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บทคดัยอ่ 
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัในองคก์รท่ีส่งผลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน

บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ใชข้อ้มูลจากการทบทวนวรรณกรรม วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ 
บทความต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง เป็นพนกังานบริษทัเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 399 คน และน ามาวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) พร้อมทั้ง
วิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือทดสอบสมติฐานท่ีตั้งขึ้นว่าตวัแปรตน้หรือปัจจยัในองคก์รตาม
ทฤษฎีของ McKinsey ทั้ง 7 ปัจจยั คือ คือ กลยทุธ์ โครงสร้าง ระบบ รูปแบบ ค่านิยมท่ีมีร่วมกนั ทกัษะ และบุคลากร มีผลต่อตวั
แปรตามหรือความปลอดภยัทางจิตใจอย่างไร โดยใชร้ะดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Level of Significant) ผลการวิจยั
พบว่า มี 2 ปัจจยัในองค์กรที่มีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร คือ ปัจจยั
รูปแบบการบริหาร และปัจจยัดา้นทกัษะ โดยตวัแปรท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหาร ทั้งน้ี 2 ปัจจยัดงักล่าวก็ยงัมีความ
เก่ียวเน่ืองกนัจากค าถามของงานวิจยัในปัจจยัการบริหารท่ีว่าหัวหน้างานส่งเสริมให้ฉันไดพ้ฒันาตนเองในการท างานอยู่เสมอ 
จะแสดงให้เห็นถึงการพฒันาทกัษะเช่นเดียวกนั 

ดงันั้นองคก์รจ าเป็นจะตอ้งให้ความส าคญักบัรูปแบบการบริหาร ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผูน้  า โดยอาจจะสร้าง
ผ่าน Leadership program เพ่ือให้ผูน้  ามีตน้แบบการบริหารท่ีดี ใส่ใจทั้งคนและใส่ใจทั้งงาน รวมถึงการคดัเลือกผูน้ าเขา้มาใน
องคก์รให้เหมาะสมกบับริบทขององคก์รและมีทกัษะการบริหารท่ีดี ควบคู่ไปกบัการให้ความส าคญัเก่ียวกบัทกัษะของพนกังาน 
ควรมีการจดัการเรียนรู้และพฒันาให้กบัพนกังาน โดยไม่จ ากดัการเรียนรู้แค่ในรูปแบบห้องเรียน แต่สามารถช่วยให้พนักงาน
เรียนรู้และพฒันาผ่านการท างาน การให้ค าแนะน าจากหัวหน้างาน และการเรียนรู้รูปแบบอื่น ๆ ท่ีตอบโจทยท์ั้งความตอ้งการ
ของพนกังานและองคก์ร 
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บทที่ 1  
บทน ำ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 
ในปัจจุบนัโลกเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว มีทั้งความเปราะบาง ความวิตกกงัวล คาด

เดาไม่ได ้และคลุมเครือ ซ่ึงหมายถึงการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นไดเ้สมอและอาจสร้างความกงัวลมากขึ้น 
ในเร่ืองของสภาวะจิตใจจึงถูกยกให้มีความส าคญัมากขึ้นดว้ยตามล าดบั โดยเฉพาะในการท างาน 
องคก์รหลายแห่งยกระดบัการใหค้วามส าคญักบัเร่ืองสวสัดิภาพของพนกังานทั้งร่างกายและจิตใจใน
การท างาน เพื่อท่ีจะให้พนกังานมีความพร้อมและอยู่ในสภาวะท่ีพร้อมปฏิบติังานให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดี
ให้กบัองคก์รได ้และดว้ยโลกปัจจุบนัการแข่งขนัทางธุรกิจสูงมาก องคก์รตอ้งมีการปรับตวัให้ทนั 
และเร่งสร้างความสามารถให้อยู่รอดในการแข่งขนัได ้จึงเป็นความทา้ทายขององค์กรต่าง ๆ ท่ีจะ
พฒันาความสามารถให้ทนัต่อสถานการณ์และในขณะเดียวกนันั้นก็ตอ้งสร้างพื้นท่ีปลอดภยัท่ีจะให้
พนกังานไดส้ร้างสรรคผ์ลงานโดยกระทบกบัสวสัดิภาพทางร่างกายและจิตใจนอ้ยท่ีสุด 

แนวคิดเร่ืองความปลอดภยัทางจิตใจ เป็นเร่ืองท่ีเกิดขึ้นมานานแลว้แต่ถูกกล่าวถึงบ่อย
ขึ้นมาไม่นานมาน้ีในการท่ีจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานผา่นการสร้างความปลอดภยัทาง
จิตใจให้กับพนักงาน ซ่ึงแนวคิดเร่ืองความปลอดภัยทางจิตใจ หมายถึง กระบวนการสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีสนับสนุนให้เกิดผลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ (Newman, 2017)  เช่น การแบ่งปันขอ้มูล 
การแสดงความคิดเห็น ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม การท างานร่วมกบัคนอ่ืนได ้การทดลอง
ท าส่ิงใหม่ ๆ  เพื่อไปสู่ผลประกอบการท่ีน่าพึงพอใจ (Edmondson, 1999; Nembhard and Edmondson, 
2011; Newman, 2017) นอกจากน้ีในเร่ืองของความรู้สึกยงัหมายถึง การมีความมัน่ใจว่าเม่ือแสดง
ความคิดเห็นแลว้จะไม่ถูกท าให้ขายหนา้ ปฏิเสธหรือท าโทษจากทีม ซ่ึงเป็นผลมาจากการมีความเช่ือ
ใจและความเคารพซ่ึงกันและกันในทีม (Edmondson, 1999) เป็นความรู้สึกท่ีพนักงานสามารถ
แสดงออกโดยปราศจากความกลวักบัผลท่ีตามมาต่อภาพลกัษณ์ สถานะและการท างานของตนเอง  
(Kahn, 1990) จากขอ้มูลขา้งตน้หลายงานวิจยัมกัจะกล่าวถึงความเช่ือมโยงระหว่างความปลอดภยั
ทางจิตใจกบัความสัมพนัธ์และประสิทธิภาพการท างานระดบัทีม ซ่ึงมีผลช่วยให้ทีมมีประสิทธิภาพ
ขึ้น เช่น ในงานวิจยัท่ีไดท้ ากบั Google พบวา่ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ทีมมีประสิทธิภาพสูงคือเร่ืองความ
ปลอดภยัทางจิตใจ (Bergmann & Schaeppi, 2016) ในงานวิจยัท่ีกล่าวถึงความเช่ือมโยงระหวา่งความ

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053482217300013#bb0175
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053482217300013#bb0445
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053482217300013#bb0445
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ปลอดภยัทางจิตใจต่อการพฒันาประสิทธิภาพในระดบัองคก์รของ Baer and Frese (2003) พบวา่เม่ือ
องคก์รมีความปลอดภยัทางจิตใจสูงก็จะสัมพนัธ์กบัการสร้างนวตักรรมและก าไรขององคก์ร ในทาง
กลบักนัเม่ือองคก์รมีความปลอดภยัทางจิตใจต ่าก็ส่งผลต่อปัจจยัอ่ืน ๆ ในทางลบ 

จากงานวิจยัท่ีผา่นมาพบว่าความปลอดภยัทางจิตใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานไม่ว่า
จะเป็นระดับบุคคล ระดบัทีมหรือองค์กร ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีความสนใจศึกษา เร่ืองปัจจยัในองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ทราบถึง
อิทธิพลของปัจจยัในองค์กรกบัการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจ ท่ีจะสามารถท าให้มีแนวทางในการ
น าไปใชส้ร้างความปลอดภยัทางจิตใจในระดบัองคก์รใหเ้กิดขึ้นได ้
 
 

1.2 ค ำถำมงำนวิจัย 
ปัจจยัทางดา้นองคก์รดา้นใดท่ีส่งผลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจในการท างาน 

 
 

1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
เพื่อศึกษาปัจจยัในองค์กรท่ีส่งผลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน

บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.4 ขอบเขตงำนวิจัย 
ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ ปัจจัยภายในองค์กร ตามทฤษฎี 7s McKinsey และแนวคิดความ

ปลอดภยัทางจิตใจ 
ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานคร  
ขอบเขตด้ำนเวลำ ระยะเวลาการท างานวิจยั เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม - เมษายน 2567 
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1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
งานวิจัยน้ีจะช่วยให้ทราบอิทธิพลของปัจจัยในองค์กรท่ีส่งผลต่อการสร้างความ

ปลอดภยัทางจิตใจ เป็นขอ้มูลส าคญัส าหรับองค์กรในการพิจารณาเร่ืองความปลอดภยัทางจิตใจ
ใหแ้ก่พนกังาน 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1. ปัจจยัในองค์กร อา้งอิงตามทฤษฎี 7s McKinsey ประกอบดว้ย Strategy (กลยุทธ์) 

Structure (โครงสร้าง) Style (รูปแบบ) Systems (ระบบ) Staff (บุคลากร) Skills (ทกัษะ) และ Shared 
Values (ค่านิยมร่วม) โดยแต่ละองคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัต่อการเติบโตขององคก์ร 

2. ความปลอดภยัทางจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีความมัน่ใจในการแสดงความ
คิดเห็น ทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ กลา้ตั้งค  าถาม เผชิญหนา้กบัปัญหาและตดัสินใจ ปราศจากความกลวักบั
ผลท่ีตามมาต่อภาพลักษณ์และสถานะทางสังคมของตนเองในสภาพแวดล้อมหน่ึง  โดยใน
สภาพแวดลอ้มนั้นความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัจะมีความเช่ือใจ เคารพกนัและกนั เช่ือว่าจะไม่ถูกท าให้
ขายหนา้ ปฏิเสธหรือท าโทษจากผูอ่ื้น  
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บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎี และงำนวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 
 

งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครผูว้ิจยัไดท้ าการคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อน ามาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบไปดว้ย 2 ส่วน ดงัน้ี  

1.  แนวคิดความปลอดภยัทางจิตใจ (Psychological Safety)  
2.  ทฤษฎี 7S McKinsey ปัจจยัในองคก์ร 7 ประการ 

 
 

2.1 แนวคิดควำมปลอดภัยทำงจิตใจ (Psychological Safety) 
2.1.1 ควำมหมำยของควำมปลอดภัยทำงจิตใจ 
แนวคิดเร่ืองความปลอดภัยทางจิตใจถูกน าเสนอคร้ังแรกโดย Edgar Schein และ 

Warren Bennis กล่าวว่าความปลอดภัยทางจิตใจเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้คนรู้สึกปลอดภัยและ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมตอบสนองต่อความทา้ทายขององคก์ร (Schein and Bennis, 1965) บุคคลรู้สึก
ปลอดภยัและมีความมัน่ใจท่ีจะรับมือกบัการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
สนับสนุนให้เกิดผลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ (Newman, 2017)  เช่น การแบ่งปันขอ้มูล การแสดงความ
คิดเห็น ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม การท างานร่วมกบัคนอ่ืนได ้การทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ เพื่อ
ไปสู่ผลประกอบการท่ีน่าพึงพอใจ (Edmondson, 1999; Nembhard and Edmondson, 2011; Newman, 
2017)  

การอธิบายเร่ืองความปลอดภยัทางจิตใจมกัถูกแบ่งเป็น 3 ระดบัคือ ระดบับุคคล ระดบั
ทีม และระดบัองค์กร ในความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม  ความปลอดภยัทางจิตใจ หมายถึง ความเช่ือ
ระหว่างกลุ่มว่าการเข้าไปมีส่วนร่วมหรือรับความเส่ียงในท่ีท างานนั้นปลอดภัย (Edmondson, 
Dillon, and Roloff, 2007; Edmondson and Lei, 2014) มีความมัน่ใจว่าเม่ือแสดงความคิดเห็นแลว้จะ
ไม่ถูกท าให้ขายหน้า ปฏิเสธหรือท าโทษจากกลุ่ม ซ่ึงเป็นผลมาจากการมีความเช่ือใจ (trust) และ
ความเคารพ (respect) ซ่ึงกันและกันในทีม (Edmondson, 1999) เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลสามารถ
แสดงออกโดยปราศจากความกลวักบัผลท่ีตามมาต่อภาพลกัษณ์ สถานะและการท างานของตนเอง 
(Kahn, 1990) ทั้งน้ี A. Newman et al. (2017) ให้ความเห็นวา่ความปลอดภยัทางจิตใจให้ความส าคญั
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กบัการรับรู้บรรทดัฐานท่ีมีร่วมกนัของสมาชิกในทีม ในขณะท่ี ความไวใ้จ (trust) ใหค้วามส าคญักบั
การมองในระดบับุคคล 

จากงานศึกษาท่ีผ่านมาการน าแนวคิดเร่ืองความปลอดภยัทางจิตใจไปใช้มกัจะเห็น
ผลลัพธ์ชัดในระดับกลุ่ม  ซ่ึงช่วยให้บุคคลเอาชนะการป้องกันตนเองจากปัญหา สู่การมองเห็น
เป้าหมายของส่วนรวมและช่วยหาทางป้องกันปัญหาร่วมกัน โดยไม่กังวลถึงความผิดตัวเอง  
(Edmondson, 1999; Schein, 1993) 

 
2.1.2 กำรสร้ำงควำมปลอดภัยทำงจิตใจ 
ผูน้ า 
ความปลอดภยัทางจิตใจเป็นผลมาจากหลายปัจจยั ผูน้ าเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีส่งผลให้

เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการให้ความส าคัญจากผูน้ า (Bienefeld and Grote, 2014; Carmeli, A., Reiter-
Palmon, R., and Ziv, E., 2010) การสนบัสนุนและการฝึกอบรมท่ีส่งต่อโดยหวัหนา้ทีม (Edmondson, 
1999; Roberto, 2002), การมี ส่วนร่วมของผู ้น า  (Hirak, Pang, Carmeli, and Schaubroeck, 2012 
Nembhard & Edmondson, 2006), ความเ ช่ือใจของผู ้น า  (Li & Tan, 2012; Schaubroeck, Lam, & 
Peng, 2011) ความซ่ือสัตยใ์นการปฏิบติังานของผูน้ า (Leroy et al., 2012) รวมถึงการท่ีผูน้ ารับฟัง
และสามารถเป็นแบบอย่างให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ว่า การไดล้องลงมือท าและการส่ือสารอย่าง
ตรงไปตรงมาเป็นส่ิงท่ีปลอดภัย (Hirak et al., 2012; Liu, S., Hu, J., Li, Y., Wang, Z., & Lin, X., 
2014; Nemanich & Vera, 2009; Walumbwa & Schaubroeck, 2009) 

Detert และ Burris (2007) กล่าวว่าปัจจยัของผูน้ าท่ีสร้างการเปล่ียนแปลงมี 2 ประเภท 
คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และความเปิดกว้างของผูบ้ริหาร 
(Managerial openness) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนให้เกิดการออกสิทธิและเสียงเพื่อการเปล่ียนแปลง
ท่ีดีขึ้ น สอดคล้องกับ Walumbwa & Schaubroeck (2009) ท่ีได้กล่าวถึงภาวะผู ้น าท่ีมีจริยธรรม 
(Ethical leadership) ซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมการออกสิทธิและเสียงของพนกังาน นอกจากน้ีภาวะผูน้ า
ในรูปแบบผูน้ าแบบรับใช ้(Servant leadership) ก็ส่งผลต่อความเช่ือใจของพนกังานต่อผลกระทบท่ี
ตามมาเช่นกนั (Hirak et al., 2012) ทั้งน้ีวิธีการการหารือระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกในกลุ่มหรือ Dyadic 
discovery methods นั้น ช่วยส่งเสริมให้เกิดความเช่ือใจ ความปลอดภยัทางจิตใจ และผลงานของทีม 
(Roussin, 2008) 

