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บทคัดย่อ
 การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วน

บุคคลความเชื่ออ�านาจควบคุมภายใน และความเชื่อ

อ�านาจควบคุมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศ

ในองค์การ วิธีการวิจัยใช้วิธีเชิงปริมาณ และเชิง

คุณภาพจากเอกสาร ส่วนเคร่ืองมือที่ใช้เก็บข้อมูล

ได้แก่ แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหาร

และพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 

จ�านวน 20 โรงงาน โรงงานละ 20 ตัวอย่าง ได้จ�านวน

กลุ่มตัวอย่าง385 ราย และวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรต้น 

และตัวแปรตาม ที่มีความสัมพันธ์กันตามข้อสมมติฐาน

ของการวิจัย สถิติท่ีใช้คือสถิติเชิงพรรณนา ได้แก ่

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-Test, 

One-Way ANOVA และ Least Significant 

Different (LSD) ของ เชฟเฟ่

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 

มีอายุ 31 ปีขึ้นไป วุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษา

ตอนปลาย มีประสบการณ์การท�างานระหว่าง 1-5 ปี 

สถานภาพการจ้างเป็นพนักงานประจ�า การปฏิบัติงาน

ประจ�าในโรงงาน ในต�าแหน่งพนักงาน

 ความเชื่ออ�านาจควบคุมภายในที่มีอิทธิพลต่อ

บรรยากาศในองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ระดับความ

คิดเห็นในภาพรวมด้านต่างๆ ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

ด้านความเช่ือม่ันในเหตุผลม่ันคงและเด็ดเด่ียวมีระดับ

ความคิดเห็นสูงสุด รองลงมา การปรับตัวเข้ากับสภาพ

แวดล้อม การชักชวนให้เชื่อตามโดยไม่มีเหตุผล มีแรง

จูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และการตัดสินใจค่าเฉลี่ย 3.88 ตาม

ล�าดับ เมื่อพิจารณาภาพรวมทั้งหมด บุคลากรมีระดับ

ความเชื่ออ�านาจภายใน อยู่ในระดับมาก

 ความเช่ืออ�านาจควบคุมภายนอกผลการศึกษา

พบว่า ความคิดเห็นด้านต่าง ๆ ทุกด้านอยู่ในระดับปาน

กลาง ด้านการแสวงหาข้อมูลเพือ่แก้ปัญหา มีระดับความ

คิดเห็นสูงสุด รองลงมา ด้านการรับค�าแนะน�าอื่น ๆ

และความวิตกกังวล ส่วนด้านความกระตือรือร้น อยู่

ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาภาพรวมทั้งหมด บุคลากร

มีระดับความเชื่ออ�านาจภายนอก อยู่ในระดับปานกลาง

การพยากรณ์ความเชื่ออ�านาจภายใน และความเชื่อ

อ�านาจภายนอก ที่ร่วมกันพยากรณ์ 

ดร.ณัฐพร  ฉายประเสริฐ*
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	 บรรยากาศในองค์การค่าสัมประสิทธิ์สห-

สัมพันธ์ (R) เท่ากับ .680 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .463 ได้

ร้อยละ 46.3 การพยากรณ์ความเชื่ออ�ำนาจภายในมี

อิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ความเช่ืออ�ำนาจภายนอกมีอิทธิพล

ต่อบรรยากาศในองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 เป็นไปตามที่สมมติฐานที่ตั้งไว้

ค�ำส�ำคัญ: ความเช่ืออ�ำนาจควบคุมตนเอง บรรยากาศ

ในองค์การ

Abstract
	 The purpose of this research was to 

study personal factors affecting 

	 organizational climate and to study 

internal and external locus control affecting organi- 

zational climate by quantitative research. The 

samples of this study were 385 administrators 

and industrial factories officers from 20 factories 

in Pathumthani province and analyzed the 

data from the dependent and independent 

variable that related the relationship with the 

hypothesis setting. The data were collected by 

questionnaires and the descriptive data analy-

zed were presented in frequency, percentage, 

mean, standard deviation, t-test, f-test and the 

least significant difference by Scheffe’s method.

	 The study results showed that the 

majority of respondents were females who  

aged 31 years old and up, secondary level 

of education, 1-5 years working experienced, 

permanent officers who worked in factories on 

officer position.

	 Locus control affecting organizational 

climate, the results showed that the overall were 

at the high level. Faith in reason and stability 

were the highest opinions, followed by adapting 

to the empowerment, convince someone to 

believe without reasons, achievement motive 

and decision making with the averages were 

at 3.88 orderly. When considering all aspects 

found that the level of locus control of personnel 

was at the high level.

	 External locus control, the results found 

that the overall were at the moderate level. 

The highest level was an information search for 

problem solving, followed by the other advices; 

accepting and anxiety. Enthusiasm was at the 

low level when considering all aspects found 

that external locus control of personnel was 

at the moderate level.

	 Internal and external locus control 

forecasting, the results showed that the 

correlation coefficient [R]was at .680 and 

[R2] was at .463 in 46. 3 % with statistically 

significant difference at 0.05. The forecast of 

internal locus control affecting organizational 

climate was statistically significant difference 

at 0.05.The forecast of external locus control 

affecting organizational climate was statistically 

significant difference at 0.05 in accordance 

with the hypothesis setting. 

Keywords: Locus Control Affecting, Organi-

zational Climate

บทน�ำ
	 อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทมุธานี ประกอบด้วย

อุตสาหกรรมการผลิตที่หลากหลายประเภทและมีความ

เชื่อมโยงกันในลักษณะของโซ่อุปทาน (Supply chain) 
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ตัง้แต่ทรพัยากร ผูจ้ดัหา ผูผ้ลติ ผูจ้�ำหน่าย และผูบ้รโิภค 

