการมีอยูข่องชีวิตดา้นในหรือชวีิตจิตใจ

ทั้งสิ้น ซึ่งการบริหารงานในระดับองค์กร มีความจ าเป็นอย่างย่ิงที่องค์กรต้องตระหนักถงึ

คุณค่าและความส าคัญของการมีอยูข่องชีวิตดา้นในหรือชวีิตจิตใจของพนักงาน และ

องค์กรควรให้เกียรติและยอมรับถึงคุณค่าทางจิตวิญญาณของพนักงานเช่นเดยีวกับคุณ

ค่าที่องค์กรยึดถอืเพ่ือเป็นหลักในการด าเนนิธุรกิจ  

  ประการที่ 2 งานที่มคีุณค่าและความหมาย (Meaningful work) การ

ตระหนักและรู้สึกถึงคุณค่าและความส าคัญของการท างาน การหลอมรวมคุณค่าส่วนตัว

เข้ากับคุณค่าหรือผลที่ไดรั้บจากการท างานซึ่งท าให้เกิดความรูส้กึถงึความส าคัญ ความสุข

ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับจากการท างาน เป็นการค้นหาความหมายอยา่งลกึซึง้ถึงคุณค่าและ 

เป้าหมายของชีวิตที่สัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับการท างานทั้งนีเ้มื่อมีการตระหนักถงึคุณค่า

และความหมายของการท างาน ความหมายเหลา่นี้มักจะมีผลย้อนกลับมาเสริมแรง ท าให้

รู้สึกถึงความหมายของการมีชีวิตอยู่และคุณค่าในตนเอง ดังน้ันองค์กรควรมีบทบาท 

ที่ส าคัญที่จะท าให้พนักงานในองค์กรสามารถตระหนักและรู้ถงึคุณค่าและความหมายของ

การท างานซึ่งจะท าให้พนักงานมีความสุข และสนุกกับงาน ท าให้เกิดความทุ่มเทมีความ

รับผิดชอบและเอาใจใสใ่นการท างานมากขึน้ ซึ่งส่ิงเหลา่นี้ในท้ายที่สุดก็จะท าให้องค์กรมี

ประสิทธิภาพที่สูงขึน้  

  ประการที่ 3 ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน(Sense of Community) 

เน่ืองจากมิติทางจิตวิญญาณในการท างานเป็นสิ่งที่เกาะติดกับการท างานในองค์กร การมี

อยู่ของชุมชนในองค์กรจึงเป็นปัจจัยเอือ้ที่หลอ่เลี้ยงให้สามารถค้นพบและเข้าถงึจิต

วิญญาณที่ไดรั้บจากการท างานได้ ดังน้ันส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน จึงเป็น

ความสัมพันธ์ที่เกาะเกี่ยวเช่ือมตอ่กันอย่างลึกซึง้ของคนในสถานที่ท างานเป็นความรู้สึกถึง

การสนับสนุนช่วยเหลอื การมีอิสระในการแสดงออก การเป็นห่วงและอยากดูแลอย่าง

แท้จริงซึ่งเป็นส่ิงที่มคีุณค่าและย่ิงใหญท่ี่อยู่นอกเหนือการห่วงแต่ตนเอง เป็นส่ิงที่ท าให้เกิด

การเช่ือมโยงถึงคุณค่าและความหมายร่วมกันในหมู่สมาชกิของชุมชน  

  ประการที่ 4 การหลอมรวมชีวิตเข้ากับการท างาน (Self-work integration) 

เน่ืองจากมิติทางดา้นจติวิญญาณที่กล่าวถึงน้ีเป็นส่ิงที่เกิดขึน้ในสถานที่ท างานหรือองค์กร

ดังน้ันจึงต้องมีการหลอมรวมคุณค่าของชวีิตเข้ากับการท างานในองค์กร ทั้งนีห้มายถึงการ

หลอมรวมคุณค่าทางจิตวิญญาณในระดับบุคคล เข้ามาเป็นคุณค่าหรือความหมายร่วมของ
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การท างานในระดับองค์กร ที่จะไปตอบสนองต่อภารกจิและวิสัยทัศน์ในท้ายที่สุด ซึ่ง

ผลส าเร็จที่เห็นได้ชัดของการหลอมรวมคุณค่าทั้งสองระดับเข้าด้วยกัน คือการที่พนักงานมี

ความสุขและมชีีวิตชีวาในการท างาน เปรยีบเหมือนการน าตัวตนทั้งชีวิตและจิตวิญญาณ

ทั้งหมดมาที่ท างาน ไมใ่ช่เพียงแค่ร่างกายภายนอกอยู่ที่สถานที่ท างาน แตจ่ิตใจยัง

ใคร่ครวญคิดถึงเรื่องอื่นที่ไมเ่กี่ยวข้องกับการท างาน 

 Ashmos and Duchon (2000, p. 136) ได้สรุปว่า แนวคิดเกี่ยวกับมิติทางจิต

วิญญาณในการท างานแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ  

  มิติด้านที่ 1 ชีวิตภายใน หรือชวีิตจิตใจ (Inner Life) หมายถึง องค์กร 

มีแนวทางในการให้ความส าคัญหรือให้ความเอาใจใสต่่อจิตใจ และคุณค่าของจิตวิญญาณ 

ของพนักงาน มีการค้นหาหรือให้โอกาสในการท างานที่จะแสดงมุมมองของพนักงานที่

แสดงออกมาจากชีวิตภายในหรือจิตใจดา้นใน เป็นการท างานที่รับรูว้่า คนมชีีวิตทั้งภายใน

และชีวิตภายนอก การเอาใจใสต่่อชวีิตจิตใจ สามารถน าไปสูชี่วิตที่มีคุณค่าและความหมาย

มากย่ิงขึ้น  

  มิติด้านที่ 2 ความหมายและวัตถุประสงค์ในการท างาน (Meaning and 

Purpose in work) คือ การตระหนักถงึคุณค่าและความส าคัญของการท างาน โดยพนักงาน

ต้องการที่จะมีส่วนร่วมในงานที่เป็นส่ิงที่มคีุณค่าและมคีวามหมายต่อชวีิต  

  มิติด้านที่ 3 ความรูส้กึของความเช่ือมโยงและการอยู่ร่วมกันเป็นชุมชน (A 

sense of Connection and Community) คือ การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในองค์กร หรือที่

ท างาน มีความรูส้กึร่วมกันเหมือนเป็นชุมชนที่อยู่ร่วมกันและมีความผูกพันในความเป็น

ชุมชนในการท างาน 

 การศึกษาวิจัยเร่ืองจิตวิญญาณในการท างานตามแนวคิดของ Milliman et al. 

(2003, p. 428) ซึ่งไดรั้บอิทธิพลมาจากแนวคิดของ Ashmos and Duchon (2000, p. 136) 

และ Nealand Bennett (2000, p. 152) โดยได้แบ่งความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างการมสีว่น

ร่วมของพนักงานกับจิตวิญญาณในการท างานออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

  1. ระดับปัจเจกบุคคล (Individual Level) เป็นมติิระดับแรกหรอืระดับพืน้ฐาน

ที่บุคคลค้นหา จนตระหนักรู้ถงึคุณค่าและความหมายในเนือ้งานเชิงลึกของตนเอง 

(Meaningful work) โดยมิติทางจิตวิญญาณในระดับนีจ้ะแสดงให้เห็นผ่านการท างานในแต่

ละวันของพนักงาน ซึ่งการแสดงออกของมิติทางจิตวิญญาณในการท างานจะเกิดจาก

แรงจูงใจและความปรารถนาภายในที่จะเป็นส่วนหน่ึงของกิจกรรมการท างานที่มี
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ความหมายและมีอิทธิพลต่อชวีิตของตนเองและผู้อื่น เช่น การปฏิบัตงิานจนเกิดความรูส้กึ

สนุกเพลิดเพลนิไปกับการท างาน โดยรู้สึกว่าตนเองมีแรงขับเคลื่อนและถูกกระตุน้จากการ

ท างาน เป็นต้น 

  2. ระดับหน่วยงาน (Group Level) เป็นมติิทางจิตวิญญาณในแง่ของ

ความสัมพันธ์ที่บุคคลรู้สึกถึงความเช่ือมโยงระหว่างตนเองและเพ่ือนร่วมงานในลักษณะ

ของชุมชน (Community) โดยเกิดขึ้นผ่านพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ภายในกลุ่ม

งานหรอืหน่วยงานที่เป็นแรงบันดาลใจให้บุคคลอุทิศตนให้กับกลุ่มทั้งในแง่ของอารมณ์

ความรูส้กึจิตใจและจิตวิญญาณภายในเน่ืองจากเช่ือว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ 

เช่น การสนับสนุนให้ก าลังใจ เอาใจใสซ่ึ่งกันและกัน ตลอดจนการเคารพในการตัดสินใจ

และการแสดงออกทางความคิดเห็นของผูอ้ื่น เป็นต้น 

  3. ระดับองค์การ (Organization Level) เป็นมติิทางจิตวิญญาณที่เกิดขึน้เมื่อ

บุคคลรู้สกึว่าค่านิยมของตนเองมีความสอดคลอ้งเป็นในทิศทางเดยีวกันกับเป้าหมายและ

ภารกิจขององค์การ (Alignment with Organizational Values) ซึ่งองค์ประกอบของมิติทาง

จิตวิญญาณในระดับน้ี จะแสดงให้เห็นถึงการตอบสนองของพนักงานต่ออุดมการณแ์ละ

เป้าหมายขององค์การ โดยความสอดคลอ้งที่เกิดขึน้จะเป็นข้อสนับสนุนที่ท าให้เช่ือว่า 

จุดมุง่หมายขององค์กรส าคัญและย่ิงใหญก่ว่าตัวบุคคลเอง ดังน้ัน บุคคลควรมุ่งเนน้ที่จะ

แสดงความรับผิดชอบและท าประโยชน์ต่อผู้อื่นและต่อสังคมโดยแนวคิดหลักของมิติน้ี จะ

เกี่ยวข้องกับความปรารถนาของพนักงานที่ต้องการจะเป็นสว่นหน่ึงขององค์การที่ปฏิบัตตัิว

เป็นบรรษัทพลเมืองที่ดี ยึดถอืหลักคุณธรรมจรรยาบรรณในการประกอบธุรกิจและ

ค านึงถึงสวัสดภิาพความเป็นอยูข่องพนักงาน ลูกค้าและสังคม โดยไมแ่สวงหาแต่ก าไรเพียง

อย่างเดียวเท่านัน้ 

 Milliman et al. (2003, p. 428) ได้สรุปแนวคิดออกเป็น 3 มิติ ดังต่อไปนี ้

  มิติที่ 1 งานที่มคีุณค่าและมีความหมาย (Meaningful Work) หมายถึง การที่

บุคลากรท างานของตนเองในแตล่ะวัน และอยู่ในระดับที่แตกต่างกัน การแสดงออกของจิต

วิญญาณในการท างานน้ันจะเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายใน ความเป็นจริง และความ

ปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมกับกิจกรรมที่มีความหมายต่อชวีิตของเขาเหลา่นัน้ ซึ่งจุดมุ่งหมาย

ในการท างานน้ันไมใ่ช่ความคิดใหม่ ๆ ที่น่าสนใจหรือความท้าทายแตเ่ป็นมุมมองของจิต

วิญญาณตอ่งานน้ันที่น่าค้นหา มีความหมายและจุดมุ่งหมายลึก ๆ เป็นความฝันและการ

แสดงออกของชวีิตภายใน (Inner Life) ของมนุษยโ์ดยการเสาะหางานที่มคีวามหมาย 
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  มิติที่ 2 ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน (Sense of Community) หมายถึง 

กล ุ่มของพฤติกรรมมนุษย์ที่ตระหนักถงึการตอบสนองกันระหว่างตนเองกับเพ่ือนร่วมงาน 

ในการท างานร่วมกันจะต้องมีความเช่ือว่าคนเราจะตอ้งมีการปฏิสัมพันธ์กัน เกี่ยวข้องกัน 

ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบหน่ึงที่เกิดจากตัวตนภายในของตัวเองและตัวตนภายในของคนอื่น 

  มิติที่ 3 ความสอดคลอ้งกันระหวา่งค่านิยมขององค์การและของบุคคล 

(Alignment between organizational and individual values) หมายถึง ลักษณะของการที่ 

บุคลากรรู้สกึถงึความสอดคลอ้งระหว่างค่านิยมของตนเองกับค่านิยมเป้าหมายของ

องค์การ จะแสดงให้เห็นถึงการตอบสนองของบุคลากรต่อจุดมุ่งหมายขององค์การ และ

ความสอดคลอ้งกับค่านิยมขององค์การที่สัมพันธ์กับจุดมุ่งหมายของบุคคล คือความเช่ือ

ของบุคคลที่ว่า ผูบ้รหิารและบุคลากรในองค์การมีคุณค่ามีความรู้สึกผิดชอบชั่วดีและ

ตระหนักถงึระบบสวัสดิการที่ให้แก่บุคลากรและสังคม อีกทัง้การใช้ชีวิตดว้ยความรูส้กึที่

แท้จริงภายใน (Inner Life) ท าให้เกิดการท างานในองค์การมีความซื่อสัตย์และมผีลดีต่อ

ผู้อื่น 

 จากการศึกษา พบว่า Jurkiewicz and Giacalone (2004, p. 129) แบ่งค่านิยมที่

ใช้อธิบายกรอบแนวคิดเร่ืองจิตวิญญาณในการท างานออกเป็น 10 รูปแบบดว้ยกัน โดยเช่ือ

ว่าค่านิยมดังกลา่วสะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์ของจิตวิญญาณในการท างานที่มีต่อสภาพ

ความเป็นอยูข่องพนักงาน อีกทัง้ยังสร้างสภาพแวดล้อมและประสบการณ์ในการท างานที่

สง่เสริมให้เกิดจิตวิญญาณในการท างานเชิงบวกขึ้นได้ในที่สุด โดยค่านิยมทั้ง 10 แบบม ี

ดังน้ี 

  1. ค่านยิมดา้นความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นค่านิยมซึ่งปรากฏอยู่

ภายในองค์กรที่ปฏิบัตต่ิอพนักงานอย่างเอาใจใสแ่ละมีไมตรีจติ โดยคาดหวังที่จะท าให้

พนักงานมีความสุขในการท างาน ซึ่งงานวิจัย พบว่า หากบุคคลรับรู้ว่าตนเองได้รับการ

สนับสนุนและเอาใจใสจ่ากองค์กร จะท าให้บุคคลอยากที่จะท างานตอบแทนคืนองค์กร

อย่างเต็มความสามารถ และจะเลอืกท าในสิ่งที่องค์กรได้รับประโยชน์มากกว่าเสีย

ประโยชน์ 

  2. ค่านยิมดา้นการค านึงถึงผู้อื่นและสังคม (Generativity) เป็นค่านิยมซึ่งให้

ความส าคัญกับการสร้างความผูกพันและมุ่งเน้นการท าประโยชน์ให้แก่คนรุ่นหลัง โดย

องค์กรที่ปรากฏค่านิยมดังกลา่ว มักจะเป็นองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมเหมาะสมต่อการ
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พัฒนาบุคลากรเพราะบุคคลจะรู้สึกว่าตนเองมีส่วนรับผิดชอบตอ่พฤติกรรมของคนรุ่นหลัง 

ท าให้ต้องค านึงถึงการกระท าของตนเองและปฏิบัตตินเป็นแบบอย่างที่ดีแก่รุ่นน้องตอ่ไป 

  3. ค่านยิมดา้นมนุษยนิยม (Humanism) เป็นค่านิยมที่ให้ความส าคัญกับ

ความเป็นมนุษยซ์ึ่งจะแสดงออกให้เห็นในรูปแบบของความพยายามและความรับผิดชอบ

ของแตล่ะปัจเจกบุคคลในการที่จะด าเนนิชีวิตโดยปรารถนาที่จะกระท าสิ่งด ีๆ ให้กับสังคม

และเพ่ือนมนุษยท์ั้งน้ีค่านยิมดังกลา่วจะปรากฏอยู่ในองค์กรที่พนักงานตระหนักรู้ถงึคุณค่า

และความหมายในการท างานของตนเอง (Meaningfulness) ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นจากการที่

พนักงานปฏิบัตงิานอย่างทุ่มเท เคารพให้เกียรติและเชื่อมโยงการท างานเข้ากับเป้าหมาย

สว่นบุคคลโดยค านึงถึงผลประโยชน์องค์กรเป็นหลัก ดังน้ันจะเห็นว่าองค์กรที่ให้

ความส าคัญกับค่านิยมดา้นน้ี จึงมักจะให้อิสระในการท างานกับพนักงานเพ่ือให้พนักงาน

สามารถแสดงออกถงึศักยภาพและความเป็นตัวตนได้อยา่งชัดเจนอันจะน าไปสู่การสร้าง

ความผูกพันและสร้างความสุขให้เกิดขึน้ 

  4. ค่านยิมดา้นความซื่อสัตย์และเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน (Integrity) เป็น

ค่านยิมส าคัญที่ก าหนดให้คุณธรรมศีลธรรมและความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันเป็น

จรรยาบรรณพ้ืนฐานขององค์กร โดยองค์กรจะคาดหวังให้พนักงานยึดถอืปฏิบัตติาม

กฎเกณฑ์กฎระเบียบและมาตรการที่องค์กรวางไว้เพ่ือเป็นกรอบที่จะป้องกันไมใ่ห้พนักงาน

แสดงออกถงึพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์และแตกต่างจากส่ิงที่คนอื่นยอมรับ ทั้งนีห้าก

ค่านยิมสว่นบุคคลของพนักงานและค่านิยมระดับองค์การมีความสอดคลอ้งกันมากเท่าไร 

ก็จะย่ิงส่งผลดกีับประสทิธิภาพการท างานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์การขึน้

เท่านั้น 

  5. ค่านยิมดา้นความยุติธรรม (Justice) เป็นค่านิยมที่ให้ความส าคัญกับเร่ือง

ของการรับรูเ้กี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กร โดย พบว่า พนักงานที่เช่ือว่าตนเองได้รับการ

ปฏิบัตจิากองค์กรอย่างเป็นธรรมและยุติธรรมมีแนวโน้มที่จะปฏิบัตงิานอย่างมี

ประสทิธิภาพและมีความสุขมากขึน้โดยงานวิจัยได้บ่งช้ีว่าความพึงพอใจของพนักงาน 

มีความเช่ือมโยงกับการการรับรูค้วามยุติธรรมในกระบวนการตัดสินใจ ตลอดจนผลลัพธ์ 

ที่เกิดขึน้ตามมาจากการตัดสินใจน้ัน ๆ 

  6. ค่านยิมดา้นการมีความสัมพันธ์ร่วมกัน (Mutuality) เป็นค่านิยมที่ให้

ความส าคัญกับการที่บุคคลสัมผัสไดว้่าตนเองผูกพันเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม สามารถรู้สึกถึง
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ความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างตนเองและเพ่ือนร่วมงานคนอื่น ๆ สร้างความเช่ือถอืร่วมกัน

ในรูปแบบของสังคมการท างานที่ทุกคนสามารถพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันได้ 

  7. ค่านยิมดา้นการเปิดรับ (Receptivity) เป็นคา่นยิมที่ให้ความส าคัญกับ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความยดืหยุน่ เอือ้ให้พนักงานกล้าแสดงความคิดเห็น กล้า

ตัดสินใจและพร้อมเปิดรับแนวคิดหรือสิ่งใหม่ ๆ โดยยอมรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของ

เพ่ือนร่วมงานอันจะน าไปสู่การจุดประกายความคิดสร้างสรรค์แปลกใหม่ ซึ่งองค์กรที่มี

ค่านยิมดังกลา่วมักจะให้อิสระในการท างานกับพนักงานโดยไมป่ิดก้ันหรือจ ากัดความคิด

ของพนักงานแตอ่ย่างใด 

  8. ค่านยิมดา้นการให้เกียรติผู้อื่น (Respect) เปน็ค่านยิมที่ให้ความส าคัญกับ

การปฏิบัตงิานโดยให้เกียรติและให้ความเคารพนับถือผู้อื่นผ่านการพูดคุยโต้ตอบดว้ยกริยา

วาจาที่สุภาพ ถ้อยทีถอ้ยอาศัย แสดงออกถงึความอ่อนน้อมถ่อมตนพร้อมเปิดรับฟังความ

คิดเห็นของผู้อื่นอย่างปราศจากอคตซิึ่งองค์กรในลักษณะนี้มักจะปฏิบัติต่อพนักงานอย่างให้

เกียรติและเอาใจใส่ ท าให้พนักงานรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับนับถอื ใน

ขณะเดยีวกันหากองค์กรใดที่หัวหน้างานปฏิบติัต่อพนักงานอย่างไมใ่ห้เกียรติ ท าให้

พนักงานรู้สกึว่าถูกดูหมิ่นไมไ่ด้รับการยอมรับนับถือ องค์กรน้ันมักจะประสบกับปัญหา

พนักงานขาดแรงจูงใจในการสร้างผลงานอย่างเต็มความสามารถอันจะน าไปสู่การลาออก

ในที่สุด 

  9. ค่านยิมดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นค่านิยมซึ่งเกี่ยวข้องกับ

ความมุ่งมั่นเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลโดยเลอืกที่จะมองข้ามอุปสรรคหรือความ

ยากล าบากในการท างานที่ต้องเผชญิ และให้ความส าคัญกับการพยายามปฏิบัติงานให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งเต็มความสามารถมากกว่า ทั้งนีจ้ะ พบว่า บคุคลที่ขาด

ค่านยิมดา้นความรับผิดชอบมักขาดความตัง้ใจในการท างาน ตลอดจนละทิง้หน้าที่ของ

ตนเองและไมทุ่่มเทท างานให้กับองค์กรอย่างเตม็ความสามารถ 

  10. ค่านยิมดา้นความไว้วางใจ (Trust) เป็นค่านิยมที่สะท้อนให้เห็นถึงความ

ไว้วางใจและความคาดหวังของบุคคลที่มีต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน โดยระดับของความ

ไว้วางใจจะขึ้นอยู่กับว่าองค์กรสามารถสร้างความมั่นใจให้กับบุคคลไดม้ากน้อยแค่ไหน 

สามารถเป็นที่พ่ึงพิงให้กับบุคคลและสามารถเติมเต็มความตอ้งการของบุคคลทั้งในระยะ

สัน้และในระยะยาวได้หรือไม่ โดยระยะเวลาจะชว่ยแปรเปลี่ยนความรูส้กึไว้วางใจเป็นความ

ห่วงใยไว้เนือ้เช่ือใจซึ่งกันและกันระหว่างตัวบุคคลและองค์กรน้ัน ๆ นอกจากน้ี
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ความสัมพันธ์ที่เต็มไปดว้ยความไว้วางใจระหว่างบุคคลและเพ่ือนร่วมงานจะช่วย

สร้างสรรค์ผลงานและบรรยากาศในการท างานแบบเป็นทีมที่ดี 

 แนวคิดของ Robbins (2005, p. 87) เช่ือว่าจติวิญญาณในการท างานเกี่ยวข้อง

กับการช่วยให้บุคคลสามารถพัฒนาและเข้าถงึศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่โดย Robbins 

ได้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรมซึ่งมีแนวโน้มที่จะปรากฏในองค์กรและสง่ผลต่อการเกิด 

จิตวิญญาณในการท างานออกเป็น 5 ลักษณะ ดังนี้ 

  1. วัฒนธรรมที่เน้นการท างานที่มีความหมาย (Strong Sense of Purpose) 

เกิดขึน้ภายในองค์กรที่สร้างรากฐานทางวัฒนธรรมโดยให้ความส าคัญกับการหาเป้าหมาย

ที่มีความหมายและมีคุณคา่ ภายใต้การบรหิารงานในองค์กรรูปแบบดังกล่าวถึงแม้ก าไรจะ

เป็นส่ิงส าคัญ แตก่ าไรไมใ่ช่ค่านิยมหลักที่เกิดขึ้นภายในองค์กร เพราะถึงแม้ก าไรจะดงึดูด

นักลงทุนได้ แตก่ าไรไมใ่ช่สิ่งที่โน้มน้าวและจูงใจให้พนักงานเกิดความรูส้กึมุ่งมั่นที่จะ

สร้างสรรค์ผลงานให้เกิดขึน้ในทางตรงกันข้ามสิ่งที่พนักงานปรารถนา คือ การได้รับแรง

บันดาลใจจากการท างานที่มีความหมาย มีคุณค่าซึ่งคุ้มค่ามากกว่า 

  2. วัฒนธรรมที่เน้นการพัฒนาปัจเจกบุคคล (Focus on Individual 

Development) เกิดขึน้ภายในองค์กรที่เห็นคุณค่าของพนักงาน ดังน้ันองค์กรในลักษณะ

ดังกล่าว จึงไม่ไดเ้น้นแค่ความส าเร็จที่เกิดขึน้กับตัวงานเท่าน้ัน แตจ่ะหาหนทางและหา

โอกาสสร้างวัฒนธรรมที่ให้พนักงานได้เรยีนรู้และเตบิโตอย่างต่อเน่ือง รวมไปถึงความ

พยายามที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้ดีขึ้น สามารถท างานร่วมกันกับผู้อื่นได้อยา่งมี

ความสุข 

  3. วัฒนธรรมที่เน้นความเช่ือใจและการได้รับความยอมรับนับถอื (Trust and 

Respect) เกิดขึน้ภายในองค์กรซึ่งแวดล้อมไปด้วยบรรยากาศของความเช่ือใจและให้ความ

ไว้วางใจแก่กันมีความซื่อสัตย์ต่อกัน สามารถเปิดเผยเรื่องราวต่าง ๆ ต่อกันไดอ้ย่างบรสิุทธิ์

ใจเช่น การท างานในองค์กรที่ผู้บังคับบัญชาไม่อายและไมก่ลัวที่จะยอมรับความผิดพลาด

ของตนเองรวมไปถึงการปฏิบัตต่ิอผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างให้เกียรติให้ความเคารพ พร้อมจะ

สร้างบรรยากาศการท างานที่ปราศจากการข่มเหงและความเกรงกลัว 

  4. วัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัตงิานแบบมนุษยนิยม (Humanistic Work 

Practices) เกิดขึน้ภายในองค์กรซึ่งให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยเ์พ่ือการเติบโต

อย่างย่ังยืน โดยการปฏิบัตงิานที่เน้นความเป็นมนุษยนิยม จะเกิดขึน้เมื่อบรรยากาศภายใน

องค์กรมีความเช่ือมั่นไว้วางใจสูงองค์กรเต็มใจที่จะสนับสนุนให้พนักงานได้เรียนรู้และ
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เติบโตไปพร้อม ๆ กับการท างาน อันจะน าไปสู่การบรหิารจัดการที่เห็นความส าคัญของ

ความเป็นมนุษยใ์นตัวบุคคล เช่น การจัดตารางการท างานที่มีความยดืหยุน่ การมอบสทิธิ์

ต่าง ๆ ที่พนักงานสมควรไดรั้บการมอบอ านาจการตัดสินใจให้พนักงาน การมอบความ

มั่นคงในการท างาน ตลอดจนการพยายามสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตสว่นตัว

ให้กับพนักงาน เป็นต้น 

  5. วัฒนธรรมที่เน้นการให้เสรีภาพในการแสดงออกของพนักงาน (Toleration 

of Employee Expression) เกิดขึน้ภายในองค์กรซึ่งพนักงานสามารถแสดงออกถงึ

พฤติกรรมและความเป็นตัวตนได้อยา่งอิสระทั้งทางด้านอารมณค์วามรูส้กึ โดยไมต้่องรูส้กึ

ผิดหรือกลัวว่าจะถูกต าหนิ ดังจะเห็นได้จากสายการบินเซาท์เวสต์แอร์ไลน์ (Southwest 

Airline) ที่ส่งเสริมให้พนักงานแสดงออกถงึสัญชาตญาณ ความมีอารมณ์ขันและความคิด

สร้างสรรค์ของตนเองอย่างเต็มที่ท าให้พนักงานไมต้่องอดกลัน้หรือปกปิดความเป็นตัวของ

ตัวเอง 

 แนวคิดของ Petchsawange and Duchon (2009, p. 201) เช่ือว่าจติวิญญาณ 

ในการท างานสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 มิติด้วยกันดังนี้ 

  1. ความเช่ือมโยงระหว่างกัน (Connection) หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกว่า

ตนเองมีความเช่ือมโยงอย่างลึกซึง้กับผู้อื่นและผู้ร่วมงาน ซึ่งความรู้สึกน้ีท าให้บุคคลสัมผัส

ได้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนการท างานน้ัน ๆ สามารถเข้าถึงจุดมุ่งหมายร่วมกันกับ

เพ่ือนร่วมงานได้ 

  2. ความเห็นอกเห็นใจ (Compassion) หมายถึง การที่บุคคลร่วมรับรู้และ

เข้าใจความรูส้กึของผู้อื่นอย่างลึกซึง้ โดยปรารถนาที่จะช่วยบรรเทาความทุกขแ์ละวยเหลอื 

บุคคลอื่นอย่างเต็มใจ 

  3. การตระหนักรู้ (Mindfulness) หมายถึง การที่บุคคลตระหนักและรู้เท่าทัน

ถึงสภาวะภายในจิตใจของตนเองและผู้อื่น โดยมีสติอยู่กับปัจจุบันซึ่งจะท าให้บุคคล

สามารถระลกึและเข้าใจถึงความคิดหรือการกระท าที่เกิดขึน้รอบ ๆ ตัว ตลอดจนสามารถ

ควบคุมอารมณแ์ละพฤติกรรมของตนเองได้ 

  4. งานที่มคีวามหมาย (Meaningful work) หมายถึง การที่บุคคลไดรั้บ

โอกาสในการท างานที่มีคุณค่ามีความหมายต่อชวีิตของเขา ซึ่งการท างานที่มีความหมาย

จะช่วยท าให้บุคคลรุ้สึกสนุกและเพลดิเพลนิไปกับการท างาน ช่วยปลดปลอ่ยความเป็น
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ตัวตนและชีวิตภายในของบุคคลออกมา ซึ่งส่ิงเหลา่นี้ ถอืว่ามีคุณค่าตอ่สภาพจิตใจของ

บุคคลมากกว่าค่าตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน 

  5. สภาวะที่เหนือความเข้าใจ (Trancendence) หมายถึง การที่บุคคลเข้าถงึ

พลังอ านาจบางอย่างที่เกี่ยวข้องกับสภาวะทางจิต ซึ่ง Kinjerski and Skrypnek (2006,  

p. 12) อธิบายว่า “เป็นพลังงานหรอืก าลังจิตในเชิงบวกที่ให้ความรู้สึกและประสบการณ์ที่

