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Abstract 

 This study aimed to analyze and compare causal factors influencing organizational 

efficiency in Gemopolis Industrial Estate. Questionnaires were administered to collect data from 

450 people employed in the industrial estate. The statistic techniques employed in analyzing 

the data include: frequency, percentage, mean, standard deviation, analysis of correlations 

between latent variables, and Pearson’s Product-Moment coefficient. Model consistency was 

analyzed with chi-square and path analysis to compare the influences of both direct and 

indirect causal factors of latent variables on organizational efficiency. 

 The findings are as follows.   Leadership has a direct positive influence on employee 

performance, on employee characteristics, and on organizational commitment.  Leadership also 

has a positive indirect influence on employee performance with the consideration of 

organizational commitment, employee characteristics, and organizational culture.  

Characteristics of workers have a direct positive impact on employee performance.  While 

organizational culture has a direct positive influence on employee characteristics, it has a direct 

negative influence on employee performance.  However, organizational culture has a positive 

indirect influence on the employee performance with the consideration of employee 

characteristics.  Organizational commitment has a direct positive influence on employee 

performance. 
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ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร ความผูกพันตอองคกร และคุณลักษณะผูปฏิบัติงาน 

ที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคกรในนิคมอุตสาหกรรมอัญธาน ี
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พฤทธสรรค สุทธิไชยเมธี 

รองศาสตราจารย ประจํามหาวิทยาลัยเวสเทริน 

 

ไดรับบทความ: 6 สิงหาคม 2560 ตอบรับตีพิมพ: 20 กันยายน 2560 

 

บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหและเปรียบเทียบปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอประสิทธิภาพของ

องคกรในนิคมอุตสาหกรรมอัญธานี โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัทในกลุม

นคิมอุตสาหกรรมอัญธานีจํานวน 450 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน วิเคราะหความ

สอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยคาไค-สแควร วิเคราะหเสนทาง เพ่ือเปรียบเทียบ

อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุแตละดานทั้งทางตรงและทางออมของตัวแปรแฝงตอประสิทธิภาพขององคกร 

ผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ตอ

คุณลักษณะของผูที่ปฏิบัติงาน และตอความผูกพันตอองคกร  ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางออมเปนบวกตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสงผานความผูกพันตอองคกร คุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน และ

วัฒนธรรมองคกร  คุณลักษณะของผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอคุณลักษณะของผูท่ีปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางตรง

เปนลบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางออมเปนบวก

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสงผานคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน  และความผูกพันตอองคกรมี

อิทธิพลทางตรงเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

คําสําคัญ: ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร ความผูกพันตอองคกร คณุลักษณะผูปฏิบตังิาน ประสิทธิภาพองคกร  

 

 

 

 

 

 



วารสารการบริหารทองถิ่น ปท่ี 11 ฉบับที่ 1 (มกราคม – มีนาคม 2561) 80 

บทนํา 

สภาวะเศรษฐกิจปจจุบันการดําเนินธุรกิจทุกประเภทตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพสังคม 

เศรษฐกิจ การเมือง นวัตกรรมใหมๆ ของวิทยาการและเทคโนโลยี ตลอดจนการเปดเสรีทางการคาในทุกภูมิภาค

และการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของประเทศไทย จนทําใหเกิดการแขงขันระหวางองคการตางๆ ทั้ง

ภาครัฐและภาคเอกชน สงผลใหองคการดังกลาวจําเปนตองปรับกลยุทธและโครงสรางองคการ เพ่ือใหองคการของ

ตนสามารถแขงขันกับคูแขงและสามารถอยูรอดเติบโตตอไปในอนาคต  

ทามกลางสถานการณเปลี่ยนแปลงดังกลาว การดําเนินงานขององคการไมวาจะเปนองคการภาครัฐหรือ

องคการภาคเอกชนจะตองเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งสิ้น ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง วัฒนธรรม สิ่งแวดลอมและปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับการดําเนินกิจการ (Pruethsan and 

Wanvicechanee, 2015, ) ทุกองคการจึงจําเปนตองมีการกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคใหชัดเจน ตลอดจน

มีการกําหนดกลยุทธองคการใหบรรลุวัตถุประสงค ในแตละองคการประกอบดวยกลุมคนที่มาทํางานรวมกันและ

กลุมคนนี้จะมีความแตกตางกันหลายดานแตจะมีความตองการเปาหมายการทํางานใหประสบความสําเร็จ ซึ่งการ

ปฏิบัติงานตามกลยุทธขององคการจําเปนจะตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรหลายฝาย (Pruethsan et.al, 

2016, Pruethsan 2016)  

อยางไรก็ตาม การที่จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานในองคการนั้น ผูบริหารในฐานะที่เปนผูนํา

จึงมีหนาที่ในการประสานความรวมมือระหวางบุคลากรฝายตางๆ เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน

ในการนําพาองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว  การบริหารจัดการในองคการจะตองอาศัยทรัพยากรสําคัญในการ

ดํ าเนิ นการ 7 ประการ (7m’s)  ไดแก   คน (man)  เงิน (money) วัตถุดิบ  (material) วิ ธี/การจัดการ

(method/management) เครื่องมือเครื่องจักร (machine) การตลาด (marketing) และขวัญกําลังใจ (moral)         

(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2552, Pruethsan and Yothin, 2016) แตปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จและ

การอยูรอดขององคการ คือ  ผูนําและบุคลากรในองคการ เนื่องจากเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนและนําพา

องคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว “ผูนํา” เปนบุคคลในกลุมท่ีไดรับมอบหมายใหทําหนาที่กํากับและ

ประสานงานใหกิจกรรมของกลุมมีความสัมพันธกัน ซึ่งผูนําอาจจะเปนผูท่ีอาจไดรับการเลือกตั้งหรือแตงตั้งหรือ

เปนผูที่แสดงตัวเปนผูที่มีอิทธิพลในกลุมเพื่อที่จะควบคุม กํากับ ดูแล และประสานงานที่จะนําไปสูเปาหมายดวย

พลังของกลุมเปนผูตัดสินใจเปนผูออกคําสั่งเปนผูขจัดปญหาการโตแยงภายในกลุม ผูนําเปนบุคคลที่ท่ีสามารถชัก

จูง หรือชี้นําบุคคลอ่ืนๆใหปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย บรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล (Pruethsan and Danupon , 2017a,b,c, Sutthichaimethee and Sawangdee, 2016) 

ในการบริหารหนวยงานหรือองคการ ไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐบาลหรือเอกชนปจจัยหนึ่งท่ีจะทําให

ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานภายในองคการ คือ การมีผูบริหารที่มีความรูความสามารถและทักษะในการ

บริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งการมีภาวะผูนําของผูบริหารที่จะสามารถนําพาองคการใหมีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน

ที่ปฏิบัติงานเพ่ือมุงไปสูเปาหมายท่ีตั้งไวรวมกันได (House. 1971, Sutthichaimethee and Sawangdee, 

2016)  ภาวะผูนําเปรียบเสมือนอาวุธประจํากายของผูบริหารและผูนําที่เปนนักบริหารมืออาชีพที่จะสามารถสราง

อํานาจชักนําและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนตัวชี้วัดการนําของผูบรหิารที่ไดช่ือวามืออาชีพคือผลสมัฤทธ์ิและประสิทธิภาพ



วารสารการบริหารทองถิ่น ปท่ี 11 ฉบับที่ 1 (มกราคม – มีนาคม 2561) 81 

ของงานภาวะผูนํา  จึงเปนตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพของงานจําเปนตองมีบุคคลที่ทําหนาที่รับผิดชอบใน

การบริหาร ซึ่งเรียกวา หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา(Superior) หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา  จึงมีความสําคัญในฐานะ

เปนผูดูแลรับผิดชอบในการบริหารใหประสบความสําเร็จ ซึ่ง หัวหนางาน บางครั้งก็เรียกวา ผูบริหารหรือผูนํา โดย

แตละคนจะมีความสําคัญตอหนวยงาน  เพราะความสําเร็จของการบริหารที่สงผลไปสูความสําเร็จขององคการจะ

ขึ้นอยูกับความสามารถของผูนําที่จะใชศักยภาพที่มีใชทรัพยากรทางการบริหาร ไดแก คน งบประมาณ  วัสดุ

อุปกรณ  และวิธีการใหประสบความสําเร็จไดอยางไรความสามารถของผูนําในการใชทรัพยากรบุคคลมารวม

ทํางานดวยกันจนสําเร็จจะเกิดจากภาวะผูนํา 

ภาวะผูนํา เปนปจจัยสําคัญตอการบริหารและตอตัวผูบริหาร เพราะภาวะผูนําจะเปนเครื่องชี้ใหเห็น

ความสําเร็จของหนวยงาน  งานจะดําเนินไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคยอมขึ้นอยูกับทักษะและศิลปะในการ

บริหารงานของผูนํา  ทักษะและศิลปะที่ใชในการบริหารงาน คือ ภาวะผูนํา ภาวะผูนําเปนบทบาทหนึ่งในหลายๆ 

หนาที่ของผูบริหาร เปนกระบวนการของการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันของผูนําและผูตาม ในการนําองคกรไปสู

ทิศทางที่กําหนดรวมกันระหวางบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

ภาวะผูนําจึงมีความสําคัญตอการบริหารงานและตอตัวผูบริหารเอง เปนเครื่องช้ีใหเห็นความสําเร็จของหนวยงาน  

เปนสิ่งท่ีเรียนรูไดสามารถสรางใหเกิดขึ้นในบุคคลได และเปนศิลปะในการบริหารงานอยางหนึ่งของผูบริหารท่ีตอง

มีการพัฒนาเพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น (ศิริพร พูนชัย, 2546) ภาวะผูนําของผูนําจึงถือวาเปนสวน

สําคัญย่ิงในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ การพัฒนาองคการใหกาวหนาควรเริ่มตนที่การสรางภาวะผูนําให

เกิดกับผูนําผูบริหารในฐานะเปนผูนําองคการ จะตองสรางความรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงครวมกัน นั่นคือ ผูบริหารจะตองเปนผูนํา (Leader) ผูนําจะตองมีความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา 

(Leadership) (พินิจ  โคตรการ, 2559)   

องคการที่ประสบความสําเร็จนั้น สวนหนึ่งมาจากผูบริหารที่ทําหนาที่เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ภาวะผูนํา

จึงเปนบทบาทหนึ่งของผูบริหารท่ีเปนเครื่องมือและปจจัยสําคัญที่โดดเดนในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติผูบริหาร

ที่มีภาวะผูนําจะมี อิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคการ ดวยการชักจูง (Persuasion) การจูงใจ 

(Motivation) เปลี่ยนแปลงคานิยมและวัฒนธรรมขององคการ (Corporate Values and Culture) เพ่ือทําให

พนักงานปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวตามลําดับ (สุภาวดี  ขุนทอง

จันทร, 2555) ผูบริหารในฐานะที่เปนผูนําขององคการนั้น จะตองเปนผูนําที่มีภาระหนาที่ในการประสานความ

รวมมือเปนอยางดีระหวางบุคลากรในองคการทุกฝาย หากพิจารณาถึงผลงานขององคการ  ผูนําท่ีไมมี

ความสามารถยอมเปนผูทําลายขวัญกําลังใจในการทํางานของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาสงผลตอการดําเนินงาน

ขององคการ  องคการขาดประสิทธิภาพ ในขณะท่ีผูนําท่ีมีความสามารถจะเกิดการบริหารจัดการองคการใหเกิด

ประสิทธิภาพ  รวมทั้งกระตุนแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจในการทํางานใหเกิดแกผูปฏิบัติงาน และกลุมผูปฏิบัติงาน

ใหกลายเปนกลุมงานที่มีประสิทธิภาพและเปนปจจัยกระตุนใหองคการประสบความสําเร็จในการดําเนินงานได 

(ชัยฤทธ์ิ  ทองรอด, 2550) 

ผูนําในการทํางานนั้นมีหลายรูปแบบ เชน ผูนําแบบช้ีนําหรือผูนําแบบบงการ (Directive Leaders)  

ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leaders) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leaders) และผูนําแบบมุงเนน
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ความสําเร็จ (Achievement Oriented Leaders)  (Likert)  ซึ่งการเปนผูนําท่ีเปนท่ียอมรับของผูใตบังคับบัญชา

ดวยความพอใจ จะทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความเต็มใจและสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ซึ่งไดมี

ผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา ท้ังในหนวยงานราชการ องคการธุรกิจ และอุตสาหกรรม ไดยอมรับวา ภาวะผูนํามี

ผลตอประสิทธิภาพขององคการ อาทิ ผลการวิจัยของชัยฤทธ์ิ  ทองรอด (2550) ท่ีพบวา ภาวะผูนําแบบปฏิรูปสงผล

เชิงบวกตอประสิทธิผลของผูนําและความสามารถในการแขงขัน  ผลการวิจัยของ เบญจวรรณ  ขุนดี (2557) ที่พบวา 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ

มาก และผลการวิจัยของ วรางคณา  กาญจนพาที (2556) ที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิผล

องคการ มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

วัฒนธรรมองคการ เปนอีกปจจัยที่ชวยสรางแนวทางใหองคการสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม

ภายนอกและบูรณาการองคประกอบตางๆในองคการ เพ่ือใหองคการมีเสถียรภาพอยูรอดได และมีประสิทธิภาพ 

(พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) นักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศสวนใหญยอมรับวา วัฒนธรรม

องคการเปนสิ่งท่ีทุกคนในองคการยึดถือปฏิบัติ ถาองคการใดมีวัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรงก็จะทําให

ประสิทธิภาพขององคการมีเพ่ิมขึ้น (Denison, 1990; Kotter and Haskett, 1992; Knapp, 1998) วัฒนธรรม

องคการเปนสิ่งสําคัญท่ีทําใหองคการเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน (Scholz, 1978; พงษเทพ  จันทสุวรรณ, 

2553) วัฒนธรรมองคการเปนหัวใจของการทํางาน เปนสิ่งหลอมรวมคานิยมหลักที่จะสงผลไปสูโครงสรางองคการ

และการออกแบบงานตางๆ ตลอดจนแบบแผนการประพฤติตนของสมาชิกในองคการ วัฒนธรรมองคการยังเปน

