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วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า คุณภาพชีวิตการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

Organizational Culture Leadership Quality Work Life Affecting 
Engagementto The Organization Of Salesperson Advanced Info  

Service Public Company Limited In Bangkok 
 

สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์ (Suttipong Kiartivich) *                                                             
 
 
 
บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์การวิจัย 1) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน)  ในเขต
กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ 
อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ การหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่าง
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อกันในระดับน้อยที่สุด ( r = 0.18) จากผลการวิจัย
ข้างต้น เพื่อให้พนักงานขายมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดียิ่งขึ้น ผู้บริหารจะต้องติดตาม ส ารวจความพึงพอใจใน
การท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน พิจารณาค่าตอบแทนสวัสดิการให้มีความเหมาะสมกับสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน ซึ่งจะช่วยเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานขายให้ดีขึ้นได้  
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Abstract     
 Studying Organizational Culture, Leadership, Quality of Work Life, Affecting Organizational 
Commitment of Sales Representatives in Bangkok This is quantitative research. Research objectives 1) 
To study organizational culture that affect the organizational commitment of the salesperson 
Advanced Info Service Public Company Limited in Bangkok.  2) To study leadership that influenced 
the organizational commitment of the salesperson Advanced Info Service Public Company Limited in 
Bangkok. 3) To study the quality of work life that affect the organizational commitment of the 
salesperson Advanced Info Service Public Company Limited in Bangkok. Samples were 400 
salesperson Advanced Info Service Public Company Limited in Bangkok. The instrument used in this 
study was a questionnaire. Statistics used in data analysis include frequency distribution, percentage, 
mean standard deviation and pearson product moment correlation. The research found that 
Leadership in intellectual stimulation. Affecting organizational commitment of salesperson Advanced 
Info Service Public Company Limited in Bangkok. At the 0.05 level of significance, the relationship was 
the least significant (r = 0.18). Based on the above findings. In order to give the sales staff a better 
quality of work life. Management must track Job satisfaction survey and the working environment. 
Consider compensation for welfare to suit current economic conditions. This will improve the quality 
of life of the sales staff. 
 
Keywords:  Organizational Culture, Leadership, Quality Work Life, Organizational commitment, 
sales staff 
 