สมบูรณ์แบบเหนือค าบรรยาย” 

 ปัจจัยส าคัญของการท าให้เกดิจติวญิญานในการท างาน  

 จากงานวิจัยของ Marques และคณะ (2007. p. 127) ที่ได้ท าการศึกษาเชิงลึก

ในองค์กรธุรกิจจ านวนมาก ในลอสแองเจอลสิ สหรัฐอเมริกา พบว่า มีปัจจัยสามประการที่

ท าให้เกิดจิตวิญญาณในการท างานในองค์กร ได้แก ่ 

  1. ปัจจัยภายนอก (บรรยากาศ) มีบรรยากาศ และสภาพแวดล้อมที่น่าดู 

ชวนมอง มีการเพาะปลูกต้นไม้ สิ่งที่เป็นอนุสรณ์ที่ระลกึ หนังสือตา่ง ๆ มีความเป็นระเบียบ

เรียบรอ้ย  

  2. ปัจจัยโดยรวม (บรรยากาศ/ผู้คน) ประกอบดว้ย ความสุขสงบ ความ

สบาย การแสดงออกที่เป็นไปด้วยมิตรไมตรี มีความเพลดิเพลนิ มีการเข้าถงึข้อมูลขา่วสาร 

และมีระดบัการด ารงตนอย่างไม่เป็นทางการเพ่ือให้เกิดความสบาย มีการจัดสถานที่ให้

พักผ่อน มีระบบและสวัสดิการที่ยุติธรรม และระบบการให้รางวัลที่เหมาะสม และมี

โครงการที่ท าเพ่ือสังคม  

  3. ปัจจัยภายใน ประกอบดว้ย 

   3.1 ผู้น า หรือ ผู้บริหารระดับสูงมลีักษณะที่เหน็อกเห็นใจผู้อื่น มีความ

เมตตา มีจติใจที่ดีงาม เห็นความส าคัญและเหน็ถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคน และแสดงออก

ให้เห็นถึงความใส่ใจต่อพนักงานในทุกระดับรวมถึงสภาพแวดล้อมและความแตกต่างกัน  

   3.2 พนักงาน รวมถึง หัวหน้างาน มีการตอบสนองจากการที่มีผู้น าทาง

จิตวิญญาณที่เหมาะสมให้เห็นถึงการเป็นผูท้ี่มจีิตใจดี มีผลการปฏิบัตงิานในทีมได้ดีมกีาร

ท างานร่วมกันที่สนุกสนานและเพลดิเพลนิซึ่งเป็นการช่วยเพ่ิมระดับความสัมพันธ์ต่อกันใน

คนท างานที่มีความแตกต่างกันให้ดขีึน้ เกิดวัฒนธรรมของการเป็นผูใ้ห้มากกว่าผู้รับ  

มีระบบพี่เลี้ยง มุ่งไปทีท่างเลอืกต่าง ๆ ในการแก้ปัญหา มีความรูส้กึว่าพันธกจิสามารถ

บรรลุไดจ้ากการท างานของทีมงาน หรือในระดับลา่ง มีความเคารพนับถือ และไว้วางใจกัน 

และเคารพในความแตกต่าง  
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  จากนิยามความหมายและองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการท างาน 

สามารถสรุปได้ว่า จิตวิญญาณในการท างาน หมายถึง การตระหนักรู้ถึงคุณค่าภายในว่า

บุคลากรมีทั้งความรูส้กึนึกคิด จิตใจ และจิตวิญญาณซึ่งมุ่งมั่นที่จะหาคุณค่าและ

ความหมายของงานที่ตนเองท า รวมทั้งปรารถนาที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อน

ร่วมงานในลักษณะการท างานแบบชุมชนที่มีความเกื้อกูลกัน อันจะน าไปสูก่ารท างานที่มี

ความสุขซึ่งหลอมรวมระหว่างตนเองของบคุคลเข้ากับการท างาน ซึ่งประกอบดว้ย 3 มิติ

ได้แก่ (1) ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน (2) งานที่มคีุณค่าและความหมาย และ 

(3) ความสอดคลอ้งกันระหว่างคา่นยิมขององค์การและของบุคคล 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

 “วัฒนธรรม” มักจะเช่ือมโยงกับพฤติกรรมองค์กร กระบวนการท างานใน

องค์กร หรือ ความเป็นผู้น าในองค์กร จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมมิไดห้มายรวมถึงทุก ๆ อย่าง 

ที่เกิดขึน้ในองค์กร ในอดตีมีการแปลความหมายของค าว่าวัฒนธรรมออกมา อย่าง

มากมาย ขึน้อยู่กับมุมมองของแตล่ะบุคคลว่าจะมองในรูปแบบใด เช่น นักมานุษยวิทยาอาจ

มองว่า วัฒนธรรมเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีที่มีการปฏิบัติสืบต่อกันมาภายในกลุม่ชน

กลุ่มหน่ึง นักสังคมวิทยา อาจมองว่าเป็นความเช่ือ ค่านยิม และบรรทัดฐานของสังคม 

หน่ึง ๆ ที่มีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม สว่นนักบริหารและจัดการอาจ

มองว่าวัฒนธรรม คือ กลยุทธ์ ลักษณะโครงสร้างขององค์กร และการควบคุมภายใน

องค์กรในโลกปัจจุบัน มีความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ถงึเทคโนโลยีต่าง ๆ สิ่งแวดล้อมที่ได้

เปลี่ยนแปลงไป องค์กรต่าง ๆ ต้องมีการพัฒนาความสามารถของตนเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้โดยที่ทุกคนในองค์กรต้องมีความกระตอืรือรน้ในการหาวิธกีาร ที่จะ

มาปรับเปลี่ยนในการพัฒนาการท างานของตน ตลอดจนพฤติกรรมที่คนในองค์กรยึดถอื 

เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัตงิาน ซึ่งแบบแผนพฤติกรรมที่บุคคลในองค์กรยึดถอืเป็น

แนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีพืน้ฐานมาจากความเช่ือ ค่านยิม น่ันก ็คือ วัฒนธรรม

องค์กร 

 ความหมายของการรับรู้ 

 การรับรู ้(Perception) เป็นข้ันตอนที่เกิดขึน้ต่อเน่ืองจากการรู้สึก (Sensation)  

ในกระบวนการเกิดพฤติกรรม โดยการรู้สึกจะเป็นเพียงการรับสัมผัสสิ่งเร้าผ่านอวัยวะ 

รับสัมผัสต่าง ๆ ซึ่งจะแปลงการกระตุน้จากส่ิงเร้าเป็นกระแสประสาทสง่ต่อโดยเซลล์ 
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ประสาทไปสู่ไขสันหลังสู่สมอง ต่อจากน้ันจะเป็นหน้าที่ของ “การรับรู้” ซึ่งจะเป็น 

กระบวนการเลอืก การรวบรวมและการให้ความหมายแกส่ิ่งเร้าที่มากระตุน้น้ันว่าคืออะไร 

หรือเป็นการให้ความหมายแกส่ิ่งแวดล้อมนั่นเอง ซึ่งการรับรูนี้เ้ป็นกระบวนการทางการคิด

ที่ซับซ้อนและต้องอาศัยประสบการณเ์ดมิหรือความรู้เดมิเป็นอยา่งมาก เพราะถ้าเราเคย

รู้จัก เคยเห็น เคยประสบกับสิ่งเร้าน้ันมาก่อนเราก็จะรับรูห้รือแปลความหมายของส่ิงน้ันได้

รวดเร็วและถูกต้อง การรับรูจ้ะเป็นไปอย่างไรยังขั้นอยู่กับปัจจัยอื่น ๆ อีกหลายอย่าง เช่น 

ความสามารถในการจ า สภาพจิตใจในขณะรับรู้ ความเช่ือ เจตคต ิแรงจูงใจ อารมณ ์ฯลฯ 

จึงท าให้การรับรูส้ิ่งเร้าหน่ึง ๆ ของแตล่ะบุคคลมีความแตกต่างกันได้ และที่ส าคัญคือ 

โดยทั่วไปพฤติกรรมของบุคคลจะได้รับอิทธิพลจากส่ิงที่เขารับรู้มากกว่าส่ิงที่เกิดขึน้จริง

เสมอ (ณัฐภร อินทุยศ, 2556, หน้า 193) 

 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การ ได้มนัีกวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาและรวบรวมไว้ ซึ่งการ

ศึกษาวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์ ดังนี้ 

  วรวุฒิ กิจสิริศาล (2553, หน้า 8) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ 

ระบบของส่ิงที่กอ่ให้เกิดความเข้าใจกันในแนวทางการประพฤติและแนวทางในการท างาน

และความสัมพันธ์ (Glue) ในองค์กรน้ัน ๆ ซึ่งสามารถช้ีได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรตาม

ความหมายที่มกีารศึกษาผลในการวางแผนการบรหิาร (Management) องค์กรโดยตรง 

เป็นส่ิงที่ก าหนดทิศทางในการวางกลยุทธ์ (Strategy) และรวมไปถึงเป็นแนวโน้มในการ

สร้างวิสัยทัศน์ (Vision) ขององค์กรน้ัน ๆ เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรใช้เป็นหลักในการสร้าง

องค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

  กฤษดา ลดาสวรรค์ (2554, หน้า 12) ได้สรุปว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง สิ่งที่บุคลากรในแต่ละองค์การยึดถือปฏิบัตสิบืเน่ืองกันมา ได้แก่ ค่านยิม ความ

เช่ือ บรรทัดฐาน กรอบแนวคิด และธรรมเนียมปฏิบัติ เป็นส่ิงยึดเหน่ียวให้องค์การอยู่

ร่วมกันได้  

  กนกวรรณ วราภรณ์วิมลชัย (2554, หน้า 17) ได้ให้ความหมายว่า 

วัฒนธรรมองค์การ คือ ความเข้าใจ ความเช่ือ ค่านยิม ประเพณแีละบรรทัดฐานร่วมกัน

ของสมาชกิหรือคนสว่นใหญ่ ในองค์การเห็นพ้องตอ้งกัน เพ่ือเป็นบรรทัดฐานในการแสดง

พฤติกรรมและวิถชีีวิตในองค์การ โดยเป็นความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับบุคลากร โดยมี
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กิจกรรมที่องค์การท าอยู่จะต้องมีรูปแบบความเช่ือ สัญลักษณ์ พิธกีาร และเป็นแนวทาง

ปฏิบัตสิบืทอดกันมา ซึ่งมผีลท าให้สมาชิกขององค์การแตกต่างกัน 

  ภัคนันท์ชวัล นัทธีประทุม (2554, หน้า 11) สรุปความหมายของวัฒนธรรม

องค์การ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมที่บุคลากรในองค์การยึดถอืปฏิบัตร่ิวมกัน และมีการ

ถ่ายทอดสืบต่อกันมาจนเป็นวิถชีีวิตของกลุ่มน้ัน อันสง่ผลให้องค์การหน่ึงแตกต่างไปจาก

องค์การหน่ึงและสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ภายนอก รวมทั้งเป็นวิถีการ

ด ารงชีวิตในองค์การและวิถชีีวิตโดยรวมของคนในองค์การ นอกจากน้ียังเป็นกระบวนการ

หรือระบบความเข้าใจและยอมรับรว่มกันระหวา่งสมาชิกในองค์การ 

  ธาดา ศูนย์จันทร์ (2555, หน้า 27) ได้อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ  

สิ่งที่มนุษยส์ร้างขึ้น ประกอบดว้ยส่ิงประดษิฐ์ แบบแผนที่คนในองค์การประพฤติตนเป็น

บรรทัดฐานร่วมกันในการรับมือกับสิ่งต่าง ๆ ตลอดจนเป็นรูปแบบความเช่ือ ค่านยิม 

อุดมการณ์ ความเข้าใจ หรือ ข้อสมมุติพ้ืนฐานของคนจ านวนหน่ึง หรือคนสว่นใหญ่ภายใน

องค์การที่ผูกสมาชกิขององค์การให้เป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันเพ่ือน าพาองค์การไปสู่

ความส าเร็จ  

  นาฎพิมล คุณเผือก (2555, หน้า 23) ได้สรุปความหมายของ วัฒนธรรม

องค์การ ว่าหมายถึง ค่านยิม ความเช่ือ เกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบ ภารกิจการท างาน

ที่องค์การให้ความส าคัญ เกิดจากองค์ประกอบที่บุคลากรในองค์การสร้างขึ้น แสดงออก

ร่วมกันเพ่ือสื่อความหมายเป็นเอกลักษณ์ใหเ้หน็ในปัจจุบัน 

  ปรณิ บุญฉลวย (2556, หน้า 30) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ คือ ชุดของ

ค่านยิม ความเช่ือ ฐานคติ ที่มีร่วมกันและรูปแบบของการปฏิบัตร่ิวมต่าง ๆ ของสมาชกิใน

องค์การที่บ่งบอกถงึคุณลักษณะขององค์การและสมาชกิในองค์การ มีการถ่ายทอดใน

ฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องซึ่งมีความหมายต่อองค์การและมีความทนทานต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

  Allen and Meyer (1994, p. 52) ได้อธิบายความหมาย วัฒนธรรมองค์การ 

ว่าเป็นบรรทัดฐานของกลุ่ม ซึ่งหมายถึงมาตรฐานของพฤติกรรมของบุคลากรที่กลุ่ม

คาดหวังหรือสนับสนุนให้บุคลากรในกลุ่มปฏิบัติตาม  

  Shiffman and Kanuk (1997, p. 406) ได้ให้ความหมายว่า “วัฒนธรรม

องค์การ หมายถึง ความเช่ือเกิดจากการเรียนรู้ ค่านยิมและขนบธรรมเนียมประเพณี  

ซึ่งเป็นสิ่งที่น ามาใช้เพื่อควบคุมก ากับพฤติกรรมของสมาชกิของสังคมหน่ึง ความเช่ือ  
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จะประกอบดว้ยความรูส้กึนึกคิดทางจิตใจ หรือความพร้อมที่จะกล่าวออกมาเป็นค าพูด  

ซึ่งเป็นการสะท้อนความรูเ้ร่ืองใดเร่ืองหน่ึงของบุคคล หรือการประเมินบางส่ิงบางอย่าง 

(เช่น บุคคล ร้านค้า ผลติภัณฑ์ และตราสนิค้า)  

  Gordon (1999, p. 342) ได้สรุปความหมายของ วัฒนธรรมองค์การ ว่าเป็น 

ความเช่ือและค่านิยม รวมถึงสภาพแวดล้อมในองค์การที่บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วม 

และน าไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัตงิาน ก าหนดรูปแบบพฤติกรรมและปฏิสัมพันธ์เฉพาะ

กลุ่มที่เกิดขึน้ภายในองค์การ  

  Lund (2003, p. 235) ได้อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง รูปแบบ

ของการแบ่งปันค่านยิม ความเช่ือ ซึ่งช่วยให้บุคคลเข้าใจแนวทางและหน้าที่ขององค์การ 

และน ามาใช้เป็นบรรทัดฐานของพฤติกรรมในองค์การ 

  Robbins (2005, p. 76) ได้กล่าวถึงความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า 

หมายถึง ระบบของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) ที่สมาชกิยึดถอืร่วมกัน 

และเป็นส่ิงซึ่งแยกแยะองค์การหน่ึงออกจากองค์การอื่น ๆ ระบบของความหมายร่วมเป็น

กลุ่มของคุณลักษณะที่ส าคัญที่เป็นค่านยิมขององค์การ 

 กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบของการมีส่วนร่วมที่เกิดจาก

การกระท า ค่านยิมและความเช่ือของสมาชกิในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมที่มีการปฏิบัติ

กันอย่างสม่ าเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่มที่คาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติและ

เป็นส่ิงที่ท าให้องค์การหน่ึงแตกต่างจากองค์การอื่น ๆ  

 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

  Cooke and Lafferty (1989, p. 15) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การเป็นแบบ

แผนพฤติกรรมที่บุคลากรในองค์การยึดถอืเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มีพืน้ฐาน

มาจากความเช่ือ ค่านยิม และองค์การคาดหวงัจากผู้ปฏิบัตงิานในองค์การน้ัน ๆ ดว้ย  

โดยจะมีความแตกต่างกันไปในแตล่ะองค์การ จึงท าให้เป็นเอกลักษณ์ที่ถา่ยทอดให้

บุคลากรขององค์การในรุ่นต่อไป วัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty 

(1989) มีลักษณะ 3 ประการ ดังนี ้

  1. ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive styles) หมายถึง องค์การที่ให้

ความส าคัญถงึค่านยิมในการท างาน โดยมุ่งให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจ  

ได้รับความส าเร็จจากการท างาน มีสัมพันธภาพอันดรีะหว่างบุคลากรภายในองค์การ  

ซึ่งการท างานในลักษณะนี้จะส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จ แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
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   1.1 มิติมุง่ความส าเร็จ (Achievement dimension) คือ องค์การที่มี 

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกในการท างานที่ดี บุคลากรท างานด้วยหลักการ         

และเหตุผลมกีารต้ังเป้าหมายของการท างานร่วมกัน 

   1.2 มิติมุง่สัจการแห่งตน (Self-actualizing dimension) คือ องค์การที่มี

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค์ มีเป้าหมายของการท างานอยู่ที่

คุณภาพมากกว่าปริมาณ มุ่งเนน้ความตอ้งการตามที่บุคลากรคาดหวัง และสอดคลอ้งกับ

เป้าหมายขององค์การ 

   1.3 มิติมุง่บุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-encouraging 

dimension) คือ องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการท างานที่มกีารบรหิารจัดการแบบ 

มีส่วนร่วมและมุง่บุคคลเป็นศูนย์กลาง ซึ่งถือวา่บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด 

ขององค์การ 

   1.4 มิติมุง่ไมตรีสัมพันธ์ (Afflictive dimension) คือ องค์การที่บุคลากร 

มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและ 

เน้นบรรยากาศที่อบอุ่นในการท างาน มีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ ให้การยอมรับ 

ซึ่งกันและกัน 

  2. ลักษณะตัง้รับ-เฉื่อยชา (Passive defensive styles) หมายถึง องค์การ 

ที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่มุ่งความต้องการความมั่นคง ยึดกฎระเบียบ 

ข้อบังคับพ่ึงพาและคลอ้ยตามความคิดเห็นของผู้บรหิาร แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 

   2.1 มิติมุง่เห็นพ้องดว้ย (Approval dimension) คือ องค์การที่มีค่านิยม

และพฤติกรรมการแสดงออกที่บุคลากรให้การยอมรับซึ่งกันและกัน หลกีเลี่ยงการขัดแยง้ 

ที่อาจเกิดขึน้ และการเห็นดว้ยกับแนวทางความคิดเห็นของผู้บรหิารและผู้ร่วมงานว่าเป็น

สิ่งที่ถูกต้อง 

   2.2 มิติมุง่ยึดกฎเกณฑ์ (Conventional dimension) คือ องค์การที่มี

ค่านยิม และพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะอนุรักษ์นิยม แบบแผนการปฏิบัติงานจึงเป็น

ระบบราชการบุคลากรทุกคนในองค์การต้องปฏิบัติท าตามกฎระเบียบที่วางเอาไว้อยา่ง

เครง่ครัด 

   2.3 มิติมุง่การพ่ึงพา (Dependent dimension) คอื องค์การที่มีค่านิยม

และพฤติกรรมการแสดงออกโดยยึดถอืตามสายงานการบังคับบัญชา และศูนย์รวม 
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การบรหิารจัดการบุคลากรจะต้องปฏิบัติงานตามการตัดสินใจของผู้บรหิารหรอืผู้น ากลุม่

และเป็นผูต้ามที่ดี 

   2.4 มิติมุง่การหลกีเลี่ยง (Avoidance dimension) คือ องค์การที่มี 

ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่เนน้การลงโทษเมื่อเกิดความผิดพลาดในการท างาน 

แตเ่มื่อท างานประสบผลส าเร็จก็จะไมไ่ด้รับรางวัล บุคลากรจึงหลกีเลี่ยงการตัดสินใจ 

แตเ่ลอืกปฏิบัตงิานที่มคีวามเสี่ยงน้อยที่สุด 

  3. ลักษณะตัง้รับ–ก้าวร้าว (Aggressive/ defensive styles) หมายถึง 

องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะมุ่งเน้นความตอ้งการดา้น 

ความมั่นคงของบุคลากรมีผู้น าที่มุง่เน้นงาน บคุลากรจะมีลักษณะชิงดีชิงเดน่กันในการ

ท างาน แบ่งออกเป็น 4 มิติ ดังน้ี 

   3.1 มิติมุง่เห็นตรงกันข้าม (Oppositional dimension) คือ องค์การที่มี

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกของการเผชญิหนา้อย่างมาก เน้นการเจรจาต่อรอง 

และการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ท าให้ไมม่ีการวางแผนลว่งหน้าและบุคลากรจะต่อตา้น 

การเปลี่ยนแปลง 

   3.2 มิติมุง่ใช้อ านาจ (Power dimension) คือ องค์การที่มีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับการปฏิบัตงิานตามอ านาจหน้าที่ในต าแหน่ง 

บุคลากรชอบการควบคุมคนอื่น และมีความเช่ือในเร่ืองการผลักดันเหตุการณ์ต่าง ๆ  

ให้เกิดขึน้ในองค์การ 

   3.3 มิติมุง่การแข่งขัน (Competitive dimension) คือ องค์การที่ม ี

ค่านยิมและพฤติกรรมการแสดงออกของการแข่งขันโดยมีการแพ้ ชนะเกิดขึน้ บุคลากร

ชอบการแข่งขันและทุกสิ่งทุกอย่างมีลักษณะท้าทายให้มีการแข่งขันในการท างาน 

   3.4 มิติมุง่ความสมบูรณแ์บบ (Perfectionistic dimension) คือ 

องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะเจ้าระเบียบ บุคลากรท างานหนัก

และยึดมั่นในระบบการท างานมากแต่บรรลุเป้าหมายขององค์การน้อย Parker (2000,  

p. 12) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นแบบแผนของการกระท าทั้งที ่

โดยต้ังใจ และไมไ่ด้ต้ังใจร่วมกันของบุคลากรในองค์การภายใต้ความเช่ือ ค่านยิม  

บรรทัดฐานและภายใต้ระเบียบข้อบังคับที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากในอดตี Schein (1992,  

p. 8) ให้ความหมายว่า องค์การ เป็นแบบแผน วิธีการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ 

ของส่วนรวม เป็นการพัฒนาและเรยีนรู้ร่วมกันของกลุ่มสมาชกิในองค์การในการจัดการ 
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กับปัญหาทั้งภายนอกและภายในองค์การ จนวิธีการปฏิบัติน้ันถอืเป็นแบบแผน ค่านยิม 

ถา่ยทอดสู่สมาชกิใหม่ เพ่ือใช้เป็นแนวคิดและแนวทางการปฏิบัติต่อไป 

 ความส าคญัของวัฒนธรรมองค์การ  

 วัฒนธรรมองค์การเป็นประเพณี แบบอย่างที่ถอืปฏิบัตขิองชุมชนหรือของกลุ่ม

คน ต้ังแต่ระดับองค์การถึงระดับประเทศ วัฒนธรรมองค์การจึงมคีวามส าคัญดังต่อไปนี้ 

  Hellrigel and Slocum (1982, p. 479) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ

วัฒนธรรมองค์การว่าอยู่บนพ้ืนฐานของพฤติกรรมและการปฏิบัติตนของสมาชกิที่อยู่ใน

องค์การ  

มีดังน้ี  

   1. สมาชิกในองค์การมีความสามารถรับรูเ้ร่ืองราวในอดตีขององค์การ 

น้ัน ๆ จนเกิดความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ และน ามาใช้เป็นบรรทัดฐาน

และแนวทางปฏิบัติงานในอนาคต  

   2. มีความสัมพันธ์ต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานและ

การผลติโดยตรง  

   3. ช่วยสง่เสริมความผูกพันของสมาชกิในองค์การให้มีความรูส้กึร่วม

ภายใต้ค่านิยมและปรัชญาที่ทุกคนยอมรับรว่มกัน และพยายามปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย 

  สุพานี สุกฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 427) ได้สรุปความส าคัญของวัฒนธรรม

องค์การไว้ว่าวัฒนธรรมจะชว่ยส่งเสริมการท างานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ และ

เป็นเคร่ืองชีแ้นะแนวทางการท างานของบุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับ

องค์การ และเกิดความรูส้ึกเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน อย่างไรก็ตามจุดอ่อนของวัฒนธรรมที่

มักจะพบก็คือ อาจเป็นอุปสรรคตอ่การเปลี่ยนแปลง และคนในองค์การอาจขาดมุมมอง

ใหม่ ๆ เพราะมักจะคิดอะไรที่คล้าย ๆ กัน รวมทั้งเป็นอุปสรรคตอ่การควบรวมขององค์การ

ที่มีวัฒนธรรมองค์การแตกต่างกัน ซึ่งแนวทางที่จะใช้แก้ปัญหานี้คือ การพยายามให้อีก

ฝ่ายซึมซับวัฒนธรรมเข้าไป หรือพยายามรวมวัฒนธรรมเข้าด้วยกัน หรือแยกวัฒนธรรม

ของแตล่ะองค์การไว้ หรือทางเลอืกสุดทา้ยคือการลดความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ถูกควบรวม  

  วิภาส ทองสุทธิ ์(2552, หน้า 472) ได้สรุปความส าคัญของวัฒนธรรม

องค์การไว ้ดังน้ี 
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   1. สร้างความได้เปรียบในเชิงการแขง่ขันและความส าเร็จทางการเงิน 

ก่อให้เกิดผลก าไรสูอ่งค์การ อย่างเชน่วัฒนธรรมที่เปิดกว้างให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน จะสง่ผลให้การประกอบกิจการขององค์การดขีึน้ได้

อย่างชัดเจน  

   2. เกิดขวัญและก าลังใจและผลติภาพการผลิต กรณีองค์การมี

วัฒนธรรมที่เน้นเร่ืองผลผลิต (Productivity) จะเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคลากรมีความสนใจและ

มุ่งเพื่อผลผลิตเสมอ สว่นวัฒนธรรมองค์การที่เน้นให้ความส าคัญกับคุณค่าความเป็น

มนุษยก์็จะท าให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจ และความพึงพอใจในงานที่ดีได้ 

   3. เป็นแนวทางในการบรหิารงานส าหรับผู้บริหารระดับสูง เพราะ

องค์การที่มีรูปแบบวัฒนธรรมที่ชัดเจนจะง่ายต่อการบรหิารจัดการของผู้บรหิารในการการ

ก าหนดนโยบายในการท างาน การก ากับดูแล กิจกรรมต่าง ๆ เป็นต้น  

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 34) ได้สรุปไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การ 

มีความส าคัญมาก เพราะองค์การที่ประสบตัง้แตอ่ดตีจนถึงปัจจุบัน ได้รับอิทธิพลมาจาก

วัฒนธรรมองค์การที่ส่ังสมมาเป็นเวลายาวนาน ซึ่งการสร้างวัฒนธรรมองค์การสามารถ

เร่ิมไดจ้ากผู้บริหารซ่ึงมฐีานะเป็นผู้น าขององคก์าร เป็นผูท้ี่จะสร้างความเช่ือและค่านิยม 

ให้เกิดขึน้กับบุคลากรและเป็นตัวอย่างที่ดีรวมถึง ให้ค าแนะน าแก่บุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ 

ปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานให้ดขีึน้อยู่เสมอ เพ่ือให้ผลการปฏิบัตงิานไดม้าตรฐาน

ตามที่องค์การต้องการ 

 กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อองค์การ กล่าวคือ ช่วย

ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจเร่ืองราวในอดตี ท าให้เกิดความรูส้กึมีส่วนร่วม และน ามาใช้เป็น

แนวทางในการปฏิบัตงิาน สะท้อนขบวนการคิด การตัดสินใจ ความพยายามบรรลุ

เป้าหมาย เป็นเคร่ืองมือในการบรหิารงานที่ไร้รูปแบบ เน่ืองจากไมไ่ด้เขียนเป็นตัวบท

กฎหมายหรอืระเบียบองค์การ แตบุ่คลากร มีการยอมรับและน ามายึดถอืปฏิบัติ ท าให้เป็น

ตัวก าหนดทิศทางขององค์การมากกว่าระเบียบ อีกทัง้ยังมีความสัมพันธ์ต่อประสทิธิภาพ

และประสิทธิผลขององค์การดว้ย 

 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

 Deal and Kennedy (1982, p. 22 อ้างถงึใน กริช สบืสนธิ์, 2535, หน้า 112-

113) กล่าวถึงองค์ประกอบพื้นฐาน ดังนี้ 

  1. ค่านยิม (Values) เป็นรากฐานของวัฒนธรรมองค์การ ค่านยิม  
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เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมที่ควรแสดงออก และการปฏิบัตปิระจ าวันแก่บุคลากรในองค์การ 

ทั้งหมด 

  2. วีรบุรุษ (Heroes) เป็นผูน้ าภายในองค์การในการก าหนดพฤติกรรมและ

เป็นผูส้ะท้อนค่านยิมทางวัฒนธรรมและเป็นแบบอย่างให้บุคลากรในองค์การปฏิบัตติาม 

  3. พิธกีารและพิธกีรรม (Rites and rituals) เป็นระบบและมรูีปแบบที่วางไว้

ในแตล่ะองค์การซึ่งแสดงให้บุคลากรในองค์การเห็นถึงพฤติกรรมที่องค์การคาดหวัง 

  4. องค์ประกอบของวัฒนธรรม (Elements of culture) เป็นตัวก าหนดว่า

ความส าเร็จขององค์การ โดยสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลมากที่สุดในการหลอ่หลอม

วัฒนธรรมองค์การ 

  5. เครอืข่ายทางวัฒนธรรม (Culture network) เป็นช่องทางการส่ือสาร 

อย่างไม่เป็นทางการ ที่มีความส าคัญระหว่างรุน่ของบุคลากรที่ต่อเน่ืองกันภายในองค์การ  

Dubrin (2002, p. 29) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นพลังธรรมชาตทิี่เป็นอิทธิพล 

ต่อการท างานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งประกอบดว้ย 

     1. ค่านยิม (Values) เป็นพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์การที่เป็นแนวทาง