การแสดงถึงการรวมรับรูและความชัดเจนใหเห็นบรรทัดฐานของการปฏิบัติงาน และการมีปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคลในองคการ (Arroba and Kim, 1992) วัฒนธรรมองคการจึงกลายเปนเครื่องหลอหลอมพฤติกรรมของ

บุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ (Owens, 1995)  

นอกจากนี้ วัฒนธรรมองคการยังมีอิทธิพลตอการแสดงออกของทุกองคการ เปนพ้ืนฐานของความสําเร็จ

หรือความลมเหลวขององคการ เปนความเช่ือมั่นที่ฝงลึกและเปลี่ยนแปลงยาก และเปนเครื่องชวยเพ่ิมประสิทธิผล

ใหองคการ อันเปนแนวทางท่ีจะนําความเปนเลิศมาสูองคการ เปนเอกลักษณองคการที่สมาชิกในองคการทุกคน

รับรูและยึดถือปฏิบัติรวมกันเปนรูปแบบที่ปฏิบัติกันมานานในองคการ วัฒนธรรมองคการมีชวยเสริมสรางความ

ผูกพันใหกับบุคลากร เปนสิ่งกระตุนใหเกิดการยอมรับและมีความผูกพันองคการ (มัลลิกา ตนสอน, 2544 และ 

ชยาธิศ กัญหา, 2550)   

ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งท่ีผูบริหารและนักวิชาการใหความสําคัญ เพราะความผูกพันตอองคการ

สามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานไดดีกวาความพึงพอใจในงาน และเปนตัวเช่ือมประสานระหวางความ

ตองการของบุคคลและเปาหมายขององคการ และความผูกพันตอองคการยังเปนตัวบงชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพ

ขององคการ (Huang, and Others, 2007 : 735-750) ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหงานของ

องคการบรรลุวัตถุประสงค เพราะผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีความยินดีท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจ

ในการปฏิบัติหนาที่ของตนใหดีที่สุด และทํางานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการนอยหรือไมมีความผูกพันตอ

องคการเลย การที่บุคลากรจะเกิดความผูกพันไดนั้น ก็ตอเมื่อของบุคลากรในองคการนั้นไดรับการตอบสนองจาก
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องคการ อันเปนหนาท่ีของผูบริหารที่จะพยายามสรางเจตคติที่ดีตอองคการ เพ่ือใหสมาชิกขององคการคงอยูกับ

องคการอยางมีคุณคา เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ (รังสรรค  อวนวิจิตร, 2554) 

สําหรับ ผูตาม หรือผูปฏิบัติงาน นั้น หมายถึง ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองตอ

วัตถุประสงคขององคการและเปนผูที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนําและองคการ (Kelly, 1988) ผูตามเปนท่ี

ไดรับการยอมรับวา เปนผูที่มีความรับผิดชอบตอตนเองและองคการ และยังเปนผูที่ชวยอํานวยความสะดวกและ

สนับสนุนผูนําในการปฏิบัติงานใหกับองคการ (Dixon and Westbrook, 2003) โดยทั่วไปแลว ผูปฏิบัติงานจะ

เปนผูที่แสดงบทบาทชวยเหลือ รับคําสั่ง และรับมอบหมายงานจากผูนําหรือผูบังคับบัญชา มีหนาที่ มีความ

รับผิดชอบในงานรวมกับเพื่อนรวมงาน และคอยชวยเหลือสนับสนุนผูนํา โดยผูปฏิบัติงานจะตองปฏิบัติงานตามท่ี

ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2551; วรางคณา  กาญจนพาที, 2556)  

ทุกองคการตองการใหผลการดําเนินกิจกรรมตางๆ ในองคการมีประสิทธิภาพ เพราะประสิทธิภาพของ

องคการเปนหัวใจหลักขององคการ ซึ่งองคการท่ีมปีระสิทธิภาพจะเกิดจากผูบริหาร ที่มีวิสัยทัศนในการบริหารงาน 

มีความเปนผูนํา มีกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารที่ชัดเจน มีการพัฒนางานใหมีคุณภาพและมี

ประสิทธิภาพ มีสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยใหบุคลากรมีแรงจูงใจ มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน และมีความยึดมั่นในองคการ (บัณฑิต  ผังนิรันดร, 2550) ซึ่งจากผลการศึกษาของ Katz and 

Kahn (1978) ที่ศึกษาปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

ขององคการ ถาหากวัดจากปจจัยนําเขามาเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ได จะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อน

จากความเปนจริง นั่นคือ การบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งการบรรลุเปาหมายขององคการ ปจจัยการฝกอบรม 

ประสบการณ ความผูกพันตอองคการ มีความสําคัญตอประสิทธิภาพในองคการ 

นิคมอุตสาหกรรมอัญธานี เปนศูนยอัญมณีและเครื่องประดับของประเทศไทย เริ่มกอตั้งเมื่อป พ.ศ. 2533 จาก