บทน า 
 ปัจจุบันสถานการณ์ทั่วโลกมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
สภาพแวดล้อมของโลก จากการเปลี่ยนแปลงที่กล่าวมา ท าให้ประเทศทั่วโลกเข้าสู่ยุคการแข่งขันสูง รวมถึง
ประเทศก็เข้าสู่ยุคการแข่งขันเช่นเดียวกัน โดยองค์การใดที่ต้องการประสบความส าเร็จ สิ่งหนึ่งที่ต้องค านึงก็คือ
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดให้คุ้มค่า และมีประสิทธิภาพมากที่สุดในการบริหารองค์การให้เจริญรุ่งเรืองได้นั้น 
ต้องยึดองค์ประกอบ 6M’s คือ คน เงินทุน วัตถุดิบ เครื่องจักร วิธีการบริหารจัดการ และการตลาด แต่เมื่อ
พิจารณาจากทั้ง 6 องค์ประกอบดังกล่าว องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดคือ “คน” นั่นเอง เนื่องจาก คนถือเป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดแม้องค์การใดจะมีเงิน มีเครื่องจักรที่ทันสมัย มีวิธีการที่รวดเร็ว รวมถึงมีการบริหาร            
จัดกรที่ดีเพียงใด แต่หากขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมีทัศนคติที่ไม่เหมาะสมกับงานก็อาจส่งผลใน
ระยะยาวให้องค์การนั้นไม่ประสบความส าเร็จก็เป็นได้ (Davis & Newstrom, 1989) 
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 วัฒนธรรมไม่ได้เป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นเฉพาะการอยู่ร่วมกันในสังคมทั่วไปเท่านั้น แต่จะพบว่า           
ในองค์การต่างๆ มีปรากฏการณ์ในเรื่องดังกล่าวเช่นเดียวกัน ในมิติหนึ่งวัฒนธรรมมีประโยชน์ต่อการช่วยจัด
ระเบียบและแก้ไขปัญหาพื้นฐานบางเรื่องของกลุ่มบุคคลในสังคมหนึ่งๆ เฉกเช่นเดียวกับวัฒนธรรมในองค์การ          
จะท าหน้าที่ช่วยจัดระเบียบแบบแผน วิถีการด าเนินชีวิตของสมาชิกให้เป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน ดังที่ 
สันติ บางอ้อ (2557) ได้กล่าวถึงการศึกษาองค์การในมุมมองเชิงวัฒนธรรมว่า องค์การเป็นชุมชนเล็กๆ                  
ซึ่งประกอบด้วยค่านิยม ความเชื่อ ธรรมเนียมและบรรทัดฐานที่ท าหน้าที่ยึดโยงสมาชิกองค์การเข้าด้วยกัน และ
จะค่อยๆ พัฒนาขึ้นอย่างช้าๆ โดยไมรู้ตัว อีกทั้งการศึกษาองค์การโดยใช้แนวคิดวัฒนธรรมนั้น เผยให้เห็น
พฤติกรรมในหน่วยงานหลายแง่มุมที่ถูกมองข้ามจากแนวการศึกษาองค์การในอดีต ช่วยให้เราตระหนักว่า
พฤติกรรมหลายอย่างในองค์การนอกจากเป็นเรื่องเทคนิคการบริหารแล้ว ยังมีความหมายทางวัฒนธรรมแฝงอยู่
ด้วย ดังนั้น การศึกษาองค์การในแง่มุมทางวัฒนธรรมจึงเป็นสิ่งน่าสนใจเพราะช่วยเสริมแนวการศึกษาองค์การใน
อดีตให้มีมุมมองหลากหลาย และช่วยให้เราเข้าใจพฤติกรรมต่างๆ ในองค์การได้อย่างถ่องแท้มากยิ่งขึ้น 
 การพยายามพัฒนาผู้น าที่ดีนั้นเป็นพื้นฐานของการสร้างผลผลิตหรือบริการ องค์การจะส าเร็จหรือ
ล้มเหลวนั้นขึ้นอยู่กับคุณสมบัติของผู้น าในองค์การนั้นเป็นอย่างมาก ทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้น าที่ดีจะพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานของหน่วยงานั้นได้ดี และทั้งสองฝ่ายก็จะช่วยกันสร้างผลผลิต สินค้าและบริการ
ที่ต้องการได้ ดังนั้นในทุกวันนี้จะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมในองค์การต่างๆ ได้ให้ความส าคัญแก่เรื่องภาวการณ์เป็น
ผู้น า (Leadership) นี้ โดยการพยายามแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนานักบริหารให้เป็นผู้น าที่ดี โดยทั่วไป
บุคคลเป็นจ านวนมาก มักเข้าใจไปว่าการเป็นภาวะผู้น านั้นเป็นเรื่องของนักบริหารในระดับสูงเท่านั้น อันที่จริง
แล้ว ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งบริหารในทุกระดับต่างก็ต้องมีบทบาทของความเป็นผู้น าหรือภาวการณ์เป็นผู้น า
ทั้งสิ้น (Kendrick, 1988) 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) เป็นรูปแบบของผู้น าที่แสดงออก โดยมี
อิทธิพลต่อทัศนคติของสมาชิกในองค์การ และสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ
องค์การ โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 
ท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองงานในแง่มุมหรือกระบวนทัศน์ (Paradigm) ใหม่ๆท าให้เกิดการตระหนักรู้ 
(Awareness) ในเรื่องวิสัยทัศน์ (Vision) และภารกิจ (Mission) ของทีมและองค์การ พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ผู้น าจะชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตาม
มองไกลเกินกว่าความสนใจของตน ไปสู่อุดมการณ์ที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Achievement) เป็นการปฏิบัติต่อ
บุคคลในฐานะเป็นปัจเจกชน การเอาใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการ
ติดต่อสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดี มีการแนะน าและการมอบหมายงาน มีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการท างาน  
เพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและส่วนรวม (Nanus, 1992) 
 องค์การที่ประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรืองหลายแห่ง สิ่งส าคัญที่สุดคือ การมีทรัพยากร บุคคลที่มี
ความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และความช านาญ บุคลากรดังกล่าวเป็นตัวจักรส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า และประสบความส าเร็จในที่สุด ด้วยเหตุนี้การดูแลเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นเรื่องที่
ผู้บริหารขององค์การต้องตระหนักและให้ความส าคัญรวมถึงดูแลเอาใจใส่กระบวนการท างาน สิ่งอ านวยความ