ความเช่ือใจและความสัมพนัธ์ 
บุคคลมักจะรู้สึกปลอดภัยทางจิตใจเม่ือมีความเช่ือใจ (Kahn 1990; Roussin, 2008; 

Madjar and Ortiz-Walters, 2009) และมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน (Kahn, 1990) ซ่ึงความ
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เช่ือใจนั้นสามารถเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพของความสัมพนัธ์ (Gu, Wang, &Wang, 2013; Huang & Jiang, 
2012; Schulte, Cohen, and Klein, 2012) ซ่ึงเป็นอีกปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความปลอดภัยทางจิตใจใน
ระดับบุคคล โดยความเช่ือใจนั้นเป็นผลมาจากเครือข่ายความสัมพนัธ์และการคิดถึงส่วนรวม 
(Carmeli and Gittell, 2009; Carmeli, A., Brueller, D., and Dutton, J. E., 2009; May, D. R., Gilson, 
R. L., and Harter, L.M., 2004) 

ความสัมพนัธ์ทางสังคมสร้างความปลอดภยัทางจิตใจผ่านกระบวนการเรียนรู้ทาง
สังคม (social learning processes)  (Carmeli, 2007; Gu et al., 2013) สอดคล้องกับท่ี  Siemsen, E., 
Roth, A. V., Balasubramanian, S., และ Anand, G. (2009) กล่าวว่า ระดับความมัน่ใจท่ีบุคคลมีต่อ
ความรู้ท่ีจะแบ่งปันมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้น ทั้งน้ีการแบ่งปันความรู้ไม่ว่าจะเป็นขอ้มูล
และวิ ธีการ ส่งผลต่อการสร้างความปลอดภัยทางจิตใจ (Kessel, Kratzer, and Schultz, 2012) 
ประกอบกบัเครือข่ายสังคมระหว่างสมาชิกขององคก์รนั้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสามารถ
ในการเรียนรู้จากความผิดพลาด (Carmeli, 2007)  

นอกจากน้ีความปลอดภยัทางจิตใจในระดับองค์กรนั้นเป็นการประกอบจากปัจจัย
สังคมซ่ึงเป็นรูปแบบความสัมพนัธ์ท่ีพนักงานมีต่อผูอ่ื้น ร่วมกับการเรียนรู้จากความผิดพลาด 
(Carmeli, 2007) ซ่ึงการเรียนรู้น้ีเป็นผลจากการมีความสัมพนัธ์ท่ีมีคุณภาพสูง (Carmeli and Gittell, 
2009) โดยความสัมพนัธ์ท่ีมีคุณภาพสูง มี 5 องค์ประกอบได้แก่ ความมั่นคงทางอารมณ์ ความ
ยืดหยุ่น การเช่ือมต่อ การเคารพ และความสัมพันธ์แบบพึ่ งพากัน แต่ละองค์ประกอบของ
ความสัมพนัธ์ท่ีมีคุณภาพสูงมีความสัมพนัธ์กบัความปลอดภยัทางจิตใจ (Carmeli et al., 2009) ใน
การน ามาปรับใช้องค์กร Collins & Smith (2006) กล่าวว่าแนวทางปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคลและ
การลงทุนในความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ( high-investment employer–employee 
relationships) จะช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจและให้ความยืดหยุ่นท่ีจ า เป็นต่อการมี
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีส่งเสริมนวตักรรม รวมถึงการสนับสนุนทางสังคมและทรัพยากร
ส่งเสริมความปลอดภยัทางจิตใจ การเรียนรู้ การปฏิบติังาน และนวตักรรมของกลุ่มก็ส่งผลต่อความ
ปลอดภยัทางจิตใจเช่นกนั (Carmeli and Gittell, 2009; Carmeli et al., 2009; May et al., 2004) 

การออกสิทธิและเสียง 
Burris et al. (2008) กล่าวว่า ความปลอดภยัทางจิตใจมีผลกระทบเชิงบวกของต่อการ

ออกสิทธิและเสียง (voice) โดยตรง โดยการออกสิทธิและเสียงมี 2 ประเภท คือ แบบส่งเสริม 
(promotive voice) คือการแสดงออกถึงวิธีการปรับปรุงแนวทางการท างานและขั้นตอน (Van Dyne 
and LePine, 1998) และแบบห้ามปราม (prohibitive voice) คือการแสดงออกถึงความกังวลของ
พนกังานเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติั เหตุการณ์ หรือพฤติกรรมท่ีมีอยูห่รือก าลงัจะเกิดขึ้น ซ่ึงอาจเป็น
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อนัตรายต่อองคก์รของตน (Liang J, Farh CIC, Farh JL.,2012) ในประเภทน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ปลอดภยัทางจิตใจเป็นอยา่งยิง่ (Liang et al., 2012)  

รูปแบบกลุ่ม 
ความปลอดภยัทางจิตใจเป็นผลจากปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับกลุ่ม เช่น รางวลัทีมร่วมกนั 

(Chen & Tjosvold, 2012), โครงสร้างทีมอย่าง เป็นทางการ (Bresman & Zellmer-Bruhn, 2013; 
Bunderson & Boumgarden, 2010), และการมีส่วนร่วมของทีมในขอบเขตดา้นการท างาน (Faraj & 
Yan, 2009) ในขณะท่ี Chandrasekaran และ Mishra (2012) กล่าวว่าความเป็นอิสระของทีม (team 
autonomy) เท่านั้ นท่ีมีอิทธิพลต่อความปลอดภัยทางจิตใจ เม่ือเป้าหมายและกระบวนการของ
โครงการของกลุ่มสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ทั้ งน้ี Edmondson (2004) กล่าวว่าความ
ปลอดภยัทางจิตใจอาจแตกต่างกันไปตามลกัษณะบริบทของแต่ละกลุ่ม  และให้ความคิดเห็นว่า
งานวิจยัระดบักลุ่มเท่านั้นท่ีระบุอย่างชัดเจนว่า กลุ่มเป็นระดบัการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมในการคิด
และวดัความปลอดภยัทางจิตใจ (Edmondson, 2014) 

อ่ืน ๆ 
นอกจากน้ีความปลอดภยัทางจิตใจยงัถูกกล่าวถึงว่าเกิดจากอีกหลายปัจจยั ไดแ้ก่ การ

เปิดเผย  (Detert & Burris, 2007) ความซ่ือตรงเชิงพฤติกรรม (Behavioral integrity)  (Palanski & 
Vogelgesang, 2011) ความเสถียรทางอารมณ์ (Neuroticism) (Edmondson & Mogelof, 2005)  

Singh et al. (2013) เห็นวา่แนวทางปฏิบติัเร่ืองความแตกต่างหลากหลายในองคก์ร ผา่น
การเขา้ใจตวัตนของพนกังาน สามารถส่งเสริมความปลอดภยัทางจิตใจได ้ 

Cataldo et al. (2009) กล่าวว่าความปลอดภยัทางจิตใจมีผลต่อการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ร ซ่ึงความเป็นอิสระในการตดัสินใจและโครงสร้างองคก์รตอ้งมีความสมดุลกนัในระหว่างท่ี
องคก์รมีการเปล่ียนแปลง เพื่อใหส้ามารถรักษาความเหนียวแน่นของพนกังานใหค้งไว ้
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2.2 7S Model  

 
 
รูปภำพท่ี 2.1 McKinsey 7S model (ท่ีมา Waterman, Peters, and Phillips, 1980, 18) 
 

ทฤษฎี 7S McKinsey ถูกน าเสนอคร้ังแรกในปี 1980 โดย Robert Waterman และ Tom 
Peter and Julien Phillips เป็นกรอบแนวคิดในการวินิจฉัยองค์กรและหาวิธีในการพัฒนาแก้ไข 
(Waterman, 1982) ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบมีความสัมพนัธ์กนั โดยประกอบไปดว้ย 7 องค์ประกอบ 
คือ กลยุทธ์  โครงสร้าง ระบบ รูปแบบ ค่านิยมท่ีมีร่วมกัน ทักษะ และบุคลากร  โดยแต่ละ
องคป์ระกอบ Channon, and Caldart (2015) ไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

 
2.2.1 กลยุทธ์ (Strategy)  
เป็นชุดของการกระท า ท่ีบริษัทวางแผนไว้เพื่อตอบสนองหรือคาดการณ์การ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก เพื่อให้บริษทัคงความสามารถในการแข่งขนัไดผ้่านการ
มอบคุณค่าท่ีแตกต่างให้แก่ลูกคา้ ในขณะท่ี Micheal E. Poter (1996) ให้ความหมายกลยทุธ์ไวว้า่ คือ
ชุดของกิจกรรมและจุดยืนท่ีมีคุณค่าและเอกลกัษณ์ต่างจากคู่แข่ง เป็นการเลือกว่าจะไม่ท าส่ิงใด ซ่ึง
กลยุทธ์ท่ีมกัใชเ้พื่อสร้างจุดยืนให้แตกต่างจากอุตสาหกรรมเดียวกนั อาทิ กลยุทธ์ผูน้ าตน้ทุน (Cost 
leadership), กลยุทธ์สร้างความแตกต่าง (Differentiation), และ กลยุทธ์มุ่งเน้นเฉพาะกลุ่ม (Focus) 
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจะเกิดขึ้นไดเ้ม่ือกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์รส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่
จะเป็นโครงสร้าง ระบบ และกระบวนการเฉพาะขององค์กร ซ่ึงกลยุทธ์จะท าให้กิจกรรม เหล่าน้ี
สอดคลอ้งกนั ยิง่สอดคลอ้งมากเท่าใดก็สะทอ้นถึงความส าเร็จของกลยทุธ์เท่านั้น โดยการก าหนดกล
ยทุธ์องคก์รสามารถเร่ิมจากพิจารณาจากกิจกรรมท่ีมีหรือจากการตั้งค  าถามดงัต่อไปน้ี 

▪ สินคา้หรือบริการใดท่ีมีความโดดเด่นมากท่ีสุด 
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▪ สินคา้หรือบริการใดสร้างก าไรไดม้ากท่ีสุด 
▪ ลูกคา้กลุ่มใดพึงพอใจมากท่ีสุด 
▪ ลูกคา้ ช่องทาง หรือโอกาสในการซ้ือใดท่ีท าก าไรไดม้ากท่ีสุด 
▪ กิจกรรมใดในห่วงโซ่คุณค่าขององคก์รมีความแตกต่างและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
สอดคลอ้งกับท่ี Mintzberg (2001) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ออกเป็น 5 ประเภท

ตามลกัษณะการใช้งาน ในทฤษฎี  Five Ps For Strategy ประกอบด้วย Plan (แผน), Ploy (วิธีการ), 
Pattern (รูปแบบ), Position (จุดยนื) และ Perspective (มุมมอง)  

กลยุทธ์แบบแผนการ (Plan) เป็น การกระท าหรือแนวทางท่ีไดว้างแผนไวอ้ย่างตั้งใจ 
เพื่อรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น ในรูปแบบแผนน้ีมีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ เป็นการกระท าท่ี
เตรียมไว้ล่วงหน้า และถูกวางไว้อย่างมีเป้าหมาย  โดยเป้าหมายนั้ นจะเป็นแบบกว้าง หรือ
เฉพาะเจาะจงก็ได ้ 

กลยุทธ์แบบวิธีการ (Ploy) ในมุมของการบริหารเชิงกลยุทธ์ไดใ้ห้ความส าคญักับพล
วตัรและการแข่งขัน อาทิ การท่ีบริษัทประกาศว่าจะเพิ่มก าลังการผลิต เพื่อข่มขวญัคู่แข่งทาง
การตลาดท่ีจะสร้างฐานการผลิตใหม่ โดยกลยุทธ์ท่ีแทจ้ริงคือการข่มขวญัคู่แข่ง ไม่ใช่การเพิ่มก าลงั
การผลิต ซ่ึงกลยทุธ์เช่นน้ีถือวา่เป็นวิธีการในการเอาชนะคู่แข่ง  

กลยุทธ์แบบรูปแบบ (Pattern) เกิดขึ้ นจากความคิดท่ีว่ากลยุทธ์แบบแผนการมี
ความหมายท่ียงัไม่ครอบคลุมผลลพัธ์ของพฤติกรรม กลยุทธ์ในลกัษณะรูปแบบจึงหมายความถึง
พฤติกรรมท่ีกระท าอยา่งต่อเน่ืองซ่ึงอาจจะตั้งใจหรือไม่ก็ได ้เป็นรูปแบบของการกระท า 

กลยุทธ์แบบจุดยืน (Position) เป็นเคร่ืองมือในการก าหนดว่าองค์กรอยู่จุดใดใน
สภาพแวดลอ้มนั้น ๆ เป็นตวักลางระหว่างบริบทภายในองคก์รกบัภายนอกองคก์ร เม่ือเปรียบเทียบ
กลยุทธ์แบบจุดยืนกบักลยุทธ์ในความหมายอ่ืน ๆ จะพบว่ากลยุทธ์แบบจุดยืนนั้นเป็นการก าหนด
แผนการหรือวิธีการท่ีจะไปถึงไวล้่วงหนา้ หรือผ่านรูปแบบของพฤติกรรม ไม่ไดมี้จุดมุ่งหมายเพื่อ
การแข่งขนัโดยตรง แต่เพื่อป้องกนัตวัเอง หลบเล่ียงการแข่งขนั โดย Rumelt (1982) ไดส้รุปไวว้่ากล
ยทุธ์คือการสร้างสถานการณ์ใหเ้กิดรายไดแ้ละวิธีการท่ีจะรักษาไว ้ 

กลยุทธ์แบบมุมมอง (Perspective) ให้ความส าคญักบับริบทภายในองค์กรว่าองค์กรมี
มุมมองอย่างไรซ่ึงจะส่งผลต่อการกระท าท่ีเกิดขึ้น กลยุทธ์เป็นแนวคิดท่ีคนในองคก์รมีร่วมกนั เห็น
ประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นร่วมกนั 

 
2.2.2 โครงสร้ำง (Structure)  
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เป็นแผนผงัองค์กรท่ีแสดงว่าใครรายงานต่อใครและงานถูกแบ่งอย่างไร (Robert H. 
Waterman, 1982) ความทา้ทายท่ีส าคญัของโครงสร้างคือ การออกแบบมิติท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาของ
องคก์รในปัจจุบนั และความพร้อมในการปรับเปล่ียนเม่ือมีการใหค้วามส าคญักบัมิติใหม่ หน่ึงในมิติ
เหล่าน้ีคือเกณฑท่ี์ใชใ้นการจดักลุ่มวา่ควรเป็นไปตามหนา้ท่ีงาน อุตสาหกรรม ลูกคา้ ภูมิศาสตร์ หรือ
การใชเ้กณฑเ์หล่าน้ีร่วมกนั รวมถึงระดบัความเป็นทางการของพฤติกรรมในหน่วยงาน ระดบัการให้
อ านาจการตดัสินใจ หรือขอบเขตการประสานงานของหน่วยงาน (Channon and Caldart, 2015) 

มิ ติ ท่ีส าคัญขององค์กรสามารถแบ่งได้ 6  ประเภท  ได้แก่  1 .  Specialization 2. 
Standardization 3. Formalization, 4. Centralization, 5. Configuration (Pugh, Hickson, and Hinings, 
1968)   