ความสําเร็จของโครงการ ทําใหมีผูประกอบการในกิจการอัญมณีและเครื่องประดับมากกวา 145 บริษัท มีแรงงาน

มากกวา 20,000 คน  เมื่อป พ.ศ.2551 ไดรับการสนับสนุนจากการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ไดทํา

โครงการ Gemopolis Free Zone ซึ่งเปน Free Zone แหงแรกและแหงเดียวในกรุงเทพฯ ที่สามารถประกอบ

กิจการไดหลากหลาย ไดแก อัญมณีและเครื่องประดับ นาฬิกา ไอที โทรคมนาคม อิเล็กทรอนิกส อุปกรณทาง

การแพทย เลนส แวนตา เครื่องเขียน กีฬา ของเด็กเลน โดยปราศจากภาระภาษี จึงเปนเสมือน Free Port แหง

เดียวในประเทศไทย สินคาที่ผลิตจากนิคมอุตสาหกรรม ผูประกอบการใหความสําคัญกับการสงออกไปจําหนายยัง

ประเทศตางๆ ทั่วโลกทั้งในแถบเอเชีย ออสเตรเลีย ยุโรป อเมริกาและตะวันออกกลาง ทั้งนี้นิคมอุตสาหกรรมอัญ

ธานีสามารถทํารายไดใหกับประเทศไทยจํานวนมหาศาลใหกับประเทศไทยในทุกๆ ป ดังนั้น การบริหารองคกรให

เกิดประสิทธิภาพจึงจําเปนตองใหความสําคัญสูงสุด เพ่ือใหองคกรนี้สามารถพัฒนาและสรางความย่ังยืนตอไป ซึ่ง

ทั้งน้ีจะตองคํานึงถึงปจจัยเชิงสาเหตุที่เปนสาเหตุหลักสูการพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพตอไปนั้นเอง ดังนั้น ผูวิจัยจึงได

ทําการวิจัยเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคการและใหเกิดการพัฒนาสูงสุดตอไปในอนาคต  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน ในนคิม

อุตสาหกรรมอัญธานี   

2. เพ่ือเปรียบเทียบอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุแตละดานที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ในนิคมอุตสาหกรรมอัญธานี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการปฏิ บัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา นิคม

อุตสาหกรรมอัญธาน ี

2. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงตอคุณลักษณะผูปฏิบัติงาน 

3. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร 

4. คุณลักษณะผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา 

นิคมอุตสาหกรรมอัญธาน ี

5. วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอคุณลักษณะผูปฏิบัติงาน 

ภาวะผูนํา 

คุณลักษณะ

ผูปฏิบตัิงาน 

 

ความผูกพันตอ

องคกร 

ประสิทธภิาพของ

องคกร 

วัฒนธรรม

องคกร 

การบริหารจัดการผลผลิต การบริหารจัดการบุคคล 

การสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา 

การสงเสริมการมีสวนรวม การยอมรบัการเปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
แบบปรับตัว 

แบบมุงผลสําเร็จ 

แบบเครือญาต ิ

แบบราชการ 

การคงอยูกับองคกร 

ความรูสึก 

บรรทัดฐาน 

แบบหางเหิน 

แบบปรับตาม 

แบบเอาตัวรอด 

แบบเฉ่ือยชา 
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6. วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา นิคม

อุตสาหกรรมอัญธาน ี

7. ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา นิคม

อุตสาหกรรมอัญธาน ี

8. ภาวะผูนํามีอิทธิพลโดยทางออมตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา นิคม

อุตสาหกรรมอัญธานี โดยสงผานความผูกพันตอองคกร 

9. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา นิคม

อุตสาหกรรมอัญธานีโดยสงผานคณุลักษณะผูปฏิบติังานและวัฒนธรรมองคกร 

10. วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา นิคม

อุตสาหกรรมอัญธานี โดยสงผานคณุลักษณะผูปฏิบตังิาน 
 

ระเบียบวิธีการศึกษา 

1. กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่ตั้งอยูในนิคมอุตสาหกรรมอัญธานี จํานวนทั้งหมด  105 

บริษัท มีจํานวนพนักงานทั้งหมด 20,150 คน    

กลุมตัวอยาง ดวยเหตุที่ประชากรเปาหมายมีจํานวนมาก ผูวิจัยจึงทําการสุมตัวอยางเพ่ือใหไดตัวแทนเพื่อ

การวิจัยโดยขนาดตัวอยางที่ตองการจะเก็บรวบรวมเพื่อนํามาวิเคราะห เลสลี่ คิช (Leslie Kish) ไดเสนอแนะวา ขนาด

ตัวอยางที่เหมาะสมขึ้นอยูกับหลายปจจัย โดยปจจัยหนึ่ง คือ เทคนิคที่ใชในการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ที่มี

หลักเกณฑพื้นฐานวา ควรมีจํานวนตัวอยาไมต่ํากวา 25 เทาของตัวแปรเชิงประจักษ (Grace, 2008; Lindeman, 