โดยมีระบบโลจิสติกส์ที่ดี และอ่ืน ๆ จังหวัดปทุมธานี

เป็นจงัหวดัท่ีมคีวามเจรญิเตบิโตทางด้านเศรษฐกจิอย่าง

รวดเร็วท�ำให้มีการเปลี่ยนแปลงสภาพทางสังคม จาก 

เดิมที่ เป ็นสังคมชนบทกลายเป็นสังคมเมืองและมี 

การเปลี่ยนแปลงการผลิตจากภาคเกษตรกรรมเป็นการ

ผลิตในภาคอุตสาหกรรม สภาพการณ์ดังกล่าวท�ำให้

จังหวัดปทุมธานีเป็นแหล่งรองรับการเข้ามาหางาน

ท�ำจากคนในทุกภูมิภาคของประเทศ รวมทั้งแรงงาน

ต่างด้าวจ�ำนวนมากทีเ่ข้ามาหางานท�ำ และทีส่�ำคญัปัญหา

ค่าแรงปรับสูงขึ้นตามอัตราค่าแรงงานขั้นต�่ำใหม่ในวัน

ที่ 1 เมษายน 2554 ที่ผ่านมา เมื่อเทียบกับค่าแรงข้ัน

ต�่ำฐานเดิมตามประกาศเมื่อวันที่ 1 มกราคม 2554 จะ

พบว่า เป็นอัตราที่สูงข้ึนแบบก้าวกระโดดโดยเฉพาะ

จังหวัดท่ีเป็นศูนย์กลางอุตสาหกรรมและบริการเช่น 

กรุงเทพมหานคร สมุทรสาคร สมุทรปราการ นนทบุรี 

นครปฐม ปทุมธานี เดิมได้รับค่าแรงข้ันต�่ำวันละ 215 

บาทเพิ่มเป็น 300 บาท ซ่ึงเท่ากับเพิ่มอีก 85 บาท หรือ

ร้อยละ 40 ดงันัน้โรงงานอุตสาหกรรมจงึได้รบัผลกระทบ 

มากท่ีสุด โดยเฉพาะอุตสาหกรรมขนาดกลางและ 

ขนาดย่อมได้ปลดคนงานออกไปจ�ำนวนมาก เพื่อลด

ต้นทุนและปรับตัวให้อยู่ต่อไปได้ 

	 เนื่องจากผลกระทบที่เกิดจากภาวะเศรษฐกิจ

โลก น�้ำมันขึ้นราคา มีผลกระทบมาถึงประเทศไทย

และโดยเฉพาะจังหวัดปทุมธานีที่ค่าแรงสูงขึ้นแล้วยัง

เกิดเหตุการณ์น�้ำท่วมในปี 2554 ที่เป็นผลท�ำให้โรงงาน

อุตสาหกรรมเกิดความเสียหายจึงหยุดการผลิตไประยะ

หนึ่ง เพื่อปรับปรุงพัฒนาการด�ำเนินงานให้เป็นไปอย่าง

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ให้ทันกับความ

ต้องการของตลาดในประเทศและต่างประเทศ จึงต้อง

ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ�ำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ดังนั้น พนักงานมีความเช่ืออ�ำนาจควบคุมตนเองที่มี

ความเชื่อมั่นในตนเอง เช่ือว่าความส�ำเร็จเกิดจากความ

สามารถของตนเอง เมื่อท�ำงานเป็นทีม จะมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ (Selart, 2005) และท�ำให้พนักงานมี

ความผูกพันกับงาน ทีมงาน และองค์การ ก่อให้เกิด

ความรัก ความไว้วางใจในทีมงาน จะเกิดพลังความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ เกิดนวัตกรรม มีการเปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาทั้งคนและงาน เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างมี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิล บรรลวุตัถปุระสงค์ส่วนตวั

และวัตถุประสงค์ขององค์การ ส่งผลให้พนักงานมีความ

มุ่งม่ันในการท�ำงาน มีความผกูพนัต่อองค์การ และจงรกั

ภักดี ท�ำให้เกิดทนุทางปัญญาขององค์การ ดังน้ัน จะเกิด

การยกระดับและพัฒนาอุตสาหกรรมในประเทศไทยให้

มีความก้าวหน้า มั่นคง และเติบโตอย่างยั่งยืนต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
	 1.	 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ

บรรยากาศในองค์การ: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม 

จังหวัดปทุมธานี

	 2.	 เพื่อศึกษาปัจจัยความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ภายในทีม่อีทิธพิลต่อบรรยากาศในองค์การ : กรณศีกึษา

โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี

	 3.	 เพื่อศึกษาปัจจัยความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ: กรณี

ศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี

ขอบเขตการวิจัย 
	 การวิจัยครั้งน้ี ผู ้วิจัยได้ท�ำการวิจัยเฉพาะ

โรงงานอุตสาหกรรม ทีต่ัง้อยู่ในจงัหวดัปทมุธานี ทัง้หมด 

รวม 3,402 แห่ง การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย เลือกโรงงาน

มาทั้งหมด 20 โรงงาน สอบถามผู้บริหารและพนักงาน

ในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตจังหวัดปทุมธานี

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาวิจัยที่เน้นการ

ด�ำเนินงานที่เรียกว่าการวิจัยแบบผสมผสานโดยใช้ทั้ง

วิธีวิจัยเชิงส�ำรวจและวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

	 1.	ประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้ง

นี้คือ ผู ้บริหารและพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
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จังหวัดปทุมธานี ท้ังหมด รวม 3,402 โรงงาน (www.

industry.go.th ข้อมูล ณ วันที่ 13 กันยายน 2555) 

เนือ่งจากจงัหวดัปทมุธานเีป็นพืน้ทีท่างเศรษฐกจิทีส่�ำคญั

ของประเทศไทยในการประกอบการอตุสาหกรรม ดงัน้ัน

จึงท�ำการสุ่มตัวอย่าง อย่างง่าย เลือกโรงงานมาทั้งหมด 

20 โรงงาน เนื่องจากไม่ทราบจ�ำนวนประชากรที่เป็น

บุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตจังหวัดปทุมธานี

ว่ามีจ�ำนวนเท่าไหร่จึงเลือกขนาดตัวอย่างที่ใช้เพื่อการ

ประมาณยอดรวมของประชากร โดยวธิกีารค�ำนวณแบบ

ไม่ทราบประชากร ได้กลุ่มตัวอย่าง385 ตัวอย่าง และ

เก็บข้อมูลจากโรงงานในจังหวัดปทุมธานี โรงงานละ 20 

ตัวอย่าง

	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล

		  การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาวิจัยที่เน้นการ

ด�ำเนินงานที่เรียกว่าการวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้นเครื่อง

มือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วย

	

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	การวิเคราะห์ข้อมลูใช้สถติ ิIndependent-

Samples t-test ทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความ

แตกต่างของบรรยากาศในองค์การ จ�ำแนกตามลักษณะ

ข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ

	 2.	 ใช้สถิติ One-Way ANOVA เปรียบเทียบ

ความแตกต่างของบรรยากาศในองค์การ จ�ำแนกตาม

ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศอายุระดับการศึกษา 

ประสบการณ์การท�ำงานสถานภาพการจ้างการปฏบิตังิาน

และต�ำแหน่งงาน

	 กรณีพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติจะท�ำการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 

ท่ีระดับนัยส�ำคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% 

โดยใช้วิธี Least Significant Different (LSD) เพื่อ

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง

	 3.	 ใช้สถิติ Multiple Regression Analysis 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระท�ำ

หน้าที่พยากรณ์ตั้งแต่ 2 ตัวข้ึนไป

สรุปผลการวิจัย
	 1.	ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง	

		  ผู ้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานและ 

ผู้บริหารของโรงงานอุตสาหกรรม ในจังหวัดปทุมธานี

จากจ�ำนวน 20 โรงงาน โรงงานละ 20 คนน�ำมาวิเคราะห์

ทั้งสิ้น 385 คน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง มีจ�ำนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 