ความเช่ียวชาญ (Specialization) เป็นการแบ่งฝ่ายตามลกัษณะงานหลกัท่ีส าคญักบัการ
ด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงจะช่วยให้มองเห็นได้ว่ากิจกรรมใดมีความเฉพาะเจาะจงภายในองค์กร 
โดยพิจารณาเฉพาะหน้าท่ีท่ีองค์กรด าเนินการเองเท่านั้น ไม่รวมถึงกิจกรรมท่ีใช้ผูเ้ช่ียวชาญจาก
องคก์รอ่ืน  

มาตรฐานของกระบวนการ  (Standardization of procedures)  เ ป็นพื้ นฐานของ
โครงสร้างองค์กร แบ่งออกเป็นระบบราชการ (Bureaucratic) และระบบดั้งเดิม (Traditional) โดย
กระบวนการ หมายถึง เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นเป็นประจ า ไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร มีกฎหรือค านิยาม
ท่ีครอบคลุมทุกสถานการณ์และน าไปใชไ้ด ้

ความเป็นทางการ (Formalization) เป็นการท าให้กฎระเบียบ กระบวนการ ค าสั่ง และ
การส่ือสารถูกถ่ายทอดออกเป็นเอกสารทางการ ซ่ึงในองค์กรจะเก่ียวขอ้งกับ 3 เร่ือง คือ 1) การ
ก าหนดบทบาทหนา้ท่ี โดยจะช่วยในการก าหนดพฤติกรรม เช่น ค าอธิบายงานและคู่มือขั้นตอนการ
ด าเนินงาน 2) การส่งขอ้มูลผ่านเอกสาร เช่น ฟอร์มบนัทึกขอ้ความ วารสารภายในองค์กร และ 3) 
การบนัทึกผลการปฏิบติังาน ช่วยระบุผลส าเร็จหรือผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน 

การรวมศูนย์อ านาจ (Centralization)  เ ก่ียวข้องกับการตัดสินใจซ่ึงมีผลต่อการ
ด าเนินงานในองคก์ร เป็นการระบุวา่ใครมีอ านาจในการสั่งการหรือยินยอมก่อนด าเนินการ ซ่ึงส่งผล
ต่อล าดบัขั้นในการบริหารงานในองคก์ร 

โครงสร้าง (Configuration) เป็นแผนผงัองค์กรท่ีครอบคลุมรายละเอียดและบทบาท
ทั้งหมดภายในองค์กร ความสูงของล าดับขั้นการบงัคบับญัชาขึ้นอยู่กับจ านวนต าแหน่งระหว่าง
ผูบ้ริหารกบัพนกังานปฏิบติัการ 

ในขณะท่ี Henry Mintzberg (1980) เสนอองค์ประกอบของโครงสร้างองค์กรไว้ 5 
รูปแบบ คือ  Simple Structure, Machine Bureaucracy, Professional Bureaucracy, Divisionalized 
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Form, และ Adhocracy โดยท่ีแต่ละรูปแบบนั้นมีกลไกการประสานงานและมีองค์ประกอบท่ีโดด
เด่นอยา่งนอ้ยหน่ึงส่วน 

5 องค์ประกอบพื้นฐานขององค์กร ไดแ้ก่ กลุ่มพนักงานปฏิบติังานท่ีผลิตสินค้าหรือ
บริการ (Operating core)  กลุ่มกลยุทธ์หรือผูจ้ดัการระดบัสูง (Strategic apex) กลุ่มระดบัจดัการหรือ
ผู ้จัดการท่ีคอยเ ช่ือมประสานระหว่างกลุ่มกลยุทธ์และพนักงานปฏิบัติการ (Middle line)  
กลุ่มผูช้  านาญการใช้เทคนิคเฉพาะในการท างาน (Technostructure) และกลุ่มสนับสนุน (Support 
staff) เช่น ฝ่ายกฎหมาย ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ 

 
 
รูปภำพท่ี 2.2 5 องคป์ระกอบพื้นฐานขององคก์ร (ท่ีมา Mintzberg, 1980)  
 

5 กลไกการประสานงานของฝ่ายงานต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั ไดแ้ก่ การ
สั่งการโดยตรง (Direct supervision) ส่วนใหญ่จะมาจากหัวหน้างาน การก าหนดมาตรฐานการ
ท างาน (Standardization of work processes) มกัใชโ้ดยกลุ่มผูช้  านาญการผา่นกฏระเบียบขั้นตอน การ
ก าหนดมาตรฐานผลลัพธ์ ท่ีตั้ งไว้ (Standardization of outputs) การก าหนดมาตรฐานทักษะ 
(Standardization of skills) พนักงานตอ้งมีระดับความรู้ความสามารถก่อนปฏิบติังาน การปรับตวั
ร่วมกนั (Mutual adjustment) ผา่นการส่ือสารระหวา่งกนั 
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ตำรำงท่ี 2.1 รูปแบบองคก์รและรายละเอียด  
รูปแบบองคก์ร องคป์ระกอบเด่น กลไกการ

ประสานงาน 
จุดเด่น 

Simple Structure Strategic apex Direct supervision ผูน้ ามีอ านาจมาก มีการรวม
อ านาจตัดสินใจ มักพบใน
องค์กรขนาดเล็ก  ห รืออยู่
ในช่วงวิกฤติ 

Machine 
Bureaucracy 

Technostructure Standardization of 
work processes 

ลกัษณะงานเฉพาะทาง ฝ่ายมี
ข น า ด ใ ห ญ่  ร ว ม อ า น า จ
ตัดสินใจ มักพบในองค์กร
ขนาดใหญ่หรือการผลิต 

Professional 
Bureaucracy 

Operating core Standardization 
of skills 

ลักษณะงานเฉพาะทาง ไม่
ค่อยทางการ มีการกระจาย
อ า น า จ ตั ด สิ น ใ จ  ก า ร
พัฒนาขึ้ นอยู่กับทักษะและ
ความตอ้งการของตลาด กลุ่ม
พนักงานปฏิบัติงานมีขนาด
ใหญ ่

Divisionalized 
Form 

Middle line Standardization of 
outputs 

มีการใชร้ะบบประเมินผลงาน
อย่างจริงจัง ฝ่ายถูกแบ่งออก
ตามตลาดลูกค้า  มักพบใน
องค์กรขนาดใหญ่ท่ีมีความ
เสถียรแลว้ 

Adhocracy Support staff Mutual adjustment ลักษณะงานเฉพาะทาง ไม่
ค่อยทางการ มีการกระจาย
อ านาจตัดสินใจ ฝ่ายมีขนาด
เล็ก มกัพบในตลาดท่ีมีความ
ซับซ้อนและมีพลวัตรสูงท่ี
เก่ียวขอ้งกบัระบบเทคโนโลยี 
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2.2.3 ระบบ (Systems)  
กระบวนการขั้นตอนการท างานทั้งในรูปแบบทางการและไม่ทางการท่ีจะท าใหอ้งคก์ร

ด าเนินต่อไปได ้เป็นชุดขององค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงกนั อย่างน้อย 2 ส่วน โดยองค์ประกอบแต่ละ
องคป์ระกอบของระบบ เช่ือมต่อกบัองคป์ระกอบอ่ืน ๆ ทั้งหมด ไม่ทางตรงก็ทางออ้ม หากพิจารณา
ในมุมขององค์กรท่ีว่า องค์กร คือ ระบบของกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกนัของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
หรือองค์ประกอบท่ีมีการก าหนดหน้าท่ีความส าคญัไวอ้ย่างน้อย 2 ส่วนท่ีมีวตัถุประสงค์ร่วมกนั  
(RUSSELL L. ACKOFF, 1971; PHILIP SELZNICK, 1948) ก่อให้เกิดเป็นภาพรวมของชุดของ
องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กนั (R. Espejo and A. Reyes, 2011) ทั้งน้ีองคป์ระกอบแต่ละส่วนรับผิดชอบ
หนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัไป โดยแบ่งได ้3 ลกัษณะดงัน้ี 1. หนา้ท่ี เช่น การผลิต การตลาด การวิจยั การเงิน 
การบุคคล 2. พื้นท่ี เช่น ภูมิศาสตร์ เขตการขาย 3. เวลา เช่น เหตุการณ์ ความเร่งด่วน ซ่ึงแต่ละส่วน
นั้นตอบสนองต่อกนัไดผ้า่นการสังเกตุและส่ือสาร (RUSSELL L. ACKOFF, 1971) โดยระบบท าให้
เห็นถึงกระบวนการ ซ่ึงเป็นล าดบัของพฤติกรรมท่ีประกอบขึ้นเป็นระบบและมีหนา้ท่ีสร้างเป้าหมาย 
รูปแบบของกระบวนการเป็นไดท้ั้งแบบโตต้อบ ตอบสนอง หรือพร้อมใช ้(reactive, responsive, or 
active) (RUSSELL L. ACKOFF, 1971) 

นอกจากน้ียงัมีโมเดลท่ีศึกษาเร่ืองระบบ ไดแ้ก่ โมเดลระบบท่ีย ัง่ยืน (Viable System 
Model - VSM) และ โมเดลความซบัซอ้นขององคก์ร (Enterprise Complexity Model - ECM)  

โมเดลระบบท่ีย ัง่ยนื (VSM) มององคก์รเป็นหน่วยเดียวในการด าเนินการให้อยูร่อดได ้
มีวตัถุประสงคเ์พื่อปรับปรุงปฏิสัมพนัธ์ของคน ผา่นการพฒันาบริบทใหส้ามารถดึงศกัยภาพของคน
ออกมาได้ดีท่ีสุดและเพิ่มผลการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด (Espejo, 2021) โดยใช้
กระบวนการ Viplan เป็นเคร่ืองมือวินิฉัยโครงสร้างต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร 
(Espejo & Reyes, 2011) อนัไดแ้ก่ นโยบาย ความรู้ความสามารถ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั การ
ประสานงาน และการด าเนินการ (Espejo, 2003, 2021) 

 
รูปภำพท่ี 2.3 Viable system model (ท่ีมา Beer, 1979, Espejo, 2008)  
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โมเดลความซับซ้อนขององค์กร (ECM) เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้องค์กรบริหารจดัการ
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสภาพแวดลอ้มท่ีซับซ้อนได ้ผ่านการเช่ือมโยงทรัพยากรและความสัมพนัธ์ของ
องค์กร เพื่อมุ่งรักษาความยัง่ยืนขององค์กรท่ีถูกคุกคามโดยความทา้ทา้ยของสังคมและธรรมชาติ 
ประกอบไปดว้ยวงดา้นใน (Inner loop) ท่ีช่วยวินิจฉัยอตัลกัษณ์และโครงสร้างเพื่อเพิ่มความยัง่ยืน
และผลการด าเนินงานขององค์กร และวงด้านนอก (Outer loop) หรือวงแห่งการเรียนรู้ ท่ีช่วยให้
องค์กรพฒันาและหาโอกาสท่ีดีท่ีสุดในการสร้างสมรรถนะใหม่ ๆ ให้ตอบสนองต่อเป้าหมายของ
องค์กรท่ีเปล่ียนไปตามสภาพแวดล้อม โดยการสะท้อนกลับ (Reflexivity) จะเป็นกลไกในการ
ตรวจสอบและปรับสมดุลระหวา่งวงดา้นในและวงดา้นนอก (Espejo, 2021) 

 
 
รูปภำพท่ี 2.4 Enterprise Complexity Model (ท่ีมา Espejo, 2008)  
 

2.2.4 Style (รูปแบบ)  
รูปแบบการบริหาร โดยเฉพาะกับผูบ้ริหารถือเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดความ

เป็นไปได้เชิงกลยุทธ์ส าหรับองค์กร   จากข้อมูลของ Victor E. Dike, Ken Odiwe & Donatus M. 
Ehujo (2015) และ Daniel Goleman (2000) สามารถอธิบายรูปแบบการบริหารของผูน้ าไวท้ั้งหมด 
11 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1. Coercive/ Autocratic 2. Visionary / Authoritative 3. Affiliative 4. Bureaucratic 
5 . Laissez-Faire 6 . Democratic 7. Participative 8. Pace setting 9. Coaching 10. Transactional 11. 
Transformative  

ผูน้ าแบบเผด็จการ/อ านาจนิยม (Autocratic/Coercive) จะใชว้ิธีบริหารแบบ “ท าตามท่ี
ฉันบอก” (Daniel, 2000) ท่ีต้องการความเช่ือฟัง การปฏิบัติตามบทบาทอย่างเคร่งครัด จาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใชก้ฎเกณฑเ์พื่อให้มัน่ใจไดว้่าไดมี้การด าเนินการตามท่ีตนเองตดัสินใจ โดย
ไม่ไดเ้ปิดรับความเห็นของผูอ่ื้นร่วมดว้ย (Victor E. Dike et. al, 2015; Parsons, 2015) ซ่ึงผูน้ ารูปแบบ
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น้ีเหมาะกบัสถานการณ์วิกฤติท่ีตอ้งการแกไ้ขอย่างทนัที แต่ไม่เหมาะกบัองคก์รในยุคปัจจุบนั และ
ท าใหที้มหมดก าลงัใจได ้(Lewin et al., 1939; Daniel, 2000) 

ผูน้ าแบบสร้างมาตรฐาน (Pace setting) จะใชว้ิธีบริหารแบบ “ท าแบบท่ีฉนัท า” มีความ
คลา้ยคลึงกบัผูน้ าแบบเผด็จการ ตั้งเป้าท่ีมีมาตรฐานสูง ตอ้งการการท างานท่ีดีและรวดเร็ว มีขอ้เสีย
คือ พนักงานจะรู้สึกกดดันจากความตอ้งการของผูน้ าและขวญัก าลงัใจลดลง รูปแบบน้ีเหมาะกับ
พนกังานท่ีสามารถกระตุน้ตนเองได ้(Self-motivate) มีความเช่ียวชาญ (Daniel, 2000) 

ผูน้ าแบบวิสัยทศัน์ (Visionary / Authoritative) จะใช้วิธีบริหารแบบ “มากบัฉันสิ” ซ่ึง
เป็นการตั้งเป้าหมายให้กบัทีม และให้ทีมไดเ้ลือกวิธีท่ีจะไปถึงเป้าหมายไดด้ว้ยตวัเอง ผ่านการคิด 
ทดลองท าอะไรใหม่ ๆ ซ่ึงสไตล์การน าในรูปแบบน้ีมักจะให้ผลในเชิงบวก เหมาะกับหลาย ๆ 
องค์กร โดยเฉพาะองค์กรท่ีธุรกิจน่ิงแลว้ แต่ไม่เหมาะใช้กบัทีมท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญหรือมีประสบการณ์
มากกวา่ เน่ืองจากจะมองผูน้ ารูปแบบน้ีวา่เป็นคนโออ้วดและเขา้ถึงยาก (Daniel, 2000) 

ผูน้ าแบบสร้างความสามคัคี (Affiliative) จะใชว้ิธีบริหารแบบ “ให้ความส าคญักับคน
อนัดบัแรก” งานและเป้าหมายรองลงมา มุ่งสร้างสายสัมพนัธ์ทางอารมณ์ เนน้การส่ือสาร ความเช่ือ
ใจระหว่างกนั ท าให้ทีมมีความยืนหยุน่สูง  ให้อิสระทีมในการท างาน ออกความคิดเห็น การบริหาร
รูปแบบน้ีเหมาะกบัสถานการณ์ท่ีเคร่งเครียด กดดนั เพราะจะช่วยกระตุ่นสร้างแรงจูงใจ แต่ก็ท าให้
บางคร้ังพนกังานท่ีมีผลงานท่ีไม่ดีไม่ไดรั้บการฟีดแบคท่ีถูกตอ้ง (Daniel, 2000) 