Merenda, & Gold, 1980; Zhu, Walter, Rosenbaum, Russell, & Raina, 2006)  จากกรอบแนวคิดของการ

วิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร และตัวแปรสังเกต 18 ตัวแปร  ดังนั้นกลุมตัวอยางสําหรับการ

วิเคราะหจะตองมีจํานวน 450 คน  

การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน(Multi-stage 

Sampling) มีขั้นตอนดังน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 สํารวจบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอัญธานี ที่ประกอบอุตสาหกรรมประเภทเดียวกันและมี

ขนาดเทากัน เพื่อเปนตัวแทนบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอัญธานี โดยใชการสุมแบบแบงชั้น (stratified random 

sampling)  

ขั้นตอนที่ 2 การสุมกลุมตัวอยาง จํานวน 450 คน ใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น(stratified random 

sampling) ตามประเภทของอุตสาหกรรมและขนาดหรือจํานวนพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัททั้ง 5 บริษัท มี

พนักงานที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 450 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (simple random sampling)  และเก็บ

รวบรวมขอมูลกับพนักงานบริษัทละ 90 คน เพ่ือใหไดขนาดกลุมตัวอยางของแตละแหงเทากัน   

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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1.  แบบสอบถามสําหรับพนักงาน แบงออกเปน 7 สวน ดังนี ้

สวนที่ 1 ปจจัยดานลกัษณะประชากรศาสตรของพนักงาน จํานวน  4  ขอ 

สวนที่ 2 ดานภาวะผูนํา จํานวน  26  ขอ     

สวนที่ 3 ดานวัฒนธรรมองคกร จํานวน  18 ขอ   

สวนที่ 4 ดานคุณลักษณะผูปฏิบัติงาน จํานวน  19  ขอ 

สวนที่ 5 ดานความผูกพันตอองคกร  จํานวน  13  ขอ   

สวนที่ 6 ดานประสิทธิภาพขององคกร จํานวน  15 ขอ 

แบบสอบถามสวนท่ี 2-6 มีลักษณะเปนแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด  มาก  

ปานกลาง  นอย  และนอยที่สุด  ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑน้ําหนักมาตรการวัดแบบประเมินคา (Rating Scales) 5 

ระดับ  

สวนที่ 7 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารเพ่ือใหองคการมีประสิทธิภาพ

ยิ่งข้ึน  

3. สถิตท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1 สถิติเชิงพรรณนา คือ คาความถี ่(Frequency) และคารอยละ (Percentage) คาเฉลีย่ (Mean) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. วิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธเพียรสัน (Pearson’s 

correlation coefficient) 

3. วิเคราะหความสอดคลองของโมเดลองคประกอบกับขอมลูเชิงประจักษ ดวยคาไค-สแควร    

4. วิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ซึ่งมีหลักการวิเคราะหโดยหาความสมัพันธทั้งทางตรง 

(Direct) และความสัมพันธทางออม (Indirect) ของตัวแปรแฝง และเปรียบเทียบขนาดของอิทธิพลของปจจัยแฝง

แตละดานดานที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ในนิคมอุตสาหกรรมอัญธานี   

 

สรุปผลการวิจัย 

 สําหรับผลการวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุแตละดานและขนาดของอิทธิพลของปจจัยแฝงแตละดานทั้ง

ทางตรงและทางออมที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาอุตสาหกรรมอัญธานี สามารถ

สรุปผลการวิเคราะหไดดังตอไปนี ้

 1. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

อุตสาหกรรมอัญธานี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ .371 

 2. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอคุณลักษณะของผูที่ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ .303 

 3. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 มี

คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ .837 



วารสารการบริหารทองถิ่น ปท่ี 11 ฉบับที่ 1 (มกราคม – มีนาคม 2561) 87 

 4. คุณลักษณะของผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาอุตสาหกรรมอัญธานี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรง

เทากับ .032 

 5. วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอคุณลักษณะของผูท่ีปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ .550 

 6. วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางตรงเปนลบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

อุตสาหกรรมอัญธานี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ -.159 

 7. ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาอุตสาหกรรมอัญธานี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรง

เทากับ .374 

 8. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางออมเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

อุตสาหกรรมอัญธานี โดยสงผานความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิ

ขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ .322 

 9. ภาวะผูนํามีอิทธิพลทางออมเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

อุตสาหกรรมอัญธานี โดยสงผานคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ .009 

 10. วัฒนธรรมองคกรมี อิทธิพลทางออมเปนบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาอุตสาหกรรมอัญธานี โดยสงผานคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มี

คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ .017 

ผลการวิเคราะหตรวจสอบความกลมกลืนของปจจัยเชิงสาเหตุแตละดานตอประสิทธิภาพขององคกร 

พบวาคา Chi-square = 65.300, df = 58 และ p-value = .238 กลาวคือ คา 2 แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ อีกท้ังคาดัชนี RMSEA = .017 และ RMR = .008 ซึ่งมีคาเขาใกล 0 คาดัชนี GFI = .984 และ 