พฤติกรรมพืน้ฐานการท างานของบุคลากรในแต่ละวัน 

     2. เร่ืองราวองค์การที่เป็นวิธีการพ้ืนฐาน (Organization stories that have 

underlying meaning) ซึ่งเป็นแรงเสริมที่ส าคัญต่อความคิดของการบรหิารระดับสูง 

     3. ความคิดความเช่ือ (Myths) เป็นเรื่องราวที่มีลักษณะเป็นละครหรือ

จินตนาการที่เกี่ยวกับความเป็นมาขององค์การ 

     4. ระดับความมั่นคง (Degree of stability) ลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การที่เข็มแข็ง พิจารณาจากทัศนคตขิองผู้บรหิารระดับสูงต่อการยอมรับนวัตกรรม 

และระดับความมั่นคง 

     5. การจัดสรรทรัพยากรและการให้รางวัล (Resource allocations and 

rewards) เป็นส่ิงที่มอีิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ การลงทุนทรัพยากรเป็นการแสดง

ค่านยิมที่มีความมั่นคง 

     6. พิธกีารและพิธีกรรมทางศาสนา (Rites and rituals) วัฒนธรรม

องค์การที่มั่นคงจะมีการสร้างขนบธรรมเนียมประเพณี หรือพิธกีาร พิธกีรรมทางศาสนา 
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     7. ความรูส้กึเป็นเจ้าของ (Sense of ownership) เป็นการสร้างวัฒนธรรม

ความเป็นเจ้าของในองค์การ เป็นการเพ่ิมความจงรักภักดี ความพยายามและจัดบุคลากร

ให้เหมาะสมกับงาน 

     8. ลักษณะจิตวิญญาณและลัทธิความเช่ือขององค์การ (Corporate 

spiritualism and organization spirituality) เป็นความเช่ือที่นอกเหนือจากขนบธรรมเนียม

ประเพณี และศาสนาการบรหิารเน้นการดูแลบุคลากรให้เกิดความสุข ซึ่งท าให้บุคลากร 

มีจุดมุ่งหมายในการท างานจากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์การ ตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989, p. 87) พบว่า วัฒนธรรมองค์การ

ลักษณะสร้างสรรค์เป็นส่ิงส าคัญส่ิงหน่ึงของบุคคลที่ปรารถนาจะอยู่ในองค์การ  

(จารุวรรณ  ประดา และยุพิน  อังสุโรจน์, 2547, หน้า 32) โดยพิจารณามิติมุง่ความส าเร็จ

ที่บุคลากรท างานด้วยหลักการ และเหตุผลมกีารต้ังเป้าหมายของการท างานร่วมกัน  

มิติมุง่สัจการแห่งตนมุ่งเนน้ความตอ้งการตามที่บุคลากรคาดหวัง และสอดคลอ้งกับ

เป้าหมายขององค์การมิติมุง่บุคคลและการสนับสนุน ที่มีการบรหิารจัดการแบบมีส่วนร่วม

และมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลางและมติิมุง่ไมตรีสัมพันธ์มุง่ให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลและเน้นบรรยากาศที่อบอุ่นในการท างานมคีวามเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ 

ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน ซึ่งวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์เป็นวัฒนธรรมที่ให้

ประสิทธิผลกับองค์การ เป็นแนวทางการด าเนินงานที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ

องค์การพยาบาลในปัจจุบัน เน่ืองจากให้ความส าคัญกับความเช่ือ ค่านยิม และพฤติกรรม

การท างานช่วยกระตุ้นให้เกิดความรูส้กึผูกพันกับงานและองค์การมีความเต็มใจ และมุ่งมั่น 

ในการปฏิบัตงิานสามารถพัฒนาการปฏิบัติการพยาบาลให้เกิดคุณภาพ 

 รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ  

 วัฒนธรรมองค์การมีหลากหลายรูปแบบ แตล่ะรูปแบบมีลักษณะที่แตกต่างกัน 

ซึ่งมนัีกวิชาการหลาย ๆ ท่าน ได้ท าการศึกษาและน าเสนอรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 

ดังน้ี 

 Cameron and Quinn (1999, p. 32) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น  

4 ประเภท ดังน้ี  

  1. วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Hierarchy culture) เป็น

วัฒนธรรมองค์การ ที่มีโครงสร้างการท างานแบบเป็นทางการ มีการก าหนดขั้นตอนการ
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ท างานที่ชัดเจนและมีมาตรฐาน พนักงานท างานอยู่ภายใต้การควบคุมและมกีารก าหนด

อ านาจการตัดสินใจให้กับพนักงาน และเน้นการตัดสินใจจากศูนย์กลาง 

  2. วัฒนธรรมเน้นการตลาด (Market culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การที่ให้

ความส าคัญกับต้นทุนและการท าธุรกรรมต่าง ๆ อย่างมาก มุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ์ สง่เสริมให้

บุคลากรให้บุคลากร มีการแข่งขัน เน้นเป้าหมายของงาน และมุ่งการท างานให้ประสบ

ความส าเร็จอย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล  

  3. วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Clan culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การ  

ที่มุ่งเนน้การสร้างทีมงานและการท างานเป็นทีม สง่เสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ต่าง ๆ ขององค์การ มุ่งสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การแก่บุคลากร สมาชิกในองค์การ

ช่วยเหลอืเกื้อกูลกัน อีกทัง้องค์การมีความตระหนักถงึสวัสดิการและสวัสดภิาพของ

บุคลากรดว้ย  

  4. วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว ( Adhocracy culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การ

ที่มีรูปแบบที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมของสินค้าและบริการ มุ่ง

สง่เสริมการปรับตัวให้กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ การ

สนับสนุนให้บุคลากรกล้าคิด กล้าตัดสินใจ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และให้อิสรภาพในการ

ตัดสินใจ 

 Denison (1990, p. 205) ได้แบ่งวัฒนธรรมเป็น 4 รูปแบบ อันประกอบไปด้วย  

  1. วัฒนธรรมพันธกจิ (Mission Culture) องค์การที่มลีักษณะค่านิยม ความ

เช่ือวิธกีาร ที่มีการตกลงร่วมกันในการก าหนดยุทธศาสตร์ ก าหนดเป้าประสงค์ที่ชัดเจน ซึ่ง

มีความสอดคลอ้งและน ามาใช้เป็นกรอบในการด าเนนิงาน มีวิสัยทัศน์ที่แสดงให้เห็นว่า 

องค์การเป็นไปในทิศทางใด สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร  

  2. วัฒนธรรมดา้นเอกภาพ (Consistency Culture) องค์การที่มีลักษณะ

ค่านยิม ความเช่ือ การปฏิบัตทิี่มีการตกลงร่วมกันในการก าหนดค่านิยม มีการก าหนดแนว

ปฏิบัตงิานที่ชัดเจนเพ่ือให้บุคลากร มีความรว่มมือประสานงานของฝ่ายต่าง ๆ  

  3. วัฒนธรรมการมีสว่นร่วม (Involvement Culture) องค์การที่มีลักษณะ

ค่านยิม ความเช่ือ และการปฏิบัตทิี่ส่งเสริมให้บุคลากร มีส่วนเกี่ยวข้องในการตัดสินใจใน

หน้าที่ที่ตนรับผิดชอบดว้ยตนเอง การเข้าร่วมประชุม และวางแผนสนับสนุน การท างาน

เป็นทีม ให้ความส าคัญในการพัฒนาสมรรถภาพ และสง่เสริมความเจริญก้าวหน้าของ

บุคลากร  
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  4. วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) องค์การที่มีลักษณะ

ค่านยิม ความเช่ือ วิธีการที่มวีิธีการท างานที่ยืดหยุ่น มีการปรับปรุงพัฒนากระบวนการใน

การท างาน มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก เน้นการ

น าข้อมูลจากผู้รับบริการมาใช้ปรับปรุงการบริหารงานและน ามาใช้ในการตัดสินใจ มีการ

สนับสนุนการให้รางวัลแกบุ่คลากรผู้สร้างนวัตกรรมให้ความส าคัญในการสรุปงาน เพ่ือนา

ผลมาพัฒนาองค์การ 

 Daft (2001, p. 319) เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การน้ัน สามารถเสริมสร้างกลยุทธ์

และการออกแบบโครงสร้างเพื่อให้องค์การก้าวไปสูค่วามมีประสิทธิภาพได้ จึงไดแ้บ่ง

วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท โดยอยู่บนพืน้ฐานของปัจจัย 2 อย่างคือ ระดับ

ความยดืหยุน่ต่อสภาพแวดล้อมภายนอก และการมุ่งเนน้ที่กลยุทธ์ภายในหรือภายนอก

องค์การ ตามรายละเอียดดังน้ี  

  1. วัฒนธรรมที่เน้นให้ความสามารถในการปรับตัว (Acceptability) เป็น

วัฒนธรรมที่มีกลยุทธ์แบบเน้นสภาพแวดล้อมภายนอก ต้องการความยดืหยุน่และการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุความต้องการของใช้บรหิาร จึงมกีารมอบอ านาจการตัดสินใจ

ให้กับพนักงาน  

  2. วัฒนธรรมที่เน้นพันธกจิ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรม ที่ถูกก าหนด

ขึน้มาโดยเน้นการด าเนนิการเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์และความมุ่งหมายที่ชัดเจนขององค์การ 

เพ่ือให้ไดป้ระสิทธิผลที่ต้องการ วัฒนธรรมแบบนี้ไม่ตอบสนองสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลง มุ่งบรรลุประสทิธิผล ที่ต้ังไว้ก็เพียงพอ  

  3. วัฒนธรรมการมีสว่นร่วม (Clan Culture) เปน็วัฒนธรรมที่เน้นการมีส่วน

ร่วม เกี่ยวข้องและการมีส่วนร่วมในงานของสมาชิกในองค์การและมีการโต้ตอบกับ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วซึ่งจะเสริมสร้างความรับผิดชอบ และ

ความรูส้กึการเป็นเจ้าขององค์การให้กับพนักงานเพ่ือน าไปสูค่วามผูกพันในองค์การ  

  4. วัฒนธรรมที่เน้นสายการบังคับบัญชาหรือแบบระบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการด าเนนิการภายใต้สภาพแวดล้อมที่มี

เสถียรภาพ องค์การประเภทน้ี มีวัฒนธรรมที่จะสนับสนุนวิธีการในการด าเนินงานโดยใช้

ความรว่มมือกันภายในระเบียบ กฎเกณฑ์ นโยบาย สัญลักษณ์ พิธกีารต่าง ๆ และเน้น

ประสิทธิภาพของงาน  
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 Slocum and Hellriegel (2001, p. 491) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์การจาก

บรษิัทช้ันนาของโลกหลายแห่ง และได้น าเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ดา้น 

ได้แก่  

  1. วัฒนธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic culture) เป็น

วัฒนธรรมที่เน้นรูปแบบการปฏิบัตงิานที่เป็นทางการ มีกฎระเบียบและขัน้ตอนการ

ปฏิบัตงิานที่มคีวามชัดเจนและ มีมาตรฐาน และโครงสร้างตามล าดับขั้น 

  2. วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนร่วม (Clan culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีธรรม

เนียมปฏิบัติให้บุคลากรยึดถอืร่วมกัน มีการขัดเกลาทางสังคมในองค์การ มีการสร้างความ

จงรักภักดีให้กับสมาชกิ เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีมงาน และมุ่งเนน้ให้สมาชิกมกีาร

บรกิารจัดการตนเอง  

  3. วัฒนธรรมเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial culture) เป็นวัฒนธรรม  

ที่เน้นการพัฒนาและการวิจัย เพ่ือสง่เสริมและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ เข้าสู่องค์การ 

มุ่งเนน้การเป็นผู้น าในทางธุรกิจ มีลักษณะการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว รวมถึงเป็นผูส้ร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้ดว้ย 

  4. วัฒนธรรมเน้นการตลาด (Market culture) เป็นวัฒนธรรมที่ให้

ความส าคัญต่อการวัดผลความส าเร็จจากการเจริญเติบโตทางด้านยอดขาย สว่นแบ่งทาง

การตลาด สถานะทางการเงินขององค์การ และผลก าไรจากการด าเนนิงาน  

 สุพานี สุกฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 410-414) ได้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรม

องค์การได้เป็น 3 มิติ คือ  

  วัฒนธรรมมิติที่ 1  

   1. วัฒนธรรมเดน่ (Dominant Culture) หมายถึง วัฒนธรรมหลักของคน

ในองค์การโดยรวม ซึ่งจะเห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์การน้ัน วัฒนธรรมประเภทนี้จะ

เป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ที่รับรู้และยอมรับ ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน  

   2. วัฒนธรรมย่อย (Subculture) หมายถึง วัฒนธรรมของกลุ่มงาน หรือ

แผนกงาน หรือพืน้ที่งาน ซึ่งในองค์การหน่ึง ๆ ที่มีหลายกลุ่มงานหรือหลายแผนกงานก็จะมี

วัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบได้  

  วัฒนธรรมมิติที่ 2 แบ่งตามระดับของการเห็นพ้องตอ้งกัน (Consensus หรือ 

Agreement) การยึดเหน่ียวกัน (Conhesiveness) และการผูกพัน (Commitment) ของสมาชกิ

ต่อวัฒนธรรมองค์การน้ัน ๆ โดยแบ่งเป็น  
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   1. วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีน้าหนัก

มาก เปลี่ยนแปลงได้ยาก เน่ืองจาก คนส่วนใหญ่ยอมรับและเห็นพ้องตอ้งกัน วัฒนธรรมที่

เข้มแข้งจะมผีลต่อ การควบคุมพฤติกรรมได้มาก ท าให้สมาชิกขององค์การมีแรงยึดเหน่ียว

กันสูง มีความจงรักภักดี และความผูกพันต่อองค์การมาก โดยเฉพาะองค์การทาง

การทหารหรอืในองค์การของชาวเกาหล ีและญี่ปุ่น จะมีน้าหนักละมีความเข้มแข็งมากกว่า

องค์การแบบตะวันตก อันเป็นผลมาจากการไดรั้บอิทธิพลจากวัฒนธรรมประจ าชาติ 

โดยทั่วไปวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง สมาชิกยึดมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ แตข่ณะเดยีวกัน

องค์การจะมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นส าคัญ จนตลอดมคีวามเป็นระบบราชการเพ่ิมขึ้น

เร่ือย ๆ โดยเฉพาะถ้าองค์การน้ันมีผลประกอบการทางการเงินที่ประสบผลส าเร็จ และถ้า

องค์การต้องการเปลี่ยนแปลงก็มักจะเปลี่ยนได้ยาก  

   2. วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Weak Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่คนอาจจะไม่

เห็นพ้องตอ้งกันมากและเปลี่ยนแปลงได้งา่ย และไม่ค่อยมีน้าหนักต่อสมาชิกเท่าไรนัก  

ซึ่งจะปรากฏในองค์การที่เพ่ิงก่อตัง้หรือองค์การที่อายุไมย่าวนานนัก วัฒนธรรมองค์การ 

จึงอาจยังไมม่ีน้าหนักต่อสมาชิกเท่าใดนัก หรืออาจจะเกิดขึน้ในองค์การที่ผู้น าไมไ่ด้ให้

ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การมากนัก หรือเน่ืองจากการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง 

ต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมมาก 

  วัฒนธรรมมิติที่ 3 แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 แบบ ตามมิติของการ

เน้น หมายถึง เน้นการมองภายในเป็นส าคัญ (Internal Focus) กับการุม่งเนน้ไปสู่ภายนอก 

(External Focus) และมิติของการยืดหยุ่น (Flexibility) กับการรักษาสภาพที่เป็นอยู่ 

(Stability) โดยได้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 แบบ ดังนี้ สุพานี สุกฤษฎ์วานิช 

(2552, หน้า 410-414) 

   1. วัฒนธรรมแบบญาติมติร (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีความ

ยืดหยุ่น แตมุ่่งเนน้ภายในองค์การ โดยในองค์การที่จะมกีระบวนการเรียนรู้ทางสังคมมาก 

ให้ความส าคัญในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การ

รวมถึงมีความภูมิใจที่ไดเ้ป็นสมาชกิขององค์การ โดยมีค่านิยมที่ส าคัญในการท างานตาม

ประเพณปีฏิบัต ิ(Traditional) การเน้นความเป็นทีม การมีส่วนร่วม การเห็นพ้องตอ้งกัน ไม่

พยายามสร้างความแตกแยก อะลุม่อลว่ยกัน ร่วมมือกันแบบพ่ีน้อง ช่วยเหลอืเกื้อกูลกัน 

เน้นความเป็นธรรมและยุติธรรม  
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   2. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้น

ความมีเสถียรภาพความมั่นคงและมุง่เน้นภายในองค์การเป็นส าคัญ ซึ่งวัฒนธรรมแบบ

ราชการน้ีจะมุ่งเน้นดา้นวิธกีาร ความมีระเบียบของการท างาน ความมีเหตุมีผล ยึดถอืและ

ปฏิบัตติามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ความส าเร็จขององค์การเกิดขึน้ได้เพราะ

ความสามารถในการบูรณาการและความมีประสทิธิภาพขององค์การ ซึ่งองค์การที่มี

ลักษณะวัฒนธรรมแบบราชการน้ีจะมีค่านยิมส าคัญในเร่ืองการประหยัด และมุ่งเนน้

ประสิทธิภาพ การเน้นระเบียบ ค าสั่ง กฎระเบียบตา่ง ๆการใช้เหตุผล ใช้ขอ้มูลหรอืตัวเลข

ต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิาน เน้นความเป็นทางการ และความเป็นแบบแผน  

   3. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้น

ความยดืหยุน่สูง และมุ่งเนน้การตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อให้เกิด

พฤติกรรมในองค์การที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา บุคลากรในองค์การมีอิสระในการ

ตัดสินใจ และพร้อมลงมือปฏิบัติไดเ้มื่อเกิดความจ าเป็น ผู้น าในองค์การจะมีบทบาทที่

ส าคัญในการสร้างความเปลี่ยนแปลงดว้ยการกระตุน้ให้บุคลากรกล้าเสี่ยง และการทดลอง

คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ องค์การที่มีลักษณะวัฒนธรรมแบบปรับตัวนี้จะให้ความส าคัญในเร่ือง  

การสง่เสริมความคิดสร้างสรรค์ การใช้จนิตนาการ สง่เสริมให้กล้าเสี่ยง กล้าคิดอะไร 

ที่นอกกรอบ  

   4. วัฒนธรรมที่เน้นความส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นวัฒนธรรม 

ที่เน้นเสถียรภาพหรือความมั่นคงและมุง่เน้นการยอมรับจากสภาพแวดล้อมภายนอก 

องค์การ โดยองค์การจะมีเป้าหมายที่ต้องการที่ชัดเจนในเร่ืองยอดขาย ก าไร การ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกค้า ในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ บุคลากรในองค์การ

จะมีการแข่งขันกันท างาน มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน โดยมีค่านิยมในเร่ืองการมุง่มั่น 

เอาจริงเอาจัง การขยันขันแข็งในการท างานการริเริ่มในระดับบุคลเพ่ือมุ่งเน้นไปสู่ชัยชนะ 

และความส าเร็จ 

 ชูชัย สมทิธิไกร (2554, หน้า 455) ได้แบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การเป็น  

4 ประเภท ดังน้ี  

  1. วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว (The family culture) เป็นวัฒนธรรม

ขององค์การมีลักษณะเหมอืนครอบครัว โดยผู้น าองค์การจะท าหน้าที่ดูแลรับผิดชอบ 
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ความเป็นอยูข่องสมาชกิ เปรยีบเสมอืนพ่อหรือแม่ที่ดูแลรับผิดชอบความเป็นอยูข่องสมาชกิ

ในองค์การ มีอิทธิพลสูงสุดในการตัดสนิใจในเร่ืองต่าง ๆ ทั้งในเร่ืองของความแตกต่าง

ทางด้านสถานภาพและล าดับช้ันภายในองค์การ  

  2. วัฒนธรรมองค์การแบบหอไอเฟล (The Eiffel Tower) เป็นวัฒนธรรม

องค์การที่เน้นความส าคัญของงานและล าดับช้ันของสายการบังคับบัญชาเป็นหลัก ลักษณะ

โครงสร้างขององค์การเป็นทรงสูงมีสายการบังคับบัญชาหลายช้ัน ผู้น าหรือผู้บรหิารเป็นผู้มี

อ านาจสั่งการและบังคับบัญชาในเร่ืองต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งสมาชกิจะต้องประพฤติ

ปฏิบัตติามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด  

  3. วัฒนธรรมองค์การแบบขีปนาวุธนาวิธ ี(The guided missile) เป็น

วัฒนธรรมองค์การที่เน้นความเสมอภาพและความส าคัญของงานเป็นหลัก เน้นเป้าหมาย

ในการท างานและการสร้างทีมงาน เพ่ือมีการผลักดันให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์

ตามที่องค์การได้ก าหนดไว้ สมาชิก ในองค์การจะมีสิทธิเท่าเทียมกัน แตผู่้ที่สร้าง

ความส าเร็จให้กับองค์การจะได้รับการยอมรับและ ให้เกียรติ ความส าคัญระหว่างสมาชิก

ในองค์การค่อนข้างผิวเผิน แตจ่ะให้ความส าคัญแก่วิชาชีพของตนและความส าเร็จในงาน  

  4. วัฒนธรรมองค์การแบบตูอ้บ (The incubator) เป็นวัฒนธรรมองค์การที่

เน้นความเสมอภาคและความส าคัญของคนเปน็หลัง ดังน้ัน องค์การจึงมลีักษณะที่

เปรยีบเสมอืนตู้อบที่คอยช่วยให้สมาชิกแต่ละคนมีความส าเร็จและมีความเจริญเติบโตใน

หน้าที่การงาน สว่นผู้น าองค์การ จะเป็นผูท้ี่อยู่เบื้องหลัง ให้การสนับสนุนดา้นทรัพยากรใน

การปฏิบัตงิาน ช่วยแก้ปัญหาและอุปสรรครวมถึงปัญหาความขัดแยง้ให้แก่สมาชกิ 

องค์การที่มีวัฒนธรรมรูปแบบน้ีจะเน้นความส าคัญแก่ปัจเจกบุคคล โดยสมาชิกแต่ละคนจะ

ได้รับอิสระอย่างมากในการปฏิบัตงิาน 

 วัฒนธรรมขององค์การ ที่น ามาเป็นตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ใช้แนวคิด 

ดา้นวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, p. 35 อ้างถงึใน ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, 

2553, หน้า 16) ซึ่งไดน้ าเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การไว้ 4 รูปแบบ คือ  

  1.1 วัฒนธรรมสว่นร่วม หมายถึง วัฒนธรรมที่มีลักษณะองค์การ 

มุ่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบูรณการให้แก่บุคลากรในทุกระดับบุคลากรสามารถเข้าถึง

ข้อมูล ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อยา่งกว้างขวางมีการใช้โครงสร้างไม่เป็น

ทางการควบคุมการ ปฏิบัตมิากกว่าใช้โครงสร้างที่เป็นทางการ การท างานเป็นทีม ซึ่งเนน้

การมีส่วนร่วมของ สมาชิกเป็นแบบแผนหลักองค์การใช้ในการขับเคลื่อนงาน และ 
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มีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร อย่างต่อเน่ือง 

   1.2 วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถึง วัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึง 

การมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง ซึ่งมคีวามคงเสน้คงวาสูง มีการประสานงานที่ดี และ 

มีการบูรณาการที่ดี ผู้น าและผู้ตามมีทักษะในการสร้างบรรลุถึงข้อตกลงแม้ว่าจะมีทัศนะ 

ที่แตกต่างกัน ความคงเสน้คงวาเป็นแหลง่พลังที่มีพลังในการสร้างเสถียรภาพและ 

การบูรณาการภายในซึ่งเป็นผลมาจากการมีแบบแผนทางจิตร่วมกันและมีระดับของ 

การยอมรับสูง 

  1.3 วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง การปรับตัวขององค์การเพ่ือให้สอดคล้อง

กับการเปลี่ยนแปลงของแวดล้อมภายนอก การปรับตัวขององค์การถูกผลักดันจาก  

ผู้บริการ การเสี่ยงและการเรียนรู้จากความผิดพลาด และมีความสามารถและ 

มีประสบการณ์ในการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมีการเปลี่ยนแปลงระบบ 

อย่างต่อเน่ืองเพ่ือเป็นการปรับปรุง ความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความตอ้งการ

ของผู้รับบริการ 

  1.4 วัฒนธรรมพันธกจิ หมายถึง วัฒนธรรมที่องค์การมีส านกึชัดเจน

เกี่ยวกับเป้าประสงค์ และทิศทางซึ่งน าไปสูก่ารก าหนดเป็นเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และ

ยุทธศาสตร์รวมทั้งการแสดงวิสัยทัศน์ที่องค์การต้องเป็นในอนาคต เมื่อพันธกจิ 

ขององค์การเปลี่ยนแปลงจะสง่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในดา้นอื่น ๆ ของวัฒนธรรม

องค์การดว้ย 

 สรุป จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่า การรับรู้

วัฒนธรรมองค์การ ในการวิจัยในครัง้นี้ หมายถึง การรับรูข้องบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี เกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติของคนกลุ่ม

ใดกลุ่มหน่ึงยึดถอืปฏิบัตสิบืตอ่กันมา จนกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็น

ขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเช่ือ ค่านยิม ภาษา วัตถุส่ิงของ และ

วัฒนธรรม จนท าให้คนรวมตัวกันเป็นสังคมมีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบแบบแผน จน

น าไปสูค่วามส าเร็จขององค์การ 
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แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

 ความผูกพันในงาน (Work Engagement) เป็นแนวความคิดทางจิตวิทยาเชงิบวก

(Positive Psychology) ที่ได้รับความนิยมในการศึกษาปัจจุบัน เช่น วงการบริหารทรัพยากร

มนุษยบ์รหิารธุรกิจและจิตวิทยา ซึ่งตัวแปรความผูกพันในงานเป็นตัวแปรที่ท าให้เกิดผล

ประโยชน์ร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง กล่าวคือ ถ้าพนักงานเกิดความผูกพันในงาน

แสดงว่าพนักงานย่อมได้รับการดูแลที่ดีจากองค์กร มีความสุขในการท างาน ซึ่งส่ิงเหลา่นี้

ย่อมส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรดว้ย (Schaufeli and Bakker, 2004, pp. 293-315) 

ตัวแปรความผูกพันในงาน แรกเริ่มน้ันได้รับความสนใจจากภาคธุรกิจและงานที่เกี่ยวข้อง

กับบริษัทให้ค าปรึกษาในการบรหิารทรัพยากรบุคคล ต่อมาจึงขยายตัวครอบคลุมเข้าสู่งาน

ดา้นวิชาการ 

 ความหมายของความผูกพันในงาน 

 เดมิทีน้ันการศึกษาเร่ืองความผูกพัน ใช้ค าว่า ความผูกพันของพนักงาน 

(Employee Engagement) และความผูกพันต่องาน (Work Engagement) สลับกันไปมา 

อยู่เสมอ แตอ่ย่างไรก็ตาม แม้ความหมายจะมคีวามใกล้เคียงกัน แตก่็ยังมีความแตกต่าง

กันบ้างในบางมิติ เน่ืองจากมีนักจิตวิทยาจ านวนมากที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน 

ในงาน ท าให้ความผูกพันในงานจงึมีความหมายที่ค่อนข้างหลากหลาย แตใ่นแวดวง

นักวิชาการมักเลอืกใช้ค าว่า ความผูกพันในงานเพราะมีความเจาะจงมากกว่า (จารุวรรณ 

ยอดระฆัง, 2554, หน้า 21) โดยมีรายละเอียดการให้ความหมายของความผูกพันในงาน 

ดังน้ี 

  Kahn (1990, pp. 692-724) กล่าวว่า ความผกูพันในงานของบุคคล คือการ

ที่บุคคลผูกติดอยู่กบังาน ต้องการที่จะท างานตามบทบาทที่ตนเองได้รับ โดยบุคคลที่มี

ความผูกพันในงานจะมพีลังในการท างานทั้งทางดา้นร่างกายและอารมณ์ จะใช้ความ

พยายามอย่างย่ิงในงานของตนเองมีการเตรียมพร้อมและต่ืนตัวอยู่เสมอ ไมว่่างานน้ันจะท า

คนเดียวหรือท ารว่มกับผู้อื่นก็ตาม รวมทั้งมคีวามเข้าใจความรูส้กึของบุคคลที่ต้องเกี่ยวข้อง

กับงานของตนเองด้วย 

  Maslach, Schaufeli and Leiter (2001, pp. 397-422) กล่าวว่า ความผูกพัน

ในงานเป็นรูปแบบที่ตรงข้ามกับความเหน่ือยล้าในงาน บุคคลที่มีความผูกพันในงานจะรู้สึก

มีพลังมีส่วนร่วมในงานและมีความสามารถที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบ

ความส าเร็จได้ โดยแบ่งเป็นมิติต่าง ๆ ได้ 3 ดา้น คือ พลัง (Energy) ความเกี่ยวพัน 
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(Involvement) และความมีประสิทธิภาพ (Efficacy) ซึ่งล้วนแล้วแตม่ีลักษณะตรงกันข้ามกับ

มิติต่าง ๆ ของความเหน่ือยล้าคือ ความออ่นลา้หรือหมดพลัง (Exhaustion) ความรังเกียจ 

(Cynicsm) และความดอ้ยประสิทธิภาพ (Ineffectiveness) 

  Rothbard (2001, p. 656) กล่าวว่า ความผูกพันในงาน เป็นสภาวะทางจิตใจ 

ที่เกี่ยวพันกับงาน โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมคีวามสนใจและใส่ใจกับการท างาน

ตามบทบาทที่ได้รับ คือ มักใช้เวลาในการคิดเกี่ยวกับเร่ืองงานและมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึง

อันเดยีวกันกับงานโดยมีความหมกมุ่น จดจ่ออยู่กับการท างานและให้ความส าคัญกับงาน

เสมอ กล่าวคือ ให้ความหมายความผูกพันในงานในมิติของความใส่ใจและการมีใจจดจ่อ

กับงาน 

  Schaufeli et al. (2002, p. 71-92) กล่าวว่า ความผูกพันในงาน คอื 

ความรูส้กึทางด้านอารมณท์ี่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานที่มลีักษณะเป็นไปในทางบวก รู้สึกว่า