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สะดวกต่างๆ ตลอดจนสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเหล่านั้น เพราะบุคคลที่ดีมี
ความรู้ ความสามารถ จะสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรไม่มีความสุขในการ
ท างาน อาจส่งผลให้การท างานไร้ประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากรขาดงานบ่อยและมีการลาออกจากงานสูง 
 คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นสุข มีความพึงพอใจในการท างาน และ
มีการด าเนินชีวิตที่ดีและมีความสุข จึงส่งผลให้เกิดการท างานที่มีสัมฤทธิผลในการปฏิบัติงานสูงมักจะมีคน
กล่าวถึงคุณภาพชีวิตกันอยู่เสมอ และคุณภาพชีวิตการท างานเป็นความรู้สึกหรือทัศนคติของพนักงานที่มีต่อ
ปฏิบัติงานถือเป็นสิ่งส าคัญที่ทุกคนในองค์การต้องการและประสงค์ที่จะให้เกิดขึ้นในองค์การของตนเองคนส่วน
ใหญ่จะใช้เวลาประมาณหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยที่จะอยู่กับการท างานในองค์การ และหากเวลา
ส่วนมากของชีวิตในการท างานนี้บุคลากรได้อยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจจะส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเกิดความ
ผูกพันและมีคุณภาพชีวิตที่ดี ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและพร้อมทุ่มเทท างานให้ได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพและศักยภาพ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์การจะ
ก่อให้เกิดความเชื่อและเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านดีต่อองค์การ (สิริอร วิชชาวุธ, 2544) 
 ความผูกพันต่อองค์การ จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารและนักวิชาการให้ความส าคัญ เพราะความผูกพันต่อ
องค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงานและเป็นตัวเชื่อมประสาน
ระหว่างความต้องการของบุคคลและเป้าหมายขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึง  
ความมีประสิทธิผลขององค์การ (Buchanan, 1974) ความผูกพันต่อองค์การสามารถลดการลาออกของพนักงาน
ไปอยู่กับองค์การอื่น หรือไปประกอบอาชีพอื่นได้ การที่พนักงานลาออกจะส่งผลให้องค์การเกิดการสูญเสีย
พนักงานที่ดี มีความรู้ ความสามารถในการท างาน และท าให้องค์การมีต้นทุนจากการลาออกของพนักงานคือ 
ค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนโดยตรง (direct expenses) รวมถึงค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึนในการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม พัฒนา
พนักงานที่รับเข้าใหม่เพื่อให้สามารถท างานแทนพนักงานเดิมที่ลาออกไปได้ ต้นทุนทางอ้อม ( indirect costs) 
เป็นผลกระทบของปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้น ท าให้ผลผลิตหรือประสิทธิภาพขององค์การลดลงไปช่วงหนึ่ง 
เนื่องจากพนักงานไม่เพียงพอต่อกระบวนการท างาน (มนูญ ตนะวัฒนา, 2552) 
 ปัจจุบันการด าเนินธุรกิจทุกภาคส่วนในประเทศไทยมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง รวมทั้งมีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการให้บริการในหลายๆ ด้าน ทั้งในด้านการพัฒนาบุคลากร และการน าเทคโนโลยีเข้ามา               
เพื่อให้บริการผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่รวดเร็วกว่าที่เคยให้บริการมาแต่เดิม ทั้งหมดนี้ก็เพื่อจะให้บริการที่ดีขึ้น
แก่ลูกค้า เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน (Mayer, Allen & Smith, 1993) บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) (Advanced Info Service:) หรือเรียก โดยย่อว่า เอไอเอส เป็นบริษัทมหาชนด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของไทย เป็นผู้ให้บริการเครือข่ายโทรศัพท์มือถือที่ใหญ่ที่สุดของประเทศ
ตามจ านวนผู้ใช้งาน มีพนักงานทั่ว ประเทศประมาณ 8,000 คน ที่ให้บริการลูกค้าทั่วประเทศกว่า 27 ล้านราย 
การที่ลักษณะงานขยายเพิ่มมากขึ้นความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การปรับต าแหน่งของพนักงานให้สูงขึ้น หน้าที่
และขอบเขตงานที่รับผิดชอบเพิ่มขึ้นอย่างก้าวกระโดด บริษัทฯ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการส่งเสริมให้
พนักงานของบริษัทฯ มีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพ และมีทักษะในการท างานให้ก้าวทันสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป สามารถปฏิบัติงานได้ในทุกสภาวการณ์ และในปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้น  โดยพนักงานทุกคน
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สามารถค้นคว้าหาความรู้ ผ่าน Smart E-Learning, แหล่งข้อมูล Knowledge Base ทั้งทางด้านธุรกิจ และ
ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีและเครือข่าย (บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน), 2559)  
 นอกจากนี้ บริษัทฯ ได้ให้ความส าคัญกับการรบริการที่ดี เพื่อท าให้ลูกค้าได้รับความประทับใจ  ซึ่ง
ส่งผลดีต่อองค์การโดยตรง โดยเฉพาะการให้บริการของพนักงานขายที่เป็นสิ่งส าคัญที่สุด เพราะการที่ลูกค้า
ตัดสินใจซื้อนั้น เกิดจากการให้ข้อมูล การโน้มน้าวใจของพนักงานขายทั้งสิ้น พนักงานขาย จึงเป็นสิ่งส าคัญ ที่จะ
ท าให้ลูกค้าเกิดความประทับใจต่อองค์การ ซึ่งมาจากการที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีหากพนักงาน
ขาดความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลต่อองค์การในแง่ลบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉยต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่เพื่อองค์กร ตลอดจนการลาออกจากองค์การไปในที่สุด ส่งผลในการท าลายขวัญและก าลังใจของ