CFI =. 953 ซึ่งเขาใกล 1 และ 2/df = 1.126 ซึ่งมีคานอยกวา 3 แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษ และจากการวิจัยทําใหทราบวาปจจัยแฝงแตละดานมีความสัมพันธกันทั้งทางบวกและดานลบ

และตอประสิทธิภาพขององคกร 

ผลการเปรียบเทียบปจจัยเชิงสาเหตุแตละดานที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคกร พบวา ภาวะผูนํา 

วัฒนธรรมองคกร ความผูกพันตอองคกร และคุณลักษณะของผูที่ปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางบวกและทางลบตอ

ประสิทธิภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โมเดลสมการโครงสรางประสิทธิภาพขององคกร 

พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคกรมากที่สุด คือ ภาวะผูนํา รองลงมา คือ วัฒนธรรมองคกร 

ตามลําดับ และตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคกรนอยที่สุด คือ คุณลักษณะของผูที่ปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1. ภาวะผูนํามีอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา

สัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเทากับ .693 โดยภาวะผูนํามีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพขององคกร คาสัมประสิทธ์ิ
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ขนาดอิทธิพลเทากับ .371 และภาวะผูนําสงอิทธิพลทางออมตอประสิทธิภาพขององคกรโดยสงผานคุณลักษณะ

ของผูปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางออมเทากับ .322   

2. วัฒนธรรมองคกรสงอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ .490 โดยวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลทางตรงเปนลบตอประสิทธิภาพ

ขององคกร คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ -.159  สวนอิทธิพลทางออม พบวาวัฒนธรรมองคกรสงอิทธิพล

ทางออมตอประสิทธิภาพขององคกรโดยสงผานคุณลักษณะของผูท่ีปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางออมเทากับ .657 

3. คุณลักษณะของผูท่ีปฏิบัติงานสงอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเทากับ .032 โดยคุณลักษณะของผูท่ีปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรง

ตอประสิทธิภาพขององคกร คาสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลเทากับ .032 

4. ความผูกพันตอองคกร มีอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพขององคกร สงอิทธิพลทางตรงตอ

ประสิทธิภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ .374 

ทั้งน้ี ภาวะผูนํา วัฒธรรมองคกร ความผูกพันตอองคกร และคุณลักษณะของผูที่ปฏิบัติงาน เปนตัวแปรที่

สงผลตอประสิทธิภาพขององคกรโดยตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสมการโครงสรางประสิทธิภาพขององคกร สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของประสิทธภาพขององคกรไดรอยละ 91.5 

 

อภิปรายผล 

 เมื่อพิจารณาตามตัวปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคกร ซึ่งพบวาภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร 

ความผูกพันตอองคกร และคุณลักษณะของผูท่ีปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคกร แตเมื่อพิจารณา

คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงทุกตัวมีคาเปนบวก และแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 นอกจากนี้คาสัมประสิทธ์ิความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได (R2) ซึ่งอธิบายของความ

แปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภายนอกมีคาตั้งแต .455 ถึง .722 และตัวแปรสังเกตไดของตัวแปร

แฝงภายในมีคาตั้งแต .133 ถึง .866 อยางไรก็ตาม ปจจัยแฝงแตละดานมีความสัมพันธท้ังดานบวกและดานลบ 

และมีขนาดของอิทธิพลที่แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่กําหนดไวและสอดคลองกับงานวิจัยที่เก่ียวของ 

ดังนี ้

 ภาวะผูนําสงอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ทั้งน้ีภาวะผูนํา เปนความสามารถในการนําของผูนํา เปนสิ่งสําคัญสําหรับ

ความสําเร็จของผูนํา โดยผูนํามีความสามารถในการนําหรือมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบดวย การ

สนับสนุนผูใตบังคบับัญชา การสงเสริมการมีสวนรวม การยอมรับการเปลี่ยนแปลง การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

และการคํานึงถึงการมีปจเจคบุคคล ซึ่งภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญตอการบริหารและตอตัวผูบริหาร ภาวะผูนําจะ

เปนตัวชี้ใหเห็นความสําเร็จของหนวยงาน งานจะดําเนินไปดวยดีและบรรลุวัตถุประสงคยอมข้ึนอยูกับภาวะผูนํา 

ภาวะผูนําเปนบทบาทหนึ่งในสาขาในหลายๆ หนาที่ของผูบริหาร เปนกระบวนการของการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและ

กันของผูนําและผูตาม ในการนําองคกรไปสูทิศทางที่กําหนดรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาใน
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การปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ภาวะผูนําจึงมีความสําคัญตอการบริหารงานและตอตัวผูบริหารเอง 