54.80 อายุบุคลากรส่วนใหญ่มีอายุ และ 31 ปี ขึ้นไป มี

จ�ำนวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 44.70 รองลงมา มีอายุ 

26-30 ปี จ�ำนวน 106 คนคิดเป็นร้อยละ 27.50 และอายุ 

20-25 ปี มีจ�ำนวน 95 คนและ ต�่ำกว่า 20 ปี 12 คน 

คิดเป็นร้อยละ 24.70 และ 3.10 ตามล�ำดับ ระดับการ

ศึกษา บุคลากรส่วนใหญ่ระดับการศึกษามัธยมศึกษา

ตอนปลาย (ม.6)/ปวช. จ�ำนวน 150 คน คิดเป็นร้อย

ละ 39.00 รองลงมาระดับปริญญาตรี มีจ�ำนวน 89 

คน คิดเป็นร้อยละ 23.10 และระดับการศึกษาต�่ำกว่า

มัธยมศึกษาตอนปลาย จ�ำนวน 73 คน การศึกษาระดับ

อนุปริญญาหรือ ปวส. จ�ำนวน 61 คน สูงกว่าระดับ

ปริญญาตรี มีจ�ำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 19.00 

15.80 และ 3.10 ตามล�ำดับ ประสบการณ์การท�ำงาน	

บุคลากรส่วนใหญ่ ประสบการณ์การท�ำงาน อยู่ระหว่าง 

1 - 5 ปี จ�ำนวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 42.10 รอง

ลงมา ประสบการณ์การท�ำงาน อยู่ระหว่าง 6 - 10 ปี 

จ�ำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 25.20 และประสบการณ์

การท�ำงาน16 ปีขึ้น จ�ำนวน 74 คน ประสบการณ์การ

ท�ำงาน อยู่ระหว่าง 11 – 15 ปีจ�ำนวน 52 คน คิดเป็น

ร้อยละ 19.20 และ13.50 ตามล�ำดับ 	สถานภาพการจ้าง 

บุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานประจ�ำ จ�ำนวน 284 คน

คิดเป็นร้อยละ 73.80 และ พนักงานรายวัน จ�ำนวน 100 

คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 การปฏิบตังิานประจ�ำ บคุลากร

ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในโรงงาน จ�ำนวน 296 คน คิดเป็น

ร้อยละ 76.90 และในส�ำนักงาน จ�ำนวน 89 คน คิดเป็น

ร้อยละ 23.10 ต�ำแหน่งงาน บุคลากรส่วนใหญ่ต�ำแหน่ง

พนักงาน จ�ำนวน 295 คน คิดเป็นร้อยละ 76.60 และ

หัวหน้างาน จ�ำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 23.10
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	 2.	การวเิคราะห์ความเชือ่อ�ำนาจภายใน ในภาพ 

รวมผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นในภาพรวม

ด้านต่างๆ ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านความเช่ือมั่นใน

เหตุผลมัน่คงและเดด็เดีย่วมรีะดบัความคดิเหน็สงูสดุค่า

เฉลี่ย 4.06 รองลงมา การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม

ค่าเฉลี่ย 4.04 การชักชวนให้เช่ือตามโดยไม่มีเหตุผลค่า

เฉล่ีย 3.95 มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ค่าเฉลี่ย 3.94 และการ

ตัดสินใจค่าเฉลี่ย 3.88 ตามล�ำดับเมื่อพิจารณาภาพรวม

ทั้งหมด บุคลากรมีระดับความเช่ืออ�ำนาจภายใน อยู่ใน

ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.97 คิดเป็นร้อยละ 79.40

	 3.	การวิเคราะห์ความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ภายนอก ในภาพรวมผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็น

ด้านต่าง ๆ ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี่ย 3.08  

ด้านการแสวงหาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหามีระดับความคิด

เห็นสูงสุดค่าเฉลี่ย 3.46 รองลงมา ด้านการการรับค�ำ

แนะน�ำอื่น ๆ ค่าเฉลี่ย 3.31 และความวิตกกังวลค่า

เฉลี่ย 3.13 ส่วนด้านความกระตือรือร้นค่าเฉลี่ย 2.42 

อยู่ในระดับน้อยเมื่อพิจารณาภาพรวมทั้งหมด บุคลากร

มีระดับความเชื่ออ�ำนาจภายนอก อยู่ในระดับปานกลาง

ค่าเฉลี่ย 3.08 คิดเป็นร้อยละ 61.60

	 4.	การวเิคราะห์บรรยากาศในองค์การ ในภาพ

รวมผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นด้านต่างๆ ทุกด้าน

อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.79 ด้านโครงสร้างองค์การ 

มีระดับความคิดเห็นสูงสุด ค่าเฉลี่ย 3.79 รองลงมา

ด้านมาตรฐานในการท�ำงานค่าเฉล่ีย 3.80 ด้านความ

รับผิดชอบในการท�ำงานค่าเฉลี่ย 3.84 ด้านความผูกพัน

ต่อองค์การค่าเฉลี่ย 3.95 ด้านการสนับสนุนค่าเฉล่ีย 

3.70 และด้านการชื่นชม ค่าเฉลี่ย 3.49 ตามล�ำดับเมื่อ

พิจารณาภาพรวมท้ังหมดของบรรยากาศในองค์การอยู่

ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.79 คิดเป็นร้อยละ 75.80

	 การสรุปผลตามวัตถุประสงค์และสมมติฐาน

ในการวิจัยนี้เกิดจากการสรุปผลทางสถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรต่าง ๆ ที่น�ำไปสู่การ

ทดสอบสมมติฐาน รายละเอียด มีดังนี้

การสรุปผลตามวัตถุประสงค์
		  การสรุปผลตามวัตถุประสงค์ในงานวิจัย

น้ีเกิดจากการสรุปผลทางสถิติที่ใช ้ในการวิเคราะห์

องค์ประกอบของตัวแปรต่าง ๆ ที่น�ำไปสู่การทดสอบ

สมมติฐาน รายละเอียด มีดังนี้

	 การพยากรณ์ความเชือ่อ�ำนาจภายในมีอทิธพิล

ทางบวก (b = 0.787) ต่อบรรยากาศในองค์การอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนความเชื่ออ�ำนาจ

ภายนอก มีอิทธิพลทางบวก (b = 0.121) ต่อบรรยากาศ

ในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

	 การพยากรณ์ความเชือ่อ�ำนาจภายในและความ

เชื่ออ�ำนาจภายนอก ที่ร่วมกันพยากรณ์บรรยากาศใน

องค์การค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) เท่ากับ.680 ได้

ค่า (R2) เท่ากับ .463 ได้ร้อยละ 46.3อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 การพยากรณ์ความเชือ่อ�ำนาจภายในมีอทิธพิล

ต่อบรรยากาศในองค์การ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 

ความเชื่ออ�ำนาจภายนอกมีอิทธิพลต่อบรรยากาศใน

องค์การ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

การทดสอบสมมติฐาน
	 การสรุปผลตามวัตถุประสงค์ในงานวิจัยนี้

เกิดจากการสรุปผลทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์องค์

ประกอบของตัวแปรต่าง ๆ ที่น�ำไปสู ่การทดสอบ

สมมติฐาน รายละเอียด มีดังนี้

	 สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนั

มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การแตกต่างกัน

	 การทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัส่วนบคุคลจ�ำแนก 

ตามเพศ ทีมี่อทิธพิลต่อบรรยากาศในองค์การพบว่าด้าน

มาตรฐานในการท�ำงานแตกต่างกัน ส่วนด้านโครงสร้าง

องค์การความรับผิดชอบในการท�ำงานการชื่นชมการ

สนับสนุนและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน

โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ทั้งเพศชายและ
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หญิง มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ ไม่แตกต่าง

กันโดยรวมพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมทั้งเพศชาย

และเพศหญิง มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ ไม่

แตกต่างกัน จ�ำแนกตามอายุ ที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศ

ในองค์การ พบว่า ด้านมาตรฐานในการท�ำงาน และด้าน

ความรับผิดชอบในการท�ำงาน แตกต่างกัน ส่วนด้าน

โครงสร้างองค์การ ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ และโดยรวมไม่แตกต่าง

กัน จ�ำแนกตามระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพล

ต่อบรรยากาศในองค์การ ต่างกัน พบว่าด้านโครงสร้าง

องค์การด้านมาตรฐานในการท�ำงานและด้านการชื่นชม

แตกต่างกนั ส่วนด้านความรบัผดิชอบในการท�ำงานด้าน

การสนบัสนนุ ด้านความผกูพนัต่อองค์การ และโดยรวม

ไม่แตกต่างกัน จากการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 

Comparisons) ความแตกต่างรายคู่ จ�ำแนกตามระดับ

การศกึษา ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบว่าระดบั

การศึกษาต�่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย แตกต่างกับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย และระดับปริญญาตรี ในด้าน

โครงสร้างองค์การ ส่วนด้านการชื่นชม แตกต่างกับ 

มธัยมศกึษาตอนปลาย อนปุรญิญา และระดบัปรญิญาตรี 

ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย แตกต่างกับ

ระดับสูงกว่าปริญญาตรี ด้านโครงสร้างองค์การ และ

ด้านมาตรฐานในการท�ำงาน ระดับอนุปริญญาแตกต่าง

กบั ระดบัสงูกว่าปริญญาตรี ด้านมาตรฐานในการท�ำงาน

ระดับปริญญาตรี แตกต่างกับ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

ในด้านโครงสร้างองค์การ และด้านมาตรฐานในการ

ท�ำงานจ�ำแนกตามประสบการณ์การท�ำงาน ที่มีอิทธิพล

ต่อบรรยากาศในองค์การ พบว่า ด้านความรับผิดชอบ

ในการท�ำงานแตกต่างกัน ส่วนโครงสร้างองค์การ ด้าน

มาตรฐานในการท�ำงาน และด้านการชื่นชม ด้านการ

สนับสนุน ด้านความผูกพันต่อองค์การ และโดยรวม

ไม่แตกต่างกัน จ�ำแนกตามสภาพการจ้างพนักงาน มี

อิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ พบว่า ด้านโครงสร้าง

องค์การ และด้านการสนับสนุน แตกต่างกัน ส่วนด้าน

มาตรฐานในการท�ำงานด้านความรับผิดชอบในการ

ท�ำงาน ด้านการชืน่ชม ด้านความผกูพนัต่อองค์การ และ

โดยรวมไม่แตกต่างกัน จ�ำแนกตาม การปฏิบัติงาน มี

อิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ พบว่า ทุกด้าน ไม่

แตกต่างกัน ทั้งโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานใน 

การท�ำงาน ด้านความรับผิดชอบในการท�ำงาน ด้านการ

ชื่นชม ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพันต่อองค์การ 

และโดยรวมจ�ำแนกตามต�ำแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อ

บรรยากาศในองค์การ พบว่า ทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน 

ทั้งด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานในการท�ำงาน 

ด้านความรับผิดชอบในการท�ำงาน ด้านการชื่นชม การ

สนับสนุน ด้านความผูกพันต่อองค์การ และโดยรวม

	 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ภายใน ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในองค์การ

	 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

พหุคูณของปัจจัยความเชื่ออ�ำนาจควบคุมภายในที่มี

อิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ โรงงานอุตสาหกรรม 

จังหวัดปทุมธานี 

	 ด้านโครงสร้างองค์การ การพยากรณ์ความ

เชือ่อ�ำนาจภายนอกทีมี่อทิธพิลต่อบรรยากาศในองค์การ 

โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.478 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .228 

สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 22.8

	 การวิเคราะห์ในด้านต่าง ๆ พบว่าการปรับตัว

เข้ากับสภาพแวดล้อมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 เชื่อมั่น

ในเหตุผลมั่นคงและเด็ดเดี่ยวมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ยอมรับ

สมมตฐิานการวจิยั แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิมี์ค่า Sig. เท่ากับ 

0.212 การตัดสินใจ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.087 และการ

ชักชวนให้เชื่อตามโดยไม่มีเหตุผล มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.053 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ไม่

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านการตั้งมาตรฐานในการท�ำงาน การ

พยากรณ์ความเชื่ออ�ำนาจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อ

บรรยากาศในองค์การ โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.479 ได้

ค่า (R2) เท่ากับ .230 สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 
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23.8 การวิเคราะห์ในด้านต่าง ๆ การปรับตัวเข้ากับ

สภาพแวดล้อม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.021 เช่ือมั่นใน

เหตุผลมั่นคงและเด็ดเดี่ยว มีค่า Sig. เท่ากับ 0.011 

การชักชวนให้เชื่อตามโดยไม่มีเหตุผล มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.017 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่า 

Sig. เท่ากับ 0.055 และการตัดสินใจ มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.080 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ไม่

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านความรับผิดชอบในการท�ำงาน การ

พยากรณ์ความเชื่ออ�ำนาจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อ

บรรยากาศในองค์การ โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.565 ได้

ค่า (R2) เท่ากับ .320 สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 

32.0 การวิเคราะห์ด้านต่าง ๆ พบว่า การปรับตัวเข้า

กับสภาพแวดล้อม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 เช่ือมั่นใน

เหตุผลมั่นคงและเด็ดเดี่ยว มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 

การชักชวนให้เชื่อตามโดยไม่มีเหตุผล มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.001 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่า 

Sig. เท่ากับ 0.054 การตัดสินใจ มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.797 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ไม่

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านการชื่นชม การพยากรณ์ความเช่ืออ�ำนาจ

ภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ โดยมีค่า 

(R) เท่ากับ 0.587 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .344 สามารถ 

ท�ำนายสมการได้ร้อยละ 34.4 การวิเคราะห์ด้านต่าง ๆ 

พบว่าการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม มีค่า Sig. 

เท่ากับ 0.000 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.004 การตัดสินใจ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 อย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ยอมรบัสมมตฐิาน

การวิจัย ความเชื่อมั่นในเหตุผลมั่นคงและเด็ดเดี่ยว 

มีค่า Sig. เท่ากับ 0.246 และการชักชวนให้เชื่อตาม 

โดยไม่มีเหตุผล มีค่า Sig. เท่ากับ 0.851 ไม่มีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ไม่ยอมรับสมมติฐาน 

การวิจัย 

	 ด้านการสนับสนุน การพยากรณ์ความเชื่อ

อ�ำนาจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.545 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .297 

สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 29.7 การวิเคราะห์ด้าน

ต่าง ๆ  พบว่าด้านการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม มีค่า 

Sig. เท่ากับ 0.000 ด้านความเชื่อมั่นในเหตุผลมั่นคง

และเด็ดเดี่ยว มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 และด้านการ

ชักชวนให้เชื่อตามโดยไม่มีเหตุผล มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.041 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น 

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

มีค่า Sig. เท่ากับ 0.957 และด้านการตัดสินใจ มีค่า 

Sig. เท่ากับ 0.067 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดังนั้น ไม่ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านความรู้สึกผูกพัน การพยากรณ์ความเชื่อ

อ�ำนาจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.579 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .335 

สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 33.5 การวิเคราะห ์

ด้านต่าง ๆ พบว่าการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม มี

ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ความเชื่อมั่นในเหตุผลมั่นคง

และเด็ดเดี่ยว มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และการชักชวน

ให้เชื่อตามโดยไม่มีเหตุผล มีค่า Sig. เท่ากับ 0.025 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ยอมรับ

สมมติฐานการวิจัย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่า Sig. 