พนักงานที่ยังคงอยู่ในองค์กร รวมถึงความพึงพอใจของลูกค้า ซึ่งอาจเปลี่ยนตามไปซื้อสินค้าหรือใช้บริการตาม
พนักงานที่ลาออกไปได้ และต้นทุนสุดท้ายคือ ต้นทุนค่าเสียโอกาส (opportunity costs) เกิดจากความรู้ที่เรา
ต้องสูญเสียไปกับพนักงานที่ลาออก (พัชรี วรกวิน, 2558) ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 
ภาวะผู้น า คุณภาพชีวิตการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ จะท าให้องค์การสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่พนักงาน ซึ่งจะช่วยลดความ
ตั้งใจจะลาออกหรือเพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงานมากข้ึนได้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า คุณภาพชีวิตการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 แนวคิดพื้นฐานเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านไม่มีความแตกต่างกันมากนัก 
และยังมีความใกล้เคียงกันพอสมควรในบางเรื่อง เช่นเดียวกันในแง่ของการก าหนดมิติปัจจัยหรือลักษณะพิเศษ
ของวัฒนธรรมองค์การก็มีนักวิชาการให้ความสนใจ ศึกษาและแบ่งแยกออกเป็นหลายลักษณะหลากหลาย
รูปแบบ จึงขอกล่าวถึงเฉพาะที่น่าสนใจและเก่ียวข้องกับงานวิจัยคร้ังนี้โดยสังเขป ได้แก่ 
 Jewell and Siegall (1990) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์การ ว่าเป็นลักษณะที่บ่งบอกได้ถึง
สภาพความเป็นอยู่ขององค์การนั้น ๆ ในแง่ของจ านวนสมาชิก และวิธีการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ของส่วนรวมภายใต้สภาวะแวดล้อมที่ก าหนดให้ ซึ่งลักษณะและวิธีทางการด าเนินงานนั้น ผู้ก่อตั้งองค์การเป็น                
ผู้ก าหนดและรวบรวมข้ึนเป็นมาตรฐานหรือแบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกด้วยวิธีการบังคับหรือโฆษณาชวน
เชื่อให้ทุกคนยึดถือปฏิบัติ โดยทั่วไปผู้ก่อตั้งหรือผู้ก าหนดแบบแผนการกระท าของสมาชิกจะรวบรวมจากการ
เรียนรู้ ประสบการณ์เหตุการณ์ และวิกฤติต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การตั้งแต่เมื่อองค์การนั้นเริ่มก่อตั้งขึ้นจนกระทั่ง
เติบโตตลอดจนการเรียนรู้และแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่ผ่านมา 
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 Nicholson (2000) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นข้อสมมุติพื้นฐานและความเชื่อถือซึ่งมีอยู่ร่วมกัน
ภายใต้จิตใจของพนักงาน ข้อสมมุติพื้นฐานและความเชื่อดังกล่าวเป็นสิ่งที่ฝังแน่นอยู่ในจิตใจส่วนลึก จนอยู่
นอกเหนือความคิดค านึง (Unconscious) วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ผู้ก่อตั้ง และผู้บริหารสามารถสร้างขึ้น
มาแล้วควบคุมจัดการได้ตามความประสงค์ 
 Allen and Meyer (2003) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นค่านิยม ความเชื่อและพฤติกรรมของ
สมาชิกทุกคน หรือส่วนใหญ่ในองค์การเห็นพ้องต้องกัน (Consensus) 
 Steers (1999) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ และจะ
มีผลกระทบต่อทัศนคติ ความรู้สึก ความพอใจในการท างาน 
 สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2559) ได้นิยามวัฒนธรรม หมายถึง แนวการด าเนินชีวิตวัฒนธรรมเป็นวิธีการ
ด าเนินชีวิตของสังคม เป็นแบบแผนการประพฤติและการแสดงออกซึ่งความรู้สึกนึกคิดในสถานการณ์ต่างๆ ที่
สมาชิกในสังคมเดียวกันสามารถเข้าใจและซาบซึ้งร่วมกัน ยอมรับและใช้ปฏิบัติร่วมกัน อันจะน าไปสู่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของคนในสังคมนั้นๆ 
 รุจารินทร์ จิตต์แก้ว และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2558) ได้นิยามวัฒนธรรม คือ วิถีชีวิตของกลุ่มคน
ในองค์กรหนึ่งๆ ที่วัฒนธรรมเป็นวิถีชีวิตของมนุษย์ที่เกิดจากระบบความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับมนุษย์  มนุษย์
กับสังคม และมนุษย์กับธรรมชาติ วัฒนธรรมมีทั้งสาระและรูปแบบที่เป็นระบบความคิด วิธีการโครงสร้างของ
สังคม สถาบัน ตลอดจนแบบแผนและทุกสิ่งทุกอย่างที่มนุษย์สร้างขึ้น วัฒนธรรมโดยทั่วไป หมายถึง รูปแบบของ
กิจกรรมมนุษย์และโครงสร้างเชิงสัญลักษณ์ที่ทาให้กิจกรรมนั้นเด่นชัดและมีความส าคัญ วิถีการด าเนินชีวิตซึ่งเป็น
พฤติกรรมและสิ่งที่คนในหมู่ผลิตสร้างขึ้นด้วยการเรียนรู้จากกันและกัน และร่วมอยู่ในหมู่พวกของตน 
 เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2559) อธิบายค าว่า วัฒนธรรม หมายความถึง ลักษณะที่แสดงถึงความเจริญ              
งอกงาม ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความกลมเกลียวก้าวหน้าของชาติ และศีลธรรมอันดีของประชาชน 
 จากลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่กล่าวมาข้างต้น องค์การหลายองค์การต้องสรรหาบุคลากรให้
เหมาะสมกับลักษณะวัฒนธรรมองค์การ หรืออาจต้องเปลี่ยนแปลงลักษณะวัฒนธรรมองค์การให้เหมาะสมกับคน
ภายในองค์การ เพื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ อาจรวมถึงความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานด้วย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 นักการศึกษาจ านวนมากทั้งภายในประเทศและต่างประเทศได้ศึกษาเกี่ยวกับผู้น าและได้ให้
ความหมายของค าว่า “ผู้น า” ไว้ต่าง ๆ ดังนี้ 
 Dejnozka (1983) กล่าวว่า ผู้น าคือบุคคลที่ถูกเลือกหรือได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่มและมีอิทธิพลต่อ
กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่ม เพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเพื่อท าหน้าที่หัวหน้า (Head) ของกลุ่ม 
 DuBrin (1998) กล่าวถึง ผู้น าว่าเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้
ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ เป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและ
ช่วยเหลือผู้อื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
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 Burns (1978) ได้อธิบายความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า คือ ผู้สร้างการเปลี่ยนแปลง สนใจสิ่งที่เป็นผล
ระยะยาวมุ่งในการก าหนดทิศทางขององค์กร ผู้น ากับผู้บริหารอาจแตกต่างกันในความสนใจจุดมุ่งเน้นคุณภาพ
ของการปฏิบัติงาน เป้าหมาย และบุคลิกภาพแต่ผู้น ากับผู้บริหารย่อมเป็นคนคนเดียวกันได้ 
 Cantwell (2003) ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ ผู้ที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกต้องต่อการกระท าของผู้อื่น
มากกว่าคนอื่น ๆ ในองค์กรหรือกลุ่มที่เขาปฏิบัติงานอยู่ เป็นผู้ซึ่งใช้อิทธิพลในการก าหนดเป้าหมายหรือการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มเพื่อให้เป็นผู้น าหรือหัวหน้า 
 Fiedler (1967) ได้ให้ความหมายของผู้น าว่า เป็นการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นให้กระท าสิ่งที่ผู้น า
ต้องการให้พวกเขากระท า 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ การที่ผู้น าใช้อิทธิพลใช้ความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกัน             
ในอันที่จะให้บรรลุผลตามเป้าหมาย หรือภาวะผู้น า คือ ความสามารถของบุคคลที่จะชักจูงผู้อื่นให้ร่วมมือกับตน
ให้ด าเนินการไปสู่จุดหมายของตนได้ 
 ทองใบ สุดชาลี (2557) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรือ
อิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้บุคคล หรือกลุ่มยอมรับปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้เป็นไปตาม
เป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะ
ชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน หรือเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้น าตาม ซึ่ง
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน หรือเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การ
สนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
 นิตย์ สัมมาพันธ์ (2558) ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่าภาวะผู้น า คือ พลังชนิดหนึ่งที่
สามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคน และระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2558) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการบังคับ
บัญชาบุคคลอื่น โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่น ไว้วางใจและให้ ความร่วมมือเป็นผู้ที่มีหน้าที่ใน
การอ านวยการหรือสั่งการ บังคับบัญชาประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าที่ เพื่อให้กิจกรรมการงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ต้องการ 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการใช้อ านาจหรืออิทธิพลของบุคคลหนึ่งเพื่อให้บุคคลอื่น
หรือสมาชิกยินยอมที่จะปฏิบัติตามโดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย หรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจกัน
ด าเนินการเพื่อให้องค์กรหรือหน่วยงานบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 Walton (1974) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นลักษณะการท างานที่
ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวความเป็นบุคคล สภาพตัว
บุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององค์การที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ 
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 Huse and Cummings (1985) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างานว่า เป็นความสอดคล้องกัน
ระหว่างความรู้สึกว่าได้รับสิ่งที่คาดหวังของบุคคล กับประสิทธิผลขององค์การนั่นคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน
เป็นประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของพนักงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้
ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ ส่งผลให้พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดี 
ต้องการปรับปรุงศักยภาพในการท างานและสามารถช่วยเพิ่มผลผลิตในงานได้ 
 Bluestone (1977) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นการสร้างสรรค์
บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขานั่นคือ 
ได้หมายความถึงการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานมากขึ้น  
เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี้เพราะการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุก
ระดับได้น าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอื่น ๆ มาใช้ในการท างานในองค์การย่อมท าให้
สมาชิกหรือก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุ่มและองค์การขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้นการกวดขันเกี่ยวกับวินัยผ่อน
คลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 