งานมคีุณค่า ประกอบดว้ยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ มีความกระตอืรือรน้ (vigor) 

หมายถึง การมีพลังในการท างานสูง มีความทุม่เทอุทิศตน (dedication) หมายถึง 

ความรูส้กึเต็มใจ ภูมิใจ มแีรงบันดาลใจในการท างาน และความจดจอ่ใส่ใจ (absorption) 

หมายถึง ความรูส้กึมุ่งมั่นและมีความสุขในการท างาน 

  May, Gilson, and Harter (2004, pp. 11-37) กล่าวว่าความผูกพันในงาน 

คือ การที่บุคคลเห็นว่างานน้ันเป็นส่วนส าคัญมากสว่นหน่ึงในชีวิต ท าให้ชีวิตตนเองมีคุณค่า 

  Schaufeli and Bakker (2006, p. 52) ได้ให้ความหมายว่า ความยดึมั่น

ผูกพันในงาน คือ สภาวะสุขสมหวังด้านงานในเชิงบวกที่เห็นได้ชัดจาก 3 คุณลักษณะ ได้แก ่

ความกระตอืรือรน้ การทุ่มเทอุทิศตนเอง และการเห็นว่างานเป็นสว่นหน่ึงของชวีิต 

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, and Bakker, 2002, p. 42 อ้างถงึใน อรพินทร์ ชู

ชม, 2557, หน้า 76) 

  Wefald and Downey (2009, p. 76) ได้ให้ความหมายว่า ความยดึมั่นผูกพัน

ในงานเป็นแนวคิดทางจิตวิทยาที่ต้องการวัดระดับความรูส้กึของบุคคลที่แสดงออกต่องาน

ที่ท า และ Macey and Schnelder (2008, p. 86 อ้างถงึใน ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ, 2554, 

หน้า 24) ที่ให้ความหมายว่าเป็น อารมณท์างบวกของพนักงานที่มีต่องานของตน รู้สึกว่า

งานของตนมีความหมาย ทั้งยังรู้สึกว่าสามารถบรหิารจัดการงานให้อยู่ในความรับผิดชอบ

ได้ และมีความหวังเกี่ยวกับงานในอนาคตของตนเองด้วย 
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  Leiter and Bakker (2010, pp. 39-53) กล่าวว่า ความผูกพันในงานเป็น

เร่ืองที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ สิ่งเหลา่นี้ไม่ไดเ้กิดขึน้ทันที แตเ่กิดขึน้จากการยอมรับของ

บุคคลที่ต้องการบรรลุเป้าหมายในการท างานนอกจากน้ียังสะท้อนถงึความสามารถของ

บุคคลในการท างาน คือ มีพลังความสามารถที่เพียงพอ มีความกระตอืรือรน้และไมส่ ารอง

พลังความสามารถไว้ส าหรับเร่ืองอื่น และความผูกพันในงานยังสะท้อนให้เห็นความ

เกี่ยวข้องกับเร่ืองงาน ผู้ที่มีความผูกพันในงานจะรู้สึกให้ความส าคัญกับงาน จนรู้สึกว่า

ตัวเองเป็นส่วนหน่ึงของงาน 

  Babcock-Roberson (2010, p. 87) ได้กล่าวถึง ความผูกพันในงาน หมายถึง 

การที่ บุคคลมีลักษณะทางกายภาพ อารมณ์ และการตระหนักรู้ โดยบุคคลจะแสดงถึง

ลักษณะของผู้ที่มีพลังงานสูงในการท างาน มีความกระตอืรือรน้ในการท างาน ตลอดจน 

มีความใส่ใจในงานที่ท า (Macey and Schneider, 2008; Schaufeli and Bakker, 2004, 

p. 91) 

 จากความหมาย ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันในงาน หมายถึง 

สภาวะทางจิตใจในดา้นอารมณ์และความคิดในเชิงบวกที่มต่ีองานเน่ืองจากการที่บุคคลได้

กระท าในสิ่งที่ตนเองรักมีความพึงพอใจ ปลาบปลื้มใจ และศรัทธาในงานที่ตนเองท า โดย

แสดงออกผ่านพฤติกรรมในการท างานที่พร้อมจะท างานอยู่เสมอ ไมม่ีความยอ่ท้อต่อ

อุปสรรคใด ๆ มีความกระตอืรือรน้ มีแรงบันดาลใจในการท างาน มีสมาธิที่จดจ่ออยู่กับงาน

และรู้สึกว่างานคือสว่นส าคัญในชีวิต 

 องค์ประกอบของความผูกพันในงาน 

 Kahn (1990, p. 194) ที่ได้เสนอองค์ประกอบของความยดึมั่นผูกพันในงาน

ออกเป็น 3 ดา้น ได้แก่  

  1. องค์ประกอบทางกาย  

  2. องค์ประกอบทางอารมณ ์ 

  3. องค์ประกอบทางการรู้คิด (อรพินทร์ ชูชม, 2557, หน้า 42) 

 Schaufeli and Bakker (2004. pp. 4-5) ได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพัน

ในงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดังน้ี 

  1. ความขยันขันแข็ง (Vigor) หมายถึง การที่บุคคลมีพลังและทุ่มเทความ

พยายามในการท างานแม้จะเผชิญกับความยากล าบาก 
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  2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) หมายถึง การที่บุคคลมีความ

เกี่ยวพันกับงานของตนเองสูง มีความกระตอืรือร้น กระฉับกระเฉง มีแรงบันดาลใจ 

ภาคภูมิใจในงานและรูส้กึว่างานท้าทาย 

  3. ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การที่

บุคคลรู้สึกกลมกลนืเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับงาน พุ่งความสนใจไปที่งานอย่างเต็มที่และ

ยากที่จะถอนตัวออกมาจากงานไดจ้นรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วในขณะที่ท างาน 

 การวัดความผูกพันในงาน 

 เครื่องมือวัดความผูกพันในงานที่นิยมใช้ มีดังต่อไปนี ้

  1. แบบวัดความเหน่ือยล้าในงาน Maslach Burnout Inventory: MBI เป็น

เครื่องมือที่ใช้วัดความผูกพันในงาน ที่พัฒนาโดย Maslach, Jackson, and Leiter (1997,  

pp. 191-218) ที่มองว่า ความผูกพันในงานเป็นแนวคิดที่ตรงกันข้ามกับความเหน่ือยล้าใน

งาน ทุกมิติ จึงเสนอว่าแบบวัดความเหน่ือยล้าในงาน จะสามารถน ามาใช้วัดความผูกพันใน

งานได้ โดยใช้รูปแบบการให้คะแนนตรงกันข้ามกับความเหน่ือยล้าในงานทั้ง 3 มิติ ได้แก ่

มิติความอ่อนล้าทางอารมณ ์(Emotional Exhaustion) ความรูส้กึลดค่าความเป็นบุคคลใน

ผู้อื่น (Depersonalization) และมิติด้านความสามารถในอาชีพ (Professional Efficacy) โดย

บุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมคีะแนนต่ าในมิติความอ่อนล้าทางอารมณแ์ละความรู้สึก

ลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น 

  2. แบบสอบถามความผูกพันในงาน Utrecht (Utrecht Work Engagement 

Scale : UWES) เป็นเคร่ืองมือรายงานตนเอง (Self-report) ที่พัฒนาขึน้โดย Schaufeli et al. 

(2002, pp. 71-93) ประกอบไปด้วยการวัดความผูกพันในงานใน 3 ดา้น คือ ความขยัน

ขันแข็ง ความทุ่มเทในการท างาน และความรู้สึกมใีจจดจ่อกับงาน 

 ความผูกพันในงาน ที่น ามาเป็นตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ใช้แนวคิดเกี่ยวกับ

ความผูกพันในงาน ของ Schaufeli and Bakker (2004, P. 72) ซึ่งไดเ้สนอองค์ประกอบของ

ความผูกพันในงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดังน้ี 1) ความขยันขันแข็ง (Vigor) 2) ความ

ทุ่มเทในการท างาน (Dedication) และ 3) ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับงาน 

(Absorption)  
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บริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 อ าเภอบ้านดุง เป็นอ าเภอหน่ึงของจังหวัดอุดรธานีและเป็นอ าเภอที่มีจ านวน

ประชากรมากเป็นอันดับสอง ของจังหวัดอุดรธานี 

 ประวัติ 

 อ าเภอบ้านดุงแยกออกจากอ าเภอหนองหาน จงัหวัดอุดรธานีมาต้ังเป็นกิ่ง

อ าเภอบ้านดุง ป ีพ.ศ. 2502 ยกฐานะเป็นอ าเภอบ้านดุง ปี พ.ศ 2506 แบ่งเขตพืน้ที่เป็น 3 

ต าบล คือ ต าบลบา้นดุง ต าบลบา้นจันทน ์และต าบลดงเย็น 

 เมื่อปลายสมัยกรุงสุโขทัยเป็นราชธานีและต้นสมัยกรุงศรีอยุธยา ได้มกีลุ่ม

ราษฎรหลายเผ่า อาทิ เผ่าไทอีสานจากจังหวัดนครราชสมีา เผ่าลาวเวียงจันทนจ์ากลาว  

มาตัง้หลกัฐานอยู่ที่หมู่บ้านดงเย็น ต าบลดงเย็น เผ่าภูไทมาต้ังหลักฐานอยู่ที่บ้านถ่อนนาลับ 

ต าบลถ่อนนาลับ เผ่าพวนมาต้ังหลักฐานอยู่ที่บ้านดงเย็น ต าบลดงเย็นและเผ่าลาวข่ามาต้ัง

หลักฐานอยู่ที่บ้านนามั่ง ต าบลถ่อนนาลับ อ าเภอบ้านดุง ราษฎรเผ่าไทอีสานน้ีต้ังหลักฐาน

กระจายอยูท่ั่วไปในท้องที่อ าเภอบ้านดุง เป็นเผา่ดัง้เดมิในท้องถิ่นนี้ 

 นอกจากน้ี ยังมีวัตถุโบราณปรากฏอยูจ่นถึงทุกวันน้ี อาทิ  

  -โบสถ์ร้างวัดศรีขวัญเมือง ก่อสร้างด้วยอิฐผสมยางไม ้อยู่ในเขตเทศบาล

ต าบลบา้นดุง ห่างจากที่ว่าการอ าเภอบา้นดุง ไปทางทิศตะวันตก ประมาณ 2 กิโลเมตร 

  -เจดย์ีใหญท่ี่บ้านอ้อมกอ ต าบลออ้มกอ อ าเภอบ้านดุง ก่อดว้ยอิฐหินปูน 

อยู่ห่างจากที่ว่าการอ าเภอบ้านดุง ไปทางทิศตะวันออกเฉียงใต้ ประมาณ 19 กิโลเมตร 

  -คูเมืองโบราณที่บ้านถ่อนนาลับ ต าบลถ่อนนาลับ อ าเภอบา้นดุง ห่างจาก

ที่ว่าการอ าเภอบ้านดุง ไปทางทิศตะวันตกเฉียงเหนือ ประมาณ 20 กิโลเมตร 

 ที่ตั้งและอาณาเขต 

 อ าเภอบ้านดุงต้ังอยูท่างทิศตะวันออกเฉียงเหนือของจังหวัด มอีาณาเขตติดต่อ

กับเขตการปกครองข้างเคียงดังต่อไปนี ้ 

  ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภอโพนพิสัย (จังหวัดหนองคาย) 

  ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอบ้านมว่ง อ าเภอเจริญศิลป์ และอ าเภอสว่าง

แดนดนิ (จังหวัดสกลนคร) 

  ทิศใต้ ติดต่อกับอ าเภอสว่างแดนดนิ (จังหวัดสกลนคร) อ าเภอทุ่งฝน และ

อ าเภอพิบูลย์รักษ์ 

  ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอเพ็ญและอ าเภอสร้างคอม 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%9D%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B9%87%E0%B8%8D
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%A1
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 การปกครองส่วนภูมิภาค 

 อ าเภอบ้านดุงแบ่งพ้ืนที่การปกครองออกเป็น 13 ต าบล 140 หมู่บ้าน 

ประกอบดว้ย 

  1. ต าบลศรีสุทโธ   จ านวน 12 หมู่บ้าน 

  2. ต าบลนาไหม    จ านวน 13 หมู่บ้าน 

  3. ต าบลบา้นดุง    จ านวน 15 หมู่บ้าน 

  4. ต าบลถ่อนนาลับ  จ านวน 8 หมู่บ้าน 

  5. ต าบลดงเย็น    จ านวน 7 หมู่บ้าน 

  6. ต าบลวังทอง    จ านวน 7 หมู่บ้าน 

  7. ต าบลโพนสูง    จ านวน 12 หมู่บ้าน 

  8. ต าบลบา้นมว่ง   จ านวน 12 หมู่บ้าน 

  9. ต าบลอ้อมกอ   จ านวน 10 หมู่บ้าน 

  10. ต าบลบา้นตาด  จ านวน 10 หมู่บ้าน 

  11. ต าบลบา้นจันทน์  จ านวน 14 หมู่บ้าน 

  12. ต าบลนาค า    จ านวน 12 หมู่บ้าน 

  13. ต าบลบา้นชัย   จ านวน 9 หมู่บ้าน 

 การปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ท้องที่อ าเภอบ้านดุงประกอบดว้ยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 13 แห่ง ได้แก่  

  1. เทศบาลเมืองบ้านดุง ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลศรีสุทโธทั้งต าบลและบางสว่น

ของต าบลบา้นดุง 

  2. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นดุง ครอบคลุมพื้นที่ต าบลบา้นดุง (เฉพาะ

นอกเขตเทศบาลเมืองบ้านดุง) 

  3. องค์การบรหิารส่วนต าบลดงเย็น ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลดงเย็นทั้งต าบล 

  4. องค์การบรหิารส่วนต าบลโพนสูง ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลโพนสูงทั้งต าบล 

  5. องค์การบรหิารส่วนต าบลอ้อมกอ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลอ้อมกอทั้ง

ต าบล 

  6. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นจันทน์ ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลบา้นจันทนท์ั้ง

ต าบล 

  7. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นชัย ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลบา้นชัยทั้งต าบล 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%AD&action=edit&redlink=1
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  8. องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม ครอบคลมุพืน้ที่ต าบลนาไหมทั้งต าบล 

  9. องค์การบรหิารส่วนต าบลถ่อนนาลับ ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลถ่อนนาลับทั้ง

ต าบล 

  10. องค์การบรหิารส่วนต าบลวังทอง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลวังทองทั้งต าบล 

  11. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นมว่ง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบา้นมว่งทั้ง

ต าบล 

  12. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นตาด ครอบคลุมพืน้ที่ต าบลบา้นตาดทั้ง

ต าบล 

  13. องค์การบรหิารส่วนต าบลนาค า ครอบคลมุพืน้ที่ต าบลนาค าทั้งต าบล 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

  1. งานวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันในงาน 

  รัตนาภรณ์ สบืสุข (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาผลของวัฒนธรรม

องค์การต่อความผูกพันของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย 

การวิจัย พบว่า ผลของวัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันของพนักงานในเขตนิคม

อุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทยอยู่ในระดับปานกลาง มีมติิการมอบอ านาจ มิติการ

สื่อสาร มิติการค านึงถึงบุคคล มิติจริยธรรม และอยู่ในระดับมาก มีมติิการท างานเป็นทีม 

และมิติคุณภาพชีวิตในการท างาน และนอกจากน้ี พบว่า ในภาพรวมผลของวัฒนธรรม

องค์การต่อความผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง และ พบว่า ผลความสัมพันธ์

ของวัฒนธรรมองค์การมีอยู่ 5 มิติ ที่สามารถเข้าสมการถดถอยเชิงพหุได้ คือ  

มีความสัมพันธ์อยูใ่นระดับสูง และมีระดับนัยส าคัญ 0.84 และ พบว่า มิติคุณภาพชีวิต 

ในการท างานไม่มคีวามสัมพันธ์เพียงพอที่จะเข้าอยู่ในสมการถดถอยเชิงพหุและแสดงว่า 

ทั้ง 5 มิติ สง่ผลต่อความผูกพันของพนักงาน สว่นมติิด้านคุณภาพ ชีวิตในการท างานไม่

สง่ผลหรือไมม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน และสามารถอธิบายการ เปลี่ยนแปลง

ของความผูกพันของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย ได้ ร้อย

ละ 71.00 และผลเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานที่ท างานกับบริษัทข้ามชาตทิี่ร่วมทุน 

ธุรกิจกับคนไทยและพนักงานที่ท างานกับบริษัทคนไทยที่มิไดร่้วมทุนธุรกิจกับต่างชาติ 

พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลางและมาก ตามล าดับ และผลการวิจัย  
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พบว่า ยืนยัน เป็นไปตามสมมุติฐานแตกต่างกัน 

  นริศย์ จาปา (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อ

การปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) 

จังหวัดระนอง ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับเข้มแข็งมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นย้ิมบรกิารดว้ยใจ  

มีระดับเข้มแข็งมาก เป็นอันดับที่ 1 รองลงมา คือ ดา้นซื่อสัตย์สุจริต ดา้นมสี านึกรับผิดชอบ 

ดา้นตอบสนองเป็นทีม และอันดับสุดทา้ยคือ ดา้นใช้ชีวิตพอเพียง และผลการเปรยีบเทียบ

วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 

สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล พบว่า พนักงาน

ธนาคารที่มเีพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดอืน อายุงาน และกลุ่มงานต่างกัน มีวัฒนธรรม

องค์กรในการปฏิบัตงิาน ไมแ่ตกต่างกัน 

  กอแก้ว จันทรก์ิ่งทอง (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความรักผูกพันในงาน: การทบทวนวรรณกรรม ความรักผูกพันเปรยีบเสมอืนตัวแปร

แรงจูงใจอันจะน าไปสูผ่ลการปฏิบัตงิานในระดับที่สูงขึน้ แตก่ารศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

เหตุและผลที่ตามมาของความรักผูกพันกลับมีน้อยมาก บทความวิจัยนีจ้ึงมวีัตถุประสงค์

เพ่ือทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความรักผูกพันในงาน ผลการศึกษา 

พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดต่ีอองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธ์ทางตรงต่อความรักผูกพันในงาน อีกทัง้ พบว่า ความยุติธรรมในองค์การ 

และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางอ้อมตอ่ความรักผูกพันในงาน  

ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีต่อองค์การ 

  2. งานวิจัยเกี่ยวกับจติวิญญาณในการท างานกับความผูกพันในงาน 

  มธุรส วิไลลักษณ์ (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาการศึกษาวัฒนธรรม

องค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความผูกพัน ของ

พนักงานระดับปฏิบัตกิาร กรณีศึกษา เขตบางพลี สมุทรปราการ ผลการวิจัย พบว่า ระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดับมาก เช่นเดยีวกัน 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัตงิานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ 

พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมคี่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดยีวกัน ระดับความ
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คิดเห็นเกี่ยวกับ การวัดความผูกพันในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นม ีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นเดยีวกัน ผลการทดสอบ

สมมติฐานเพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อระดับความ

ผูกพันต่อองค์กร พบว่า ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร ตัวแปรด้านการ

ระดม ความคิดเห็น ตัวแปรด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน และตัวแปรด้าน

ประสิทธิภาพในการสื่อสารใน องค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้บางส่วน เพราะตัว

แปรที่มอีิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อ องค์กรจากการทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปร 

พบว่า มีเพียง 4 ตัวแปรที่มอีิทธิพลทางบวกและสามารถ ร่วมกันอธิบายความแปรปรวน

ของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 66.2 

  สทิธิพร ปรรีอด (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจิต

วิญญาณในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง

องค์การ: กรณีศึกษาส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม ผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างาน พบว่า บุคลากรให้ความส าคัญกับดา้น

งานที่มคีุณค่าและความหมายเป็นอันดับแรก จะทุ่มเทและเอาใจใสใ่นการท างาน รวมถึง

รู้สึกว่างานที่ท ามีประโยชน์ต่อองค์การ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ พบว่า บุคลากรให้ความส าคัญกับด้านความรูส้กึเป็นอันดับแรก จะรู้สึกภาคภูมิใจ

ที่จะกล่าวถึงองค์การของตนเองกับบุคคลอื่น ๆ สว่นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก โดยเน้นพฤติกรรมดา้นส านึก 

ในหน้าที่ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการท างาน ความผูกพันต่อ

องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ พบว่า จิตวิญญาณในการท างาน 

มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรอยู่ในระดับปาน

กลางเป็นไปในทิศทางเดยีวกัน สว่นความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ กับพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางเป็นไปในทิศทางเดยีวกัน 

กล่าวคือหากมีจติวิญญาณในการท างานและความผูกพันต่อองค์การที่ดี จะช่วยสง่เสริม 

ให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การของบุคลากรเพ่ิมมากขึ้น 
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  รัตติกรณ์ จงวิศาล และน าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2560, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศึกษา บทบาทของจิตวิญญาณในการท างานในการสง่เสริมความยดึมั่นผูกพัน 

ของพนักงานการวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมระหว่าง

ปัจจัยทางจิตวิญญาณในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไมมุ่่งแสวงหาผลก าไร ปัจจัยเชงิสาเหตุทางจิตวิญญาณประกอบ 

ไปด้วยตัวแปรจติวิญญาณในสถานที่ท างาน ภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณ และสุขภาวะทาง 

จิตวิญญาณ ส าหรับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในงานวิจัยนีแ้บ่งออกเป็นสองประเภท

ตามบทบาทหลักส าคัญในบริบทของการท างาน ได้แก ่ความยดึมั่นผูกพันในงานและความ

ยึดมั่นผูกต่อองค์การ งานวิจัยน้ีได้เพ่ิมตัวแปรสมรรถนะในการปฏิบัตงิานเป็นตัวแปรเชงิ

สาเหตุในกลุ่มทรัพยากรจากตัวบุคคลและก าหนดให้เป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลจากปัจจัย

ทางจิตวิญญาณมาสูผ่ลคือความยึดมั่นผูกพันของพนักงานทั้งสองประเภท กลุ่มตัวอย่าง 

ในงานวิจัยน้ีคือพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนที่ไมมุ่่งแสวงหาผลก าไร 4 แห่ง 

ได้แก่ โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ โรงพยาบาลคามิลเลยีน โรงพยาบาลซานคามิลโล ราชบุรี 

และโรงพยาบาลเซนต์แมรี่ จ านวน 221 คน ซึ่งไดม้าจากการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ 

ผลการวิจัยพบว่าแบบจ าลองที่ปรับมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (R2 (6)=10.23, 

p=.11, RMSEA=.057, TLI=.99, CFI=1.0, SRMR=.017) ตัวแปรเชงิสาเหตุทุกตัวมีอิทธิพล

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความยึดมั่นผูกพันในงานและตอ่องค์การ  

จิตวิญญาณในสถานที่ท างานเป็นตัวแปรเชงิสาเหตุที่มีอิทธิพลรวมสูงที่สุดต่อความยึดมั่น

ผูกพันทั้งสองประเภท แตอ่ิทธิพลที่มีน้ันเป็นอิทธิพลทางอ้อมทั้งหมด ภาวะผู้น าเชิงจติ

วิญญาณเป็นตัวแปรส่งผ่านที่ส าคัญที่สุดที่จะน าผลของจิตวิญญาณในสถานที่ท างานไปสู่

ผลในการสง่เสริมความยดึมั่นผูกพันทั้งสองประเภท และเป็นตัวแปรเชงิสาเหตุตัวเดยีวที่

สามารถมีอิทธิพลไดท้ั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความยดึมั่นผูกพันในงานและต่อองค์การ 

  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา อิทธิพลของ 

จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และภาวะผู้น าที่ม ีต่อผลลัพธ์ของ

องค์การการวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์หลัก เพ่ือศึกษา โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างจิต

วิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะทางจิตวิญญาณ ภาวะผู้น าความยดึมั่นผูกพันในงาน 

ความผาสุกทางจิต บรรษัทภิบาล การน าการเปลี่ยนแปลงใน องค์การ และการเป็นองค์ 

การแห่งการเรียนรู้ กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารระดับกลางในบรษิัทที่จดทะเบียนในตลาด

หลักทรัพย์ แห่งประเทศไทย จ านวน 150 คน เก็บข้อมูลโดยใช้ เครื่องมือ เป็นแบบวัด
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มาตราสว่นประมาณค่า และแบบสอบถามปลายเปิด มีการหาคุณภาพเครื่องมือโดยการ

หาค่าความเที่ยง ค่าความเช่ือมั ่นและค่าอ านาจจ าแนก ใช้ การวิเคราะห์อิทธิพล (Path 

Analysis) ในการทดสอบโมเดลอิทธิพลของความสัมพันธ์ และข้อมูลที่ไดจ้ากแบบสอบถาม

ปลายเปิด ใช้การ วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ผลการวิจัยที่ส าคัญพบว่าจติ

วิญญาณในสถานที่ท างานมอีิทธิพลสูงสุดต่อองค์การแห่ง การเรียนรู้ บรรษัทภิบาล  

ความยดึมั่นผูกพันในงาน การน าการ เปลี่ยนแปลง ความผาสุกทางจิตและภาวะผู้น า

ตามล าดับ นอกเหนือจากนัน้พบว่าสุขภาวะทางจิตวิญญาณมีอิทธิพล สูงสุดต่อภาวะผู้น า

ความผาสุกทางจิต ความยดึมั่นผูกพันในงาน การน าการเปลี่ยนแปลง และบรรษัทภิบาล

ตามล าดับผลการวิจัยยังพบอีกว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพลสูงสุดต่อความผาสุกทางจิต การน า

การเปลี่ยนแปลง ความยดึมั่นผูกพันและบรรษัทภิบาล นอกจากน้ันจิตวิญญาณในสถานที่

ท างาน สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และภาวะผู้น าสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน 

ของการเป็นองค ์การแห่งการเรียนรู้ ความผาสุกทางจิต ความ ยึดมั่นผูกพันในงาน 

บรรษัทภิบาล และการน าการเปลี่ยนแปลง ได้ ร้อยละ 86, 66, 63, 58 และ 55 

ตามล าดับจากผลการวิจัยดังกลา่ว องค์การควรให้ ความส าคัญกับการสง่เสริมและพัฒนา 

จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และ ภาวะผู้น า 

  3. งานวิจัยเกี่ยวกับจติวิญญาณในการท างานกับวัฒนธรรมองค์การ 

  ปภาวี กระบวนรัตน์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาจิตวิญญาณในการ

ท างานในบรบิทของวัฒนธรรมองค์การ และการรับรูค้วามยุติธรรมในองค์การ กรณีศึกษา  

การไฟฟ้านครหลวง ฝ่ายจัดหา ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ

แบบเน้นความสัมพันธ์เครือญาติและการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การแบบล าดับขั้นต่างกัน  

มีระดับจิตวิญญาณในการท างานด้านความเช่ือมโยงในลักษณะชุมชนแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติในขณะเดยีวกันการรับรูค้วามยุติธรรมในองค์การทั้งในดา้นการแบ่งสรร

ผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และดา้นการรับรู้ข้อมูล

ข่าวสาร มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดยีวกันกับจิตวิญญาณในการท างานทั้งในดา้นชีวิต

ภายใน ดา้นการท างานที่มคีุณค่าและมคีวามหมาย ดา้นความเช่ือมโยงในลักษณะชุมชน 

และดา้นความสอดคลอ้งกับค่านิยมขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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  4. งานวิจัยอ่ืน ๆ  

  เกตุนภัส เมธีกสวิัฒน์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของ

ความยดึมั่นผูกพันในงานและองค์การ กับความต้ังใจลาออกของพนักงานธุรกิจโรงแรม 

จังหวัดนครราชสมีา โดยใช้แบบสอบถามส ารวจกลุม่ตัวอย่างพนักงานและผู้บรหิารระดับ

ต้น จ านวน 278 คน ผลการศึกษา พบว่า ทุกองค์ประกอบ ได้แก่ กระตอืรือรน้ การอุทิศ

ตนให้กับงาน และการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต มีความสัมพันธ์ทางลบกับความ

ต้ังใจลาออก (r=-.31, -.37, -.29 ตามล าดับ, p<.01) และความยึดมั่นผูกพันในงานดา้น

การอุทิศตนให้กับงานสามารถท านายความตัง้ใจลาออก (มีค่าเบต้า =-.37, p<.01) เมื่อ

วิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความต้ังใจ

ลาออก ซึ่งมคี่าอิทธิพลเท่ากับ -.73 สว่นความยดึมั่นผูกพันในงานมอีิทธิพลทางอ้อมตอ่

ความตัง้ใจลาออกโดยผ่านตัวแปรแทรกคือความผูกพันต่อองค์การท าให้มีค่าอิทธิพล

ทางอ้อมเท่ากบั -.64 

  อรพินทร์ ชูชม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิง

เหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครู ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบโครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงเหตุแลผลของความยดึมั่นผูกพันในงานของครูที่เป็นทางเลอืกที่ปรับใหม่ 

มีความสอดคลอ้งเหมาะสมกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ประกอบดว้ยทรัพยากรบุคคล 

(ภูมิคุ้มกันทางจิต และแรงจูงใจในการท างาน) ทรัพยากรงาน (การรับรูค้วามยุติธรรม

สัมพันธภาพกับนักเรยีน การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน และการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชา)สง่ผลทางบวกตอ่ความยดึมั่นผูกพันในงาน และความยึดมั่นผูกพันในงาน

สง่ผลโดยตรงทางบวกตอ่พฤติกรรมการท างาน(พฤติกรรมการท างานตามสายงานวิชาชีพ

ครู และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร) กล่าวคือความยึดมั่นผูกพันในงาน 

มีบทบาทเป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรบุคคล-งานกับพฤติกรรม

การท างาน ผลการวิจัยยัง พบว่า ความกดดันจากงาน (ภาระงาน บรรยากาศการท างาน 

ที่ควบคุม ปัญหาพฤติกรรมที่ไมเ่หมาะสมของนักเรยีน ความตอ้งการจากงาน และ

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ) สง่ผลทางลบต่อพฤติกรรมการท างานตามสายงานวิชาชีพครู 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ นอกจากน้ียัง พบว่า รูปแบบดังกล่าวนี้

สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานตามสายงานวิชาชีพครูไดร้้อยละ 

70.9 และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กรได้ร้อยละ 60.2 ผลการวิจัยยัง พบว่า 
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ความยดึมั่นผูกพันในงานมอีิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานตามสายงาน

วิชาชีพครูของครูชายมีค่ามากกว่าครูหญงิ 

  เปรมกิา บุญเกิด (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาจิตวิญญาณในการ

ท างานของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ งานวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความหมาย

และพฤติกรรมการแสดงออกที่สะท้อนถงึจิตวิญญาณในการท างานในกลุ่มผู้ประกอบ

อาชีพทนายความ รวมถึงความสอดคลอ้งระหว่างจิตวิญญาณในการท างานและจริยธรรม

ในการประกอบวิชาชีพ การวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Approach) โดยการ

เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชงิลึก (In-depth interviews) จากกลุ่มทนายความจ านวน  

8 คนที่ไดม้ีการว่าความในคดีแพ่งและคดอีาญา ผลการวิจัย พบว่า ผู้ประกอบวิชาชีพ

ทนายความให้ความหมายและมีพฤติกรรมการแสดงออกทางจิตวิญญาณในการท างาน

แตกต่างกันในมิติแต่ละดา้น นอกจากน้ีผลการวิจัยยัง พบว่า จิตวิญญาณในการท างาน 

มีความสอดคลอ้งกับการแสดงออกทางจรยิธรรม (Ethics) โดยมิติด้านชีวิตจิตใจ และงาน 

ที่มีคุณค่า มีส่วนท าให้ทนายความแสดงออกถงึจริยธรรมในดา้นความซื่อสัตย์ ความ

ยุติธรรม การไมเ่อาเปรยีบคนอื่น รวมทั้งการมีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเอง ในขณะ

ที่มิติด้านส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน( Sense of Community) และมิติด้านความ

สอดคลอ้งระหว่างค่านิยมองค์กรกับค่านิยมระดับปัจเจกบุคคล (Alignment between 

organization and individual values) เป็นมติิสนับสนุนท าให้การเกิดจริยธรรมในการท างาน

เป็นไปอย่างสมบูรณ์มากขึ้น โดยท าให้เกิดบรรยากาศของการช่วยเหลอืกันและการท างาน

ภายใต้กฎเกณฑ์ที่องค์กรได้ก าหนด 

  สมศักด์ิ เจริญพูล (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาการศึกษาสมการ

โครงสร้างอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันพนักงาน และความผูกพันในงาน

ต่อความผูกพันองค์การ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้1) ระดับความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

พนักงาน ความผูกพันในงาน และความผูกพันองค์การมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทั้งหมด 

มีค่าเท่ากับ 3.96, 3.87, 3.82 และ 3.59 ตามล าดับจากค่าคะแนนเต็ม 5.00 2) ภาวะ

สันนิษฐานความพึงพอใจในงาน ความผูกพันพนักงาน ความผูกพันในงาน และ ความ

ผูกพันองค์การมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) 

โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันพนักงาน ความ

ผูกพันในงาน ต่อความผูกพันองค์การมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (2/df=2.381 

p-value=0.000, RMSEA=0.048, SRMR=0.019, GFI=0.978, AGFI=0.953, NFI=0.994, 
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IFI=0.997, CFI=0.997, PGFI=0.456, PNFI=0.560 และ CN=427.449) และ 4) ความ

ผูกพันองค์การได้รับอิทธิพลรวมจากความพึงพอใจในงานสูงสุด รองลงมาคือ ความผูกพัน

พนักงาน และความผูกพันในงาน โดยมีค่าสัมประสทิธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.678, 0.371 และ 

0.256 ตามล าดับ โดยไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากความผูกพันพนักงานมากที่สุดและได้รับ

อิทธิพลทางอ้อมจากความพึงพอใจในงานมากที่สุดมสีัมประสทิธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.371 

และ 0.678 ตามล าดับ ตัวแปรเชงิสาเหตุทุกตัวรว่มกันอธิบายความแปรปรวนของความ

ผูกพันองค์การได้ร้อยละ 41.60 

  กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของปัจจัย

ดา้นความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผล

ต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ผลการศึกษา พบว่า 1.ระดับของ

ความยดึมั่นผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่ระดับ

ของความพึงพอใจในงานและความต้ังใจลาออกของพนักงาน อยู่ในระดับต่ า 2.ความยดึมั่น

ผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์ทางลบต่อ

ความตัง้ใจลาออกของพนักงาน (r=-.30, -.32, -.15, p<.01 ตามล าดับ) 3.โมเดล

โครงสร้างของปัจจัยดา้นความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความ 

พึงพอใจในงานที่ส่งผลทางตรงต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน พบว่า โมเดลสมมติฐาน

มีความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ ์โดยค่าดัชนีวัดความสอดคลอ้งผ่านเกณฑ์ 

(GFI=.94, AGFI=.91, CFI=.89, RMSEA=.08) และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การสง่ผล

ทางตรงต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานและสามารถท านายความตัง้ใจลาออกของ

พนักงานได้ (มีค่าเบตา้=-.72) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

  ชูชัย สมทิธิไกร และ พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2559, บทคัดย่อ) ได้

ท าการศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัย พบว่า (1) โดยภาพรวม บุคลากร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่มีระดับความผูกพันต่องานและความ ผูกพันต่อองค์การอยู่ใน

ระดับสูง (2) ปัจจัยที่มอีิทธิพลทางบวก ต่อความผูกพันต่องานอย่างมีนัยส าคัญไดแ้ก่ 

แนวโน้มเอียง ทางบวก ลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการ บรหิาร

จัดการขององค์การ ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของความ

ผูกพันต่องานได้ร้อยละ 41.7 (p < .01) (3) ปัจจัยที่มอีิทธิพลทางบวกที่ต่อความผูกพันต่อ

องค์การอย่างมีนัยส าคัญ ได้แก ่แนวโน้มเอียงทางบวก ลักษณะ งาน ความสัมพันธ์กับ
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เพ่ือนร่วมงาน การบังคับบัญชาของ หัวหน้า สิ่งที่ได้รับจากองค์การ และการบรหิารจัดการ

ของ องค์การ ตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปรสามารถร่วมกันอธิบายความ ผันแปรของความผูกพัน

ต่อองค์การได้ร้อยละ 60.8 (p < .01) 

  จิระ ไชยประสิทธิ ์(2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า 

วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชวีิตและการท างานที่มผีลต่อความยึดมั่นผูกพัน 

ในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัตกิารของบรษิัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าวัฒนธรรมองค์กร และความสมดุลระหว่างชวีิตและ 

การท างาน มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัตกิารของ

บรษิัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

  อุษณ ีมงคลพิทักษ์สุข (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรม

องค์การกับประสทิธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า วัฒนธรรมองค์การและ

ประสิทธิผลองค์การ เป็นปรากฏการณ์ที่สามารถบริหารจัดการได้ ตามนัยยะนี้  

ทั้งวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลองค์การต่างบรรลุผลส าเร็จได้ หากผู้บริหารท้องถิ่น

ตระหนักถงึความส าคัญ พร้อมกับแสวงหาวิธกีารเพ่ิมและพัฒนาวัฒนธรรมและ

ประสิทธิผลขององค์การเหลา่นัน้ ผลการวิจัยลว้นยืนยันสมมติฐานที่ก าหนดไว้ กล่าวคือ 

วัฒนธรรมองค์การมีสหสัมพันธ์ระดับสูงกับประสทิธิผลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (ค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอลเท่ากับ 0.88) ทั้งยังพบดว้ยว่า รูปแบบ

วัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกัน สามารถท านายประสิทธิผลองค์การขององค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นแตล่ะตัวแบบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยวัฒนธรรมพันธกจิเป็นวัฒนธรรม

โดดเดน่ที่สุดในบรรดารูปแบบวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลองค์การของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกตัวแบบ 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

  Alarcon and Edwards (2011, Abstract) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และความต้ังใจลาออก โดยใช้

แบบสอบถามส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างนักศึกษามหาวิทยาลัยมิดเวสเทิร์น จ านวน 212 คน 

(โดยมีเงื่อนไขว่าจะตอ้งทางานอย่างน้อย 20 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ อายุงาน 1 ปีขึน้ไป และมี

หน้าที่ช่วยเหลอืลูกค้าเป็นหลัก) ผลการศึกษา พบว่า องค์ประกอบแตล่ะด้านของความ 

ยึดมั่นผูกพันในงาน ได้แก ่ความกระตอืรือรน้ (Vigor) การอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) 

และการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชวีิต (Absorption) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ 
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พึงพอใจในงาน (r=.53, .67, .44, p<.01) ตามล าดับ และมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ

ต้ังใจลาออก (r=-.38, -.40, -.38, p<.01) ตามล าดับ สว่นความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับความต้ังใจลาออกมากที่สุด (r=-.59, <.01) และยังค้น พบว่า 

ความยดึมั่นผูกพันในงานด้านการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชวีิตสามารถท านาย 

ความตัง้ใจลาออกไดอ้ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (มีค่าเบต้า =-.22, p<.01) 

  Sonnentag (2003, Abstract) ได้ศึกษาความผูกพันต่องานของพนักงาน 

ในองค์การบรกิารสาธารณะ พบว่า ความสามารถในการเลอืกแนวทางวิธีการในการ

ท างานไดเ้องหรือความมีอิสระในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน 

  Kim, Lee and Yu (2004, pp. 340-359) วิจัยเร่ือง “Corporate Culture and 

Organizational Performance” ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและผลการ

ปฏิบัตงิานขององค์การ โดยใช้การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) จ าแนกวัฒนธรรม

องค์การ ออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ มุ่งเนน้นวัตกรรม (Innovation) ท างานเป็นทีม (Team) 

มุ่งเนน้ความสัมพันธ์ (Support) และมุ่งเนน้งาน (Task) ศึกษากับธุรกิจ 3 ประเภท ได้แก่

ธุรกิจประกันภัยอุตสาหกรรม และโรงพยาบาล พบว่า ธุรกิจประกันภัยให้ความส าคัญแก่

นวัตกรรม (Innovation) ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน คือการเจริญเติบโตของ

ยอดเงินประกันอัตราผู้ท าประกันเพ่ิมสูงขึน้ แต่ไมม่ีผลกระทบตอ่ผลตอบแทนการลงทุน 

(Return on Investment) สว่นธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมมุ่งเนน้ความสัมพันธ์ (Support) 

วัฒนธรรมองค์การดังกล่าวสัมพันธ์กับผลก าไรและผลตอบแทนการลงทุน และธุรกิจ

โรงพยาบาล พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การท างานเป็นทีมและมุ่งเน้นงาน (Task) เป็นส าคัญ  

มีผลต่ออัตราการเข้าออก (Turnover) ของพนักงาน 

  Hakanen, Bakker, and Schaufeli (2006, Abstract) ได้ศึกษาความผูกพัน 

ในงานของครูชาวฟินแลนด์ พบว่า ปรมิาณงานมากและสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ

ท างานที่ไม่ดี มีความสัมพันธ์ในทางลบกับความผูกพันในงาน ในขณะที่การควบคุมงาน 

การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและบรรยากาศทางสังคมมีความสัมพันธ์ใน

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

  Saks (2006, Abstract) ได้ศึกษาถึงสาเหตุที่ท าให้บุคคลเกิดความผูกพันใน

งานและผลลัพธ์จากการที่บุคคลมคีวามผูกพันในงาน พบว่า การสนับสนุนจากองค์กร และ 

ลักษณะงานสามารถท านายความผูกพันในงานได้ นอกจากน้ันยัง พบว่า การสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชา และการให้รางวัลมคีวามสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันในงาน และ
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ความผูกพันในงานสามารถท านายความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร แนวโน้ม

การลาออกและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ 

  Timms, Graham, and Cottrel (2007, Abstract) ได้ศึกษาความผูกพันในงาน

ของครูในประเทศออสเตรเลยี จ านวน 298 คน โดยใช้แบบวัดความผูกพันในงาน UWES 

พบว่า มีระดับนัยส าคัญในดา้นความขยันขันแข็งและดา้นการมใีจจดจ่อกับงาน สว่นด้าน

การอุทิศตนไมม่ีนัยส าคัญ และกลุ่มตัวอย่าง ไดร้ายงานเพ่ิมเตมิว่า ต้องใช้เวลาในการ

ท างานมากกว่าเดมิหรือประสบการณ์ที่มากขึ้นจึงจะส่งเสริมความผูกพันในงาน 

  Pauken (2008, Abstract) ได้ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในงาน 

พบว่า สภาพแวดล้อมภาวะผู้น า และองค์ประกอบดา้นบุคคล มีความเกี่ยวข้องกับความ

ผูกพันในงาน 

  Macarie, Sandor, and Creta (2008, Abstract) ศึกษาเร่ือง “Organizational 

Culture of Public Institutions in Romania” เพ่ือตอบค าถามหลักว่า หลังจากที่ประเทศ 

โรมาเนียน าค่านิยมและหลักการท างานภาครัฐของประเทศตะวันตก มาใช้ในปี 2007 

ความส าเร็จในการปฏิรูปการบริหารงานภาครัฐ ขึน้อยู่กับรูปแบบวัฒนธรรมองค์การชนิด

ใด ทั้งน้ีเพราะการศึกษาประเด็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในประเทศโรมาเนียมีค่อนข้าง

น้อย แม้ในปี ค.ศ.2005 มีการวิจัยวัฒนธรรมระดับชาติ เพ่ือค้นหาอิทธิพลค่านิยมต่อการ

ด าเนนิการจัดการของประเทศโรมาเนีย โดยใช้เครื่องมือวัดของ Hofstede แตก่็ไม่เป็นที่ 

แนชั่ดว่า ผลลัพธ์ที่ไดถู้กต้องส าหรับวัฒนธรรมสถาบันของรัฐดว้ยหรือไม่ Macarie และ

คณะ จึงใช้เคร่ืองมือวัด DOCS จ านวน 78 ชุดในศาลาว่าการที่มีการท างานหลากหลาย  

ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การของสถาบันรัฐในประเทศโรมาเนีย มีลักษณะเป็น

อันหน่ึงอันเดยีวกัน แม้แนวทางการด าเนินกิจกรรมและโครงสร้างของแต่หน่วยงานจะมี

ความซับซ้อนก็ตาม ทั้ง พบว่า วัฒนธรรมทั้ง 4 คุณลักษณะมีความเหมาะสมต่อการ

ด าเนนิงาน โดยวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่งมากที่สุด คือ ความสอดคลอ้งระหว่าง

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ การมอบอ านาจ และค่านิยมหลัก กล่าวอีกนัยหน่ึง บุคลากร 

มีแนวทางการด าเนินงานที่ชัดเจน รับรูค้่านยิมร่วมกัน และมีอิสระในการท างาน ขณะที ่

การลงทุนในการพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะบุคลากรมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด  

ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การจะแข็งแกร่ง เมื่อบุคลากรสว่นใหญม่ีมุมมอง

เดยีวกันกับความเป็นจริง และวิถปีฏิบัตขิององค์การ 
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  Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2009, Abstract)  

ได้ศึกษาผลการปฏิบัติงานกับความผูกพันในงาน พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันในงาน 

มักจะมีอารมณใ์นเชิงบวกไดแ้ก่ ความสุข ความสนุกสนาน ความสนใจและมีความ

กระตอืรือรน้ โดยอารมณเ์ชิงบวกเหลา่นี้ท าใหช่้วงเวลาทั้งหมดในการคิดและท างาน 

ในช่ัวขณะหน่ึงของคน ๆ น้ันกว้างมากขึน้และสร้างปัจจัยเอือ้ต่อการท างานส่วนตัวได้  

โดยความตัง้ใจ และอารมณ์ ดา้นบวก ไมเ่พียงท าให้คนรู้สึกดไีดช่ั้วขณะหน่ึงเท่าน้ันแต่ยัง

รู้สึกดีต่อเน่ืองไปในอนาคตอีกด้วย 

  Van Beek, Taris, and Schaufeli (2011, Abstract) ได้ศึกษาการติดงานและ

ความผูกพันในงานของลูกจ้างชาวดัชต์ จ านวน 1,246 คน พบว่า บุคคลที่มีความผูกพัน 

ในงานสูงมีแนวโน้มที่จะมีความเหน่ือยล้าในงานต่ า เพราะจะมีระดับพลังงานและการฟ้ืนฟู

ทางจิตใจในระดับสูง เมื่อสูญเสยีพลังไปกับการท างาน หากร่างกายได้รับการพักผ่อน 

ก็สามารถที่จะเรยีกพลังงานคืนมาและพร้อมที่จะเผชญิกับงานต่อไปได้ 

  Seen, Singh, and Jayasingam (2012, Abstract) แห่งมหาวิทยาลัย Malaya 

ประเทศมาเลเซีย ได้ท าการศึกษาเร่ือง “Organizational Culture and Innovation among 

Malaysian Employees” มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องค์การกับนวัตกรรมและมติิทางวัฒนธรรมที่สง่เสริมนวัตกรรม เก็บรวบรวมโดยอีเมล์และ

แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่ท างานในองคก์ารต่าง ๆ ทั้งองค์การราชการ องค์การ

เอกชน และองค์การไมแ่สวงหาผลก าไร ได้รับแบบสอบถามที่สามารถน ามาใช้ในการ

วิเคราะห์ขอ้มูล จ านวน 249 ชุด ผลการวิเคราะห์การถดถอย แสดงค่าสัมประสทิธิ์การ

ตัดสินใจ (R) ร้อยละ 10.5 โดยวัฒนธรรมองค์การที่สามารถใช้ท านายหรืออธิบาย

นวัตกรรมไดค้ือ การสร้างการเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู้ขององค์การ Seen, Singh, and 

Jayasingam ต้ังขอ้สังเกตว่า น่าจะเป็นผลมาจากผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญท่ างาน 

ในภาคบรกิารที่แม้อาจมีนวัตกรรม แตข่าดการตระหนักรู้ จึงทึกทักว่านวัตกรรมเป็นการ

เปลี่ยนแปลงที่ถูกกระท าโดยการจัดการ ย่ิงไปกว่าน้ัน ความสัมพันธ์ระหว่างการมุง่ทีมงาน

และการพัฒนาศักยภาพกับนวัตกรรมก็เป็นไปในเชิงลบตามล าดับ ซึ่งอาจจะอธิบายได้ว่า 

ในบรบิทของท้องถิ่น นวัตกรรมถูกขับเคลื่อน โดยการตัดสนิใจตามล าดับชัน้จากผู้มีอ านาจ

มากกว่าการตัดสินใจของทีม นอกจากน้ันองค์กรท้องถิ่นสว่นใหญ่ มักควบคุมความเครยีด

การท างานภายใน ที่มีนโยบายและวิธกีารที่ก าหนดไว้ว่าจะต้องปฏิบัติตาม ความเป็นจริง

องค์กรท้องถิ่นอาจรับรูถ้ึงความแข็งแกร่งของการพัฒนาสมรรถนะองค์การในอนาคตอยู่
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แล้ว หากมีจ านวนน้อยที่จะเข้าใจและติดตามการใช้ทรัพยากรที่เป็นทุนทางการเงิน และทุน

ทางกายภาพอย่างต่อเน่ือง สม่ าเสมอ ทั้งยังเป็นไปได้ว่า นวัตกรรมภายในองค์การ ถูกเพ่ิม

มูลค่าจากกลุ่มผู้มคีวามสามารถเดิม บุคลากรจึงมาถงึขั้นตอนหยุดน่ิง กลายเป็นท าในสิ่ง

เดมิ ๆ ตามคนก่อนที่เคยกระท ามา ไมม่ีการพัฒนาทักษะความเช่ียวชาญใหม่ หรือเพ่ิมพูน

ศักยภาพใด ๆ ทั้งที่องค์การสามารถเพิ่มคุณคา่ให้กับการท างานประจ าแก่บุคลากร โดย

สร้างความแตกต่างของการท างานแต่ละวัน ด้วยการสนับสนุนเรียนรู้ การคิดค้น ความ

เกี่ยวข้องในการเพ่ิมความก้าวหน้าทางสมรรถนะของบุคลากร เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมในระดับ

ที่สูงกว่า หรือแตกต่างจากที่เคยเป็นมาส าหรับอนาคต 

  Rasouli, Asarzadegan, and Asarzadegan (2013, Abstract) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสทิธิผลของมหาวิทยาลัย Payam Nur  

และ Heris (2014) ศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์การต่อประสทิธิผลขององค์การ  

ในมหาวิทยาลัย Islamic Azad ผลการศึกษาทั้งสองชิน้ยืนยันตามข้อค้นพบในผลงานวิจัย 

อื่น ๆ ที่ผ่านมา โดยผลงานช้ินแรก พบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง

ประสิทธิผลขององค์การกับวัฒนธรรมเกี่ยวข้องมากที่สุด รองลงมาคือ ความสอดคลอ้ง 

การปรับตัว และพันธกจิตามล าดับ แตก่ระนัน้ Rasouli และคณะ ได้ให้ขอ้เสนอแนะเพ่ือ

น ามาปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การแต่ละรูปแบบของมหาวิทยาลัย Payam Nur ในการเพ่ิม

ประสิทธิผลการด าเนนิงาน ดังน้ี 1) การปรับปรุงลักษณะความเกี่ยวข้อง มหาวิทยาลัยควร

ให้ข้อมูลเพ่ิมเตมิกับพนักงานเกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับ 

มีอ านาจในการตัดสินใจทั้งหมด การให้ความส าคัญกับทีมงาน มีการประเมินประสิทธิภาพ

การท างานส าหรับพนักงานทุกคน รวมถึงการให้รางวัลแกบุ่คคลที่สามารถพัฒนาขีด

ความสามารถของตน 2) การปรับปรุงลักษณะความสอดคลอ้ง มหาวิทยาลัยต้องสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม และค่านิยมหลักอย่างแข็งขัน มีการลงทุนพัฒนาและ

ความก้าวหน้า เพ่ือให้บุคลากรสามารถเลื่อนต าแหน่งอยา่งรวดเร็ว 3) การปรับปรุง

ลักษณะการปรับตัว มหาวิทยาลัยไมค่วรปฏิเสธ หรือไมเ่ห็นดว้ยกับแนวความคิดใหมห่รือ

ข้อเสนอแนะของบุคลากร แตต้่องสร้างสรรค์แหลง่เรียนรู้ที่ชัดเจนและมีคุณค่า  

4) การปรับปรุงลักษณะดา้นพันธกจิ มหาวิทยาลัยต้องให้ความส าคัญกับวิธีการด าเนินงาน

ที่คุ้มค่า มีการปรับกระบวนการท างานเพ่ือสร้างผลก าไรทั้งในระยะสัน้และและยาว  

การท าให้บุคลากรคุ้นเคยต่อมุมมองและกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย รวมถึง ให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมก าหนดและวิเคราะห์ภารกิจขององค์การ เป็นต้น 
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  Syahputra (2014, Abstract) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “Influence of locus of 

control and organizational commitment on job satisfaction moderated by organizational 

culture and its impact on job performance” ในรัฐบาลทอ้งถิ่น Aceh ประเทศอินโดนีเซีย 

การศึกษาคร้ังน้ีก าหนดให้วัฒนธรรมองค์การ อันประกอบดว้ยการเติบโตของชีวิตภายใน 

คุณค่าในการท างาน และชุมชนในที่ท างาน เปน็ตัวแปรรอง (Moderation) หรือตัวแปร

ร่วมกับตัวแปรหลักคือ การควบคุมภายในและความมุ่งมั่นต่อการท างาน ที่ส่งผลความ 

พึงพอใจในการท างาน โดยมีผลการปฏิบัตงิานเป็นตัวแปรตาม ประชากร คือ บุคลากร 

ที่ท างานในรัฐบาลทอ้งถิ่น Aceh จ านวน 9,053 คน เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม

กับผู้ตอบแบบจ านวน 200 คน ทดสอบสมมติฐานด้วยตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Model: SEM) ผลการวิจัยเผยว่า ความมุ่งมั่นสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงาน 

และความพึงพอใจในงานระดับสูง สามารถปรับปรุงผลการท างานของบุคลากรอย่างมี

นัยส าคัญ แตก่ารควบคุมภายในไมม่ีผลต่อความพึงพอใจในงาน เช่นเดยีวกับวัฒนธรรมที่ดี

ขึน้จะลดความพึงพอใจในงานบนความมุ่งมั่นที่มากขึน้ของบุคลากร จากหลักฐานที่พบ

สามารถอธิบายได้ว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นตัวแปรร่วมที่มพีลังอย่างแข็งแกร่ง  

ต่อปฏิสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นและความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากผลลัพธ์ที่ช้ีว่า

วัฒนธรรมองค์การมีผลต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ และความสัมพันธ์

ระหว่างความมุ่งมั่นกับวัฒนธรรมองค์การ ก็สามารถลดความพึงพอใจในงานอย่างมี

นัยส าคัญ ผลการศึกษาจึงสรุปว่า ความมุ่งมั่นสามารถสร้างความพึงพอใจในงานไดอ้ย่าง

แท้จริง เพราะการให้อิสระในการตัดสินใจโดยปราศจากแรงกดดันหรือการแทรกแซงจาก

บุคคลกลุ่มอื่น ๆ จะท าให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจในงาน และรู้สึกดีหรือชอบในงานที่ท า 

ขณะที่การควบคุมภายในไมส่ามารถเพิ่มความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากบุคลากรไมไ่ด้ถูก

ท าให้เช่ือมั่นว่าทักษะหรือความสามารถในการท างาน จะน าไปสูร่างวัลที่เหมาะสมกับ

ความส าเร็จมากไปกว่าการก าหนดโดยโชคชว่ยหรือความสนิทสนมกับผู้น า ความมุ่งมั่น

ระดับต่ าเพ่ือรักษาความไว้วางใจผ่านความรว่มมือ จึงเป็นหน่ึงในสาเหตุที่การควบคุม

ภายในไมม่ีส่วนสนับสนุนอย่างแท้จริงในการเพ่ิมความพึงพอใจในงาน เช่นเดยีวกันกับ

วัฒนธรรมองค์การดา้นจิตวิญญาณเท่านัน้ที่เป็นตัวแปรท านายความสัมพันธ์ระหว่าง 

การควบคุมภายในกับความพึงพอใจในงาน สว่นความเข้าใจในคุณค่าของการท างาน และ

ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงของชุมชนในที่ท างาน ไมส่ามารถเพิ่มอิทธิพลการควบคุมภายในต่อ

ความพึงพอใจในงาน 
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 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่เกี่ยวข้อง โดยได้

น าแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอทิธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน และ

วัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ทั้งไทยและต่างประเทศ มาท าการวิเคราะห ์สังเคราะห์

องค์ประกอบของปัจจัยทางการบรหิารจัดการ ดังตาราง 1-2 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความผูกพันในงาน 

 

ตัวแปร 

คคนางค์ มาคีรี (2555) 

รัตนาภรณ
์ สบืสุข (2555) 

มธุรส วิไลลักษณ
์ (2556) 

ธนาคาร  ขันธพัต (2557) 

มัทณ
ี บุญ

ประเสริฐ (2557) 

นฤเบศร์ สายพรหม (2559) 

สทิธิพร ปรรีนอด (2559) 

รัตติกรณ
์ จงวิศาส (2560) 

วรษิฐา กองทรัพย์ (2560) 

ความขยันขันแข็ง          

ความทุ่มเทในการท างาน          

ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน

กับงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบทางกาย          

องค์ประกอบทางอารมณ ์          

องค์ประกอบทางการรู้คิด          

 

 

 

 

64 

 



 

 

8 

ตารางที่ 1 (ต่อ) 

 

ตัวแปร 

จิระ ไชยประสิทธิ์ (2560) 

กันต์สุดา โกญ
จนาท (2560) 

กาญ
จนา พันธศ์รีทุม (2559) 

Kahn (1990) 

Alarcon and Edw
ards (2011) 

Schaufeli and Bakke (2004) 

รวม ร้อยละ 

ความขยันขันแข็ง       14 93.33 

ความทุ่มเทในการท างาน       14 93.33 

ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน

กับงาน 
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93.33 

องค์ประกอบทางกาย       1 6.67 

องค์ประกอบทางอารมณ ์       1 6.67 

องค์ประกอบทางการรู้คิด       1 6.67 
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 จากตาราง 1 สรุปได้ว่าองค์ประกอบของความผูกพันในงาน ที่ได้จากการ

วิเคราะห์ สังเคราะห์จากงานวิจัย โดยใช้เกณฑ์การเลอืกจากองค์ประกอบที่มีค่าความถี่

มากที่สุด และองค์ประกอบที่มีความเกี่ยวข้องกับหัวข้อและความมุ่งหมายของการวิจัย  

ได้องค์ประกอบเรียงล าดับตามความถี่ดังนี้ 

  1) ดา้นความขยันขันแข็ง       ร้อยละ 93.33 

  2) ดา้นความทุ่มเทในการท างาน     ร้อยละ 93.33 

  3) ดา้นความรู้สึกเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน ร้อยละ 93.33 

  4) องค์ประกอบทางกาย       ร้อยละ 6.67 

  5) องค์ประกอบทางอารมณ ์      ร้อยละ 6.67 

  6) องค์ประกอบทางการรู้คิด      ร้อยละ 6.67 
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ตาราง 2 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน 

ตัวแปร 

คคนางค์ มาคีรี (2555) 

รัตนาภรณ
์ สบืสุข (2555) 

ณั
ฐธิดา ชูเจริญ

พพิัฒ
น ์(2555) 

มธุรส วิไลลักษณ
์ (2556) 

ธนาคาร  ขันธพัต (2557) 

มัทณ
ี บุญ

ประเสริฐ (2557) 

ปภาวี กระบวนรัตน์ (2557) 

จุลศักดิ์ ชาญ
ณ
รงค์ (2557) 

โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) 

วัฒนธรรมองค์การ          

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์          

ผลการปฏิบัตงิาน          

การท างานเป็นทีม          

จิตวิญญาณในการท างาน          

คุณภาพชีวิตการท างาน          

ความสุขในการท างาน          

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ

องค์การ 

         

ภาวะผู้น า          
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 

ตัวแปร 

นฤเบศร์ สายพรหม (2559) 

สทิธิพร ปรรีนอด (2559) 

รัตติกรณ
์ วงวิศาส (2560) 

วรษิฐา กองทรัพย์ (2560) 

จิระ ไชยประสิทธิ ์(2560) 

กันต์สุดา โกญ
จนาท (2560) 

รวม ร้อยละ 

วัฒนธรรมองค์การ       11 77.33 

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์       1 6.67 

ผลการปฏิบัตงิาน       1 6.67 

การท างานเป็นทีม       1 6.67 

จิตวิญญาณในการท างาน       5 33.33 

คุณภาพชีวิตการท างาน       2 13.33 

ความสุขในการท างาน       1 6.67 

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ

องค์การ 

 

     2 13.33 

ภาวะผู้น า       1 6.67 
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 จากตาราง 2 สรุปได้ว่าองค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เกี่ยวกับ

จิตวิญญาณในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงาน ที่ได้จากการ

วิเคราะห์ สังเคราะห์จากงานวิจัย โดยใช้เกณฑ์การเลอืกจากองค์ประกอบที่มีค่าความถี่

มากที่สุด และองค์ประกอบที่มีความเกี่ยวข้องกับหัวข้อและความมุ่งหมายของการวิจัย ได้

องค์ประกอบเรียงล าดับตามความถี่ดังนี้ 

  1) วัฒนธรรมองค์การ        ร้อยละ 77.33 

  2) จิตวิญญาณในการท างาน      ร้อยละ 33.33 

  3) คุณภาพชีวิตการท างาน      ร้อยละ 13.33 

  4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ ร้อยละ 13.33 
 

 จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับการวิจัยเร่ือง อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ 

ต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี ผู้วิจัยไดน้ า 1) แนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างานของ Milliman  

et al. (2003) 2) แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, P. 35 อ้างถงึใน 

ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, 2553, หน้า 15) และ 3) แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ของ 

Schaufeli and Bakker (2004) มาประยุกต์ใช้แบบบูรณการและก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน

การวิจัย เพ่ือตอบค าถามการวิจัย และก าหนดเป็นความมุ่งหมายในการวิจัย โดยสามารถ

จ าแนกตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้ดังนี้ 

  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่  

   1.1 จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

    1.1.1 ดา้นส านกึร่วมแห่งความเป็นชุมชน 

    1.1.2 ดา้นงานที่มีคุณค่าและความหมาย 

    1.1.3 ดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของ

บุคคล 

   1.2 วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

    1.2.1 ดา้นวัฒนธรรมสว่นร่วม (Involvement Culture) 

    1.2.2 ดา้นวัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 
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    1.2.3 ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) 

    1.2.4 ดา้นวัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) 

  2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

   2.1 ดา้นความขยันขันแข็ง 

   2.2 ดา้นความทุ่มเทในการท างาน 

   2.3 ดา้นความรู้สึกเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน 
 



 

 

 

บทท่ี 3 

วธิีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยเร่ือง จิตวิญญาณในการท างาน และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การที่

สง่ผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี ในครัง้น้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมอืในการวิจัย ผู้วิจัยก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบ

วิธีการวิจัย  ดังน้ี 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  3. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1. ประชำกร 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 518 คน ได้แก่ 1) พนักงานเทศบาล/อบต.  