เท่ากับ 0.267 การตัดสินใจดี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.197 

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ไม่ยอมรับ

สมมติฐานการวิจัย 

	 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ภายนอก ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในองค์การ

	 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

พหุคูณของปัจจัยความเชื่ออ�ำนาจควบคุมภายนอกที่มี

อิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ โรงงานอุตสาหกรรม 

จังหวัดปทุมธานี

	 ด้านโครงสร้างองค์การ การพยากรณ์ความ

เชือ่อ�ำนาจภายนอกทีมี่อทิธพิลต่อบรรยากาศในองค์การ 
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โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.421 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .178 

สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 17.8 การวิเคราะห์ด้าน

ต่าง ๆ พบว่าด้านความกระตือรือร้น มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.000 การแสวงหาข้อมลูเพือ่แก้ปัญหา มค่ีา Sig. เท่ากับ 

0.000 การรับค�ำแนะน�ำอ่ืน ๆ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ยอมรับ

สมมติฐานการวิจัย ความวิตกกังวล มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.267 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ไม่

ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านการตั้งมาตรฐานในการท�ำงาน การ

พยากรณ์ความเชื่ออ�ำนาจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อ

บรรยากาศในองค์การ โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.329 ได้

ค่า (R2) เท่ากับ .108 สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 

10.8 การวิเคราะห์ด้านต่าง ๆ พบว่าการแสวงหาข้อมูล

เพื่อแก้ปัญหา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 การรับค�ำแนะน�ำ

อื่น ๆ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

ด้านความกระตือรือร้น มีค่า Sig. เท่ากับ 0.151 ความ

วิตกกังวล มีค่า Sig. เท่ากับ 0.405 ไม่มีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ไม่ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านความรับผิดชอบในการท�ำงาน การ

พยากรณ์ความเชื่ออ�ำนาจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อ

บรรยากาศในองค์การ โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.346 ได้

ค่า (R2) เท่ากับ .119 สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 

11.9 การวิเคราะห์ด้านต่างๆ พบว่า การแสวงหาข้อมูล

เพื่อแก้ปัญหา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 การรับค�ำแนะน�ำ

อื่น ๆ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถติิท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั ด้าน

ความกระตือรือร้น มีค่า Sig. เท่ากับ 0.591 ความวิตก

กังวล มีค่า Sig. เท่ากับ 0.390 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ดังนั้นไม่ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านการช่ืนชม การพยากรณ์ความเช่ืออ�ำนาจ

ภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ โดยมีค่า 

(R) เท่ากับ 0.490 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .168 สามารถ

ท�ำนายสมการได้ร้อยละ 16.8 การวิเคราะห์ด้านต่าง ๆ 

พบว่าการแสวงหาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.000 การรับค�ำแนะน�ำอื่น ๆ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ยอมรับ

สมมติฐานการวิจัย ด้านความกระตือรือร้น มีค่า Sig. 

เท่ากับ 0.302 ความวิตกกังวล มีค่า Sig. เท่ากับ 0.301 

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ไม่ยอมรับ

สมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านการสนับสนุนการพยากรณ์ความเชื่อ

อ�ำนาจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.289 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .089 

สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 08.9 การวิเคราะห์ด้าน

ต่าง ๆ  พบว่าการแสวงหาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา มีค่า Sig. 

เท่ากับ 0.000 และการรับค�ำแนะน�ำอื่น ๆ มีค่า Sig. 

เท่ากับ 0.015 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดงันัน้ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั ด้านความกระตอืรอืร้น 

มีค่า Sig. เท่ากับ 0.819 และความวิตกกังวล มีค่า 

Sig. เท่ากับ 0.545 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดังนั้น ไม่ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 ด้านความรู้สึกผูกพัน การพยากรณ์ความเชื่อ

อ�ำนาจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

โดยมีค่า (R) เท่ากับ 0.336 ได้ค่า (R2) เท่ากับ .113 

สามารถท�ำนายสมการได้ร้อยละ 11.3 การวิเคราะห ์

ด้านต่าง ๆ พบว่าการแสวงหาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา มีค่า 

Sig. เท่ากับ 0.000 และการรบัค�ำแนะน�ำอืน่ ๆ  มีค่า Sig. 

เท่ากับ 0.000 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานการวิจัย ด้านความกระตือ 

รือร้น มีค่า Sig. เท่ากับ 0.878 และความวิตกกังวล มี

ค่า Sig. เท่ากับ 0.495 ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ดังนั้น ไม่ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

	 สรุปผลการพยากรณ์ความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ตนเองที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ โรงงาน

อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี

	 การพยากรณ์ความเชือ่อ�ำนาจภายในมีอทิธพิล

ทางบวก (b = 0.787) ต่อบรรยากาศในองค์การอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนความเชื่ออ�ำนาจ
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ภายนอก มีอิทธิพลทางบวก (b = 0.121) ต่อบรรยากาศ

ในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

	 การพยากรณ์ความเชื่ออ�ำนาจภายใน และ

ความเชือ่อ�ำนาจภายนอก ทีร่่วมกนัพยากรณ์ บรรยากาศ

ในองค์การค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (R) เท่ากบั.680 ได้

ค่า (R2) เท่ากับ .463 ได้ร้อยละ 46.3 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

	 การพยากรณ์ความเชือ่อ�ำนาจภายในมอีทิธพิล

ต่อบรรยากาศในองค์การ มค่ีา Sig. เท่ากบั 0.000 ความ

เชื่ออ�ำนาจภายนอกมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

อภิปรายผล
	 การอภิปรายผลในครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ใช้ข้อมูล 

เชิงปริมาณท่ีได้จากผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น

ของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม ที่เป็นผู้บริหาร

และพนักงาน โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี 

โดยจะอภิปรายในประเด็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างตวัแปร แนวคดิต่าง ๆ  ทีไ่ด้จากการตัง้สมมตฐิาน