เปนเครื่องชี้ใหเห็นความสําเร็จของหนวยงาน ดังนั้นการมีภาวะผูนําที่เพ่ิมขึ้นก็จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร

การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอัญธานี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรางคณา  กาญ

จนพาที (2556) วิจัยเรื่อง ภาวะผูนําและภาวะผูตาม ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ : กรณีศึกษาธนาคารเพ่ือ

การสงออและนําเขาแหงประเทศไทย  

 วัฒนธรรมองคกรสงอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สอดคลองกับวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยที่ชวยสรางแนวทางใหองคกรสามารถปรับตัว

ใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอกและบูรณาการองคประกอบตางๆ ในองคกร เพื่อใหองคกรมีเสถียรภาพและมี

ประสิทธิภาพ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งท่ีทุกคนในองคกรยึดถือปฏิบัติ ถาองคกร

ใดมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแข็งแกรงก็จะทําใหประสิทธิภาพขององคกรเพ่ิมขึ้น ดังนั้นการมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเพ่ิมขึ้น

ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอัญธานี ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ พงษเทพ  จันทสุวรรณ (2553) วิจัยเรื่อง ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผล

องคการของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร: ตัวแบบสมการโครงสราง เลม 1. 

 คุณลักษณะของผูที่ปฏิบัติงานสงอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 สอดคลองกับวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งผูปฏิบัติงาน เปนผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติงานเพื่อ

ตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคกร และยังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนําและองคกร (Kelly, 

1988) โดยทั่วไปผูปฏิบัติงานจะเปนผูที่แสดงบทบาทชวยเหลือ รับคําสั่ง และรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา 

มีหนาที่รับผิดชอบในงานรวมกับเพ่ือนรวมงาน และคอยชวยเหลือสนับสนุนผูนํา โดยผูปฏิบัติงานจะตอง

ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (วรางคณา กาญจนพาท,ี 2556)  ซึ่งคณุลักษณะ

ของผูปฏิ บัติงานที่ดีก็จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษานิคม

อุตสาหกรรมอัญธานี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พงษเทพ  จันทสุวรรณ (2553)  วิจัยเรื่องภาวะผูนํา วัฒนธรรม

องคการกับประสิทธิผลองคการของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร: ตัวแบบสมการโครงสราง เลม 1. และ

งานวิจัยของ เบญจวรรณ  ขุนดี (2557) วิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่สงผลตอคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอาหารจานดวนที่ไดรับแฟรนไชส จังหวัดปทุมธานี 

 ความผูกพันตอองคกร มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพขององคกร สงอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพ

ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ซึ่งความผูกพันตอองคกร

เปนสิ่งที่ผูบริหารใหความสําคัญ เพราะความผูกพันตอองคกรเปนตัวเช่ือมประสานความตองการของบุคคลและ

เปาหมายขององคกร ความผูกพันตอองคกรเปนตัวบงช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร และเปนปจจัยสําคัญที่

ทําใหงานขององคกรบรรลุวัตถุประสงค เนื่องจากผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะมีความยินดีที่จะ

อุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติหนาที่ของตนใหดีที่สุด และทํางานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรนอยหรือไม

มีความผูกพันตอองคกรเลย (รังสรรค อวนวิจิตร, 2554) ดังนั้นการที่ผูปฏิบัติงานมีความผูกพันตอองคกรท่ีมากขึ้น

ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกรการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอัญธานี ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ บัณฑิต  ผังนิรันดร. (2550) วิจัยเรื่อง อิทธิพลของลักษณะขององคการ นโยบายการ
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บริหาร และการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันตอองคการที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 1. จากการวิจัยมีขอคนพบวามตีัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพขององคกร คือ ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร 

ความผูกพันตอองคกร และคณุลักษณะของผูปฏิบัติงาน แสดงใหเหน็วาทุกตัวแปรมีความสําคญัตอการสงเสริม

หรือพัฒนางานเพ่ือใหมีองคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 2. จากการตรวจสอบความกลมกลนืของปจจัยเชิงสาเหตุประสิทธิภาพขององคกร พบวามีความกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษ และพบวาตัวแปรภาวะผูนํา มีอิทธิพลสูงสุดตอประสิทธิภาพขององคกร รองลงมา คือ 

วัฒนธรรมองคกร ความผูกพันตอองคกร และคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน ตามลําดับ บงช้ีใหเห็นวาในการพัฒนา

องคกรใหมีประสิทธิภาพ ควรสงเสริมปจจัยเชิงสาเหตุเหลานี้   

 3. จากการตรวจสอบขนาดของอิทธิพลโดยรวมของปจจัยแฝงแตละดานที่สงผลตอประสิทธิภาพขององคกร 

พบวามีขนาดที่แตกตางกันบงชี้ใหเห็นความสําคัญในการสงเสริมและสนับสนุนปจจัยเชิงสาเหตุตามลําดับตอไป 
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