ผูน้ าแบบราชการ (Bureaucratic) มีความคลา้ยคลึงกับผูน้ าแบบเผด็จการ แต่ต่างกัน
ตรงท่ีผูน้ ารูปแบบน้ีจะยึดกฎระเบียบ นโยบาย และขั้นตอนขององค์กรท่ีก าหนดโดยผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมาใชใ้นการตดัสินใจ (Bass, B. & Bass, R., 2008) 

ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire) จะมอบหมายการตัดสินใจให้แก่พนักงาน มักมี
ประสิทธิภาพเม่ือพนกังานมีทกัษะสูง มีแรงจูงใจ และสามารถท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการดูแลอย่าง
ใกล้ชิด (Parson, 2015) ในทางกลับกันการน ารูปแบบน้ีจะไม่มีประสิทธิภาพ หากพนักงานไม่มี
ความรู้เพียงพอในการท างานหรือตดัสินใจ (Lewin et al., 1939) 

ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic) จะใชว้ิธีบริหารแบบ “คุณคิดอย่างไร” (Daniel, 
2000) เปิดโอกาสให้พนักงานในองค์กรมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นและตดัสินใจ (Cherry, 
2006; Mosely & Patrick, 2011) ซ่ึงส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัและมีความมุ่งมัน่
ต่อเป้าหมายขององคก์รหรือทีมมากยิง่ขึ้น (Bass, B. & Bass, R., 2008) อย่างไรก็ดีเม่ือเปิดโอกาสให้
คนแสดงความคิดเห็นก็มักจะท าให้ประชุมยาวนานและอาจท าให้พนักงานรู้สึกขาดคนน าทีม 
(Daniel, 2000) มกัพบในองค์กรยุคปัจจุบนัท่ีให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมและทีมเวิร์ค  (Victor 
E. Dike et. al, 2015)  
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ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative) มีความคลา้ยกบัผูน้ าแบบประชาธิปไตยท่ีกระตุน้
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ แต่ผูน้ ายงัคงการตดัสินใจขั้นสุดทา้ย (Lewin et al., 1939; 
Cherry, 2006; Parson, 2015) มีการช้ีแนะพนักงานในการแก้ไขปัญหา (Bass, B. & Bass, R., 2008) 
การน ารูปแบบน้ีเหมาะกบัการพฒันาแผนองคก์รท่ีซบัซอ้น (Lewin et al., 1939)  

ผูน้ าแบบสอนงาน (Coaching) จะใชว้ิธีบริหารแบบ “ลองท าดู” ให้ความส าคญัในการ
พฒันาพนกังานในการท างานในระยะยาว ผูน้ ารูปแบบน้ีจะมีประสิทธิภาพหากพนกังานรู้วา่ตนเองมี
จุดอ่อนอะไรและตอ้งการท่ีจะปรับปรุง (Daniel, 2000) 

ผูน้ าแบบการท าธุรกรรม (Transactional) ให้ความส าคญักบัการก ากบัดูแลการด าเนินงาน
ขององคก์รและทีม ผูน้ าจะเป็นคนก าหนดเป้าหมายให้พนกังานปฏิบติัตาม เพื่อรักษาขั้นตอนการท างาน
ตามนโยบายและระเบียบปฏิบัติขององค์กร (Victor E. Dike et. al, 2015) หรือมองเป็นรูปแบบการ 
“แลกเปล่ียน” ระหว่างผูน้ าและพนักงาน โดยท่ีพนักงานจะได้รับค่าตอบแทนเม่ือปฏิบติังานได้ตามท่ี
มอบหมายตรงตามเง่ือนไขท่ีตั้งไว ้(Trottier T., Van Wart M. and Wang X., 2008) ขอ้ดีของผูน้ าแบบการ
ท าธุรกรรม คือ บทบาทต่าง ๆ มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน  (Bass, B. & Bass, R., 2008) ช่วยให้ผูน้ า
สามารถก ากบัดูแลสั่งการได้ตามท่ีตอ้งการ และพนักงานมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานให้ได้ตามท่ีได้รับ
มอบหมายเพื่อได้จะได้รางวลั (Burns, 1978) แต่ขอ้เสียคือพนักงานขาดความคิดสร้างสรรค์ (Bass, B., 
1985)  

ผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformative) เป็นผูน้ าท่ีแสดงออกถึงวิสัยทัศน์ 
สามารถจูงใจให้คนท าตาม (Burns, 1978) ลกัษณะของผูน้ าประเภทน้ี คือ มีความฉลาดทางอารมณ์ มี
พลังและความมุ่งมั่น สามารถจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงานและท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงเชิงบวกในองค์กรได้ (Bass, B. & Bass, R., 2008). วิธีการบริหารมุ่งเน้นไปท่ีการพฒันา
พนักงานตามความต้องการของแต่ละบุคคล ( Ismail A., Halim F. A., Munna D. N., Abdullah A., 
Shminan A. S. and Muda A. L., 2009) มีการสนับสนุนให้พนักงานมองปัญหาจากมุมมองใหม่ ๆ ให้
การสนับสนุนและให้ก าลงัใจ ส่ือสารวิสัยทศัน์ กระตุน้อารมณ์ (Bass B. M. and Avolio B. J., 1990) 
และช่วยให้พนักงานพัฒนาศักยภาพของตนเองด้วย  (Bass, B. & Bass, R., 2008; Chrislip & Larson, 
1995) 

 
2.2.5 ค่ำนิยมท่ีมีร่วมกนั (Shared Values)  
มาตรฐานการประเมินท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึง

บุคคลจะมองเห็นว่าอะไร "ถูกตอ้ง" หรือ “ถูกใจ” (Dose, 1997) เป็นความเช่ือและหลกัการท่ีองคก์ร
ยึดถือ เป็นปัจจัยท่ีก าหนดความเช่ือและความทะเยอทยานขององค์กร รวมถึงช่วยในการสร้าง
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วฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รเป็นปรากฎการณ์ร่วมท่ีกลุ่มคนท่ีอยูใ่นสังคมสภาพแวดลอ้ม
เดียวกนัมีร่วมกนัผ่านการเรียนรู้ ไม่ใช่ไดม้าโดยก าเนิด ไม่มีกลุ่มใดสามารถหลีกหนีจากวฒันธรรม
ได้ การสร้างกฎท่ีใช้ร่วมกันถือเป็นเง่ือนไขเบ้ืองตน้ส าหรับการอยู่รอดของกลุ่ม แมว้่าจะไม่ได้
บันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษรก็ตาม (Greert et. al, 2010) สอดคล้องกับ Mintzberg (1983) ท่ี
ตระหนกัถึงบทบาทของค่านิยมในการเลือกกลไกการประสานงาน  

วฒันธรรมแสดงออกไดผ้่าน 4 ระดบั ไดแ้ก่ สัญลกัษณ์ วีรบุรุษ พิธีกรรม และค่านิยม 
ดงัรูปภาพท่ี 2.5 
 

 
รูปภำพท่ี 2.5 The “Onion” : Manifestations of Culture  (ท่ีมา Greert et. al, 2010)  
 

สัญลักษณ์ คือ ภาษา ท่าทาง การแต่งกาย รูปภาพ หรือส่ิงของท่ีมีลกัษณะเฉพาะไดรั้บ
การยอมรับจากผูมี้วฒันธรรมร่วมกนั เป็นระดบัผิวเผินท่ีสุด เน่ืองจากสัญลกัษณ์สามารถพฒันาใหม่
ไดง้่าย ท าใหข้องเก่าก็หายไปง่าย และถูกคดัลอกจากวฒันธรรมอ่ืนได ้วีรบุรุษ หรือ บุคคล ไม่วา่จะมี
ชีวิตอยู่หรือไม่ จริงหรือมาจากจินตนาการ ท่ีมีบุคลิกลกัษณะเฉพาะเป็นแบบอย่างพฤติกรรมให้คน
ในวฒันธรรม ในปัจจุบนัภาพลกัษณ์ภายนอกของบุคคลก็แสดงออกถึงวฒันธรรมเช่นกนั  พิธีกรรม 
เป็นกิจกรรมท่ีท าร่วมกันเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย มีความจ าเป็นต่อคนในสังคมนั้น ๆ เช่น วิธีการ
ทกัทาย พิธีกรรมทางศาสนา รวมถึงวาทกรรม ขอ้ความและบทสนทนาในชีวิตประจ าวนัท่ีส่ือสาร
ความเช่ือ (see van Dijk, 1997a, 1997b.) ทั้ง 3 ระดบัน้ีเกิดขึ้นผ่าน “การปฏิบติั” จึงสังเกตุเห็นไดง้่าย
จากภายนอก แต่ความหมายทางวฒันธรรมของส่ิงเหล่าน้ีไม่อาจมองเห็นไดแ้ละขึ้นอยู่กบัการตีความ
ของคนภายในวฒันธรรมนั้น ซ่ึงหัวใจของวฒันธรรมเกิดจากค่านิยม ท่ีบ่งบอกว่าพึงพอใจส่ิงใด
มากกวา่ส่ิงใด เป็นความรู้สึกท่ีช้ีไปทั้งดา้นบวกและดา้นลบ (Greert et. al, 2010) 

Peters and Waterman (1982) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรถือเป็นคุณบัติส าคัญของ
องคก์รท่ียอดเยีย่ม โดยวฒันธรรมองคก์รมีความเช่ือมโยงกบัทั้งกลยทุธ์ โครงสร้าง ระบบควบคุม ซ่ึง
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ทั้ง 4 องคป์ระกอบน้ีมีอิทธิพลต่อกนัและส่งผลต่อความสามารถขององคก์ร (Greert et. al, 2010) ซ่ึง
หากพนักงานมีค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององค์กรก็จะมีความมุ่งมัน่อุทิศตนในการท างาน
มากกวา่พนกังานท่ีค่านิยมไม่สอดคลอ้งกบัองคก์ร (Joan E. Finegan, 2000) ความมุ่งมัน่และอุทิศตน
นั้นเช่ือมโยงไปยงัเร่ืองจ านวนการขาดงาน (Gellatly, 1995) การลาออก (McDonald, 1993; Meyer, 
Allen, & Smith, 1993; Whitener & Walz, 1993) รวมถึงความพึงพอใจในงานดว้ยเช่นกนั (Hackett, 
Bycio, and Hausdorf, 1994) ทั้ งน้ี Cameron และ Freeman (1991) ได้เสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกับ
ประเภทของวฒันธรรมองคก์ร โดยพิจารณา 2 แกนคือ ความยดืหยุน่และต าแหน่งในการวางกลยุทธ์ 
อธิบายถึงรายละเอียดใน 4 ด้านคือ ลักษณะเด่นหรือค่านิยม รูปแบบการบริหาร พื้นฐาน
ความสัมพนัธ์ และกลยุทธ์ท่ีเน้นในองค์กร จ าแนกออกมาเป็นรูปแบบของวฒันธรรมองค์กร 4 
ประเภท ดงัรูปภาพท่ี 2.6 

 
 
รูปภำพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดประเภทของวฒันธรรมองคก์ร (ท่ีมา Cameron และ Freeman, 1991) 
 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ จะมีความยืดหยุ่นสูงและวางต าแหน่งกลยุทธ์ไวท่ี้เร่ือง
ภายในองค์กร ลกัษณะเด่นคือเน้นความร่วมมือ รูปแบบการบริหารเป็นพี่เล้ียงสอนงานหรือก ากบั
ดูแลในครอบครัว พื้นฐานความสัมพนัธ์เนน้เร่ืองความภกัดี ดั้งเดิม ความสนิทส่วนตวั และกลยทุธ์ท่ี
เนน้ในองคก์รจะเป็นเร่ืองของการพฒันาบุคลากรภายใน การอุทิศตน และศีลธรรม วัฒนธรรมการ
เปลี่ยนแปลง มีความยืดหยุ่นสูงเช่นเดียวกนั แต่วางต าแหน่งกลยุทธ์ไวท่ี้ปัจจยัภายนอก ลกัษณะเด่น
คือเน้นความคิดสร้างสรรค์ การปรับตัว คิดอย่างผู ้ประกอบการ รูปแบบการบริหารเป็น
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ผูป้ระกอบการ นกันวตักรรม กลา้เส่ียง พื้นฐานความสัมพนัธ์เน้นเร่ืองความยืดหยุ่นและความเส่ียง 
และกลยุทธ์ท่ีเน้นในองค์กรจะเป็นเร่ืองของการสร้างนวตักรรม การเติบโต และทรัพยากรใหม่ ๆ 
วัฒนธรรมแบบล าดับช้ัน ยืดหยุ่นน้อยเน้นการควบคุมและวางต าแหน่งกลยุทธ์ไวท่ี้เร่ืองภายใน
องค์กร ลักษณะเด่น เป็นล าดับขั้น มีกฎระเบียบ ความสม ่าเสมอ รูปแบบการบริหารเป็นผู ้
ประสานงาน พื้นฐานความสัมพนัธ์ขึ้นอยู่กับกฎระเบียบ ขั้นตอน นโยบาย และกลยุทธ์ท่ีเน้นใน
องคก์รจะเป็นเร่ืองของความมัน่คง คาดการณ์ได ้และด าเนินการไดอ้ย่างไม่สะดุด และ วัฒนธรรม
ตลาด  เนน้การควบคุมแต่วางต าแหน่งกลยทุธ์ไวท่ี้ปัจจยัภายนอก ลกัษณะมีการแข่งขนั ตั้งเป้าหมาย
ชัดเจน รูปแบบการบริหารมีความเด็ดขาดและมุ่งเน้นเป้าหมาย พื้นฐานความสัมพนัธ์ขึ้นอยู่กับ
เป้าหมาย ผลผลิต และการแข่งขนั กลยุทธ์ท่ีเน้นในองค์กรจะเป็นเร่ืองของความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนั  

 
2.2.6 ทักษะ (Skills)  
ความรู้และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับพนักงาน เม่ือก าหนดกลยุทธ์แล้ว ทกัษะ

ความรู้เป็นปัจจยัท่ีบริษทัสามารใชป้ระเมินความสามารถและความส าเร็จขององคก์รได ้ทั้งน้ีทกัษะ
เป็นองค์ประกอบหน่ึงของสมรรถนะ ซ่ึงรูปแบบของพฤติกรรมจ าเป็นเพื่อให้ผูด้  ารงต าแหน่ง
สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีความสามารถ (Woodruffe, 1993) สามารถเป็นได้ทั้ งแรงจูงใจ 
อุปนิสัย ทกัษะ ภาพลกัษณ์ หรือบทบาททางสังคม หรือองคค์วามรู้ท่ีใช ้(Boyatzis, 1982) สอดคลอ้ง
กบั Hornby and Thomas (1989) ท่ีให้ความหมายของสมรรถนะว่าคือ ความรู้ ทกัษะ และคุณสมบติั
ของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 

ในการพัฒนาทักษะจ า เ ป็นต้องอาศัย ก าร เ รี ยน รู้และพัฒนา  (Learning and 
Development) ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีเกิดขึ้นไดต้ลอดชีวิต ผ่านกระบวนการพฒันา การเล้ียงดู และการ
ฝึกฝน  (Onions, 1973) โดย เ ป้ าหมายของการ เ รี ยน รู้ และพัฒนาในองค์ก ร  เ กิ ดขึ้ น ใน
กระบวนการพฒันาคนขององค์กร ซ่ึงผสานกระบวนการเรียนรู้และพฒันา การด าเนินงาน และ
ความสัมพนัธ์เขา้ดว้ยกนั เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพและความยัง่ยนืขององคก์ร ในขณะเดียวกนัก็เป็น
การเพิ่มขีดความสามารถ การปรับตวั และทกัษะการท างานแก่พนกังาน ซ่ึงไม่ใช่แค่เร่ืองของการจดั
อบรมเท่านั้น แต่รวมถึงการเรียนรู้รูปแบบอ่ืน ๆ ดว้ย (Harrison, 2005)  