และการทบทวนวรรณกรรม รายละเอียดดังต่อไปนี้

	 1.	ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพล

ต่อบรรยากาศในองค์การ 

	 การทดสอบปัจจัยส่วนบุคลด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

จ�ำแนกตามอาย ุทีม่อีทิธพิลต่อบรรยากาศในองค์การพบ

ว่า ด้านมาตรฐานในการท�ำงาน และด้านความรบัผดิชอบ

ในการท�ำงาน แตกต่างกัน ส่วนด้านโครงสร้างองค์การ 

ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพันต่อ

องค์การ และโดยรวมไม่แตกต่างกนั พนกังานทีม่อีาย ุต�ำ่

กว่า 20 ปี มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ แตกต่าง

กับ พนักงานที่มี 20 - 25 ปี 26 - 30 ปี และอายุ 31 

ปี ขึ้นไป ในด้านมาตรฐานในการท�ำงาน และด้านความ

รับผิดชอบในการท�ำงานจ�ำแนกตามระดับการศึกษา 

ที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

ต่างกัน พบว่าด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานในการ 

ท�ำงาน และด้านการชื่นชม แตกต่างกัน ส่วนด้านความ

รับผิดชอบในการท�ำงาน ด้านการสนับสนุน ด้านความ

ผูกพันต่อองค์การ และโดยรวม ไม่แตกต่างกัน จ�ำแนก

ตามระดับการศึกษาต�่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย แตก

ต่างกับมัธยมศึกษาตอนปลาย และระดับปรญิญาตร ีใน

ด้านโครงสร้างองค์การ ส่วนด้านการชื่นชม แตกต่างกับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย อนุปริญญา และระดับปริญญา

ตรี ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย แตกต่างกับ

ระดับสูงกว่าปริญญาตรี ด้านโครงสร้างองค์การ และ

ด้านมาตรฐานในการท�ำงาน ระดับอนุปริญญาแตกต่าง

กับ ระดับสงูกว่าปรญิญาตร ีด้านมาตรฐานในการท�ำงาน

ระดับปริญญาตรี แตกต่างกับ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

ในด้านโครงสร้างองค์การ จ�ำแนกตามประสบการณ์

การท�ำงาน ที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ พบ

ว่าด้านความรับผิดชอบในการท�ำงานแตกต่างกัน ส่วน 

โครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานในการท�ำงาน และ

ด้านการช่ืนชม ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพัน

ต่อองค์การ และโดยรวมไม่แตกต่างกัน จ�ำแนกตาม

การปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ พบ

ว่า ทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน ทั้งโครงสร้างองค์การ ด้าน

มาตรฐานในการท�ำงาน ด้านความรับผิดชอบในการ

ท�ำงานด้านการช่ืนชม ด้านการสนับสนุน ด้านความ

ผกูพนัต่อองค์การ และโดยรวมจ�ำแนกตามต�ำแหน่งงาน 

มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ พบว่า ทุกด้าน ไม่

แตกต่างกัน ทั้งด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐาน

ในการท�ำงาน ด้านความรับผิดชอบในการท�ำงาน ด้าน

การชื่นชม การสนับสนุน ด้านความผูกพันต่อองค์การ 

และโดยรวมสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เบญจมาศ 

คุ้มด้วง (2547) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานธนาคาร

ออมสิน ส�ำนักงานใหญ่ ที่พบว่า มีความคิดเห็นต่อ

บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน ในด้านอายุ และระดับ

การศึกษา ส่วนระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็น

ต่อบรรยากาศในองค์การ ไม่แตกต่างกัน
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	 2.	ผลการศึกษาความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ภายในที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

	 ผลการศึกษาตามกรอบแนวคิด และทฤษฎี 

พบว่า ตัวแปรอิสระ ความเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง 

(Locus of Control) ได้พัฒนามาจากงานของ Rotter 

(1982: 171) ด้านความเช่ืออ�ำนาจภายในตน (Internal 

Locus of Control) ประกอบด้วย การปรับตัวเข้ากับ

สภาพแวดล้อม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การตัดสินใจ เชื่อ

มัน่ในเหตผุล มัน่คงและเดด็เดีย่วการชักชวนให้เช่ือตาม

โดยไม่มีเหตุผล

	 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคดิเหน็ในภาพ

รวมด้านต่าง ๆ ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านความเชื่อ

มั่นในเหตุผลมั่นคงละเด็ดเดี่ยวมีระดับความคิดเห็น

สูงสุดค่าเฉลี่ย 4.06 รองลงมา การปรับตัวเข้ากับสภาพ

แวดล้อม ค่าเฉลี่ย 4.04 การชักชวนให้เช่ือตามโดยไม่มี

เหตุผล ค่าเฉลี่ย 3.95 มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ค่าเฉลี่ย 

3.94 และการตัดสินใจค่าเฉลี่ย 3.88 ตามล�ำดับเม่ือ

พิจารณาภาพรวมทั้งหมด บุคลากรมีระดับความเชื่อ

อ�ำนาจภายใน อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.97) สอดคล้อง 

กับการศึกษาของ Judge & Bono (2001) ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ของลักษณะการประเมินตนเอง-ความ

รู้สกึมคีณุค่าในตนเอง การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

ความเชื่ออ�ำนาจควบคุมตนเอง และความมั่นคงทาง

อารมณ์กับความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงาน โดย

ใช้วิธี Meta-Analysis พบว่าผลการปฏิบัติงานมีความ

สมัพนัธ์กบัการรูค้วามสามารถของตนเองเท่ากบั .23 และ

มคีวามสมัพนัธ์กบัความเชือ่อ�ำนาจควบคมุภายในเท่ากบั 

.22 และยังสอดคล้องกับการศึกษาของหทัยรัตน์ ตัน

สุวรรณ (2550) ท�ำการศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านวัฒนธรรม

องค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และบรรยากาศใน

องค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการท�ำงานของพนักงาน

การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส�ำนักงานใหญ่ 

พบว่า บรรยากาศในองค์กรด้านโครงสร้างองค์กร 

บรรยากาศในองค์กรด้านการสนับสนุน บรรยากาศ

องค์กรในด้านมาตรฐานงาน และบรรยากาศองค์กรใน

ด้านความขัดแย้ง ส่งผลต่อประสิทธิผลการท�ำงานของ

พนักงานนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส�ำนักงาน

ใหญ่ในทิศทางเดียวกัน ส่วนบรรยากาศองค์กรในด้าน

ความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์กรในด้านความ

อบอุ่น ส่งผลต่อประสิทธิผลการท�ำงานของพนักงาน

นิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส�ำนักงานใหญ่ใน

ทิศทางตรงข้ามสอดคล้องกับการศึกษาของ Wagner 

& Hollenbeck, (1992) กล่าวว่าผู้ที่มีความเชื่ออ�ำนาจ

ภายในตนบุคคล หากมีสิ่งจูงใจจะท�ำงานได้ดีกว่า 

องค์การมีนโยบายการงานท�ำงานเป็นทีม ทีมงานมีความ

มุ่งมั่นในการท�ำงานและมีความมั่นคงทางอารมณ์ ท�ำให้

พนักงานได้ถ่ายทอดประสบการณ์ และท�ำให้การท�ำงาน

ของทีมงานลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความรัก 

ความสามัคคี สอดคล้องกับงานวิจัยของของสอดคล้อง

กับการศึกษาของ อ�ำพร อัศวโรจนกุลชัย (2553) ความ

เชือ่อ�ำนาจภายในของการปฏิบตังิานของคร ูพบว่าปัจจยั

ที่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน

สอนภาษาจีน ในด้าน ความร่วมมือของครู การรับรู้

ความสามารถของตน สุขภาพจิต แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ความรู้ การแสวงหาสารสนเทศ วัฒนธรรม โครงสร้าง

องค์การ มคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ ตวัแปร

ที่มีอิทธิพลสูงสุดคือความรู้ ของครู รองลงมาคือแรง

จูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การแสวงหาสรสนเทศ สุขภาพจิต และ 