2) พนักงานจ้างตามภารกิจ 3) พนักงานจ้างทั่วไป 4) ลูกจ้างประจ า (ข้อมูล ณ วันที่ 31 

มีนาคม พ.ศ. 2562) 

 2. กลุ่มตัวอย่ำง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 220 คน ขนาดของกลุม่ตัวอย่างไดม้าโดย

การเทียบตารางส าเร็จรูปค านวณหาขนาดของกลุม่ตัวอย่างของ Krejcie and Morgan  

(สนิ พันธุ์พินิจ, 2557, หน้า 137)  

(ภาคผนวก ง) 
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 การสุม่ตัวอย่าง ใช้วิธกีารสุม่ตัวอย่างแบบชัน้ภูมิตามสัดสว่น (Proportional 

Stratified Random Sampling) และการสุม่แบบง่าย (Simple Random Sampling) เพ่ือให้ได้

จ านวนตัวอย่างมากน้อยตามสัดสว่นของจ านวนบุคลากรในแตล่ะองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น แล้วท าการจับสลากรายช่ือ ท าการสุม่ตัวอย่างในแตล่ะองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นจนครบจ านวนตามที่ก าหนด ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

รายช่ือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. เทศบาลเมืองบ้านดุง 88 37 

2. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นดุง 52 22 

3. องค์การบรหิารส่วนต าบลดงเย็น 32 14 

4. องค์การบรหิารส่วนต าบลโพนสูง 35 15 

5. องค์การบรหิารส่วนต าบลอ้อมกอ 32 14 

6. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นจันทน์ 36 15 

7. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นชัย 42 18 

8. องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม 35 15 

9. องค์การบรหิารส่วนต าบลถ่อนนาลับ 37 16 

10. องค์การบรหิารส่วนต าบลวังทอง 27 11 

11. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นมว่ง 36 15 

12. องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นตาด 32 14 

13. องค์การบรหิารส่วนต าบลนาค า 34 14 

รวม 518 220 

ที่มา : ส านักงานสง่เสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  

        (ข้อมูล ณ วันที ่31 มีนาคม พ.ศ. 2562) 

 

 

 

 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%AD&action=edit&redlink=1
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เครื่องมอืท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่ง

ออกเป็น 5 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อันประกอบดว้ย  

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณก์ารท างาน และสังกัด ลักษณะค าถามเป็นแบบ

เลอืกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วิจัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับจิตวิญญาณใน

การท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

ทั้งน้ีผู้วิจัยก าหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

    5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

                  4    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

     3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

     2    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

     1    หมายถึง        เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

                 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี ้ 

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                ค่าเฉล่ีย   4.51-5.00  หมายถึง  มจีิตวิญญาณในการท างานอยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

                ค่าเฉล่ีย   3.51-4.50  หมายถึง  มีจติวิญญาณในการท างานอยู่ในระดับ

มาก 

                ค่าเฉล่ีย   2.51-3.50  หมายถึง  มีจติวิญญาณในการท างานอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

                ค่าเฉล่ีย   1.51-2.50  หมายถึง  มีจติวิญญาณในการท างานอยู่ในระดับ

น้อย 
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  ค่าเฉล่ีย   1.00-1.50  หมายถึง  มีจติวิญญาณในการท างานอยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 

5 ระดับ โดยผู้วิจัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ทั้งนีผู้้วิจัยก าหนดคะแนน

ในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

    5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

                  4    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

     3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

     2    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

     1    หมายถึง        เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

                 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี ้ 

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                ค่าเฉล่ีย   4.51-5.00  หมายถึง  มกีารรับรูว้ัฒนธรรมองค์การในระดับ 

มากที่สุด 

                ค่าเฉล่ีย   3.51-4.50  หมายถึง  มกีารรับรูว้ฒันธรรมองค์การในระดับมาก 

                ค่าเฉล่ีย   2.51-3.50  หมายถึง  มกีารรับรูว้ัฒนธรรมองค์การในระดับ 

ปานกลาง 

                ค่าเฉล่ีย   1.51-2.50  หมายถึง  มกีารรับรูว้ัฒนธรรมองค์การในระดับน้อย 

  ค่าเฉล่ีย   1.00-1.50  หมายถึง  มกีารรับรูว้ัฒนธรรมองค์การในระดับ 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 

5 ระดับ โดยผู้วิจัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับความผูกพันในงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ทั้งนีผู้้วิจัยก าหนด

คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

    5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

                  4    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 
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     3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

     2    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

     1    หมายถึง        เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

                 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี ้ 

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                ค่าเฉล่ีย   4.51-5.00  หมายถึง  มีความผูกพันในงานในระดับมากที่สุด 

                ค่าเฉล่ีย   3.51-4.50  หมายถึง  มีความผูกพันในงานในระดับมาก 

                ค่าเฉล่ีย   2.51-3.50  หมายถึง  มีความผูกพันในงานในระดับปานกลาง 

                ค่าเฉล่ีย   1.51-2.50  หมายถึง  มีความผูกพันในงานในระดับน้อย 

  ค่าเฉล่ีย   1.00-1.50  หมายถึง  มีความผูกพันในงานในระดับน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัแนวทางในการพัฒนาจิต

วิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ลักษณะแบบสอบถาม 

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 
 

ข้ันตอนกำรสร้ำงเครื่องมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธวีิจัย เพ่ือหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และข้อค าถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องโดยน า 1) จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

เขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 2) การรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี มาก าหนดเป็นต้วแปรต้น และน า ความผูกพัน

ในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี มา

ก าหนดเป็นตัวแปรตาม เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างท าการประเมินค่าตามความคิดเห็น 

 3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของข้อค าถามโดยการสังเคราะห์ 

  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการท างานของ Milliman et al. (2003) 

  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การของ Denison (1990, P.35 

อ้างถงึใน ชาญณรงค์ เศวตาภรณ์, 2553, หน้า 15) และ 
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  3.3 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ของ Schaufeli and Bakker (2004) 

ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับ 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครือ่งมือ กระท าโดย 

น าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน  ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   

(Content  Validity)  หลังจากน้ันน ามาหาดัชนีความสอดคลอ้ง  (IOC)  โดยใช้สูตร ดังนี ้

(ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2541, หน้า 253-254) 
 

   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อค าถามสามารถน าไปวัดไดอ้ย่าง 

          แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไมแ่นใ่จว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ข้อค าถามไมส่ามารถน าไป 

          วัดไดอ้ย่างแนน่อน   

     N  หมายถึง  จ านวนทรงคุณวุฒิ 

   โดยเลอืกขอ้ที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นขอ้ใดมคี่านอ้ยกว่า  0.5  

ผู้วิจัยน ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ดังน้ัน ข้อค าถามทุกขอ้ 

จึงผ่านความเห็นชอบจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา ครอบคลุมในแตล่ะด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมี

รายช่ือตอ่ไปน้ี 

  โดยผู้เช่ียวชาญ ประกอบดว้ย  

  5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ  กิตติเลศิไพศาล คณบดคีณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น อาจารย์ประจ าหลักสูตร 

รัฐประศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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  5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธานบริหารหลักสูตร 

รัฐประศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 นายเกษม เบ้าวรรณ ท้องถิ่นอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  5.5 นายนิกุล อ่อนอุบล ปลัดเทศบาลเมืองบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 6. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไมใ่ช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศึกษาจ านวน 30 ชุด คือ บุคลกรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ

หนองหาน จังหวัดอุดรธานี 

 7. น าข้อค าถามที่ไดม้าวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วิธกีารหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อค าถาม

ที่มีค่าอ านาจจ าแนกต้ังแต่ 0.361 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ที่ระดับนัยส าคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี ้(School of psychology university of New England, 

2008 อ้างถงึใน ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน, 2551, หน้า 73) 
 

     
f

RR
p LU

2


  

   

     
f

RR
r LU   

 

   เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถึง ค่าอ านาจจ าแนก 

    UR  หมายถึง จ านวนผู้ที่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถึง จ านวนผู้ที่ตอบถูกในกลุ่มต่ า 

    f    หมายถึง จ านวนผู้ที่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  โดยได้ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบดังนี้ 

  1) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง 0.369-

0.822 

  2) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามจิตวิญญาณในการท างานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อยู่ระหว่าง 

0.374-0.822 
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  3) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อยู่ระหว่าง 0.369-

0.756 

  4) ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามความผกูพันในงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อยู่ระหว่าง 0.387-

0.816 

(รายละเอียดในภาคผนวก จ) 

 8. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2 – ตอนที่ 4 มาหาคา่ความเช่ือมั่น  

(Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha – Coefficient) ดว้ยวิธกีาร

ของ Cronbach  ทั้งน้ีท าการวิเคราะห์แบบสอบถามดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดย

ก าหนดค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จึงจะถอืว่าแบบสอบถามน้ัน

ใช้ได ้โดยมีสูตร ดังน้ี (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 

19)          
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จ านวนขอ้ของแบบสอบถาม 

    2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตล่ะขอ้ของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผู้ตอบตอ่ละคน 
 

      
)1n(n

)X()X(n
s

22

2






  

 

  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเช่ือมั่น .842 

  2) แบบสอบถามจิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ได้ค่าความเช่ือมั่น .877 

  3) แบบสอบถามการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  ได้ค่าความเช่ือมั่น .856 
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  4) แบบสอบถามความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ได้ค่าความเช่ือมั่น .788 

(รายละเอียดในภาคผนวก ฉ) 

 9. น าแบบสอบถามดังกลา่ว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเช่ือมั่น มาท า

การปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แลว้น าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขัน้ตอนดังนี้ 

  1. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะหเ์ก็บข้อมลูวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงนายกองค์กรปกรองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี เพ่ือขอความรว่มมือในการเกบ็ข้อมูลจากบุคลกรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 220 คน 

  2. สง่แบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพร้อมชี้แจงรายละเอียดความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพ่ือท าความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

  3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 

และการลงพ้ืนที่จริง เพ่ือน าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุม่ตัวอย่าง จ านวน 220 คน  

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี พร้อมทั้งช้ีแจง

รายละเอียด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

  4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณข์องแบบสอบถาม เพ่ือน า

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผู้วิจัยมีขัน้ตอนการด าเนนิการ  ดังนี้ 

  1.  น าแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถกูต้องและครบถ้วนแล้ว 

น ามาลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละสว่น 

  2.  น าแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ เพ่ือประมวลผลข้อมูลที่ไดจ้ัดเก็บและค านวณหาค่าทางสถติิแลว้น าผลที่ไดม้า

วิเคราะห์เพื่อตอบค าถามวิจัยและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ โดยน าเสนอผลในรูปแบบตาราง
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ประกอบความเรียงและน าผลการศึกษาที่วิเคราะห์ไดม้าสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและ

เขียนข้อเสนอแนะ 

  3. การวิเคราะห์ขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) 

ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ท าอย่างไร เพ่ือน าไปสูแ่นวทางในการ

พัฒนาจิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 
 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาขอ้มูล โดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการ

วิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือพรรณนาข้อค้นพบจากการวิจัย และทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดย

แยกสถิติออกเป็น 2 สว่น  ดังน้ี 

 1.  สถิติพรรณนา  (Descriptive statistics) ได้แก่ 

  1.1  การแจกแจงความถี ่(Frequencies) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

บรรยายลักษณะของข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

บุคลกรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อันประกอบดว้ย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณก์ารท างาน และสังกัด 

  1.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  

วิเคราะห์ระดับ  

   1.2.1 จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

   1.2.2 การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

   1.2.3 ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 2.  สถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ 

  2.1 ในเบื้องต้นจะท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้ใน

การศึกษาเพ่ือป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจสง่ผลให้สมการตัว

แบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังน้ันจึงต้องตรวจสอบ
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพ่ือให้แน่ใจว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบได้โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 โดยการพิจารณาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

   การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการท างาน การรับรู้

วัฒนธรรมองค์การ กับความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ผู้วิจัยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  โดยมีสูตร ดังนี ้ (ภัทราพร เกษสังข์, 

2549, หน้า 168) 
 

   xyr  = 
     2222



  

yyNxxN

yxxyN  

 

 เมื่อ xyr   แทน ค่าสมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

   N  แทน จ านวนขอ้มูลของชุดที่ 1 หรือ  2 

    x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

    y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

   yx  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแตล่ะคู่ของชุดที่ 1 และ 2 

    
2x  แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตัวยกก าลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   
2y  แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตัวยกก าลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

    2 x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกก าลังสอง 

    2 y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกก าลังสอง 

   โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมคี่าระหว่าง -1.00 ถึง + 1.00 โดยมี

รายละเอียด ดังน้ี 

   1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 

คือ ถ้า X เพ่ิม Y จะลด แตถ่้า X ลด Y จะเพ่ิม 

   2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน 

คือ ถ้า X เพ่ิม Y จะเพ่ิม แตถ่้า X ลด Y จะลดด้วย 

   3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดยีวกันและมีความสัมพันธ์กันมาก 

   4. ค่า r เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามมคีวามสัมพันธ์กันมาก 
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   5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

   6. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig. 

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

หลังจากน้ันจึงจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจากค่า

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรีวานชิ, 2552, หน้า 51) 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยูร่ะหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยูร่ะหว่าง 0.71 – 0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยูร่ะหว่าง 0.31 – 0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยูร่ะหว่าง 0.01 – 0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเสน้ตรง 

  2.2 ตรวจสอบตัวแปรอิสระไมม่ีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) 

(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2553, หน้า 370) พิจารณาจากค่า Varianec Inflation Factor (VIF) 

ซึ่งต้องมีค่าไม่เกิน 10 พบว่า ค่า VIF สูงสุดที่ได้มีค่าเท่ากับ 2.023 และ พิจารณาค่า 

Tolerance ซึ่งต้องมีค่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 พบว่า ค่า Tolerance มีค่าน้อยที่สุดคอื .494 แสดง

ว่าตัวแปรอิสระไมม่ีความสัมพันธ์กันเอง  

   2.2.1 กราฟ Normal Prob. Plot มีการแจกแจงแบบปกติ มีการเรียงตัว

ใกลเ้สน้ตรงเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น  

   2.2.2 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0 โดยพิจารณาจากค่า Residual มีค่าเฉล่ียความ

คาดเคลื่อน (Residual) เท่ากับ .000 ซึ่งใกล้เคียงกับหรือเท่ากับศูนย์ เป็นไปตาม ข้อตกลง

เบื้องต้น  

   2.2.3 มีความแปรปรวนคงที่ โดยพิจารณาจากกราฟ Scatterplot 

ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (Autocorrelation) พิจารณาค่า Durbin-Watson เท่ากับ 
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1.889 ซึ่งต้องมีค่าไม่เกิน 2 สรุปได้ว่าความคาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน เป็นไปตามขอ้ตกลง 

เบื้องต้น 

  2.3 การศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis)  เป็น

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหน่ึงเรยีกว่าตัวแปรต้นหรือตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนดว้ย X อีกตัวแปรหน่ึงเรยีกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนดว้ย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถา้ ตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแลว้ตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรือไม ่ซึ่งสองตัวแปรน้ันจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปรมิาณ การวิเคราะห์การ

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรไดใ้นรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าไดใ้นอนาคต  หรือสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ  (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557, หน้า 352) 

   การวิเคราะห์การถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหน่ึงตัวแปรและตัวแปรตาม

หน่ึงตัวแปร แตถ่้าหากตัวแปรตามหน่ึงตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหน่ึงตัวแปร 

จะเรียกว่าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะห์การถดถอย

เชิงเสน้อย่างง่าย  เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี ้  
 

  ii0i XY   
 

เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

                แทนความชันของเสน้ถดถอย (slope) 

  
ii bXbY 







0

ββ             XY i0i
หรือจะได้ว่า 



 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจัยเร่ือง จิตวิญญาณในการท างาน และการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ผู้วิจัยได้เรียงล าดับการวิเคราะห์ขอ้มูล ไว้ดังน้ี 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังน้ี  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย 

 S.D.   แทน  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 B     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 SPI   แทน  ผลรวมของจิตวิญญาณในการท างานของบุคลากร

       องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง 

       จังหวัดอุดรธานี 

 SPI1   แทน  จิตวิญญาณในการท างานดา้นงานที่มคีุณค่าและ 

       ความหมาย 
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 SPI2   แทน  จิตวิญญาณในการท างานดา้นส านึกร่วมแห่งความเป็น 

       ชุมชน 

 SPI3   แทน  จิตวิญญาณในการท างานดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่าง

       ค่านยิมขององค์การและของบุคคล 

 CUL   แทน  ผลรวมของวัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครอง 

       สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 CUL1   แทน  วัฒนธรรมองค์การดา้นวัฒนธรรมสว่นร่วม 

 CUL2   แทน  วัฒนธรรมองค์การดา้นวัฒนธรรมเอกภาพ 

 CUL3   แทน  วัฒนธรรมองค์การดา้นวัฒนธรรมปรับตัว 

 CUL4   แทน  วัฒนธรรมองค์การดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ 

 EMP   แทน  ผลรวมของความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครอง 

       สว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 EMP1   แทน  ความผูกพันในงานด้านความขยันขันแข็ง 

 EMP2   แทน  ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 

 EMP3   แทน  ความผูกพันในงานด้านความรู้สกึเป็นอันหน่ึงอันเดยีว 

       กับงาน 

 P-Value  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .00 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 6 ตอน  

ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับจิตวิญญาณในการท างานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างานและการ

รับรูว้ัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  ตอนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

จิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ส าหรับ

รายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังน้ี 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อัน

ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณก์ารท างาน และสังกัด รายละเอียด

ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(n=220) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   -ชาย 91 41.36 

   -หญงิ 129 58.64 

4. อายุ   

   - ไมเ่กิน 30 ปี 5 2.28 

   - 31-40 ป ี 58 26.36 

   - 41-50 ปี 106 48.18 

   - 51-60 ป ี 51 23.18 

3. การศึกษา   

   - ต่ ากว่าปริญญาตรี 29 13.18 

   - ปรญิญาตรี 118 53.64 

   - สูงกว่าปรญิญาตรี 73 33.18 

4. ประสบการณก์ารท างาน   

   - 1-5 ปี 38 17.27 

   - 6-10 ป ี 98 44.55 

   - 11-20 ปี 56 25.45 

   - 21 ปีขึน้ไป 28 12.73 
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ตาราง 4  (ต่อ) 

(n=220) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

5. หน่วยงานที่สังกัด   

   - เทศบาลเมืองบ้านดุง 37 16.82 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นดุง 22 10.00 

   - องค์การบรหิารสว่นต าบลดงเย็น 14 6.36 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลโพนสูง 15 6.82 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลอ้อมกอ 14 6.36 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นจันทน์ 15 6.82 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นชัย 18 8.18 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม 15 6.82 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลถ่อนนาลับ 16 7.27 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลวังทอง 11 5.00 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นมว่ง 15 6.82 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นตาด 14 6.36 

   - องค์การบรหิารส่วนต าบลนาค า 14 6.36 

รวม 220 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี มีจ านวน 220 คน เป็นเพศหญงิ จ านวน 

129 คน คิดเป็นร้อยละ 58.64 เพศชาย จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 41.36  

 มีอายุ 41-50 ปี มากที่สุด จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 48.18 มีอายุระหว่าง 

31-40 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 26.36 มีอายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 51 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.18 และมีอายุไมเ่กิน 30 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.27 

 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มากที่สุด จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 

53.64 มีการศึกษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 33.18 และ 

มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.18 องค์การบรหิารส่วน

ต าบลบา้นชัย จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.18 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%AD&action=edit&redlink=1
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 มีประสบการณ์การท างานในหน่วยงาน 6-10 ปี มากที่สุด จ านวน 96 คน  

11-20 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ  25.45 1-5 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 

17.27 และ 21 ปีขึน้ไป จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 12.73 

 สังกัดเทศบาลเมืองบ้านดุง จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 16.82 องค์การ

บรหิารส่วนต าบลบา้นดุง จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 องค์การบรหิารส่วนต าบล

บ้านชัย จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.18 องค์การบรหิารส่วนต าบลถ่อนนาลับ จ านวน 

16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.27 องค์การบรหิารส่วนต าบลโพนสูง จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อย

ละ 6.82 องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นจันทน์ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.82 

องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.82 องค์การบรหิารส่วน

ต าบลบา้นมว่ง จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.82 องค์การบริหารส่วนต าบลดงเย็น 

จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.36 องค์การบริหารส่วนต าบลอ้อมกอ จ านวน 14 คน  

คิดเป็นร้อยละ 3.36 องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นตาด จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 

3.36 องค์การบรหิารส่วนต าบลนาค า จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.36 และองค์การ

บรหิารส่วนต าบลวังทอง จ านวน 11 คน คิดเปน็ร้อยละ 5.00 

 สรุป ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน

เขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี มีจ านวน 220 คน สว่นใหญ ่เป็นเพศหญงิ คิดเป็นร้อย

ละ 58.64 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.18 มีการศึกษา 

ในระดับปรญิญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.64 มีประสบการณ์การท างานในหน่วยงานนี ้

จ านวน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.55 และท างานสังกัดเทศบาลเมืองบ้านดุง คิดเป็นร้อย

ละ 16.82 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%AD&action=edit&redlink=1
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับจติวิญญาณในการท างานของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ผลการวิเคราะห์ระดับจิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี รายละเอียดดังตาราง 5-8 

 

ตาราง  5 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับจิตวิญญาณในการท างาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 โดยรวมและรายดา้น 

(n=220) 

ดา้น 

ที่ 
จิตวิญญาณในการท างาน 

X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่มคีุณค่าและความหมาย 3.13 0.76 ปานกลาง 

2 ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน 3.72 0.65 มาก 

3 ความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมของ

องค์การและของบุคคล 3.94 0.70 มาก 

รวม 3.59 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.59) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความ

สอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล ( X =3.94) มจีิตวิญญาณในการ

ท างานในระดับมาก รองลงมาคือ ดา้นส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน ( X =3.72)  

มจีิตวิญญาณในการท างานในระดับมาก สว่นดา้นที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นงานที่มี

คุณค่าและความหมาย ( X =3.13) มจีิตวิญญาณในการท างานในระดับปานกลาง 
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ตาราง  6 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับจิตวิญญาณในการท างาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ดา้นงานที่มคีุณค่าและความหมาย รายข้อ 

(n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรู้สึกมพีลังและมีความสุขกับการท างาน 3.09 0.99 ปานกลาง 

2 ท่านทุ่มเทและเอาใจใสใ่นการท างาน 2.83 0.94 ปานกลาง 

3 ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีคุณค่ามีความหมาย  

และมีประโยชน์ต่อองค์การ 3.29 0.83 ปานกลาง 

4 ท่านกระตอืรือรน้ที่จะมาท างาน 3.30 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.13 0.76 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 6 พบว่า จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นงานที่มคีุณค่าและความหมาย 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.13) เมือ่พิจารณารายข้อ พบว่า มีจิตวิญญาณ

ในการท างานในระดับปานกลาง ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านกระตอืรือรน้

ที่จะมาท างาน ( X =3.30) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีคุณค่ามีความหมาย  

และมีประโยชน์ต่อองค์การ ( X =3.29) สว่นข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านทุ่มเทและเอา

ใจใส่ในการท างาน ( X =2.83) 
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ตาราง  7 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับจิตวิญญาณในการท างาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ดา้นส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน รายข้อ 

(n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 4.53 0.77 มากที่สุด 

2 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมีปฏิสัมพันธ์และ

การท างานร่วมกัน 3.27 0.82 ปานกลาง 

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมคีวามเข้าใจร่วมกัน

ในการท างาน 3.91 0.85 มาก 

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านช่วยเหลอืและแก้ไข

ปัญหาในการท างานร่วมกัน 3.18 0.85 ปานกลาง 

5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านดูแลเอาใจใสแ่ละ

สง่เสริมซึ่งกันและกัน ตลอดจนแบ่งปันความรูส้กึ

ร่วมกัน เช่น การให้ก าลังใจหรือการแสดงความ

ยินดต่ีอเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 3.74 0.91 มาก 

รวม 3.72 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.72) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียมาก

ที่สุด คือ ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ( X =4.53) มีจิตวิญญาณในการท างานใน

ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเข้าใจร่วมกันในการ

ท างาน ( X =3.91) มีจิตวิญญาณในการท างานในระดับมาก สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด 

คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านช่วยเหลอืและแก้ไขปัญหาในการท างานร่วมกัน  

( X =3.18) มจีิตวิญญาณในการท างานในระดับปานกลาง 
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ตาราง  8 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับจิตวิญญาณในการท างาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล รายข้อ 

(n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานของท่าน

ตระหนักถงึคุณค่าการด าเนินงาน และความถูก

ต้องทางดา้นคุณธรรมจริยธรรม 3.86 0.79 มาก 

2 ท่านมคี่านยิมที่สอดคลอ้งกับค่านิยมเป้าหมายของ

องค์การ 3.95 0.75 มาก 

3 ท่านมโีอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการ

ท างาน 4.02 0.71 มาก 

รวม 3.94 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยม

ขององค์การและของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.94) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มจีิตวิญญาณในการท างานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ  

ท่านมโีอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการท างาน ( X =4.02) รองลงมาคือ ท่านมี

ค่านยิมที่สอดคลอ้งกับค่านิยมเป้าหมายขององค์การ ( X =3.95) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อย

ที่สุด คือ ผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานของท่านตระหนักถงึคุณค่าการด าเนินงาน และ

ความถูกต้องทางดา้นคุณธรรมจริยธรรม ( X =3.86) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี รายละเอียดดังตาราง 9-13 

 

ตาราง  9 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี 

 โดยรวมและรายดา้น 

(n=220) 

ดา้น 

ที่ 
วัฒนธรรมองค์การ 

X  S.D. ความหมาย 

1 วัฒนธรรมสว่นร่วม 3.53 0.78 มาก 

2 วัฒนธรรมเอกภาพ 3.81 0.65 มาก 

3 วัฒนธรรมปรับตัว 3.87 0.67 มาก 

4 วัฒนธรรมพันธกจิ 3.70 0.61 มาก 

รวม 3.73 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) เมื่อ

พิจารณารายดา้น พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.87) รองลงมาคือ ดา้นวัฒนธรรม

เอกภาพ ( X =3.81) ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ ( X =3.70) สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ 

ดา้นวัฒนธรรมสว่นร่วม ( X =3.53) 
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ตาราง  10 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ดา้นวัฒนธรรมสว่นร่วม รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่าน เน้นการมอบอ านาจ 

ในการปฏิบัตงิานให้แก่บุคลากรทุกระดับ 3.50 0.91 ปานกลาง 

2 หน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้บุคลากร 

เลอืกวิธีการปฏิบัติภายใต้กรอบกฎหมาย 3.55 0.84 มาก 

3 บุคลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถงึและรับรูข้้อมูล

ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อยา่ง

กว้างขวาง 3.49 0.98 ปานกลาง 

4 หน่วยงานของท่านเน้นการท างานเป็นทีม 3.54 0.82 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากรทุกระดับ 3.55 0.79 มาก 

รวม 3.53 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นวัฒนธรรมสว่นร่วม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.53) เมื่อพิจารณารายข้อ พบวา่ ข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ  

หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ ( X =3.55)  

มีวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้

บุคลากรเลอืกวิธีการปฏิบัติภายใต้กรอบกฎหมาย ( X =3.55) มีวัฒนธรรมองค์การอยู่ใน

ระดับมาก สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ บคุลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถึงและรับรู้

ข้อมูลขา่วสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง ( X =3.49) มวีัฒนธรรม