70:20:10 Learning Model เป็นกรอบการเรียนรู้และพฒันาท่ีถูกพฒันาโดย Morgan 
McCall, Michael Lombardo และ Robert Eichinger ซ่ึงเป็นการบูรณาการวิธีการเรียนรู้ ลกัษะต่าง ๆ 
ในสัดส่วนท่ีเหมาะสม เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ (นิศาชล คะนองดี และ พชัรา วาณิชวศิน, 2021) โดย
ร้อยละ 70 ของการเรียนรู้มาจากการไดรั้บมอบหมายงานและการท างานจริง (On-the-job experience) 
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ร้อยละ 20 ของการเรียนรู้มาจากผูอ่ื้น จากเครือข่ายความสัมพนัธ์ท่ีมีและการไดรั้บ feedback และ
ร้อยละ 10 ของการเรียนรู้มาจากการเรียนรู้จากการฝึกอบรมและการอ่าน (Scott, 2014) 

โมเดลการเรียนรู้ 80:20 โดย Jay Cross ซ่ึงกล่าวไวว้า่โดยทัว่ไปแลว้ ร้อยละ 80 ของการ
เรียนรู้การท างานในองคก์รไม่ใช่การเรียนรู้อยา่งเป็นทางการ และอีก ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้แบบ
ทางการ (Scott, 2014) 

Kolb’s Experiential Learning Cycle ทฤษฎีการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ของ David 
Kolb ซ่ึงเช่ือว่า “ความรู้ถูกสร้างผ่านการได้รับและน าประสบการณ์มาปรับใช้” (Kolb, 1984) 
ประกอบไปด้วยกระบวนการ 4 ขั้นตอน คือ 1. Concrete evidence ประสบการณ์ท่ีเป็นรูปธรรมท่ี
ผูเ้รียนได้เข้าไปมีส่วนร่วมและได้รับประสบการณ์ตรง 2. Reflective observation เป็นขั้นตอนท่ี
ผูเ้รียนจะไดส้ ารวจคิดไตร่ตรองถึงประสบการณ์ท่ีไดรั้บมา 3. Abstract conceptualization การสรุป
อย่างเป็นนามธรรม ผ่านการใชเ้หตุและผลสรุปออกมาเป็นหลกัการ และ 4. Active experimentation 
การน าความรู้ความเขา้ใจท่ีสรุปออกมาไดใ้นขั้นตอนก่อนหนา้มาทดลองปฏิบติัจริง (เสาวภา วิชาดี, 
2011) โดยทั้ง 4 ขั้นตอนน้ีเป็นวงจรการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ืองและวนกลบัไปไดใ้หม่อยู่เสมอ 

 
2.2.7 บุคลำกร (Staff) 
บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีจ าเป็นขององค์กร จ าเป็นต้องได้รับการ ดูแล พัฒนา ให้

สามารถเติบโตได้ การบริหารบุคลากรจึงเป็นกลยุทธ์ส าหรับจัดการงานและความสัมพันธ์กับ
พนกังาน อาศยัความสามารถ ความมุ่งมัน่ และความร่วมมือจากบุคคล ประกอบกบักระบวนการดูแล
พนักงานท่ีครอบคลุมและความสัมพนัธ์ท่ีดีในองค์กร เพื่อบรรลุเป้าหมาย (Bratton, Gold, Bratton, 
and Steele, 2021) ทั้งยงัถือวา่เป็นชุดของกิจกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้พนกังานและองคก์รสามารถ
ตกลงกันเก่ียวกับเป้าหมายและรูปแบบของความสัมพนัธ์ในการท างานได้ (Torrington and Hall, 
1987) รวมถึงเป็นการสร้างเง่ือนไขการจา้งงานท่ียุติธรรมและสร้างความพึงพอใจให้กบัพนักงาน 
(Institute of Personnel Management (IPM), 1994) 

การบริหารบุคลากรจึงเป็นกระบวนการท่ีฝ่ายบริหารใช้สร้างก าลงัคน เพื่อให้ผลการ
ปฏิบติังานของบุคคลตอบโจทยค์วามตอ้งการขององคก์ร ให้ได้พนกังานและพยายามสร้างผลงานท่ี
องค์กรต้องการ (Boxall and Purcell, 2016) สอดคล้องกับท่ี Beer et al (1984) กล่าวว่าการบริหาร
บุคลากรเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจฝ่ายบริหาร ท่ีส่งผลต่อลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กร
และพนกังาน (Beer et al., 1984) เป็นแนวทางท่ีจะบรรลุความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ผ่านกลยทุธ์
ดา้นคน ท่ีมีความมุ่งมัน่และมีความสามารถสูง โดยใชว้ิธีการทางวฒันธรรม โครงสร้างองคก์ร และ
บุคลากรท่ีหลากหลาย (Storey, 1995) 
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2.3 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อศึกษาปัจจยัในองคก์ร ตามทฤษฎี 

7s McKinsey ต่อความปลอดภัยทางจิตใจ ในพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดก้ าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ตวัแปรอิสระจากทฤษฎี 7s McKinsey 
ไดแ้ก่ Strategy (กลยุทธ์) Structure (โครงสร้าง) Style (รูปแบบ) Systems (ระบบ) Staff (บุคลากร) 
Skills (ทกัษะ) และ Shared Values (ค่านิยมร่วม) และตวัแปรตามได้แก่ ความปลอดภยัทางจิตใจ 
โดยมีรายละเอียดตามรูปภาพท่ี 2.7 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภำพท่ี 2.7 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
 
 

2.4 สมมติฐำนงำนวิจยั 
ตามกรอบแนวคิดการวิจยัเร่ือง ปัจจยัในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อความปลอดภยัทางจิตใจ

ของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัก าหนดสมมติฐาน ดงัน้ี 
H1 Strategy (กลยุทธ์) มีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน

บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
H2 Structure (โครงสร้าง) มีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน

บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Strategy (กลยุทธ์) 

Structure (โครงสร้าง) 

Style (รูปแบบ) 

Systems (ระบบ) 

Staff (บุคลากร) 

Skills (ทักษะ) 

Shared Values 
(ค่านิยมร่วม) 

ความปลอดภัยทาง
จิตใจ 
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H3 Style (รูปแบบ) มีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภัยทางจิตใจของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H4 Systems (ระบบ) มีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภัยทางจิตใจของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H5 Staff (บุคลากร) มีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภัยทางจิตใจของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H6 Skills (ทักษะ) มีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภัยทางจิตใจของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H7 Shared Values (ค่านิยมร่วม) มีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของ
พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความปลอดภัยทางจิตใจของ
พนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมทางสถิติ ทั้งน้ีได้
ก าหนดระเบียบวิจยั ดงัน้ี 

1. วิธีด าเนินการวิจยั 
2. การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั 
4. การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
การศึกษาวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยัใช้ขอ้มูล

จากการทบทวนวรรณกรรม วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ บทความต่าง ๆ ท่ีเ ก่ียวข้อง และใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งและน ามาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมทางสถิติ 
 
 

3.2 กำรก ำหนดกลุ่มประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรในคร้ังน้ี คือพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่

ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนจึงค านวนขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ W.G. Cochran (1963) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ท่ีความคลาดเคล่ือน ± 5% ดงัน้ี 

 
n = P(1-P)Z2 

                 d2 
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เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่ม 
Z = ค่าความเช่ือมัน่ ก าหนดท่ีร้อยละ 95 หรือนยัส าคญัท่ีร้อยละ 0.05 ดงันั้น Z = 1.96 
d = ค่าความคลาดเคล่ือน ก าหนดท่ี 0.05 

แทนค่าในสูตร   n = 0.9604 
                                                 0.0025 

n = 384.16 
ดงันั้นผลการค านวนไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยั จ านวน 385 คน 
 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรท ำวิจัย 
ในการวิจัยคร้ังน้ีใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกับ 

ปัจจัยในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความปลอดภัยทางจิตใจของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรอง ไดแ้ก่ ประเภทบริษทั และจงัหวดัท่ีตั้งขององคก์ร จ านวน 2 
ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และช่วงของรายได ้จ านวน 4 ขอ้ 
เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกับงาน ได้แก่ ประสบการณ์การท างาน ระดับต าแหน่งงาน 
จ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ านวน 3 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัความรู้สึกปลอดภยัทางจิตใจ จ านวน 9 ขอ้ เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) 
 
ล าดบั หวัขอ้ประเมิน ระดบัความคิดเห็น 

ความปลอดภยัทางจิตใจ 1 2 3 4 5 
P1 คุณสามารถแสดงความคิดเห็นของคุณในท่ีท างานอย่าง

ตรงไปตรงมา 
     

P2 คุณกลา้ท่ีจะเสนอไอเดียใหม่ ๆ ในการประชุม      
P3 คุณท่ีไม่กลวัท่ีจะลองท าในส่ิงท่ีไม่เคยท ามาก่อน      
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P4 คุณสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งานได ้

     

P5 คุณรู้สึกวา่เม่ืองานมีปัญหาเกิดขึ้นสามารถหาวิธีแกไ้ขได ้      
P6 คุณไดรั้บการเคารพจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน      
P7 คุณรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของคุณยินดีท่ีจะรับฟังความ

คิดเห็นท่ีแตกต่าง 
     

P8 คุณรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของคุณยินดีท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกนั 

     

P7 คุณรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานสามารถไวใ้จซ่ึงกนัและกนัได ้      
P9 คุณรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของคุณสามารถท างานร่วมกนัเพื่อ

บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
     

 
ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกปลอดภยัทาง จิตใจ 

ประกอบไปดว้ย 7 ดา้นได้แก่ กลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบ ค่านิยมร่วม รูปแบบ ทกัษะ และบุคลากร 
จ านวน 23 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) 
 
ล าดบั หวัขอ้ประเมิน ระดบัความคิดเห็น 

ดา้นกลยทุธ์ 1 2 3 4 5 

SG1 
กลยุทธ์องคก์รท่ีก าหนดขึ้น มีการค านึงถึงความคิดเห็นของ
พนกังาน 

     

SG2 ฉันมั่นใจว่าองค์กรมีกลยุทธ์เตรียมพร้อมรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงทางธุรกิจ 

     

SG3 กลยุทธ์องค์กรช่วยให้พนักงานร่วมมือกันเพื่อบรรลุ
เป้าหมาย 

     

ดา้นโครงสร้าง      

ST1 
โครงสร้างองค์กรสนับสนุนให้พนักงานมีอิสระในการ
ตดัสินใจ 

     

ST2 
โครงสร้างองคก์รเปิดโอกาสให้มีการปรับเปล่ียนให้ทนัต่อ
สภาพธุรกิจ 
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ST3 
โครงสร้างองคก์รช่วยให้แต่ละฝ่ายประสานงานกนัไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

ดา้นระบบ      
SY1 องคก์รสนบัสนุนใหมี้การพฒันาระบบการท างานอยูเ่สมอ      
SY2 กระบวนการท างานของแต่ละฝ่ายช่วยสนบัสนุนกนัและกนั      

SY3 
ระบบการท างานขององค์กรช่วยลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน
ได ้

     

รูปแบบการบริหาร      
SL1 หวัหนา้งานใหฉ้นัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น      

SL2 
หัวหนา้งานส่งเสริมให้ฉนัไดพ้ฒันาตนเองในการท างานอยู่
เสมอ 

     

SL3 
หัวหน้างานยินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน 

     

ค่านิยมร่วม      
SV1 งานของฉนัสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีฉนัใหค้วามส าคญัในชีวิต      

SV2 
องคก์รส่งเสริมการท างานเป็นทีมและความร่วมมือระหวา่ง
กนั 

     

SV3 องคก์รของฉนัส่งเสริมใหไ้ดค้ิดลองท าส่ิงใหม่ ๆ      

SV4 
องคก์รเปิดโอกาสให้มีการปรับเปล่ียนพฒันาการท างานให้
ดีขึ้นอยูเ่สมอ 

     

ทกัษะ      

SK1 
ในการท างาน ฉันได้รับโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา
แกไ้ขอยูเ่สมอ 

     

SK2 ฉนัมัน่ใจวา่ทกัษะของฉนัช่วยใหที้มไปสู่เป้าหมายได ้      

SK3 
ทักษะของฉันได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งาน 

     

บุคลากร      
SF1 องคก์รใสใจรับฟังเสียงและความตอ้งการของพนกังาน      
SF2 ในองคก์รของฉนั ใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนั      
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SF3 
ฉันมีความมั่นใจว่าองค์กรดูแลพนักงานทุกคนอย่างเท่า
เทียม ไม่เลือกปฏิบติั 

     

SF4 
องคก์รมีสภาพแวดลอ้มท่ีกระตุน้ใหฉ้นัมีความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน 

     

 
ค าถามส่วนท่ี 4 และ 5 เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) โดยมี

เกณฑ ์5 ระดบั คือ 
ระดบัความคิดเห็น     ระดบัคะแนน 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด             5 
เห็นดว้ยมาก              4 
เห็นดว้ยปานกลาง          3 
เห็นดว้ยนอ้ย              2 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด             1 
โดยแปลความหมายค่าคะแนนตามเกณฑ์คะแนนเฉล่ีย โดยใช้สูตรอันตรภาคชั้น 

(Interval scale) ดงัน้ี 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด / จ านวนชั้น 

   = 5-1 / 5  
                                              = 0.8 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง เห็นดว้ยระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย  
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
 

3.4 กำรทดสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างแบบสอบถามและหาคุณภาพของเคร่ืองมือผา่นขั้นตอน ดงัน้ี 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากวิทยานิพนธ์  สารนิพนธ์  บทความและข้อมูลใน

อินเตอร์เน็ต เก่ียวกบัความปลอดภยัทางจิตใจ และปัจจยัในองคก์ร 7 ประการ ประกอบดว้ย กลยทุธ์ 
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โครงสร้าง ระบบ ค่านิยมร่วม รูปแบบ ทกัษะ และบุคลากร เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั 
และแนวทางการสร้างแบบสอบถาม 

2. การหาความเท่ียงตรงของเน้ือหาในแบบสอบถาม (Content Validity) ผูว้ิจยัได้น า
แบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบการประเมินความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมี
ต่อขอ้ค าถาม และน าไปปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้ได้ขอ้ค าถามท่ีครอบคลุม ถูกตอ้ง ครบถว้น และ
สอดคลอ้งตามวตัถุประสงคง์านวิจยั 

3. การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ดว้ย
วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) โดยค่าท่ียอมรับได ้คือ 0.7 ขึ้นไป 
ซ่ึงค่าท่ีไดค้ือ 0.939 ถือวา่เป็นแบบสอบถามท่ีมีความเช่ือมัน่สูง 
 
 

3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลโดยตรง 

ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่าง ผ่านการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง
เพื่อสอบถามปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีความปลอดภยัทางจิตใจ แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ดว้ย
โปรแกรมทางสถิติ 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการท่ีผูว้ิจยัคน้ควา้จากวิทยานิพนธ์ 
สารนิพนธ์ บทความและขอ้มูลในอินเตอร์เน็ต ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาแลว้ และน ามาใชเ้พื่อ
เป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาวิจยั 
 