โครงสร้างองค์การสอดคล้องกบัการศกึษาของ เจษฎาพงษ์ 

รุ่งวาณิชกุล (2553) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานฯ มี

ระดับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง และพบว่า

ปัจจัย ลักษณะงาน และความรับผิดชอบต่อสังคมของ

องค์การมีผลต่อความผูกพันในระดมสูง นอกจากนั้น

ลักษณะงานปัจจัยด้านโครงสร้าง ประสบการณ์ ใน

การท�ำงาน และการรับรู้ความรับผิดชอบต่อสังคมของ

องค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานฯ 

	 3.	ผลการศึกษาความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ภายนอกที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

	 ปัจจัยด้านตัวแปรตาม ด้านบรรยากาศใน

องค์การผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Stringer & Litwin 
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(2002) ประกอบด้วยโครงสร้างองค์กรการตั้งมาตรฐาน

ในการท�ำงาน ความรับผิดชอบในการท�ำงานการชื่นชม

การสนับสนุนและความรู้สึกผูกพัน 

	 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นด้านต่าง ๆ 

ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางด้านการแสวงหาข้อมูล

เพื่อแก้ปัญหามีระดับความคิดเห็นสูงสุดรองลงมา ด้าน

การการรับค�ำแนะน�ำอ่ืน ๆ และความวิตกกังวล ส่วน

ด้านความกระตือรือร้นอยู่ในระดับน้อยเมื่อพิจารณา

ภาพรวมท้ังหมด บุคลากรมีระดับความเชื่ออ�ำนาจ

ภายนอก อยู่ในระดับปานกลางสอดคล้องกับการศึกษา

ของ James & Wright (1993 : 3-8), Hsu (2011: 

233-248) เสนอว่าคนทีม่คีวามเชือ่ในอ�ำนาจภายนอกตน 

เชื่อว่าโอกาส โชค โชคชะตา มีผลมากกว่าในการก�ำหนด

ชีวิตของตนเอง ความส�ำเร็จและความล้มเหลวไม่ได้

เกิดจากความพยายามของตน สอดคล้องกับการศึกษา 

ของ Atkinson and Feather (1966) ศึกษาพบว่า 

ความเชื่ออ�ำนาจภายในตน ภายนอกตน เป็นลักษณะ

ทางจติท่ีเป็นพืน้ฐานส�ำคญัของแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิเ์พราะ

ความรู้สึกว่า ตนสามารถควบคุมสถานการณ์การกระท�ำ 

ได้ดีเพียงใด เป็นปัจจัยที่ก�ำหนดความพยายามในการ

ท�ำงานของบุคคล ดังนั้น บุคคลที่มีความเชื่ออ�ำนาจ

ภายในตนสูง มักจะเป็นบุคคลที่ประสบความส�ำเร็จใน

การท�ำงานและมีแรงจูงใจในการท�ำงานสอดคล้องกับ

การศึกษาของ อ�ำพร อัศวโรจนกุลชัย (2553) ความ

เชื่ออ�ำนาจของการปฏิบัติงานของครู พบว่าปัจจัยที่มี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอน

ภาษาจีน ในด้าน ความร่วมมือของครู การรับรู้ความ

สามารถของตน สุขภาพจิต แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความรู้ 

การแสวงหาสารสนเทศ วัฒนธรรม โครงสร้างองค์การ 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตัวแปรที่มี

อิทธิพลสูงสุดคือความรู้ ของครู รองลงมาคือแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ การแสวงหาสารสนเทศ สุขภาพจิต และ

โครงสร้างองค์การสอดคล้องกบัแนวคดิของ Strickland 

(1977: 221)กล่าวว่าบุคคลที่มีความเช่ืออ�ำนาจควบคุม

ตนเองแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 1) บุคคลที่มีความเช่ือ

อ�ำนาจภายในตน เป็นบุคคลที่มีความเช่ือว่าส่ิงต่าง ๆ 

ที่ได้รับเกิดจากการกระท�ำของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นใน

ด้านดีหรือด้านร้ายก็ตาม 2) บุคคลที่มีความเชื่ออ�ำนาจ

ภายนอกตน เป็นบุคคลที่มีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ ที่ได้ 

รบัน้ัน ไม่ได้ข้ึนอยู่กับการกระท�ำของตนเอง แต่ข้ึนอยู่กับ

สาเหตุต่าง ๆ จากภายนอก เช่น โชคชะตาความบังเอิญ 

บุคคลอื่น ๆ หรือลักษณะที่ไม่อาจจะเปลี่ยนแปลงได้

ภายในตัวบุคคลและสอดคล้องกับแนวคิดความเชื่อ

อ�ำนาจควบคุมตนเองของ Porter & Rotter (1983: 

442-443) มีองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ความเชื่ออ�ำนาจ 

ภายในตน และความเชื่ออ�ำนาจภายนอกตน ในการ 

ท�ำวิจัย เพราะเป็นแนวคิดที่ส่งผลต่อความเชื่อมั่นใน 

การแสดงพฤตกิรรมการท�ำงานของบคุคลในองค์การ ซึง่

หากมีความเชือ่ทีส่ามารถน�ำไปยึดถือและปฏิบตัไิด้อย่าง

ถูกต้องก็จะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่ง

ขึ้นและสอดคล้องกับงานวิจัยของ David Kingston 

(2006) การสร้างบรรยากาศการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ 

หลายๆบรษัิทควรให้ความส�ำคัญ เพราะว่ามีผลต่อความ

ส�ำเร็จขององค์กร หลายครั้งที่ปัญหาในองค์กรไม่ได้

รับการแก้ไข และส่งผลกระทบถึงประสิทธิภาพในการ

ท�ำงาน และยังกระทบต่อบรรยากาศ การท�ำงาน รวมทั้ง

การก�ำหนดเป้าหมายร่วมกัน ท�ำให้พนักงานมีเป้าหมาย

ในการท�ำงานแบบเดียวกัน จะสามารถท�ำงานให้ประสบ

ผลส�ำเร็จอย่างง่ายดาย และสามารถผลักดันให้สร้าง 

เป้าหมายท้าทาย มากขึ้น บรรยากาศการท�ำงานที่ดี มี

ความร่วมมือกัน จึงมีความส�ำคัญเป็นอย่างมาก และ

เป็นหน้าที่ ของผู้บริหารที่ต้องให้ก�ำลังใจพนักงานโดย

สร้างความแข็งแกร่งในความเชื่อพื้นฐานใน 4 ด้าน ว่า

ทั้งผู้บริหารและพนักงานที่สิ่งเหล่านี้อยู่ในจิตวิญญาณ 

คือ ความหวัง ความเชื่อใจ ความสุข และการสร้าง 

บรรยากาศการท�ำงานที่ดี

ข้อเสนอแนะ
	 ผลการวิจัยเรื่อง ความเชื่ออ�ำนาจควบคุม

ตนเองที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ โรงงาน
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อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ซึ่งผู้วิจัยขอเสนอใน