 Marquis and Huston (2012) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างาน หมายถึง ชีวิตการท างานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณค่าของความเป็นมนุษย์ของบุคลากร 
นั่นก็คือ ชีวิตการท างานที่ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานที่ก าลังเปลี่ยนไปใน
แต่ละยุคสมัย 
 Katzell (2013) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตของการท างานว่าเป็นลักษณะเชิงนามธรรมเป็น
ความรู้สึกในการท างานร่วมกันให้เกิดผลดีที่สุดเพื่อจุดมุ่งหมายหนึ่ง เป็นขีดหรือระดับที่คนแต่ละคนพอใจ          
ในหน้าที่การงาน เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมการท างานที่แตกต่างกัน 
 Cascio (2015) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การปรับปรุงงานในองค์กรให้สมาชิก
ได้ตอบสนองความต้องการส่วนตน ผ่านประสบการณ์จากการท างาน 
 Kast and Rosenzweing (2015) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับการมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น แก้ไขปัญหาและการตัดสินในองค์กร สอดคล้องกับ Robbins (2014) ได้ให้
ความหมายของคุณภาพการท างานว่า เป็นกระบวนขององค์กรที่ตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกในองค์กร 
โดยให้พวกเขาได้มีส่วนร่วมตัดสินใจออกแบบสภาพการท างานเอง 
 จากค าจ ากัดความของคุณภาพชีวิตในการท างานข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิต  
ในการท างานว่า หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของพนักงานซึ่งได้รับมาจากประสบการณ์การท างานของเขา    
ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ์ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 Sheldon (1971) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การ 
ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างความผูกพันของบุคคลแต่ละคนกับองค์การ และมีการประเมินองค์การไปในทางที่ดี ก่อให้เกิด
ความพยายาม ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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 Marsh and Mannari (1977 อ้างใน สรัญญา จันทรรวงทอง, 2546) ได้ให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์การว่าเป็นระดับของความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของ หรือความจงรักภักดีที่มีต่อหน่วยงาน                
ที่บุคคลนั้นปฏิบัติงานอยู่ เป็นการยอมรับเป้าหมายหลักขององค์การรวมทั้งจะต้องมีการประเมินผลทางบวกต่อ
องค์การ 
 Brook and Price (1988) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์
ของสมาชิกกับองค์การของตนเอง โดยลักษณะเฉพาะ คือ มีความพยายามที่จะท าประโยชน์ให้แก่องค์การ และ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
 Egan (1993) ได้แยกความผูกพันเป็น 2 ลักษณะ และเรียกความผูกพันนี้ว่า ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก และความผูกพันด้านผลสืบเนื่อง โดยในนิยามความผูกพันด้านความรู้สึกว่าเป็นผลของอารมณ์หรือ
ความรู้สึกที่มีต่อองค์การ พนักงานมีความผูกพันอย่างแรงกล้าและผนวกตนเอง คือเข้าไปเกี่ยวข้องและมีความสุข
ในการเป็นสมาชิกขององค์การนั้น ส่วนความผูกพันด้านผลสืบเนื่อง มีพื้นฐานมาจากการตระหนักถึงค่าใช้จ่ายที่มี
ความสัมพันธ์กับการลาออก 
 ลัทธิกาล ศรีวะรมย์ และคณะ (2555) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับของความ
ต้องการจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงาน หรือองค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่ หรือหมายถึงระดับที่พนักงานเข้ามาเก่ียวข้องกับเป้าหมาย 
 ปรียาภรณ์ อัครด ารงชัย (2557) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความจงรักภักดีที่ยังคง
อยู่ ความภาคภูมิใจ และความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมายขององค์การ เพื่อความก้าวหน้า และผลประโยชน์ขององค์การ 
 ชฎาภา ประเสริฐทรง (2558) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง เจตคติ ได้แก่ ความคิด 
ความรู้สึกที่ดีที่บุคคลมีต่อองค์การ และต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์การ รวมทั้งมีการแสดงออกของ
พฤติกรรมที่ตั้งใจและทุ่มเทความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ในการท างานเพื่อความก้าวหน้าขององค์การ 
 จากค าจ ากัดความของความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
หมายถึง ภาวะจิตใจที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์การของตน โดยมีความรู้สึกเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ยอมรับในวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์การ ที่แสดงออกถึงการทุ่มเทความสามารถของตนอย่าง
เต็มที่โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการท างานเพื่อองค์การ การมีความจงรักภักดี และมีความต้องการที่จะปฏิบัติงาน
กับองค์การตลอดไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้น าแนวคิดวัฒนธรรมองค์การของ Nicholson (2000) แนวคิด
ภาวะผู้น าของ Burns (1978) จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของ Walton (1974) จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ด้านสภาพการ
ท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในงาน และด้านโอกาสในการใช้
และพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง และแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Sheldon (1971) มาประยุกต์