องค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง  11 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ดา้นวัฒนธรรมเอกภาพ รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่าน มีค่านิยมแกนกลาง หรือ

ค่านยิมร่วมอย่างชัดเจน 3.70 0.71 มาก 

2 หน่วยงานของท่าน มีการร่วมกันก าหนดข้อตกลงที่

ชัดเจนถึงแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง 3.85 0.68 มาก 

3 หน่วยงานของท่าน แสวงหาความร่วมมอืและ

ประสานการท างานร่วมกันของภาคสว่นต่าง ๆ 3.83 0.75 มาก 

4 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่าน 

มีการบรหิารจัดการทรัพยากรเป็นแนวทางเดยีวกัน 3.74 0.89 มาก 

5 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่าน  

มีการบูรณาการการปฏิบัตงิานร่วมกัน 3.92 0.74 มาก 

รวม 3.81 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นวัฒนธรรมเอกภาพ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.81) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมากทุก

ข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่านมีการบูรณาการ

การปฏิบัตงิานร่วมกัน ( X =3.92) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน มีการร่วมกันก าหนด

ข้อตกลงที่ชัดเจนถึงแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง ( X =3.85) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ  

หน่วยงานของท่าน มีค่านิยมแกนกลาง หรือค่านิยมร่วมอย่างชัดเจน ( X =3.70) 
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ตาราง  12 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่าน สามารถปรับตัวให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่

เปลี่ยนแปลงไป 4.07 0.81 มาก 

2 หน่วยงานของท่านน าผลการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการด าเนนิงาน 3.98 0.76 มาก 

3 หน่วยงานของท่านน าข้อเสนอต่าง ๆ จาก

ประชาชนมาปรับปรุงให้สอดคลอ้งกับความ

ต้องการ 3.83 0.72 มาก 

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ซึ่งกันและกัน 3.76 0.80 มาก 

5 หน่วยงานของท่าน มีวิธกีารบรหิารจัดการความ

เสี่ยง 3.75 0.74 มาก 

6 หน่วยงานของท่านน าข้อผิดพลาดมาสรุปเป็น

บทเรียนเพ่ือหาแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบัต ิ 3.84 0.76 มาก 

รวม 3.87 0.67 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.87) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมากทุก

ข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ หน่วยงานของท่าน สามารถปรับตัวให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป ( X =4.07) รองลงมาคือ  
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หน่วยงานของท่านน าผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการด าเนนิงาน ( X =

3.98) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่าน มีวิธกีารบรหิารจัดการความ

เสี่ยง ( X =3.75) 

 

ตาราง  13 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่าน มีเป้าประสงค์และทิศทาง

ยุทธศาสตร์ ที่ชัดเจน 3.75 0.69 มาก 

2 ผู้บริหารฯ และผู้ปฏิบัตงิานในหน่วยงานของท่าน 

มีความมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุเป้าหมายตาม

วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 3.69 0.71 มาก 

3 หน่วยงานของท่าน สามารถท างานให้บรรลุ

วิสัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคต 3.70 0.68 มาก 

4 ผู้ปฏิบัตงิานในหน่วยงานของท่าน ตระหนักและยึด

พันธกจิ เป้าหมายขององค์การเป็นกรอบแนวทาง

ในการปฏิบัตงิาน 3.67 0.79 มาก 

รวม 3.70 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมากทุก

ข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ หน่วยงานของท่าน มีเป้าประสงค์และทิศทาง

ยุทธศาสตร์ ที่ชัดเจน ( X =3.75) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน สามารถท างานให้บรรลุ

วิสัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคต ( X =3.70) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ผู้ปฏิบัตงิานใน
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หน่วยงานของท่าน ตระหนักและยึดพันธกจิ เป้าหมายขององค์การเป็นกรอบแนวทางใน

การปฏิบัตงิาน ( X =3.67) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี รายละเอียดดังตาราง 14-17 

 

ตาราง  14 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในงานของบุคลากร 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยรวมและ 

 รายดา้น 

(n=220) 

ดา้น 

ที่ 
ความผูกพันในงาน 

X  S.D. ความหมาย 

1 ความขยันขันแข็ง 3.63 0.60 มาก 

2 ความทุ่มเทในการท างาน 4.17 0.62 มาก 

3 ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน 3.78 0.70 มาก 

รวม 3.84 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.84) 

เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า มีความผูกพันในงานอยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ความทุ่มเทในการท างาน ( X =4.17) รองลงมาคือ ดา้นความรูส้กึ

เป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน ( X =3.78) สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นความขยัน

ขันแข็ง ( X =3.63) 
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ตาราง  15 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในงานของบุคลากร 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้น 

 ความขยันขันแข็ง รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ในแตล่ะวันท่านสามารถท างานต่อเน่ืองได้เป็น 

เวลานาน 3.72 0.76 มาก 

2 ในแตล่ะวันท่านท างานด้วยความเข้มแข็งและ

กระปร้ีกระเปรา่ 3.70 0.74 มาก 

3 ท่านสามารถอดทนต่อเร่ืองต่าง ๆ ในที่ท างาน 

แม้ว่าจะเป็นเรื่องที่ไมด่ ี 3.75 0.67 มาก 

4 งานของท่านท าให้ท่านรู้สึกผอ่นคลายทางด้าน

จิตใจ 3.58 0.84 มาก 

5 เมื่อท่านลุกขึน้ในตอนเช้าท่านรู้สกึอยากไปท างาน 3.54 1.03 มาก 

6 ท่านเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการท างาน 3.48 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.63 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นความขยันขันแข็ง โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.63) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ  

ท่านสามารถอดทนต่อเร่ืองต่าง ๆ ในที่ท างานแม้ว่าจะเป็นเรื่องที่ไมด่ี ( X =3.75) 

มีความผูกพันในงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ในแตล่ะวันท่านสามารถท างานต่อเน่ือง

ได้เป็นเวลานาน ( X =3.72) มีความผูกพันในงานอยู่ในระดับมาก สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อย

ที่สุด คือ ท่านเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการท างาน ( X =3.48) มีความผูกพันในงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง 
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ตาราง  16 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในงานของบุคลากร 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  

 ดา้นความทุ่มเทในการท างาน รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านกระตอืรือรน้ในการปฏิบัติงานในภาระหน้าที่

ของท่านเอง 4.18 0.69 มาก 

2 งานที่ทา่นท าเต็มไปด้วยความหมายและสามารถ

ท างานบรรลุจุดมุ่งหมายทุกคร้ัง 4.20 0.64 มาก 

3 งานที่ท่านท าสร้างแรงบันดาลใจต่อตัวท่าน 4.14 0.68 มาก 

4 ท่านรู้สึกภูมิใจในงานที่ทา่นท า 4.18 0.75 มาก 

5 งานที่ท่านท าเป็นเรื่องที่ท้าทายส าหรับท่าน 4.15 0.66 มาก 

รวม 4.17 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นความทุ่มเทในการท างาน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =4.17) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า มีความผูกพันในงานอยู่ในระดับ

มาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ งานที่ท่านท าเต็มไปด้วยความหมายและ

สามารถท างานบรรลุจุดมุ่งหมายทุกคร้ัง ( X =4.20) รองลงมาคือ ทา่นกระตอืรือรน้ในการ

ปฏิบัติงานในภาระหน้าที่ของท่านเอง ( X =4.18) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ  

งานที่ท่านท าสร้างแรงบันดาลใจต่อตัวท่าน ( X =4.14) 
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ตาราง  17 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันในงานของบุคลากร 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  

 ดา้นความรูส้กึเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน รายข้อ 

 (n=220) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 เมื่อท่านท างานท่านมักลมืทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่ 

รอบตัว 3.73 0.86 มาก 

2 ท่านรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็วเมื่อท่านได้ท างาน 3.83 0.79 มาก 

3 ท่านรู้สึกมคีวามสุขเมื่อตอ้งท างานหนักและเอาจริง

เอาจัง 3.88 0.84 มาก 

4 ท่านรู้สึกต่ืนตัวอยู่เสมอเมื่อท่านท างาน 3.91 0.83 มาก 

5 ท่านหลงใหลในงานของท่าน 3.58 1.02 มาก 

6 เป็นการยากที่ท่านจะแยกตัวออกจากงาน 

ของท่าน 3.74 0.79 มาก 

รวม 3.78 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นความรูส้กึเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.78) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีความผูกพันในงาน

อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกต่ืนตัวอยู่เสมอเมื่อท่าน

ท างาน ( X =3.91) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกมคีวามสุขเมื่อตอ้งท างานหนักและเอาจริงเอาจัง 

( X =3.88) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านหลงใหลในงานของท่าน ( X =3.58) 
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 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของจติวิญญาณในการท างานและ 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างานและการรับรูว้ัฒนธรรม

องค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต 

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี รายละเอียดดังตาราง 18-20 

 1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการท างานและการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การ กับความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี รายละเอียดดังตาราง 18 

 ในเบื้องต้นจะท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้ใน

การศึกษา เพ่ือป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึง่การที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจสง่ผลให้สมการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังน้ัน จึงต้องตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพ่ือให้แน่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มคีวามสัมพันธ์

กัน หลังจากน้ันจึงจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรีวานชิ, 2552, หน้า 51)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยูร่ะหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยูร่ะหว่าง 0.71 – 0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยูร่ะหว่าง 0.31 – 0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยูร่ะหว่าง 0.01 – 0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ า 
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  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์เชิงเสน้ตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการท างานและการรับรูว้ัฒนธรรม

องค์การ กับความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี รายละเอียดดังตาราง 18 
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ตาราง 18 คา่สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างจิตวิญญาณในการท างานและการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ กับความผูกพันในงาน ของบุคลากร 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

ตัวแปร SPI1 SPI2 SPI3 TSPI CUL1 CUL2 CUL3 CUL4 CUL EMP1 EMP2 EMP3 EMP 

ค่าเฉล่ีย 3.13 3.72 3.94 3.58 3.53 3.81 3.87 3.70 3.73 3.63 4.17 3.78 3.84 

S.D. 0.76 0.65 0.70 0.62 0.78 0.65 0.67 0.61 0.58 0.60 0.62 0.70 0.53 

SPI1 1 .746** .491** .670** .576** .526** .383** .406** .556** .516** .387** .237** .443** 

SPI2  1 .675** .657** .653** .627** .487** .436** .652** .574** .345** .259** .463** 

SPI3   1 .618** .561** .618** .542** .482** .647** .521** .291** .245** .417** 

TSPI    1 .676** .661** .520** .491** .692** .606** .389** .278** .499** 

CUL1     1 .673** .516** .549** .615** .663** .421** .419** .597** 

CUL2      1 .616** .698** .696** .710** .509** .497** .681** 

CUL3       1 .655** .674** .634** .453** .580** .671** 

CUL4        1 .647** .626** .472** .607** .687** 

CUL         1 .669** .537** .605** .664** 

EMP1          1 .505** .585** .636** 

EMP2           1 .544** .686** 

EMP3            1 .676** 

EMP             1 
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 จากตาราง 18 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการท างาน

โดยภาพรวม (TSPI) กับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวม (EMP) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r=.499) สว่นความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวม (CUL)  

กับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวม (EMP) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.664) 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวม (EMP) 

กับจิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  เป็นรายดา้น พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ทุกดา้น ได้แก่  

  1. ดา้นงานที่มคีุณค่าและความหมาย (SPI1) มีความสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.443) 

  2. ดา้นส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน (SPI2) มีความสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.463) 

  3. ดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล 

(SPI3) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.417) 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวม (EMP) 

กับการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  เป็นรายดา้น พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ทุกดา้น ได้แก่  

  1. วัฒนธรรมสว่นร่วม (CUL1) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.597) 

  2. วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.681) 
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  3. วัฒนธรรมปรับตัว (CUL3) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.671) 

  4. วัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.687) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ความสัมพันธ์ระหวา่งจิตวิญญาณในการท างานโดย

ภาพรวม (TSPI) กับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวม (EMP) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r=.499) สว่นความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวม (CUL)  

กับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวม (EMP) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.664) 

ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ ( r ) ไมม่ี

การปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระดว้ยกันเอง จึงไม่มปีัญหาเร่ืองภาวะพหุสัมพันธ์รวม  

จึงสามารถน าไปวิเคราะห์หาการถดถอยพหุคูณได้  
 

 2. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือ

ศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน ที่สง่ผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี แสดงรายละเอียดดัง

ตาราง 19 และภาพประกอบ 2 
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ตาราง 19  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของจิตวิญญาณในการท างาน 

 ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 2.317 .192  12.039 .000 

งานที่มคีุณค่าและความหมาย (SPI1) .182 .063 .260 2.878 .004* 

ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน (SPI2) .091 .102 .111 .893 .373 

ความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยม

ขององค์การและของบุคคล (SPI3) .156 .073 .203 2.133 .034* 

R=501, R2=.251, R2Adj=.241, F=24.173, Sig.=.000 

 

 จากตารางที่ 19 พบว่า ตัวแปรจิตวิญญาณในการท างาน ทุกดา้นมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัด

อุดรธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถอธิบายความผูกพันต่อ

องค์การได้ร้อยละ 24.10 (R2Adj=.241) และมีความสัมพันธ์ของตัวแปร (F=24.173) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยดา้นงานที่มคีุณค่าและความหมาย (SPI1) มีค่าเบตา้=.260 และดา้น

ความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล (SPI2) มีค่าเบตา้=.203 

สว่นด้านส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน (SPI2) ไมม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อธิบายได้ว่า

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ย่ิงมงีานที่มี

คุณค่าและความหมาย ย่ิงมคีวามสอดคลอ้งกนัระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล

มาก จะเป็นผูท้ี่มีความผูกพันในงานมากขึน้ไปดว้ย 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวข้างต้น สามารถน ามาเขียนเป็นสมการ

ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 2.317 + .182(SPI1) + .091(SPI2) + .156(SPI3)  

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .260(Z1) + .111(Z2) + .203(Z3) 
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R=501, R2=.251, R2Adj =.241, F = 24.173, Sig = .000 

ภาพประกอบ 2 แผนภูมิแสดงอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

       ในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง  

       จังหวัดอุดรธานี 

 

 3. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อิทธิพล

ของการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี แสดงรายละเอียดดังตาราง 20 และ

ภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานที่มคีุณค่าและ

ความหมาย (SPI1) 

 

ส านึกร่วมแห่งความเป็น

ชุมชน (SPI2) 

ความสอดคลอ้งกันระหว่าง

ค่านยิมขององค์การและของ

บุคคล (SPI3) 

 

 

ความผูกพันในงาน (EMP) 

.260* 

.203* 
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ตาราง 20  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ  

 ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 

ตัวแปร B Std.error (β) t P-value 

(Constant) 1.172 .155  7.550 .000 

วัฒนธรรมสว่นร่วม (CUL1) .137 .041 .201 3.371 .001* 

วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL2) .163 .062 .198 2.648 .009* 

วัฒนธรรมปรับตัว (CUL3) .175 .058 .220 3.015 .003* 

วัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) .240 .063 .273 3.808 .000* 

R=768, R2=.590, R2Adj=.582, F=77.289, Sig.=.000*** 

 

 จากตารางที่ 20 พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ ทุกดา้นมอีิทธิพลต่อความ

ผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัด

อุดรธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถอธิบายความผูกพันต่อ

องค์การได้ร้อยละ 58.20 (R2Adj=.582) และมีความสัมพันธ์ของตัวแปร (F=77.289) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยวัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) มีค่าเบตา้=.273 วัฒนธรรม

ปรับตัว (CUL3) มีค่าเบตา้=.220 วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL3) มีค่าเบตา้=.198 และ

วัฒนธรรมสว่นร่วม (CUL1) มีค่าเบตา้=.201 อธิบายได้ว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ได้รับรูว้่าตอนเองย่ิงมวีัฒนธรรมสว่นร่วมมาก 

ย่ิงมีวัฒนธรรมเอกภาพมาก ย่ิงมวีัฒนธรรมปรับตัวมาก และย่ิงมีวัฒนธรรมพันธกจิมาก 

จะย่ิงมคีวามผูกพันในงานเพ่ิมมากขึ้นไปด้วย 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดังกล่าวข้างต้น จึงน ามาเขียนเป็นสมการถดถอย

พหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน  

ได้ดังต่อไปนี้ 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 1.172 + .137(CUL1) + .163(CUL2) + .175(CUL3) + .240(CUL4) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .201(Z1) + .198(Z2) + .220(Z3) + .273(Z4) 
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R=768, R2=.590, R2Adj=.582, F=77.289, Sig.=.000 

ภาพประกอบ 3 แผนภูมิแสดงอิทธิพลของการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อ 

      ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ 

      บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วัฒนธรรมสว่นร่วม 

(CUL1) 

วัฒนธรรมเอกภาพ 

(CUL2) 

วัฒนธรรมปรับตัว 

(CUL3) 

วัฒนธรรมพันธกจิ 

(CUL4) 

ความผูกพันในงาน 

(EMP) 

.201* 

 

.198* 

.220* 

.275* 
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 ตอนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

จติวิญญาณในการท างาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัแนวทางในการพัฒนา 

จิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

รายละเอียดดังตาราง 21 

 

ตาราง 21 จ านวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

 

ผู้ตอบ / ไมต่อบแบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวนคน 

(n=220) 
ร้อยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 103 46.82 

    -  ไมต่อบแบบสอบถามปลายเปิด 117 53.18 

รวม 220 100.00 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิน้ 188 คน มีผู้ตอบ

แบบสอบถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

จิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี จาก

แบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 46.82 สว่นที่เหลอืจ านวน 117 คน 

เป็นผูท้ี่ไมต่อบแบบสอบถามปลายเปิด คิดเป็นร้อยละ 46.82 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

จิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี สามารถสรุป

เป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ดังน้ี 

  1. ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

ควรมีการก าหนดนโยบายและการบรหิารที่เหมาะสมเอือ้ให้งานส าเร็จลุล่วง 
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  2. ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี

ควรมีการจัดระบบการท างานให้มคีวามคลอ่งตัวและมปีระสิทธิภาพ 

  3. ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี

ควรพิจารณาจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งวัสดุอุปกรณ์ที่มีปริมาณและคุณภาพให้มาก

พอกับการท างาน 

  4. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ควรมี

การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม การศึกษาต่อ ตลอดจนการแสวงหาความรู้ใน

รูปแบบต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถให้มปีระสทิธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

  5. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ควรมี

การจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศของที่ท างานให้มคีวามเหมาะสม 

  6. ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี

จังหวัดสกลนคร ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานที่มีแนวทางการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  

  7. ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี

ควรเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ และแรงจูงใจในการท างาน ให้แก่

พนักงาน ให้มีความมั่นใจในอนาคตการท างานที่องค์การแห่งน้ี โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งใน

ดา้นรางวัล และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  8. ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี

ควรเปิดโอกาสให้กับบุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 

และมีความเป็นอิสระในการท างานซ่ึงจะน าไปสูก่ารท างานที่ดี และมีประสทิธิภาพมากขึน้ 

  9. ในการประเมินผลการปฏิบัตงิานควรยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบ

อุปถัมภ์ โดยเน้นคุณภาพงานและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และควรน าหลักเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานที่มคีุณภาพ โปร่งใสและยุติธรรมและไดม้าตรฐานมาใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

  10. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธาน ี 

ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์กรเกี่ยวกับการประสานงานระหว่างหน่วยงาน

ภายในให้เป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ 

 



 

บทท่ี  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง จิตวิญญาณในการท างาน และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี มีจ านวน 220 คน สว่นใหญ ่เป็นเพศหญงิ คิดเป็นร้อยละ 

58.64 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.18 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิด

เป็นร้อยละ 53.64 มีประสบการณ์การท างานในหน่วยงานน้ี จ านวน 6-10 ป ีคิดเป็นร้อย

ละ 44.55 และท างานสังกัดเทศบาลเมืองบ้านดุง คิดเป็นร้อยละ 16.82 

 2. จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.59) เมื่อพิจารณา

รายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมของ

องค์การและของบุคคล ( X =3.94) มจีิตวิญญาณในการท างานในระดับมาก รองลงมาคือ 

ดา้นส านกึร่วมแห่งความเป็นชุมชน ( X =3.72) มีจิตวิญญาณในการท างานในระดับมาก 

สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นงานที่มีคุณค่าและความหมาย ( X =3.13) มจีิต

วิญญาณในการท างานในระดับปานกลาง 

 3. การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) เมื่อพิจารณารายดา้น 

พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ  

ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว ( X =3.87) รองลงมาคือ ดา้นวฒันธรรมเอกภาพ ( X =3.81)  
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ดา้นวัฒนธรรมพันธกจิ ( X =3.70) สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นวัฒนธรรม 

สว่นร่วม ( X =3.53) 

 4. ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.84) เมื่อพิจารณารายดา้น 

พบว่า มีความผูกพันในงานอยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ 

ความทุ่มเทในการท างาน ( X =4.17) รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึกเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับ

งาน ( X =3.78) สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นความขยันขันแข็ง ( X =3.63) 

 5. จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นงานที่มคีุณค่าและความหมาย (SPI1) มีค่าเบตา้=.260 

และดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล (SPI2) มีค่า

เบตา้=.203 มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน

เขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สว่นด้านส านึก

ร่วมแห่งความเป็นชุมชน พบว่าไมม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยตัวแปรจิตวิญญาณในการ

ท างาน 

ดา้นงานที่มคีุณค่าและความหมาย และดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมของ

องค์การและของบุคคล สามารถร่วมกันอธิบายความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ได้ร้อยละ 24.10 

 6. วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี ทุกดา้น มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย

วัฒนธรรมพันธกจิ (CUL4) มีค่าเบตา้=.273 วฒันธรรมปรับตัว (CUL3) มีค่าเบตา้=.220 

วัฒนธรรมเอกภาพ (CUL3) มีค่าเบตา้=.198 และวัฒนธรรมสว่นร่วม (CUL1) มีค่าเบตา้=.

201 มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยวัฒนธรรมองค์การของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ทุกดา้น สามารถร่วมกัน

อธิบายความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี ได้ร้อยละ 58.20 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 1. ผลการวิจัยจากการศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัด

อุดรธานี พบว่า จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นงานที่มีคุณค่าและความหมาย (ค่าเบตา้=.260) และ

ดา้นความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล (ค่าเบตา้=.203) มี

อิทธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ   

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันท านาย

ระดับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี ได้ร้อยละ 24.10 ทั้งนี ้จิตวิญญาณในสถานที่ท างาน (Work Spirituality) 

เป็นเรื่องส าคัญที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะทางจิตวญิญาณของบุคลากร หากองค์การให้

ความส าคัญกับจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน จะช่วยสนับสนุนให้บุคลากรได้มกีารพัฒนา

ตนเอง รวมถึงเพ่ิมศักยภาพในการท างานให้สูงขึน้  

  สว่นด้านส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน ไมม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ที่

ผลการวิจัยเป็นเชน่น้ีอาจเป็นเพราะว่า จิตวิญญาณในการท างาน ด้านส านึกร่วมแห่งความ

เป็นชุมชน เป็นความสัมพันธ์ที่เกาะเกี่ยวเช่ือมตอ่กันอย่างลึกซึง้ของคนในสถานที่ท างาน

เป็นความรู้สึกถึงการสนับสนุนช่วยเหลอื การมอีิสระในการแสดงออก การเป็นห่วงและ

อยากดูแลอย่างแท้จริง ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและย่ิงใหญ่ ที่อยู่นอกเหนือการห่วงแต่ตนเอง 

เป็นส่ิงที่ท าให้เกิดการเช่ือมโยงถึงคุณค่าและความหมายร่วมกันในหมู่สมาชกิของชุมชน  

แตบุ่คลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ทุกคนทุก

ต าแหน่งย่อมมีภาระหน้าที่แตกต่างกันออกไป ไมว่่าจะต าแหน่งไหนลว้นมสีว่นที่ต้อง

รับผิดชอบหน้าที่ของตัวเองอยู่แลว้ ไมก่้าวก่ายงานของคนอื่น และเข้าใจในงานของส่วนอื่น

ดว้ยเชน่กัน การที่เราเข้าใจคนอื่น รู้จักยืดหยุ่นในเร่ืองของการท างานด้วย มีความตัง้ใจที่จะ

ปฏิบัตงิานตามหน้าที่ของตนเองให้ส าเร็จ 

  ซึ่งจากงานวิจัยของ Ashmos and Duchon (2000) พบว่า จิตวิญญาณ 

ในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานขององค์การในดา้นต่าง ๆ ได้แก ่ 

1) ช่วยสง่เสริมสุขภาวะของพนักงานโดยเพ่ิมขวัญก าลังใจ ความผูกพัน และผลการ

ปฏิบัตงิานของพนักงาน รวมทั้งลดความเครยีด ความเหน่ือยล้า และการท างานหนักเกินไป 
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2) เอือ้ให้พนักงานและผู้บรหิารไดต้ระหนัก ถึงจุดประสงค์และความหมายในการท างาน

มากขึน้ และ 3) สนับสนุนให้พนักงานมีจติส านึกในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นและ

สังคมรวมทั้งเสริมสร้างความจงรักภักดีความผูกพัน และการมีส่วนร่วมในองค์การ ดังน้ัน 

จิตวิญญาณในการท างานจงึเป็นแนวคิดที่มีประโยชน์และส่งเสริมพัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

ของพนักงานและผลสัมฤทธิ์ขององค์การโดยรวม องค์การจึงควรประยุกต์แนวคิดจิต

วิญญาณใน การท างานมาใช้ เพ่ือก าหนดเป็นค่านยิมของพนักงานอันจะช่วยเสริมสร้างจิต

วิญญาณของพนักงานให้เติบโตและมีโอกาสฟ้ืนฟูเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายทั้งขององค์การ

และของพนักงานในที่สุด องค์การสมัยใหม่โดยทั่วไป จะมีเป้าหมายซึ่งเป็นผลลัพธ์ของ

องค์การส าคัญหลายประการ เช่น เป้าหมายทีต้่องการให้พนักงานมีความยดึมั่นผูกพันต่อ

องค์การ (Employees Engagement) และมีความผาสุกทางจิต (Psychological Well-Being) 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) บรรษัทภิบาล (Good Corporate 

Governance) และการน าการเปลี่ยนแปลง (Leading Transformational Change) ซึ่งจิต

วิญญาณในการท างาน (Work Spirituality) ก็เป็นลักษณะของวัฒนธรรมองค์การอย่างหน่ึง

ที่องค์การจะให้ความส าคัญกับพนักงาน มีการตระหนักถงึการมีชีวิตภายในของตัว

พนักงาน หรือการที่พนักงานมีจติวิญญาณ และจะให้ความส าคัญโดยผ่านการมอบหมาย

งานที่มคีุณค่าและท าให้พนักงานเห็นคุณค่าและ ความส าคัญของตนเอง สง่ผลให้พนักงาน

มีการแสวงหาความ หมายและคุณค่าในงาน มีความปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ

บุคคลอื่นๆ และต้องการเป็นสว่นหน่ึงของกลุ่มหรือองค์การ 

  ผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของ มธุรส วิไลลักษณ์ (2558)  

ได้ท าการศึกษาการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการ

ติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความผูกพัน ของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร กรณีศึกษา เขตบางพล ี

สมุทรปราการ ผลการวิจัย พบว่า พบว่า ตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร 

ตัวแปรด้านการระดม ความคิดเห็น ตัวแปรด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน และตัวแปร

ดา้นประสทิธิภาพในการสื่อสารใน องค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อ

องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้บางส่วน 

เพราะตัวแปรที่มอีิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อ องค์กรจากการทดสอบตัวแปร 

8 ตัวแปร  พบว่า มีเพียง 4 ตัวแปรที่มอีิทธิพลทางบวกและสามารถร่วมกันอธิบายความ

แปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน

ของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 66.2 และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สทิธิพร 
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ปรรีอด (2559) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการท างาน ความ

ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ: กรณีศึกษาส านักงาน

ปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอ้ม ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง

จิตวิญญาณในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง

องค์การ พบว่า จิตวิญญาณในการท างานมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององค์การของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางเป็นไปในทิศทางเดยีวกัน สว่นความผูกพัน

ต่อองค์การมีความสัมพันธ์ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การของบุคลากรอยู่

ในระดับปานกลางเป็นไปในทิศทางเดยีวกัน กล่าวคือหากมีจติวิญญาณในการท างานและ

ความผูกพันต่อองค์การที่ดี จะช่วยสง่เสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของบุคลากรเพ่ิมมากขึ้น สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รัตติกรณ์ จงวิศาล และน าชัย 

ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2560) ได้ท าการศึกษา บทบาทของจิตวิญญาณในการท างานในการ

สง่เสริมความยดึมั่นผูกพันของพนักงานผลการวิจัยพบว่าแบบจ าลองที่ปรับมีความ

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (R2 (6) = 10.23, p = .11, RMSEA = .057, TLI = .99, CFI 

= 1.0, SRMR = .017) ตัวแปรเชงิสาเหตุทุกตัวมีอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความ

ยึดมั่นผูกพันในงานและต่อองค์การ จิตวิญญาณในสถานที่ท างานเป็นตัวแปรเชงิสาเหตุที่มี

อิทธิพลรวมสูงที่สุดต่อความยึดมั่นผูกพันทั้งสองประเภท แตอ่ิทธิพลที่มีน้ันเป็นอิทธิพล

ทางอ้อมทั้งหมด ภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณเป็นตัวแปรส่งผ่านที่ส าคัญที่สุดที่จะน าผลของ

จิตวิญญาณในสถานที่ท างานไปสู่ผลในการสง่เสริมความยดึมั่นผูกพันทั้งสองประเภท และ

เป็นตัวแปรเชงิสาเหตุตัวเดยีวที่สามารถมอีิทธิพลไดท้ั้งทางตรงและทางอ้อมตอ่ความยดึมั่น

ผูกพันในงานและต่อองค์การ และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2560) 

ได้ท าการศึกษา อิทธิพลของจิตวิญญาณในสถานที่ท างาน สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และ

ภาวะผู้น าที่มี ต่อผลลัพธ์ขององค์การผลการวิจัยที่ส าคัญพบว่าจติวิญญาณในสถานที่

ท างานมอีิทธิพลสูงสุดต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ บรรษัทภิบาล ความยดึมั่นผูกพันในงาน 