ประเด็นต่าง ๆ รายละเอียด ดังนี้

	 1.	ข้อเสนอแนะในการวิจัย

		  ความเช่ืออ�ำนาจความคุมตนเอง การวิจัย

ครัง้นีพ้บว่าองค์ประกอบ ความเชือ่อ�ำนาจควบคมุตนเอง 

ความกระตือรือร้นของบุคลากรจะท�ำให้เกิดแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ มีความเชื่อมั่นในเหตุผลมั่นคงและเด็ดเดี่ยว 

เป็นความต้องการที่จะท�ำงานให้ดีที่สุดและท�ำให้ส�ำเร็จ

ผลตามที่ต้ังใจไว้ เมื่อตนท�ำอะไรส�ำเร็จได้ก็จะเป็นแรง

กระตุ้นให้ท�ำงานอ่ืนส�ำเร็จต่อไป หากองค์การใดที่มี

พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ�ำนวนมากก็จะเจริญ

รุ่งเรืองและเติบโตเร็ว

		  1.1	 ความเช่ืออ�ำนาจควบคุมภายใน การ

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความเช่ือมั่นในเหตุผลมั่นคง

และเด็ดเดี่ยวของบุคลากรเป็นส่ิงที่เกิดจากภายในของ 

บุคคลากร หากได้รับการสนับสนุน พนักงานที่มีความ 

มุง่มัน่ในการท�ำงาน มแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์มคีวามเชือ่มัน่

ในเหตุผลมั่นคงและเด็ดเดี่ยว โดยการให้มีส่วนร่วมใน

การตดัสนิใจ ส่งเสริมให้คดิริเร่ิมสร้างสรรค์ และยอมรบั

ความสามารถโดยการให้เกยีรต ิยกย่องชมเชย ให้รางวลั 

เพื่อเป็นแรงผลักดันให้มีก�ำลังใจในการท�ำงานต่อไป 

เช่น การให้รางวัลแก่พนักงานดีเด่น พนักงานที่คิดวิธี

หรือเทคนิคใหม่ๆมาใช้ในการท�ำงาน รวมทั้งปรับสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงานให้เหมาะสมและมคีวามปลอดภัย

		  1.2	 ความเชื่ออ�ำนาจควบคุมภายนอก 

การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม ลดความวิตกกังวล 

และให้ค�ำแนะน�ำอ่ืน ๆ ในระยะสั้นท�ำการจัดฝึกอบรม

และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง จัดให้มีพนักงาน

อาวุโสคอยให้ค�ำแนะน�ำเมื่อเกิดปัญหาในการท�ำงาน

อย่างมีจิตเมตตา เพื่อให้พนักงานมีขวัญและก�ำลังใจ

ในการท�ำงาน และรู้สึกมั่นคงในการท�ำงาน ท�ำให้เกิด

ความกระตือรือร้น และมีความสุข ในระยะยาว ให้

ทุนการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้

ศึกษาหาความรู้จากภายนอก โดยให้ทุนการศึกษาแก่

พนักงานได้ศึกษาต่อ และดูงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อ

พัฒนาให้บุคลากรได้น�ำความรู้จากภายนอก (Explicit 

Knowledge) ท�ำให้พนักงานมีวิสัยทัศน์ มีทัศนคติที่ดี

ต่อองค์การ เปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาศักยภาพ

ของตนอย่างเต็มที่ เพื่อน�ำความรู้ที่ได้มาพัฒนาโรงงาน

ให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 

		  1.3	 บรรยากาศในองค ์การ โดยการ

โครงสร้างองค์กรปรับโครงสร้างองค์การให้เหมาะสม

กับวัฒนธรรมองค์การ จัดสายการบังคับบัญชาให้สั้น 

ก�ำหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ ต�ำแหน่งงานให้

ชัดเจน และมีแผนกลยุทธ์ ก�ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

นโยบายและเป้าหมายในการด�ำเนินการที่ชัดเจน การ

ตั้งมาตรฐานในการท�ำงานโรงงานส่วนใหญ่มีระบบ

มาตรฐานตามความเหมาะสมของตนเองอยู่แล้ว เสนอ

ให้ท�ำอย่างต่อเนื่อง จริงจังเพื่อรักษาคุณภาพไว้สืบไป

การชื่นชม การสนับสนุน และความรู้สึกผูกพันโดยการ

จัดการสัมมนาภายในจัดท�ำในลักษณะของ “dinner 

talk” เดือนละ 1 ครั้งโดยเชิญผู้บริหารมาเข้าร่วมฟัง 

“success story” ของพนักงานที่ท�ำงานส�ำคัญๆ จน

ประสบความส�ำเรจ็ เป็นการดึงความรูจ้ากภายใน (Tacit 

Knowledge) พร้อมทั้งมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์

ซึ่งกันและกัน โดยผู้บริหารแสดงการยอมรับช่ืนชม 

สนับสนุน และให้รางวัล ในความส�ำเร็จจากการท�ำงาน

ของพนักงาน จะส่งผลให้พนักงานรูส้กึว่าตนมีค่ามีความ

ส�ำคัญ มีแรงบันดาลใจในการท�ำงาน และเกิดความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การ และท�ำให้เกิดต้นทุนทางปัญญา ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ ในที่สุด

	 2.	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

		  จากการศึกษาเรือ่งความเชือ่อ�ำนาจควบคุม

ตนเองที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ โรงงาน

อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยขอเสนอแนวทาง

ในการวิจัยครั้งต่อไป รายละเอียดมีดังนี้

		  2.1	 จากผลการศึกษาครั้ง น้ีผู ้วิจัยพบ

ว่าการสร้างบรรยากาศในองค์การ สามารถสร้างขึ้นได้

จากการให้เกียรติ และยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและ

กัน ซึง่ท�ำให้เกิดความศรทัธา เกิดพลังในการคิดและการ 
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กระท�ำ และสาเหตุส่วนหนึ่งเนื่องจากพนักงานเกิดความ

รู้สึกของการเป็นเจ้าของร่วม จึงเกิดความมุ่งมั่น มั่นคง

และเด็ดเดี่ยวในการท�ำงานและจงรักภักดีต่อองค์การ 

ดังนั้นข้อเสนอแนะส�ำหรับงานวิจัยครั้งต่อไปผู ้วิจัย 

ขอเสนอให้มีการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรตาม ด้านภาวะ

ผู้น�ำที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การ 

		  2.2	 จากผลการศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยพบว่า

ความเชือ่อ�ำนาจควบคมุตนเองทีม่อีทิธพิลต่อบรรยากาศ

ในองค์การ ท่ีเกิดจากความเชื่ออ�ำนาจควบคุมภายใน

ตนเอง บุคลากรที่มีพลังในตนเองมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

มีความมุ่งมั่น หากองค์การ บริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

ให้ความยุติธรรมเสมอภาคเท่าเทียมกันในการท�ำงาน 

หากมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง จะท�ำให้ผู้ที่มี

ความเชื่อภายนอกมีความมั่นใจในตนเองสูงขึ้นสร้าง

บรรยากาศในองค์ดียิ่งขึ้น ดังนั้น ข้อเสนอส�ำหรับงาน

วิจัยครั้งต่อไป เสนอให้มีการศึกษาเกี่ยวกับ ตัวแปร

อิสระ ด้านการสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของที่มีอิทธิพล

ต่อบรรยากาศในองค์การ
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