 

3.6 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้รับจากการเก็บแบบสอบถามมาด้วยโปรแกรมทางสถิติ (SPSS) 

ประมวลผลโดยใชส้ถิติท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
1. การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลทัว่ไป 

และค าถามเก่ียวกบังาน 
2. ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้ในการหาค่าเฉล่ียปัจจยัในองค์กรและความรู้สึกปลอดภยัทาง

จิตใจ จากขอ้ค าถามท่ีมีลกัษณะมาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating scale) 
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3. ค่ าส ถิ ติ  Pearson’s Correlation Coefficient และ  Multiple Regression ใช้ในการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ และทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งขึ้น ว่าตวัแปรตน้มีผลต่อตวัแปรตามอย่างไร 
และใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Level of Significant) 
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บทที่ 4 
ผลกำรวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความปลอดภัยทางจิตใจของ
พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัในองคก์รท่ีมีผล
ต่อความปลอดภัยทางจิตใจของพนักงานบริษทัเอกชน โดยเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ผ่านการเก็บแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 399 คน โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 

4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน

บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยั

ทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัในองค์กรท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทาง

จิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 

4.1 สัญลกัษณ์ที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
x ̄ แทน คะแนนเฉล่ีย (Mean) 
R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจพหุคูณ 

 
 

4.2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1 วิเครำะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
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วิ เคราะห์โดยใช้สถิ ติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบด้วยความถ่ี  
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) 
 
ตำรำงท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 124 31.1 
หญิง 260 65.2 

ทางเลือก 15 3.8 
อาย ุ   

ต ่ากวา่ 20 ปี 2 0.5 
20-30 ปี 186 46.6 
31-40 ปี 157 39.3 
41-50 ปี 38 9.5 
51-60 ปี 15 3.8 

61 ปีขึ้นไป 1 0.3 
ระดบัการศึกษา   

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 10 2.5 
ปริญญาตรี 293 73.4 
ปริญญาโท 92 23.1 

สูงกวา่ปริญญาโท 4 1.0 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 41 10.3 
20,001 – 40,000 บาท 170 42.6 
40,001 – 60,000 บาท 115 28.8 
60,001 – 80,000 บาท 25 6.3 

80,001 – 100,000 บาท 18 4.5 
100,001 บาทขึ้นไป 30 7.5 

 
 



32 

 

ตำรำงท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์การท างาน   

ต ่ากวา่ 1 ปี 29 7.3 
1-5 ปี 170 42.6 

6-10 ปี 122 30.6 
11-15 ปี 48 12.0 
16-20 ปี 11 2.8 

21 ปีขึ้นไป 19 4.8 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

ไม่มี 193 48.4 
มี 206 51.6 

ต าแหน่งงาน   
พนกังานปฏิบติังาน 228 57.1 

หวัหนา้งาน 102 25.6 
ผูจ้ดัการฝ่าย 45 11.3 
ผูบ้ริหาร 24 6.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.2 

รองลงมาคือเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 31.1 และเพศทางเลือกตามล าดบั คิดเป็นร้อยละ 3.8 ส่วนใหญ่
อยู่ในช่วงอายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมาคือ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.3 และช่วงอายุ 
41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.5 ตามล าดับ และมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
73.4 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 23.1 ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 40,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 42.6 รองลงมาคือ 40,001 – 60,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.8 ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.6 รองลงมาคือ 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.6 ส่วน
ใหญ่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คิดเป็นร้อยละ 51.6 และอยู่ในต าแหน่งงาน พนักงานปฏิบติังาน มากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 57.1 รองลงมาคือ หวัหนา้งาน ปี คิดเป็นร้อยละ 25.6 

 
ตอนท่ี 2 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำเฉลี่ยควำมปลอดภัยทำงจิตใจของพนักงำนบริษัทเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหำนคร 
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ตำรำงท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ความปลอดภยัทางจิตใจ x ̄ ความหมาย 
คุณสามารถแสดงความคิ ด เ ห็นของคุณใน ท่ีท า ง านอย่ า ง
ตรงไปตรงมา 

4.13 เห็นดว้ย 

คุณกลา้ท่ีจะเสนอไอเดียใหม่ ๆ ในการประชุม 4.10 เห็นดว้ย 
คุณไม่กลวัท่ีจะลองท าในส่ิงท่ีไม่เคยท ามาก่อน 3.93 เห็นดว้ย 
คุณสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานได ้ 4.25 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คุณรู้สึกวา่เม่ืองานมีปัญหาเกิดขึ้นสามารถหาวิธีแกไ้ขได ้ 4.32 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คุณไดรั้บการเคารพจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 4.19 เห็นดว้ย 
คุณรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของคุณยินดีท่ีจะรับฟังความคิดเห็นท่ี
แตกต่าง 

4.10 เห็นดว้ย 

คุณรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานของคุณยนิดีท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 4.24 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คุณรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานสามารถไวใ้จซ่ึงกนัและกนัได ้ 4.08 เห็นดว้ย 
คุณรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของคุณสามารถท างานร่วมกันเพื่อบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.19 เห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ียรวม 4.15 เห็นดว้ย 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า พนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความ
ปลอดภยัทางจิตใจ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยูท่ี่ 4.32 คือคุณรู้สึก
วา่เม่ืองานมีปัญหาเกิดขึ้นสามารถหาวิธีแกไ้ขได ้

 
ตอนท่ี 3 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำเฉลี่ยปัจจัยในองค์กรท่ีมีผลต่อควำมปลอดภัยทำงจิตใจ

ของพนักงำนบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหำนคร 
 
ตำรำงท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นกลยทุธ์ 
ดา้นกลยทุธ์ x ̄ ความหมาย 
กลยทุธ์องคก์รท่ีก าหนดขึ้น มีการค านึงถึงความคิดเห็นของพนกังาน 3.82 เห็นดว้ย 
ฉนัมัน่ใจวา่องคก์รมีกลยทุธ์เตรียมพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ 3.95 เห็นดว้ย 
กลยทุธ์องคก์รช่วยใหพ้นกังานร่วมมือกนัเพื่อบรรลุเป้าหมาย 3.77 เห็นดว้ย 
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ตำรำงท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นกลยทุธ์ (ต่อ) 
ดา้นกลยทุธ์ x ̄ ความหมาย 
ค่าเฉล่ียรวม 3.85 เห็นดว้ย 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัปัจจยัใน

องค์กร ดา้นกลยุทธ์ อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 3.95 คือฉัน
มัน่ใจวา่องคก์รมีกลยทุธ์เตรียมพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ 
 
ตำรำงท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นโครงสร้าง x ̄ ความหมาย 
โครงสร้างองคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานมีอิสระในการตดัสินใจ 3.79 เห็นดว้ย 
โครงสร้างองคก์รเปิดโอกาสใหมี้การปรับเปล่ียนใหท้นัต่อสภาพธุรกิจ 4.09 เห็นดว้ย 
โครงสร้างองค์กรช่วยให้แต่ละฝ่ายประสานงานกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.68 เห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ียรวม 3.85 เห็นดว้ย 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัปัจจยัใน
องค์กร ดา้นโครงสร้างอยู่ในระดับเห็นด้วย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 4.09 คือ
โครงสร้างองคก์รเปิดโอกาสใหมี้การปรับเปล่ียนใหท้นัต่อสภาพธุรกิจ 
 
ตำรำงท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นระบบ 
ดา้นระบบ x ̄ ความหมาย 
องคก์รสนบัสนุนใหมี้การพฒันาระบบการท างานอยูเ่สมอ 3.97 เห็นดว้ย 
กระบวนการท างานของแต่ละฝ่ายช่วยสนบัสนุนกนัและกนั 3.96 เห็นดว้ย 
ระบบการท างานขององคก์รช่วยลดขอ้ผิดพลาดในการท างานได ้ 3.66 เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ียรวม 3.86 เห็นดว้ย 
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จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัปัจจยัใน
องคก์ร ดา้นระบบ อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยูท่ี่ 3.97 คือองคก์ร
สนบัสนุนใหมี้การพฒันาระบบการท างานอยูเ่สมอ 

 
ตำรำงท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นรูปแบบการบริหาร 
ดา้นรูปแบบการบริหาร x ̄ ความหมาย 
หวัหนา้งานใหฉ้นัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 4.18 เห็นดว้ย  
หวัหนา้งานส่งเสริมใหฉ้นัไดพ้ฒันาตนเองในการท างานอยูเ่สมอ 4.20 เห็นดว้ย  
หวัหนา้งานยนิดีใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาในการท างาน 4.11 เห็นดว้ย  
ค่าเฉล่ียรวม 4.17 เห็นดว้ย  

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัปัจจยัใน

องค์กร ดา้นรูปแบบการบริหาร อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 
4.20  คือหวัหนา้งานส่งเสริมใหฉ้นัไดพ้ฒันาตนเองในการท างานอยูเ่สมอ 
 
ตำรำงท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่านิยมร่วม 
ค่านิยมร่วม x ̄ ความหมาย 
งานของฉนัสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีฉนัใหค้วามส าคญัในชีวิต 3.92 เห็นดว้ย  
องคก์รส่งเสริมการท างานเป็นทีมและความร่วมมือระหวา่งกนั 4.15 เห็นดว้ย  
องคก์รของฉนัส่งเสริมใหไ้ดค้ิดลองท าส่ิงใหม่ ๆ 3.85 เห็นดว้ย  
องคก์รเปิดโอกาสใหมี้การปรับเปล่ียนพฒันาการท างานใหดี้ขึ้นอยูเ่สมอ 4.05 เห็นดว้ย  
ค่าเฉล่ียรวม 3.99 เห็นดว้ย  

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัปัจจยัใน

องคก์ร ดา้นค่านิยมร่วม อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 4.15  คือ
องคก์รส่งเสริมการท างานเป็นทีมและความร่วมมือระหวา่งกนั 
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ตำรำงท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นทกัษะ 
ดา้นทกัษะ x ̄ ความหมาย 
ในการท างาน ฉนัไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาแกไ้ขอยูเ่สมอ 4.18 เห็นดว้ย  
ฉนัมัน่ใจวา่ทกัษะของฉนัช่วยใหที้มไปสู่เป้าหมายได ้ 4.21 เห็นดว้ย  
ทกัษะของฉนัไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน 4.05 เห็นดว้ย  
ค่าเฉล่ียรวม 4.15 เห็นดว้ย  

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับปัจจยัใน

องคก์ร ดา้นทกัษะ อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 4.21 คือฉันมัน่ใจวา่
ทกัษะของฉนัช่วยใหที้มไปสู่เป้าหมายได ้
 
ตำรำงท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นบุคลากร 
บุคลากร x ̄ ความหมาย 
องคก์รใสใจรับฟังเสียงและความตอ้งการของพนกังาน 3.90 เห็นดว้ย  
ในองคก์รของฉนั ใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนั 4.16 เห็นดว้ย  
ฉนัมีความมัน่ใจวา่องคก์รดูแลพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบติั 3.73 เห็นดว้ย  
องคก์รมีสภาพแวดลอ้มท่ีกระตุน้ใหฉ้นัมีความมุ่งมัน่ในการท างาน 3.82 เห็นดว้ย  
ค่าเฉล่ียรวม 3.90 เห็นดว้ย  

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัปัจจยัใน

องค์กร ดา้นบุคลากรอยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 4.16 คือใน
องคก์รของฉนั ใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนั 
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ตอนท่ี 4 ผลกำรวิเครำะห์ปัจจัยในองค์กรท่ีมีผลต่อควำมปลอดภัยทำงจิตใจของ
พนักงำนบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหำนคร 

กำรวิเครำะห์ค่ำสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
เป็นการหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัท่ีอยู่ในมาตราการวดัระดบั Interval หรือ 

Ratio Scale ค่าท่ีไดเ้รียกว่า "สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์" โดยปกติจะมีค่าอยู่ระหว่าง -1.00 ถึง 1.00 ถา้มี
ค่าติดลบหมายความว่า ตวัแปร 2 ตวัมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ถา้มีค่าเป็นบวกหมายความ
ว่า ตัวแปร 2 ตัวมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน ถ้ามีค่าเป็น 0 หมายความว่าตัวแปร 2 ตัวไม่มี
ความสัมพนัธ์กนั 
 
ตำรำงท่ี 4.10 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ปัจจยัในองคก์รและความปลอดภยัทางจิตใจ 

 

ความ
ปลอดภยั
ทางจิตใจ 

กล
ยทุธ์ 

โครง 
สร้าง 

ระบบ รูปแบบ
การ

บริหาร 

ค่านิยม
ร่วม 

ทกัษะ บุคลากร 

ความปลอดภยัทาง
จิตใจ 

1.000 .381** .376** .419** .562** .516** .488** .486** 

ดา้นกลยทุธ์  1.000 .772** .730** .530** .651** .394** .722** 
ดา้นโครงสร้าง   1.000 .763** .506** .653** .398** .730** 
ดา้นระบบ    1.000 .507** .678** .372** .776** 
รูปแบบการบริหาร     1.000 .650** .523** .614** 
ค่านิยมร่วม      1.000 .555** .737** 
ทกัษะ       1.000 .515** 
บุคลากร        1.000 
ระดบันยัส าคญั 0.05 * 
ระดบันยัส าคญั 0.01 ** 

 
จากตารางท่ี 4.10 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ ปัจจยัในองคก์รท่ีกบัความปลอดภยัทาง

จิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัดา้นกลยุทธ์ ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นระบบ รูปแบบการบริหาร ค่านิยมร่วม ทกัษะ และบุคลากร มีความสัมพนัธ์กบัความปลอดภยั
ทางจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
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ตำรำงท่ี 4.11 การแปลผลค่าสหสัมพนัธ์ปัจจยัในองคก์รและความปลอดภยัทางจิตใจ 
ปัจจยัในองคก์ร R Sig. แปลผล 
ดา้นกลยทุธ์ .381** .000 ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง 
ดา้นโครงสร้าง .376** .000 ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง 
ดา้นระบบ .419** .000 ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง 
รูปแบบการบริหาร .562** .000 ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดับค่อนขา้ง

สูง 
ค่านิยมร่วม .516** .000 ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดับค่อนขา้ง

สูง 
ทกัษะ .488** .000 ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง 
บุคลากร .486** .000 ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.11 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรพบว่า ตวัแปรปัจจยัในองค์กร

และความปลอดภยัทางจิตใจมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่ ปัจจยัรูปแบบการ
บริหาร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.562 อธิบายไดว้า่ ความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัค่อนขา้ง
สูง รองลงมาคือ ค่านิยมร่วมค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.516 อธิบายไดว้่า ความสัมพนัธ์เชิง
บวกระดบัค่อนขา้งสูง 
 

กำรวิเครำะห์กำรถดถอย (Regression) 
การวิเคราะห์การถดถอยเป็นวิธีการทางสถิติท่ีใช้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร

อิสระ  กบัตวัแปรตาม จะเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง ถา้ตวัแปรอิสระมีมากกว่าหน่ึงตวั
กบัตวัแปรตามหน่ึงตวั เรียกวา่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
 
ตำรำงท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทาง
จิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปร b S.E. β t p-
value 