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

Humanities, Social Sciences and arts      

Volume 12 Number 1  January –  February 2019     

 
 

 23  

 

เพื่อเป็นตัวแปรในการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน)  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
วิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงใช้สูตรก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
W.G. Cochran โดยก าหนดระดับค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 (ชูศรี วงศ์
รัตนะ, 2549) จากการค านวณได้ขนาดตัวอย่างอย่างน้อย 384 คน เพื่อความสะดวกในการประเมินผล และการ
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 ตัวอย่าง 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษา
แนวคิดจากทฤษฎี เอกสารต่างๆ ตลอดจนงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแบ่งเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
(Close-ended Response Question) แบบมีสองค าตอบให้เลือก และแบบมีหลายค าตอบให้เลือก จ านวน              
6 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด จ านวน 
10 ข้อ ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ  
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด จ านวน 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 
ระดับ  
 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด 
จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ ด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในงาน และด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ  
 ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด 
จ านวน 9 ข้อ ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
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 ทั้งนี้ แบบสอบถามในส่วนที่ 3-5 มีเกณฑ์ในการก าหนดคะแนน ดังนี้ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2551) 
     คะแนน                         ระดับความคิดเห็น 
    5    หมายถึง   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
    4    หมายถึง   เห็นด้วย 
    3    หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
    2    หมายถึง   ไม่เห็นด้วย 
    1    หมายถึง   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  เกณฑ์การแปลผล แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
  4.21 – 5.00  หมายถึง    เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  3.41 – 4.20  หมายถึง    เห็นด้วย 
  2.61 – 3.40  หมายถึง    ไม่แน่ใจ 
  1.81 – 2.60  หมายถึง   ไม่เห็นด้วย 
  1.00 – 1.80  หมายถึง    ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 
 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 1. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น มาท าการการปรับปรุงเกี่ยวกับส านวนภาษาให้เข้าใจง่าย เพื่อให้ได้ข้อ
ค าถามที่มีข้อความตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และปรับปรุงแก้ไข   
 2. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดสอบกับประชากรที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์โดยหา 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach) ต้องไม่ต่ ากว่า 0.700 ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นดังนี้ 
  2.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.959 
  2.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.805 
   2.2.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.951 
   2.2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.905 
   2.2.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.949 
   2.2.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.903 
  2.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.828 
   2.3.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.968 
   2.3.2 ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ  
        0.965 
   2.3.3 ด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในงาน ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.978 
   2.3.4 ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของตนเองค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ               
                             0.968 
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  2.4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.939 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 การศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้จัดกระท าข้อมูลโดยด าเนินการดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  1.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) 
  1.2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
  1.3 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับเกี่ยวกับภาวะผู้น า ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด จ านวน               
4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) 
  1.4 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้า นค่าตอบแทน               
ที่เพียงพอและเป็นธรรม ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน และด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
  1.5 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน 
  2.1 สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัท
แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson's correlation coefficient) 
  2.2 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอด
วานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson's correlation coefficient) 
  2.3 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย 
บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson's correlation coefficient) 
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 ส าหรับการแปลความหมายค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson's correlation) มีเกณฑ์วัดระดับ
ความสัมพันธ์ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2538)  
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.00-0.20 มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อกันในระดับน้อยที่สุด 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.21-0.40  มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อกันในระดับน้อย 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.41-0.60  มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อกันในระดับปานกลาง 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.61-0.80  มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อกันในระดับมาก 
  ค่าสหสัมพันธ์ 0.81-1.00  มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อกันอยู่ในระดับมากที่สุด 
 
ผลการวิจัย 
 ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 347 คน คิดเป็น ร้อยละ 86.8 มีอายุระหว่าง 31-
40 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็น ร้อยละ 47.0 มีสถานภาพโสด จ านวน 195 คน คิดเป็น ร้อยละ 48.8 โดยส่วน
ใหญ่มีการศึกษาในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 275 คน คิดเป็น ร้อยละ 68.8 ซึ่งส่วนใหญ่มีเงินเดือนระหว่าง 
25,001-35,000 บาท โดยมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี ตามล าดับ 
 วัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 ( S.D.=0.59) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า วัฒนธรรมองค์การตามความเห็นของพนักงานขาย ในเขตกรุงเทพมหานครในสาม
ล าดับแรก คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า องค์การเน้นกิจกรรมการแข่งขันและมุ่งความส าเร็จ โดยให้ความส าคัญกับการ
ขยายเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.89 (S.D.=0.31) รองลงมา คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า บรรยากาศในองค์การไม่มี
ความเป็นทางการ พนักงานให้ความร่วมมือเหมือนอยู่ในครอบครัวเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 (S.D.=0.39) 
และเห็นด้วยอย่างยิ่งว่า องค์การเน้นการบริหารแบบผลักดันให้เกิดการแข่งขันที่หนักหน่วง มีความคาดหวัง
ผลงานและความส าเร็จจากพนักงานสูง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.75 (S.D.=0.43) ตามล าดับ ดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์การตามความเห็นของพนักงานขาย 
             บริษัทแอดวานซ์ อนิโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความเห็น 

X  S.D. 
การแปล 

ความหมาย 
1. บรรยากาศในองค์การไม่มีความเป็นทางการ พนักงานให้ความร่วมมือเหมือน
อยู่ในครอบครัวเดียวกัน 

4.80 0.39 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

2. บรรยากาศในองค์การเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และเต็มใจแสวงหา
ความเสี่ยงและท้าทาย 

4.43 0.81 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 
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ตารางที่ 1(ต่อ) 

วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความเห็น 

X  S.D. 
การแปล 

ความหมาย 
3. องค์การมีบรรยากาศที่มุ่งผลลัพธ์ ท าให้พนักงานเนน้การแขง่ขัน 
และแสวงหาความส าเร็จ 

4.66 0.60 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4. องค์การเน้นการควบคุม มีบรรยากาศที่เป็นทางการ รวมทั้งวางระเบียบแบบ
แผนที่เนน้ให้พนักงานปฏิบตัิตาม 

4.33 0.87 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

5. องค์การเน้นบริหารให้พนักงานมีคุณลักษณะชอบความเสี่ยงคิดค้นสิ่งใหม่ๆ มี
อิสรภาพและความโดดเด่นเฉพาะตัวบุคคล 

4.59 0.61 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

6. องค์การเน้นการท างานเป็นทมี ให้พนักงานมีส่วนร่วมและแสดง 
ความคิดเห็น รวมถึงการยอมรับมติที่เป็นเอกฉันท์ 

4.50 0.75 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

7. องค์การเน้นการบริหารแบบผลักดันให้เกิดการแข่งขันที่หนักหน่วง คาดหวัง
ผลงานและความส าเร็จจากพนกังานสงู 

4.75 0.43 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

8. องค์การเน้นการบริหารเพื่อให้เกิดความมั่นคงในอาชีพ ความสมานฉนัท์ 
โปร่งใสและความสัมพันธ์ระหวา่งกันอย่างเสมอตน้เสมอปลาย 