การน าการเปลี่ยนแปลง ความผาสุกทางจิตและภาวะผู้น าตามล าดับ นอกเหนือจากนัน้

พบว่าสุขภาวะทางจิตวิญญาณมีอิทธิพล สูงสุดต่อภาวะผู้ น าความผาสุกทางจิต ความยดึ

มั่นผูกพันในงาน การน าการเปลี่ยนแปลง และบรรษัทภิบาลตามล าดับผลการวิจัยยังพบอีก

ว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพลสูงสุดต่อความผาสุกทางจิต การน าการเปลี่ยนแปลง ความยดึมั่น

ผูกพันและบรรษัทภิบาล 
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 2. ผลการวิจัยจากการศึกษา เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ 

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ทุกดา้น มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยวัฒนธรรมพันธกจิ มีค่าเบตา้=.273 วัฒนธรรมปรับตัว  

มีค่าเบตา้=.220 วัฒนธรรมเอกภาพ มีค่าเบตา้=.198 และวัฒนธรรมสว่นร่วม มีค่าเบต้า 

=.201 มีอทิธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกัน

ท านายระดับความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ

บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ได้ร้อยละ 58.20  

  ทั้งน้ีวัฒนธรรมองค์การจะช่วยสง่เสริมการท างานขององค์การให้ประสบ

ความส าเร็จ และเป็นเคร่ืองชีแ้นะแนวทางการท างานของบุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดความ

ผูกพันกับองค์การ และเกิดความรูส้กึเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน อย่างไรก็ตามจุดอ่อนของ

วัฒนธรรมที่มักจะพบก็คือ อาจเป็นอุปสรรคตอ่การเปลี่ยนแปลง และคนในองค์การอาจ

ขาดมุมมองใหม่ ๆ เพราะมักจะคิดอะไรที่คล้าย ๆ กัน รวมทั้งเป็นอุปสรรคตอ่การควบรวม

ขององค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การแตกต่างกัน ซึ่งแนวทางที่จะใช้แก้ปัญหานี้คือ การ

พยายามให้อีกฝ่ายซึมซับวัฒนธรรมเข้าไป หรือพยายามรวมวัฒนธรรมเข้าด้วยกัน หรือ

แยกวัฒนธรรมของแตล่ะองค์การไว้ หรือทางเลอืกสุดทา้ยคือการลดความส าคัญของ

วัฒนธรรมองค์การที่ถูกควบรวม โดย Hellrigel and Slocum (1982, p. 479) ได้กล่าวถึง

ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การว่าอยู่บนพื้นฐานของพฤติกรรมและการปฏิบัตตินของ

สมาชิกที่อยู่ในองค์การ มีดังน้ี 1) สมาชิกในองค์การมีความสามารถรับรูเ้ร่ืองราวในอดตี

ขององค์การน้ัน ๆ จนเกิดความรูค้วามเข้าใจเกีย่วกับวัฒนธรรมองค์การ และน ามาใช้เป็น

บรรทัดฐานและแนวทางปฏิบัติงานในอนาคต 2) มีความสัมพันธ์ต่อประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานและการผลติโดยตรง 3) ช่วยสง่เสริมความผูกพันของสมาชกิ

ในองค์การให้มีความรูส้กึร่วมภายใต้ค่านิยมและปรัชญาที่ทุกคนยอมรับรว่มกัน และ

พยายามปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย  

  ผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ สบืสุข (2555)  

ได้ท าการศึกษาผลของวัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันของพนักงานในเขตนิคม 



 

 

121 

อุตสาหกรรมภาคกลางของประเทศไทย การวิจัยพบว่า ในภาพรวมผลของวัฒนธรรม

องค์การต่อความผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง และ พบว่า ผลความสัมพันธ์

ของวัฒนธรรมองค์การมีอยู่ 5 มิติ ที่สามารถเข้าสมการถดถอยเชิงพหุได้ คือ                 

มคีวามสัมพันธ์อยูใ่นระดับสูง และมีระดับนัยส าคัญ 0.84 และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  

กอแก้ว จันทรก์ิ่งทอง (2560) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความรักผูกพันในงาน:   

การทบทวนวรรณกรรม ผลการศึกษา พบว่า ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น า   

การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางอ้อมต่อความรักผูกพันในงาน ผ่านพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดต่ีอองค์การ 
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 จากผลการวิจัยที่ได้ ผู้วิจัยมีขอ้เสนอการวิจัย ดังนี้ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  

  1.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรสง่เสริมและพัฒนาจิตวิญญาณในการท างานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นงานที่มี

คุณค่าและความหมาย โดยการสง่เสริมและปลูกฝังให้บุคลากรทุ่มเทและเอาใจใสใ่นการ

ท างาน ให้บุคลากรรู้สึกมพีลังมีความสุขกับการท างาน กระตอืรือรน้ที่จะมาท างาน และ

รู้สึกว่างานที่ท ามีความหมายและมีประโยชน์ต่อสังคม 

  1.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรสง่เสริมและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ ดา้นวัฒนธรรม

สว่นร่วมโดยการสง่เสริมและปลูกฝังให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถึงและรับรูข้้อมูล

ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อยา่งกว้างขวาง และผู้บรหิารควรมอบอ านาจในการ

ปฏิบัตงิานให้แก่บุคลากรทุกระดับ ตามความเหมาะสม และดา้นวัฒนธรรมพันธกจิโดย

ผู้บริหารฯ และในหน่วยงานควรตระหนักและยึดพันธกจิ เป้าหมายขององค์การเป็นกรอบ

แนวทางในการปฏิบัตงิาน มุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  

  1.3 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี 

ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรพัฒนาความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นความขยันขันแข็ง โดยการสง่เสริม

และกระตุน้ให้บุคลากรในหน่วยงานรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการท างาน รู้สึกอยากไป
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ท างาน รู้สึกผอ่นคลายทางด้านจิตใจเมื่อได้ท างาน และดา้นความรูส้กึเป็นอันหน่ึงกัน

เดยีวกับงาน โดยการสง่เสริมและกระตุน้ให้บุคลากรรู้สึกหลงใหลในการท างาน ยากที่จะ

แยกตัวออกจากงานจนลมืทุกสิ่งทุกอย่างรอบตัว 

  1.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนาจิตวิญญาณในการท างานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ดา้นงานที่มคีุณค่าและ

ความหมาย และดา้นความสอดคลอ้งกันระหวา่งค่านิยมขององค์การและของบุคคล 

เน่ืองจากพบว่า ปัจจัยทั้ง 2 ด้าน มีอทิธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี สูงตามล าดับ 

  1.5 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบา้นดุง จังหวัดอุดรธานี และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ ทุกดา้น ประกอบดว้ย  

วัฒนธรรมสว่นร่วม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมปรับตัว และวัฒนธรรมพันธกจิ  

เน่ืองจากพบว่า มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคลากร โดยเร่ิมจากวัฒนธรรม 

พันธกจิ วัฒนธรรมปรับตัว วัฒนธรรมสว่นร่วม และวัฒนธรรมเอกภาพ ตามล าดับ 

  1.6 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัด

อุดรธาน ีควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้งานส าเร็จลุล่วง 

ควรมีการจัดระบบการท างานให้มคีวามคลอ่งตัวและมปีระสิทธิภาพ และควรเสริมสร้าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ และแรงจูงใจในการท างาน ให้แก่พนักงาน ให้มี

ความมั่นใจในอนาคตการท างานที่องค์การแห่งน้ี โดยการสร้างแรงจูงใจทั้งในดา้นรางวัล 

และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรท าการศึกษาวิจัยเร่ืองดังกล่าว โดยท าการเปรยีบเทียบกับพืน้ที่ 

อื่น ๆ เพ่ือที่จะได้ทราบอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน และการรับรูว้ัฒนธรรม 

องค์การต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภออื่นๆ 

ของจังหวัดอุดรธานี  

  2.2 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ไดข้้อมูลเชงิลึกเกี่ยวกับ  

จิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของ

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี เป็นข้อมูล 

เชิงประจักษ์มากขึน้ 
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  2.3 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เช่น การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

เชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร การสร้างทีมงาน

ของผู้บรหิาร พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ความภักดีต่อองค์การ ที่อาจ

สง่ผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี 

  2.4 ควรมีการศึกษาอิทธิพลของจิตวิญญาณในการท างาน และการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การต่อความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี โดยใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติขัน้สูงขึน้ไป เช่น  

การวิเคราะห์ถดถอยโลสสิติก เพ่ือศึกษาปัจจัยสว่นบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันในงานของ

บุคลากร  การวิเคราะห์เสน้ทาง (Path Analysis) การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 

Analysis) เพ่ือสร้างตัวชี้วัดจิตวิญญาณในการท างาน  การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ  

และความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี เสนอต่อกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

ต่อไป 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 1. รองศาสตราจารย์.ดร.จิตติ  กิตติเลศิไพศาล คณบดคีณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.ละมัย ร่มเย็น อาจารย์ประจ าหลักสูตร 

รัฐประศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์.ดร.สามารถ อัยกร ประธานบรหิารหลักสูตร 

รัฐประศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. นายเกษม เบ้าวรรณ ท้องถิ่นอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 5. นายนิกุล อ่อนอุบล ปลัดเทศบาลเมืองบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เรื่อง 

จติวิญญาณในการท างาน และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

******************************* 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา จิตวิญญาณใน

การท างาน และการรับรูว้ัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี ขอรับรองว่า ค าตอบ

ของท่านจะเก็บเป็นความลับ และไมม่ีผลกระทบตอ่ท่านแต่ประการใด เพ่ือให้ไดข้้อมูลที่

ถูกต้องจึงขอความอนุเคราะห์ใหท้่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากที่สุด  

 2.  แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  ตอนที่ 3 การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  ตอนที่ 4 ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัแนวทางในการพัฒนาจิต

วิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 

                นางสาวพรรณปพร  สื่อกลาง 

    นักศึกษาปรญิญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่น 11 

            มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมาย   ลงใน  หน้าขอ้ความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน  

             หรือเติมค าหรือขอ้ความลงในช่องว่างตามความจริง 

               1. เพศ 

        ชาย                     หญงิ 

  2. อายุ 

     ไมเ่กิน 30  ปี            31 - 40  ป ี

      41 - 50  ปี             51 - 60 ป ี

  3. ระดับการศึกษา 

     ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปรญิญาตรี  

     สูงกว่าปรญิญาตรี 

  4. ประสบการณก์ารท างานในหน่วยงานนี้ 

     1 - 5  ป ี    6 - 10 ปี 

     11 – 20 ป ี    21 ปี ขึน้ไป 

  5. หน่วยงานทีส่ังกัด (โปรดระบุ)................................................................. 
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ตอนที่  2  จติวิญญาณในการท างานของบคุลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

 อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

ค าชี้แจง ขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 ซึ่งก าหนดระดับจิตวิญญาณในการท างาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

งานที่มคีุณค่าและความหมาย  

1 ท่านรู้สึกมพีลังและมีความสุขกับการท างาน      

2 ท่านทุ่มเทและเอาใจใสใ่นการท างาน      

3 ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีคุณค่ามีความหมาย  

และมีประโยชน์ต่อองค์การ 

     

4 ท่านกระตอืรือรน้ที่จะมาท างาน      
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน  

1 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ      

2 หน่วยงานของท่านสนับสนุนการมีปฏิสัมพันธ์

และการท างานร่วมกัน 

     

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเข้าใจ

ร่วมกันในการท างาน 

     

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านช่วยเหลอืและ

แก้ไขปัญหาในการท างานร่วมกัน 

     

5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านดูแลเอาใจใสแ่ละ

สง่เสริมซึ่งกันและกัน ตลอดจนแบ่งปัน

ความรูส้กึร่วมกัน เช่น การให้ก าลังใจหรือการ

แสดงความยนิดต่ีอเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

     

ความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยมขององค์การและ

ของบุคคล 

 

1 ผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานของท่าน

ตระหนักถงึคุณค่าการด าเนินงาน และความถูก

ต้องทางดา้นคุณธรรมจริยธรรม 

     

2 ท่านมคี่านยิมที่สอดคลอ้งกับค่านยิมเป้าหมาย

ขององค์การ 

     

3 ท่านมโีอกาสได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในการ

ท างาน 
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ตอนที่  3  การรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ 

 บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

ค าชี้แจง  ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นว่าท่านมกีารรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กร 

 ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี อยู่ในระดับมากน้อย 

 เพียงใด โดยให้ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 มากที่สุด ซึ่งก าหนดระดับวัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ที่สุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สุด) 

วัฒนธรรมสว่นร่วม      

1 หน่วยงานของท่าน เน้นการมอบอ านาจ 

ในการปฏิบัตงิานให้แก่บุคลากรทุกระดับ 

     

2 หน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้บุคลากร 

เลอืกวิธีการปฏิบัติภายใต้กรอบกฎหมาย 

     

3 บุคลากรในหน่วยงานสามารถเข้าถงึและ

รับรูข้้อมูลขา่วสารที่จ าเป็นต่อการ

ปฏิบัตงิานไดอ้ย่างกว้างขวาง 

     

4 หน่วยงานของท่านเน้นการท างานเป็นทีม      

5 หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาสมรรถภาพ

บุคลากรทุกระดับ 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ที่สุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สุด) 

วัฒนธรรมเอกภาพ      

1 หน่วยงานของท่าน มีค่านิยมแกนกลาง 

หรือค่านิยมร่วมอย่างชัดเจน 

     

2 หน่วยงานของท่าน มีการร่วมกันก าหนด

ข้อตกลงที่ชัดเจนถึงแนวปฏิบัติที่ถูกต้อง 

     

3 หน่วยงานของท่าน แสวงหาความร่วมมอื

และประสานการท างานร่วมกันของภาค

สว่นต่าง ๆ 

     

4 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่าน 

มีการบรหิารจัดการทรัพยากรเป็น

แนวทางเดยีวกัน 

     

5 หน่วยงานภายในหน่วยงานของท่าน  

มีการบูรณาการการปฏิบัตงิานร่วมกัน 

     

วัฒนธรรมปรับตัว      

1 หน่วยงานของท่าน สามารถปรับตัวให้

เข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกทีเ่ปลี่ยนแปลงไป 

     

2 หน่วยงานของท่านน าผลการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมมาปรับปรุงการ

ด าเนนิงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านน าข้อเสนอต่าง ๆ จาก

ประชาชนมาปรับปรุงให้สอดคลอ้งกับ

ความตอ้งการ 

     

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

     

- 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 

(มาก

ที่สุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ที่สุด) 

วัฒนธรรมปรับตัว      

5 หน่วยงานของท่าน มีวิธกีารบรหิาร

จัดการความเสี่ยง 

     

6 หน่วยงานของท่านน าข้อผิดพลาดมาสรุป

เป็นบทเรียนเพ่ือหาแนวทางใหม่ ๆ ใน

การปฏิบัต ิ

     

วัฒนธรรมพันธกจิ      

1 หน่วยงานของท่าน มีเป้าประสงค์และ

ทิศทางยุทธศาสตร์ ที่ชัดเจน 

     

2 ผู้บริหารฯ และผู้ปฏิบัตงิานในหน่วยงาน

ของท่าน มีความมุ่งมั่นในการท างานให้

บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

     

3 หน่วยงานของท่าน สามารถท างานให้

บรรลุวิสัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคต 

     

4 ผู้ปฏิบัตงิานในหน่วยงานของท่าน 

ตระหนักและยึดพันธกจิ เป้าหมายของ

องค์การเป็นกรอบแนวทางในการ

ปฏิบัตงิาน 
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ตอนที่  4  ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

ค าชี้แจง  ขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 ซึ่งก าหนดระดับความผูกพันในงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับมาก 

  ระดบั 3 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

ความขยันขันแข็ง      

1 ในแตล่ะวันท่านสามารถท างานต่อเน่ืองได้เป็น 

เวลานาน 

     

2 ในแตล่ะวันท่านท างานด้วยความเข้มแข็งและ

กระปร้ีกระเปรา่ 

     

3 ท่านสามารถอดทนต่อเร่ืองต่าง ๆ ในที่ท างาน 

แม้ว่าจะเป็นเรื่องที่ไมด่ ี

     

4 งานของท่านท าให้ท่านรู้สึกผอ่นคลายทางด้าน

จิตใจ 

     

5 เมื่อท่านลุกขึน้ในตอนเช้าท่านรู้สกึอยากไป

ท างาน 

     

6 ท่านเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการท างาน      
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

ความทุ่มเทในการท างาน      

1 ท่านกระตอืรือรน้ในการปฏิบัติงานใน

ภาระหน้าที่ของท่านเอง 

     

2 งานที่ทา่นท าเต็มไปด้วยความหมายและ

สามารถท างานบรรลุจุดมุ่งหมายทุกคร้ัง 

     

3 งานที่ท่านท าสร้างแรงบันดาลใจต่อตัวท่าน      

4 ท่านรู้สึกภูมิใจในงานที่ทา่นท า      

5 งานที่ท่านท าเป็นเรื่องที่ท้าทายส าหรับท่าน      

ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน      

1 เมื่อท่านท างานท่านมักลมืทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่ 

รอบตัว 

     

2 ท่านรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็วเมื่อท่านได้

ท างาน 

     

3 ท่านรู้สึกมคีวามสุขเมื่อตอ้งท างานหนักและเอา

จริงเอาจัง 

     

4 ท่านรู้สึกต่ืนตัวอยู่เสมอเมื่อท่านท างาน      

5 ท่านหลงใหลในงานของท่าน      

6 เป็นการยากที่ท่านจะแยกตัวออกจากงาน 

ของท่าน 
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ตอนที่  5  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาจติวิญญาณ 

 ในการท างาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง  

 จังหวัดอุดรธานี 

ค าชี้แจง ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

 จิตวิญญาณในการท างาน การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันในงาน 

 ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

               

               

               

                

               

               

               

                

               

               

               

                

               

               

               

                

               

               

               

                

***ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามครัง้นี*้** 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan 
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จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จ านวน

ประชากร 

จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

10 

15 

20 

25 

30 

35 

40 

45 

50 

55 

60 

65 

70 

75 

80 

85 

90 

95 

100 

110 

120 

130 

140 

150 

160 

170 

180 

190 

200 

210 

10 

14 

19 

24 

28 

32 

36 

40 

44 

48 

52 

56 

59 

63 

66 

70 

73 

76 

80 

86 

92 

97 

103 

108 

113 

118 

123 

127 

132 

136 

220 

230 

240 

250 

260 

270 

280 

290 

300 

320 

340 

360 

380 

400 

420 

440 

460 

480 

500 

550 

600 

650 

700 

750 

800 

850 

900 

950 

1000 

1100 

140 

144 

148 

152 

155 

159 

162 

165 

169 

175 

181 

186 

191 

196 

201 

205 

210 

214 

217 

226 

234 

242 

248 

254 

260 

265 

269 

274 

278 

285 

1200 

1300 

1400 

1500 

1600 

1700 

1800 

1900 

2000 

2200 

2400 

2600 

2800 

3000 

3500 

4000 

4500 

5000 

6000 

7000 

8000 

9000 

10000 

15000 

20000 

30000 

40000 

50000 

75000 

100000 

291 

297 

302 

306 

310 

313 

317 

320 

322 

327 

331 

335 

338 

341 

346 

351 

354 

357 

361 

364 

367 

368 

370 

375 

377 

379 

380 

381 

382 

384 

ที่มา : ธานินทร ์ ศิลป์จารุ (2555, หน้า 49) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม 
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ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

จติวิญญาณในการท างาน และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

******************************* 

ตอนที่  2  จติวิญญาณในการท างานของบคุลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

 อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 

ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก

รำยข้อ 

งำนที่มคีุณค่ำและควำมหมำย  

1 ท่ำนรู้สึกมพีลังและมีควำมสุขกับกำรท ำงำน .703 

2 ท่ำนทุ่มเทและเอำใจใส่ในกำรท ำงำน .374 

3 ท่ำนรู้สึกว่ำงำนที่ท ำมีคุณค่ำมีควำมหมำยและมีประโยชน์ต่อ

องค์กำร .401 

4 ท่ำนกระตอืรือรน้ที่จะมำท ำงำน .396 

ส ำนึกร่วมแห่งควำมเป็นชุมชน  

1 ท่ำนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กำร .822 

2 หน่วยงำนของท่ำนสนับสนุนกำรมีปฏิสัมพันธ์และกำรท ำงำน

ร่วมกัน .742 

3 บุคลำกรในหน่วยงำนของท่ำนมีควำมเข้ำใจร่วมกันในกำร

ท ำงำน .389 

4 บุคลำกรในหน่วยงำนของท่ำนช่วยเหลอืและแก้ไขปัญหำในกำร

ท ำงำนร่วมกัน .406 

5 บุคลำกรในหน่วยงำนของท่ำนดูแลเอำใจใสแ่ละสง่เสริมซึ่งกัน

และกัน ตลอดจนแบ่งปันควำมรูส้กึร่วมกัน เช่น กำรให้ก ำลังใจ

หรือกำรแสดงควำมยนิดต่ีอเพ่ือนร่วมงำน เป็นต้น .526 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก

รำยข้อ 

ควำมสอดคลอ้งกันระหว่ำงค่ำนิยมขององค์กำรและของบุคคล  

1 ผู้บริหำรและบุคลำกรในหน่วยงำนของท่ำนตระหนักถงึคุณค่ำ

กำรด ำเนนิงำน และควำมถูกต้องทำงดำ้นคุณธรรมจริยธรรม .785 

2 ท่ำนมคี่ำนยิมที่สอดคลอ้งกับค่ำนิยมเป้ำหมำยขององค์กำร .366 

3 ท่ำนมโีอกำสไดร่้วมแสดงควำมคิดเห็นในกำรท ำงำน .403 

 

ตอนที่  3  การรับรู้วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ 

 บ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 

ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

วัฒนธรรมสว่นร่วม  

1 หน่วยงำนของท่ำน เน้นกำรมอบอ ำนำจในกำรปฏิบัตงิำนให้แก่

บุคลำกรทุกระดับ .369 

2 หน่วยงำนของท่ำน สนับสนุนให้บุคลำกรเลอืกวิธีกำรปฏิบัติ

ภำยใต้กรอบกฎหมำย .371 

3 บุคลำกรในหน่วยงำนสำมำรถเข้ำถงึและรับรูข้้อมูลข่ำวสำรที่

จ ำเป็นต่อกำรปฏิบัติงำนได้อยำ่งกว้ำงขวำง .363 

4 หน่วยงำนของท่ำนเน้นกำรท ำงำนเป็นทีม .412 

5 หน่วยงำนของท่ำนมีกำรพัฒนำสมรรถภำพบุคลำกรทุกระดับ .456 

วัฒนธรรมเอกภำพ  

1 หน่วยงำนของท่ำน มีค่ำนิยมแกนกลำง หรือค่ำนิยมร่วมอย่ำง

ชัดเจน .604 

2 หน่วยงำนของท่ำน มีกำรร่วมกันก ำหนดข้อตกลงที่ชัดเจนถึง

แนวปฏิบัติที่ถูกต้อง .632 

3 หน่วยงำนของท่ำน แสวงหำควำมร่วมมอืและประสำนกำร

ท ำงำนร่วมกันของภำคสว่นต่ำง ๆ .477 
- 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 

ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

วัฒนธรรมเอกภำพ (ต่อ)  

4 หน่วยงำนภำยในหน่วยงำนของท่ำนมีกำรบรหิำรจัดกำร

ทรัพยำกรเป็นแนวทำงเดยีวกัน .489 

5 หน่วยงำนภำยในหน่วยงำนของท่ำนมีกำรบูรณำกำรกำร

ปฏิบัตงิำนร่วมกัน .417 

วัฒนธรรมปรับตัว  

1 หน่วยงำนของท่ำน สำมำรถปรับตัวให้เข้ำกับสภำพแวดล้อมทั้ง

ภำยในและภำยนอกที่เปลี่ยนแปลงไป .432 

2 หน่วยงำนของท่ำนน ำผลกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมมำ

ปรับปรุงกำรด ำเนนิงำน .428 

3 หน่วยงำนของท่ำนน ำข้อเสนอต่ำง ๆ จำกประชำชนมำปรับปรุง

ให้สอดคลอ้งกับควำมต้องกำร .389 

4 บุคลำกรในหน่วยงำนของท่ำน มีกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน

และกัน .401 

5 หน่วยงำนของท่ำน มีวิธกีำรบรหิำรจัดกำรควำมเสี่ยง .746 

6 หน่วยงำนของท่ำนน ำข้อผิดพลำดมำสรุปเป็นบทเรียนเพ่ือหำ

แนวทำงใหม่ ๆ ในกำรปฏิบัติ .756 

วัฒนธรรมพันธกจิ  

1 หน่วยงำนของท่ำน มีเป้ำประสงค์และทิศทำงยุทธศำสตร์ ที่

ชัดเจน .465 

2 ผู้บริหำรฯ และผู้ปฏิบัตงิำนในหน่วยงำนของท่ำน มีควำมมุ่งมั่น

ในกำรท ำงำนให้บรรลุเป้ำหมำยตำมวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ .418 

3 หน่วยงำนของท่ำน สำมำรถท ำงำนให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ต้องกำร

ในอนำคต .489 

4 ผู้ปฏิบัตงิำนในหน่วยงำนของท่ำน ตระหนักและยึดพันธกจิ 

เป้ำหมำยขององค์กำรเป็นกรอบแนวทำงในกำรปฏิบัตงิำน .398 
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ตอนที่  4  ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

 

ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

ควำมขยันขันแข็ง  

1 ในแตล่ะวันท่ำนสำมำรถท ำงำนต่อเน่ืองได้เป็นเวลำนำน .426 

2 ในแตล่ะวันท่ำนท ำงำนด้วยควำมเข้มแข็งและกระปรีก้ระเปรำ่ .816 

3 ท่ำนสำมำรถอดทนต่อเร่ืองต่ำง ๆ ในที่ท ำงำน 

แม้ว่ำจะเป็นเรื่องที่ไมด่ ี .399 

4 งำนของท่ำนท ำให้ท่ำนรู้สึกผอ่นคลำยทำงด้ำนจิตใจ .406 

5 เมื่อท่ำนลุกขึน้ในตอนเช้ำท่ำนรู้สกึอยำกไปท ำงำน .502 

6 ท่ำนเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในกำรท ำงำน .635 

ควำมทุ่มเทในกำรท ำงำน  

1 ท่ำนกระตอืรือรน้ในกำรปฏิบัติงำนในภำระหน้ำที่ของท่ำนเอง .563 

2 งำนที่ทำ่นท ำเต็มไปด้วยควำมหมำยและสำมำรถท ำงำนบรรลุ

จุดมุง่หมำยทุกคร้ัง .807 

3 งำนที่ท่ำนท ำสร้ำงแรงบันดำลใจต่อตัวท่ำน .387 

4 ท่ำนรู้สึกภูมิใจในงำนที่ทำ่นท ำ .456 

5 งำนที่ท่ำนท ำเป็นเรื่องที่ท้ำทำยส ำหรับท่ำน .562 

ควำมรูส้กึเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงำน  

1 เมื่อท่ำนท ำงำนท่ำนมักลมืทุกสิ่งทุกอย่ำงที่อยู่รอบตัว .485 

2 ท่ำนรู้สึกว่ำเวลำผ่ำนไปรวดเร็วเมื่อท่ำนได้ท ำงำน .777 

3 ท่ำนรู้สึกมคีวำมสุขเมื่อตอ้งท ำงำนหนักและเอำจริงเอำจัง .789 

4 ท่ำนรู้สึกต่ืนตัวอยู่เสมอเมื่อท่ำนท ำงำน .659 

5 ท่ำนหลงใหลในงำนของท่ำน .723 

6 เป็นกำรยำกที่ท่ำนจะแยกตัวออกจำกงำนของท่ำน .756 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง 

จติวิญญาณในการท างาน และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี 

แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมั่น แปลผล 

1 จิตวิญญาณในการท างานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัด

อุดรธานี .877 ใช้ได้ 

 1.1 งานที่มคีุณค่าและความหมาย .767 ใช้ได้ 

 1.2 ส านึกร่วมแห่งความเป็นชุมชน .806 ใช้ได้ 

 1.3 ความสอดคลอ้งกันระหว่างค่านิยม 

     ขององค์การและของบุคคล .712 ใช้ได้ 

2 การรับรูว้ัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี .856 ใช้ได้ 

 2.1 วัฒนธรรมสว่นร่วม .823 ใช้ได้ 

 2.2 วัฒนธรรมเอกภาพ .756 ใช้ได้ 

 2.3 วัฒนธรรมปรับตัว .801 ใช้ได้ 

 2.4 วัฒนธรรมพันธกจิ .853 ใช้ได้ 

3 ความผูกพันในงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี .788 ใช้ได้ 

 3.1 ความขยันขันแข็ง .803 ใช้ได้ 

 3.2 ความทุ่มเทในการท างาน .756 ใช้ได้ 

 3.3 ความรูส้กึเป็นอันหน่ึงกันเดยีวกับงาน .823 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .842 ใช้ได้ 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ช่ือ-สกุล   พรรณปพร สื่อกลาง 

วัน เดอืน ปีเกิด   วันที่ 11 เดอืน พฤศจิกายน พ.ศ. 2537 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่  300  ต าบลธาตุเชิงชุม  อ าเภอเมือง     

จังหวัดสกลนคร 47000 

  โทรศัพท์ 08-8518-0218 

ต าแหน่งปัจจุบัน เจ้าพนักงานศาลยุติธรรมปฏิบัติการ 

สถานที่ท างาน ส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งธนบุร ีศาลแพ่งธนบุร ี 

ถ.เอกชัย แขวงบางขุนเทียน เขตจอมทอง กรุงเทพฯ 

10150 

ประวัตกิารศึกษา 

 พ.ศ. 2556 ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล 

   อ าเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560 ปรญิญารัฐศาสตรบัณฑิต  สาขาการเมืองการปกครอง 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2563 ปรญิญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  

  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัตกิารท างาน  

 พ.ศ. 2560-2562 พนักงานจ้างทั่วไป องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านดุง 

  อ าเภอบ้านดุง จังหวุดอุดรธานี 

 พ.ศ. 2562 ถึงปัจจุบัน  เจ้าพนักงานศาลยุติธรรมปฏิบัติการ 