Zero-
order 

Tolera
nce 

VIF 

(Constant) 1.994 .151  13.237 .000    
ดา้นกลยทุธ์ -.027 .043 -.044 -.639 .523 .381 .329 3.042 
ดา้นโครงสร้าง -.034 .041 -.058 -.812 .417 .376 .304 3.294 
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ตำรำงท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัในองคก์รท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทาง
จิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
ตัวแปร b S.E. β t p-

value 
Zero-
order 

Tolera
nce 

VIF 

ดา้นระบบ .065 .043 .109 1.490 .137 .419 .293 3.419 
รูปแบบการ
บริหาร 

.215 .037 .320 5.777 .000 .562 .507 1.971 

ค่านิยมร่วม .087 .046 .129 1.908 .057 .516 .341 2.934 
ทกัษะ .175 .042 .210 4.202 .000 .488 .624 1.603 
บุคลากร .045 .045 .076 .997 .319 .486 .267 3.747 
R=.626 R2 =.392 Adjust R2 =.382 

 
จากตารางท่ี 4.11 จากการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า 

ปัจจยัในองค์กร ประกอบดว้ย ดา้นกลยุทธ์ ดา้นโครงสร้าง ดา้นระบบ รูปแบบการบริหาร ค่านิยม
ร่วม ทกัษะ และบุคลากร ความสัมพนัธ์กนัระหวา่งตวัแปรแต่ไม่เกิด Multicollinearity กล่าวคือ มีค่า
ความสัมพนัธ์ต ่ากว่า 0.8 ค่า Tolerance มากกว่า 0.1 และ ค่า VIF ต ่ากว่า 10 จึงสามารถน าตวัแปร
ปัจจยัในองค์กร มาวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุคูณเพื่อท านายความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครได ้

จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัในองค์กรท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครด้วยวิธีการถดถอยพหุคูณ พบว่า ตัวแปร ประกอบด้วย 
รูปแบบการบริหาร และทกัษะ มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า 0.05 หมายความว่าส่งผลต่อ
ความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถร่วมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนได้ร้อยละ 39 โดยตวัแปรท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหาร สามารถเขียน
สมการถดถอยไดด้งัน้ี 

ความปลอดภยัทางจิตใจ = 1.994 + .215 รูปแบบการบริหาร + .175 ดา้นทกัษะ 
 
ตำรำงท่ี 4.13 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
H1 กลยุทธ์มีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของ

พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไม่สนบัสนุน 
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ตำรำงท่ี 4.13 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
 สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
H2 โครงสร้างมีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจ

ของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไม่สนบัสนุน 

H3 รูปแบบการบริหารมีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทาง
จิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สนบัสนุน 

H4 ระบบมีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของ
พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

H5 บุคลากรมีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของ
พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

H6 ทกัษะมีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของ
พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สนบัสนุน 

H7 ค่านิยมร่วมมีอิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจ
ของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
 

งานวิ จัย เ ร่ืองความปลอดภัยทาง จิตใจของพนักงานบริษัท เอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัในองค์กรท่ีส่งผลต่อการสร้างความปลอดภยัทาง
จิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากวิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ บทความและขอ้มูล
ในอินเตอร์เน็ต เก่ียวกบัความปลอดภยัทางจิตใจ และปัจจยัในองคก์ร 7 ประการ ประกอบดว้ย กล
ยุทธ์ โครงสร้าง ระบบ ค่านิยมร่วม รูปแบบ ทกัษะ และบุคคล เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการ
วิจยั และแนวทางการสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการเก็บแบบสอบถามออนไลน์ 
จากกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 399 คน 

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยในองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไป
ด้วย 5 ส่วน รวมทั้งส้ิน 40 ขอ้ ดังน้ีส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรอง ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลทัว่ไป และส่วนท่ี 3 
ค าถามเก่ียวกบังาน เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ  (Checklist) ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบั
ความรู้สึกปลอดภยัทางจิตใจ และส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึก
ปลอดภยัทางจิตใจ ประกอบไปดว้ย 7 ดา้นไดแ้ก่ กลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบ ค่านิยมร่วม รูปแบบ 
ทักษะ และบุคลากร เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) เ ม่ือได้
แบบสอบถามท่ีถูกต้องครบถ้วนแลว้จ านวน 399 ชุด จึงน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมทางสถิติ 
(SPSS) ประมวลผลโดยใช้ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบด้วยการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) อธิบายขอ้มูลทัว่ไป และค าถามเก่ียวกับงาน ใช้
ค่าเฉล่ีย (Mean) ในการหาค่าเฉล่ียปัจจยัในองคก์รและความรู้สึกปลอดภยัทางจิตใจ จากขอ้ค าถามท่ี
มีลกัษณะมาตราส่วนแบบประมาณค่า (Rating scale) ใช้ค่าสถิติ Pearson’s Correlation Coefficient 
ในการหาความสัมพันธ์ของปัจจัยในองค์กรและความปลอดภัยทางจิตใจ และ และทดสอบ
สมมติฐานท่ีตั้งขึ้น ว่าตวัแปรตน้มีผลต่อตวัแปรตามอย่างไร โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ Multiple Regression ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Level of Significant) 
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5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
5.1.1 สรุปข้อมูลท่ัวไปและข้อมูลกำรท ำงำนของผู้ท ำแบบสอบถำม 
ผลการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี มีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น

ร้อยละ 65.2 รองลงมาคือเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 31.1 และเพศทางเลือกตามล าดบั คิดเป็นร้อยละ 3.8 
ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมาคือ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.3 และ
ช่วงอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.5 ตามล าดบั และมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 73.4 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 23.1 ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20 ,001 – 
40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 42.6 รองลงมาคือ 40,001 – 60,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.8 ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.6 รองลงมาคือ 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.6 ส่วน
ใหญ่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คิดเป็นร้อยละ 51.6 และอยู่ในต าแหน่งงาน พนักงานปฏิบติังาน มากท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ 57.1 รองลงมาคือ หวัหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 25.6 
 

5.1.2 สรุปข้อมูลควำมรู้สึกปลอดภัยทำงจิตใจ 
ผลการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่า พนักงานบริษัทเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานครมีระดบัความปลอดภยัทางจิตใจโดยเฉล่ียรวม คือ 4.15 จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมี
ผลมากท่ีสุด 3 ล าดบัแรก คือ คุณรู้สึกว่าเม่ืองานมีปัญหาเกิดขึ้นสามารถหาวิธีแกไ้ขได ้มีค่าเฉล่ีย 
4.32 คุณสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานได ้มีค่าเฉล่ีย 4.25 และคุณ
รู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของคุณยินดีท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย 4.25 ตามล าดบั และน้อย
ท่ีสุด คือ คุณไม่กลวัท่ีจะลองท าในส่ิงท่ีไม่เคยท ามาก่อน มีค่าเฉล่ีย 3.93 
 

5.1.3 สรุปข้อมูลปัจจัยในองค์กรมีอทิธิพลต่อควำมรู้สึกปลอดภัยทำงจิตใจ 
ประกอบไปดว้ย 7 ดา้น โดยมีผลการตอบแบบสอบถาม ดงัน้ี 
ปัจจยัดา้นกลยุทธ์ มีค่าเฉล่ียรวม 3.85 อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมี

ผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 3.95 คือ ฉันมัน่ใจว่าองค์กรมีกลยุทธ์เตรียมพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงทาง
ธุรกิจ 

ปัจจยัดา้นโครงสร้าง มีค่าเฉล่ียรวม 3.85 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ี
มีผลมากท่ีสุดอยูท่ี่ 4.09 คือ โครงสร้างองคก์รเปิดโอกาสใหมี้การปรับเปล่ียนใหท้นัต่อสภาพธุรกิจ 

ปัจจยัดา้นระบบ มีค่าเฉล่ียรวม 3.86 อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมี
ผลมากท่ีสุดอยูท่ี่ 3.97 คือ องคก์รสนบัสนุนใหมี้การพฒันาระบบการท างานอยูเ่สมอ 
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ปัจจยัดา้นรูปแบบการบริหาร มีค่าเฉล่ียรวม 4.17 อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณ
ค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 4.20 คือ หัวหน้างานส่งเสริมให้ฉันไดพ้ฒันาตนเองในการท างานอยู่
เสมอ 

ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วม มีค่าเฉล่ียรวม 3.99 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ีย
ท่ีมีผลมากท่ีสุดอยูท่ี่ 4.15  คือ องคก์รส่งเสริมการท างานเป็นทีมและความร่วมมือระหวา่งกนั 

ปัจจยัดา้นทกัษะ มีค่าเฉล่ียรวม 4.15 อยู่ในระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมี
ผลมากท่ีสุดอยูท่ี่ 4.21 คือ ฉนัมัน่ใจวา่ทกัษะของฉนัช่วยใหที้มไปสู่เป้าหมายได ้

ปัจจยัดา้นบุคลากร มีค่าเฉล่ียรวม 3.90 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย จากการค านวณค่าเฉล่ียท่ีมี
ผลมากท่ีสุดอยูท่ี่ 4.16 คือ ในองคก์รของฉนั ใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนั 
 
 

5.2 อภิปรำยผล 
5.2.1 กำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
จากการวิเคราะห์ตวัแปร ทั้งหมด 8 ตวัแปร ประกอบด้วยตวัแปรอิสระ 7 ตวัแปร คือ 

ปัจจยัดา้นกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นโครงสร้าง ปัจจยัดา้นระบบ ปัจจยัดา้นรูปแบบการบริหาร ปัจจยัดา้น
ค่านิยมร่วม ปัจจยัดา้นทกัษะ ปัจจยัดา้นบุคลากร และตวัแปรตาม คือ ความปลอดภยัทางจิตใจ ซ่ึง
จากการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ ปัจจยัในองคก์รทั้ง 7 ดา้น กบัความปลอดภยัทางจิตใจ พบว่า ปัจจยั
ด้านกลยุทธ์ ด้านโครงสร้าง ด้านระบบ รูปแบบการบริหาร ค่านิยมร่วม ทกัษะ และบุคลากร มี
ความสัมพนัธ์กบัความปลอดภยัทางจิตใจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 เน่ืองจาก
ผลการวิเคราะห์ท่ีไดมี้ค่าเป็นบวก ซ่ึงอยูร่ะหวา่งค่า -1.00 ถึง 1.00 โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ค่อนขา้งสูงคือ ปัจจยัดา้นรูปแบบการบริหาร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.562 และด้าน
ค่านิยมร่วม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.516 ในขณะท่ีปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกระดบัปานกลาง ทั้งน้ีค่าท่ีไดบ้่งบอกถึงความสัมพนัธ์ท่ีมีระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ยงั
ไม่รวมถึงการส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อกนั 
 

5.2.2 กำรวิเครำะห์สมกำรถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัในองค์กรท่ีมีผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงาน

บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครด้วยวิธีการถดถอยพหุคูณ พบว่า ตัวแปร ประกอบด้วย 
รูปแบบการบริหาร และทกัษะ มีค่า Sig. เท่ากบั .000 ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า 0.05 หมายความว่า  ส่งผลต่อ
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ความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถร่วมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนไดร้้อยละ 39 โดยตวัแปรท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหาร  

ดงันั้นจากสมมติฐานท่ีก าหนดไวท้ั้งหมด 7 สมติฐานตามปัจจยัในองคก์รท่ีมีอิทธิพล
ต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีเพียง 2 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนสมมุติฐาน คือ  
 

H3 รูปแบบกำรบริหำรมีอิทธิพลต่อกำรสร้ำงควำมปลอดภัยทำงจิตใจของพนักงำน
บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหำนคร ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามในแบบสอบถามคือ หัวหน้า
งานให้ฉันมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หัวหน้างานส่งเสริมให้ฉันไดพ้ฒันาตนเองในการ
ท างานอยู่เสมอ หัวหนา้งานยินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาในการท างาน จะแสดงถึงการสร้าง
ความปลอดภยัทางจิตใจโดยผูน้ า ซ่ึงประกอบไปดว้ยการสนับสนุนและการฝึกอบรมท่ีส่งต่อโดย
หัวหน้าทีม (Edmondson, 1999; Roberto, 2002) การท่ีผูน้ ารับฟังและสามารถเป็นแบบอย่างให้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ว่า การได้ลองลงมือท าและการส่ือสารอย่างตรงไปตรงมาเป็นส่ิงท่ีปลอดภยั 
(Hirak et al., 2012 ; Liu, S., Hu, J., Li, Y., Wang, Z.,& Lin, X., 2014 ; Nemanich & Vera, 2009 ; 
Walumbwa & Schaubroeck, 2009)  
 

H6 ทักษะมีอทิธิพลต่อกำรสร้ำงควำมปลอดภัยทำงจิตใจของพนักงำนบริษัทเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหำนคร ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถามในแบบสอบถามคือ ในการท างาน ฉันได้รับ
โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาแกไ้ขอยู่เสมอ ฉันมัน่ใจว่าทกัษะของฉันช่วยใหที้มไปสู่เป้าหมายได ้
ทักษะของฉันได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน จะแสดงถึงการสร้างความ
ปลอดภยัทางจิตใจผ่านการเรียนรู้จากความผิดพลาด (Carmeli, 2007) และสอดคลอ้งกบั Siemsen, 
E., Roth, A. V., Balasubramanian, S., และ Anand, G. (2009) ท่ีว่าระดับความมั่นใจท่ีบุคคลมีต่อ
ความรู้ท่ีจะแบ่งปันมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงการแบ่งปันความรู้ไม่ว่าจะเป็นขอ้มูล
และวิธีการ ส่งผลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจ (Kessel, Kratzer, and Schultz, 2012) 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะของกำรวิจัย 
งานวิจยัน้ีแสดงให้ทราบว่า ปัจจยัในองค์กร ดา้นรูปแบบการบริหารและทกัษะ เป็น

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความปลอดภยัทางจิตใจ ซ่ึงการมีความปลอดภยัทางจิตใจนั้น จะแสดงถึงความ
มั่นใจในการแสดงความคิดเห็น ทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ กล้าตั้ งค  าถาม เผชิญหน้ากับปัญหาและ
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ตดัสินใจ ปราศจากความกลวักับผลท่ีตามมาต่อภาพลกัษณ์และสถานะทางสังคมของตนเองใน
สภาพแวดลอ้มหน่ึง โดยในสภาพแวดลอ้มนั้นความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกันจะมีความเช่ือใจ เคารพกัน
และกัน เช่ือว่าจะไม่ถูกท าให้ขายหน้า ปฏิเสธหรือท าโทษจากผูอ่ื้น ซ่ึงมีผลช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพขึ้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าวถึงความเช่ือมโยงระหว่างความปลอดภยัทางจิตใจต่อ
การพัฒนาประสิทธิภาพในระดับองค์กรของ Baer and Frese (2003) พบว่าเม่ือองค์กรมีความ
ปลอดภยัทางจิตใจสูงก็จะสัมพนัธ์กบัการสร้างนวตักรรมและก าไรขององคก์ร ในทางกลบักนัเม่ือ
องคก์รมีความปลอดภยัทางจิตใจต ่าก็ส่งผลต่อปัจจยัอ่ืน ๆ ในทางลบ 

ดงันั้นเพื่อให้พนักงานมีความปลอดภยัทางจิตใจ องคก์รจ าเป็นจะตอ้งให้ความส าคญักับ
รูปแบบการบริหาร ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผูน้ า ท่ีเป็นผูก้  าหนดรูปแบบการบริหาร ทั้งในระดบัองค์กร 
หรือยอ่ยลงไปในระดบัทีม โดยอิงจากผลการตอบค าถามในตารางท่ี 4.6 จะเห็นวา่พนกังานเห็นดว้ยกบั 1. 
การท่ีหัวหน้างานให้ตนเองมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 2. ส่งเสริมให้ไดพ้ฒันาตนเองในการ
ท างานอยู่เสมอ 3. ยินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาในการท างาน ทั้งหมดน้ีองคก์รควรส่งเสริมและ
สนับสนุนการสร้างผูน้ าท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัทีม เปิดโอกาสให้มีการเสนอไอเดียใหม่ ๆ 
และสามารถช่วยให้พนักงานพฒันาตนเองได ้อาจจะสร้างผ่าน Leadership program เพื่อให้ผูน้ ามี
ตน้แบบการบริหารท่ีดี ใส่ใจทั้งคนและใส่ใจทั้งงาน รวมถึงการคดัเลือกผูน้ าเขา้มาในองค์กรให้
เหมาะสมกบับริบทขององคก์รและมีทกัษะการบริหารท่ีดี  

นอกจากน้ีจากตารางท่ี 4.6 พบว่าค่าเฉล่ียท่ีมีผลมากท่ีสุดอยู่ท่ี 4.20 คือหัวหน้างาน
ส่งเสริมให้ฉันได้พฒันาตนเองในการท างานอยู่เสมอ  ซ่ึงสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ี H6 ทกัษะมี
อิทธิพลต่อการสร้างความปลอดภยัทางจิตใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อิง
จากผลการตอบค าถามในตารางท่ี 4.8 จะเห็นว่าพนักงานเห็นดว้ยกบั 1. การท่ีไดรั้บโอกาสในการ
เรียนรู้และพฒันาแกไ้ขอยู่เสมอ 2. การมีความมัน่ใจว่าทกัษะของตนเองช่วยให้ทีมไปสู่เป้าหมายได ้
3. ทกัษะของตนเองนั้นไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งาน ดงันั้นองคก์รจึงควรให้
ความส าคญัเก่ียวกบัทกัษะของพนักงาน ซ่ึงสามารถเป็นไดท้ั้งแรงจูงใจ อุปนิสัย ทกัษะ ภาพลกัษณ์ 
หรือบทบาททางสังคม หรือองคค์วามรู้ท่ีใช้ ควรมีการจดัการเรียนรู้และพฒันาให้กบัพนกังาน โดย
ไม่จ ากดัการเรียนรู้แค่ในรูปแบบห้องเรียน แต่สามารถช่วยให้พนักงานเรียนรู้และพฒันาผ่านการ
ท างาน การให้ค  าแนะน าจากหัวหนา้งาน และการเรียนรู้รูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีตอบโจทยท์ั้งความตอ้งการ
ของพนกังานและองคก์ร 

หากองค์กรให้ความส าคัญใน 2 ปัจจัยน้ี และ 6 ข้อท่ีกล่าวมาข้างต้น จะส่งผลให้
พนักงานมีความปลอดภัยทางจิตใจมากยิ่งขึ้นและสามารถใช้ความรู้ ความสามารถได้อย่างเต็ม
ศกัยภาพ สร้างความส าเร็จใหอ้งคก์รต่อไป 
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5.4 ข้อเสนอแนะเพ่ือกำรวิจัยคร้ังถัดไป 
5.4.1 เน่ืองจากบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวนมาก ขนาดแตกต่างกัน 

และอยูใ่นธุรกิจท่ีแตกต่างกนัมาก จึงอาจท าใหบ้ริบทในการตอบค าถามของพนกังานมีความแตกต่าง
กนั เพื่อใหผ้ลมีความแม่นย  าและสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น ควรก าหนดกลุ่มตวัอยา่งใหม้ากขึ้น หรือ ก าหนด
ขอบเขตกลุ่มตวัอยา่งใหมี้ความเฉพาะเจาะจงมากยิง่ขึ้น 

5.4.2 จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่ามี
ความแปรปรวน ร้อยละ 39 ซ่ึงหมายถึง จากตวัแปรท่ีมีการศึกษาในงานวิจยัคร้ังน้ี สามารถอธิบาย
การเกิดความปลอดภยัทางจิตใจไดร้้อยละ 39 และส่วนท่ีเหลือ คือ ร้อยละ 61 อาจจะเป็นปัจจยัอ่ืน ๆ 
ท่ีส่งผลให้เกิดความปลอดภยัทางจิตใจ ดงันั้นในการศึกษาคร้ังถดัไป ควรศึกษาตวัแปรดา้นอ่ืน ๆ 
เพิ่มเติม เพื่อน ามาก าหนดเป็นตวัแปรในการศึกษาวิเคราะห์และให้ผลท่ีสามารถอธิบายการเกิดความ
ปลอดภยัไดดี้มากยิง่ขึ้น 
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ภาคผนวก 

แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยในองค์กรที่มีอทิธิพลต่อความปลอดภัยทางจิตใจ 
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
ค ำช้ีแจง 

ดว้ยดิฉันนำงสำว วรรณรดำ ศรีขจร ศึกษำปริญญำโทสำขำทุนมนุษยแ์ละกำรจดักำร
องคก์ร  วิทยำลยักำรจดักำร มหำวิทยำลยัมหิดล มีควำมประสงคท์ ำสำรนิพนธ์เร่ือง “ปัจจยัในองคก์ร
ท่ีมีอิทธิพลต่อควำมปลอดภยัทำงจิตใจของพนักงำนบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหำนคร”  ซ่ึง
ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับคือ เพื่อช่วยให้ทรำบอิทธิพลของปัจจยัในองค์กรท่ีส่งผลต่อกำรสร้ำง
ควำมปลอดภยัทำงจิตใจ เป็นขอ้มูลส ำคญัส ำหรับองค์กรในกำรพิจำรณำเร่ืองควำมปลอดภยัทำง
จิตใจใหแ้ก่พนกังำน 

ท่ำนได้รับเชิญให้เข้ำร่วมกำรวิจัยน้ีเพรำะ เป็นกลุ่มเป้ำหมำยของกำรวิจัย ซ่ึงเป็น
พนกังำนบริษทัเอกชน ท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหำนคร ในกำรน้ีผูวิ้จยัมีควำมจ ำเป็นตอ้งเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถำมเร่ือง “ปัจจัยในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อควำมปลอดภัยทำงจิตใจของ
พนกังำนบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหำนคร” ซ่ึงประกอบดว้ยค ำถำม 4 ส่วน จ ำนวน 40 ขอ้ ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ค ำถำมคดักรอง  
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลทัว่ไป  
ส่วนท่ี 3 ค ำถำมเก่ียวกบังำน  
ส่วนท่ี 4 ค ำถำมเก่ียวกบัควำมรู้สึกปลอดภยัทำงจิตใจ  
ส่วนท่ี 5 ค ำถำมเก่ียวกบัปัจจยัในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อควำมรู้สึกปลอดภยัทำงจิตใจ  
เน่ืองจำกแบบสอบถำมประกอบด้วยค ำถำมหลำยส่วน จึงขอควำมกรุณำให้ท่ำน

พิจำรณำตอบตำมควำมรู้สึกของท่ำนให้มำกท่ีสุด โดยขอ้มูลและค ำตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็น
ควำมลบั และจะน ำมำใช้ในกำรวิเครำะห์ผลกำรศึกษำคร้ังน้ีโดยออกมำเป็นภำพรวมของกำรวิจยั
เท่ำนั้น จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผูต้อบหรือหน่วยงำนของผูต้อบ เน่ืองจำกไม่สำมำรถน ำมำสืบคน้
เจำะจงหำผูต้อบได้ โดยใช้เวลำในกำรตอบแบบสอบถำมประมำณ 10-15 นำที ผูว้ิจัยจะขอรับ
แบบสอบถำมคืนโดยช่องทำงออนไลน์ Google Form 
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ส่วนท่ี 1 ค าถามคัดกรองกลุ่มตัวอย่าง 
โปรดท ำเคร่ืองหมำยในช่องท่ีตรงกับข้อเทจ็จริงของท่ำนมำกท่ีสุด 
1. ท่ำนท ำงำนในบริษทัเอกชนใช่หรือไม่ 
     ใช่                      ไม่ ใช่ 
2. บริษทัของท่ำนตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหำนครใช่หรือไม่ 

     ใช่                      ไม่ ใช่ 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท ำเคร่ืองหมำยในช่องท่ีตรงกับข้อเทจ็จริงของท่ำนมำกท่ีสุด 
1. เพศ  

     ชำย                           หญิง                        ทำงเลือก  
2. อำย ุ 

     ต ่ำกวำ่ 20 ปี             20-30 ปี                    31-40 ปี                 41-50 ปี             
          51-60 ปี                   60 ปีขึ้นไป        

3. ระดบักำรศึกษำ  
     ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี                 ปริญญำตรี                 ปริญญำโท                 สูงกวำ่ปริญญำโท        

4. ช่วงของรำยได ้
     ต ่ำกวำ่ 20,000 บำท                  20,001 – 40,000 บำท                  40,001 – 60,000 บำท 
     60,001 – 80,000 บำท              80,001 – 100,000 บำท                 100,001 บำทขึ้นไป 

 
ส่วนท่ี 3 ข้อมูลด้านการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. ประสบกำรณ์กำรท ำงำน  

    ต ่ำกวำ่ 1 ปี                            1-5 ปี                           6-10 ปี                      11-15 ปี        
    16-20 ปี                                21 ปีขึ้นไป          

2. ท่ำนมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชำหรือไม่ 
      ใช่                            ไม่ใช่ 

3. ต ำแหน่งงำน 
    ผูบ้ริหำร                               ผูจ้ดักำรฝ่ำย                หัวหน้ำงำน                พนักงำน
ปฏิบติังำน    
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ค ำช้ีแจง กรุณำใส่เคร่ืองหมำย / ลงในช่อง หนำ้ขอ้ควำมท่ีตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำน 
ระดบัควำมคิดเห็น     ระดบัคะแนน 
เห็นดว้ยมำกท่ีสุด            5 
เห็นดว้ยมำก             4 
เห็นดว้ยปำนกลำง            3 
เห็นดว้ยนอ้ย             2 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด            1 
 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความรู้สึกปลอดภัยทางจิตใจ 
ล ำดบั หวัขอ้ประเมิน ระดบัควำมคิดเห็น 

ควำมปลอดภยัทำงจิตใจ 1 2 3 4 5 
P1 คุณสำมำรถแสดงควำมคิดเห็นของคุณในท่ีท ำงำนอย่ำง

ตรงไปตรงมำ 
     

P2 คุณกลำ้ท่ีจะเสนอไอเดียใหม่ ๆ ในกำรประชุม      
P3 คุณท่ีไม่กลวัท่ีจะลองท ำในส่ิงท่ีไม่เคยท ำมำก่อน      
P4 คุณสำมำรถขอควำมช่วยเหลือจำกเพื่อนร่วมงำนและ

หวัหนำ้งำนได ้
     

P5 คุณรู้สึกวำ่เม่ืองำนมีปัญหำเกิดขึ้นสำมำรถหำวิธีแกไ้ขได ้      
P6 คุณไดรั้บกำรเคำรพจำกเพื่อนร่วมงำนและหวัหนำ้งำน      
P7 คุณรู้สึกว่ำเพื่อนร่วมงำนของคุณยินดีท่ีจะรับฟังควำม

คิดเห็นท่ีแตกต่ำง 
     

P8 คุณรู้สึกว่ำเพื่อนร่วมงำนของคุณยินดีท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกนั 

     

P7 คุณรู้สึกวำ่เพื่อนร่วมงำนสำมำรถไวใ้จซ่ึงกนัและกนัได ้      
P8 คุณรู้สึกว่ำเพื่อนร่วมงำนของคุณสำมำรถท ำงำนร่วมกนัเพื่อ

บรรลุเป้ำหมำยไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 
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ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยในองค์กรท่ีมีอทิธิพลต่อความรู้สึกปลอดภัยทางจิตใจ  
ล ำดบั หวัขอ้ประเมิน ระดบัควำมคิดเห็น 

ดำ้นกลยทุธ์ 1 2 3 4 5 

SG1 
กลยุทธ์องคก์รท่ีก ำหนดขึ้น มีกำรค ำนึงถึงควำมคิดเห็นของ
พนกังำน 

     

SG2 ฉันมั่นใจว่ำองค์กรมีกลยุทธ์เตรียมพร้อมรับมือกับกำร
เปล่ียนแปลงทำงธุรกิจ 

     

SG3 กลยุทธ์องค์กรช่วยให้พนักงำนร่วมมือกันเพื่อบรรลุ
เป้ำหมำย 

     

ดำ้นโครงสร้ำง      

ST1 
โครงสร้ำงองค์กรสนับสนุนให้พนักงำนมีอิสระในกำร
ตดัสินใจ 

     

ST2 
โครงสร้ำงองคก์รเปิดโอกำสให้มีกำรปรับเปล่ียนให้ทนัต่อ
สภำพธุรกิจ 

     

ST3 
โครงสร้ำงองคก์รช่วยให้แต่ละฝ่ำยประสำนงำนกนัไดอ้ย่ำงมี
ประสิทธิภำพ 

     

ดำ้นระบบ      
SY1 องคก์รสนบัสนุนใหมี้กำรพฒันำระบบกำรท ำงำนอยูเ่สมอ      
SY2 กระบวนกำรท ำงำนของแต่ละฝ่ำยช่วยสนบัสนุนกนัและกนั      

SY3 
ระบบกำรท ำงำนขององค์กรช่วยลดขอ้ผิดพลำดในกำรท ำงำน
ได ้

     

รูปแบบกำรบริหำร      
SL1 หวัหนำ้งำนใหฉ้นัมีส่วนร่วมในกำรแสดงควำมคิดเห็น      

SL2 
หัวหนำ้งำนส่งเสริมให้ฉนัไดพ้ฒันำตนเองในกำรท ำงำนอยู่
เสมอ 

     

SL3 
หัวหน้ำงำนยินดีให้ควำมช่วยเหลือเม่ือมีปัญหำในกำร
ท ำงำน 

     

ค่ำนิยมร่วม      
SV1 งำนของฉนัสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีฉนัใหค้วำมส ำคญัในชีวิต      
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SV2 
องคก์รส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีมและควำมร่วมมือระหวำ่ง
กนั 

SV3 องคก์รของฉนัส่งเสริมใหไ้ดค้ิดลองท ำส่ิงใหม่ ๆ 

SV4 
องคก์รเปิดโอกำสให้มีกำรปรับเปล่ียนพฒันำกำรท ำงำนให้
ดีขึ้นอยูเ่สมอ 

ทกัษะ 

SK1 
ในกำรท ำงำน ฉันได้รับโอกำสในกำรเรียนรู้และพฒันำ
แกไ้ขอยูเ่สมอ 

SK2 ฉนัมัน่ใจวำ่ทกัษะของฉนัช่วยใหที้มไปสู่เป้ำหมำยได ้

SK3 
ทักษะของฉันได้รับกำรยอมรับจำกเพื่อนร่วมงำนและ
หวัหนำ้งำน 

บุคลำกร 
SF1 องคก์รใสใจรับฟังเสียงและควำมตอ้งกำรของพนกังำน 
SF2 ในองคก์รของฉนั ใหค้วำมเคำรพซ่ึงกนัและกนั 

SF3 
ฉันมีควำมมั่นใจว่ำองค์กรดูแลพนักงำนทุกคนอย่ำงเท่ำ
เทียม ไม่เลือกปฏิบติั 

SF4 
องคก์รมีสภำพแวดลอ้มท่ีกระตุน้ใหฉ้นัมีควำมมุ่งมัน่ในกำร
ท ำงำน 