4.21 0.89 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

9. องค์การเน้นการพัฒนาบุคลากร สร้างความไวว้างใจ เปิดเผยและการมีส่วน
ร่วมอย่างจริงจัง 

4.15 0.87 เห็นด้วย 

10. องค์การเน้นกิจกรรมการแข่งขันและมุ่งความส าเร็จ ให้ความส าคัญกบัการ
ขยายเป้าหมาย 

4.89 0.31 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

รวม 4.53 0.59 เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  
 ภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น าตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.66 (S.D.=0.25) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านเรียงล าดับ พบว่า ภาวะผู้น าตามความเห็นของพนักงานขาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ล าดับแรก คือ 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 (S.D.=0.36) 
รองลงมา คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72 
(S.D.=0.46) ด้านการกระตุ้นทางปัญญาในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 
(S.D.=0.56) และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.53 (S.D.=0.63) ตามล าดับ       
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  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.53 (S.D.=0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามความเห็น
ของพนักงานขาย ในเขตกรุงเทพมหานครในสามล าดับแรก คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าของท่านระบุความส าคัญ
กับเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.76 (S.D.=0.52) รองลงมา คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น า
ของท่านแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติความเชื่อและค่านิยมของผู้น าเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.68 
(S.D.=0.56) และเห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าให้ความส าคัญกับค่านิยมที่ดีในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 
(S.D.=0.72) ตามล าดับ 
 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในภาพรวมจัดอยู่ ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72 
(S.D.=0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามความเห็นของพนักงาน
ขาย ในเขตกรุงเทพมหานครในสามล าดับแรก คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าของท่านพูดถึงเป้าหมายในการท างาน
ด้วยความกระตือรือร้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.90 (S.D.=0.29) รองลงมา คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าท าให้ท่านและ
ผู้ร่วมงานมุ่งความสนใจในการท าอย่างไรเพื่อจะท าให้งานเกิดผลส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 (S.D.=0.38) และ
เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าของท่านพูดถึงเป้าหมายในอนาคตที่เกี่ยวกับการท างานอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.74 (S.D.=0.51) ตามล าดับ 
 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 
(S.D.=0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามความเห็นของพนักงาน
ขาย ในเขตกรุงเทพมหานครในสามล าดับแรก คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าของท่านวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา    
ในการท างานโดยใช้ข้อมูลหลักฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.88 (S.D.=0.31) รองลงมา คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น า
ส่งเสริมให้ท่าน และผู้ร่วมงานพูดคุยหรือพิจารณาในเรื่องที่อาจเป็นปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.70 (S.D.=0.66) 
และผู้น าของท่านหามุมมองใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 (S.D.=0.68) ตามล าดับ 
 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 
(S.D.=0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ภาวะผู้น าด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ตามความเห็นของพนักงาน
ขาย ในเขตกรุงเทพมหานครในสามล าดับแรก คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าสอนท่าน และผู้ร่วมงานเกี่ยวกับ
วิธีการคิด วิเคราะห์ความต้องการ และความสามารถของผู้อื่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.95 (S.D.=0.21) รองลงมา คือ 
เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าให้เวลาในการแนะน าการท างานแก่ท่านและผู้ร่วมงานรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.87 
(S.D.=0.33) และเห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ผู้น าปฏิบัติต่อท่าน และผู้ร่วมงานในฐานะที่เป็นผู้มีคุณค่าต่อองค์การ              
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 (S.D.=0.39) ตามล าดับ ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์  
              อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

ภาวะผู้น า 
ระดับความเห็น 

X  S.D. 
การแปล 

ความหมาย 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  4.53 0.63 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ 4.72 0.46 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 4.59 0.56 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.80 0.36 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

รวม 4.66 0.25 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 
 คุณภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างานตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 (S.D.=0.36) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานตามความเห็นของพนักงานขาย ในเขต
กรุงเทพมหานคร ล าดับแรก คือ ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ในภาพรวมจัดอยู่ใน
เกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 (S.D.=0.62) รองลงมา คือ ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72 ( S.D.=0.46)                     
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 ( S.D.=0.69)              
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 
(S.D.=0.66) และด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในงาน ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.99 (S.D.=0.94) ตามล าดับ 
 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.42 (S.D.=0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและเป็นธรรม ตามความเห็นของพนักงานขาย ในเขตกรุงเทพมหานครในสามล าดับแรก คือ เห็นด้วย
อย่างยิ่งว่า ท่านได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับผู้ร่วมวิชาชีพเดียวกันกับองค์การอื่นๆ              
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.64 (S.D.=0.58) รองลงมา คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า เงินเดือนและค่าตอบแทนขององค์การนี้จัด
อยู่ในระดับแนวหน้าเมื่อเปรียบเทียบกับองค์การอ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 (S.D.=0.59) และเห็นด้วยอย่างยิ่งว่า 
ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ( S.D.=0.79) 
ตามล าดับ 
 ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 (S.D.=0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ตามความเห็นของพนักงานขาย ในเขตกรุงเทพมหานครใน
สามล าดับแรก คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานอย่างเพียงพอ
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และมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.79 (S.D.=0.40) รองลงมา คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า 
อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานต่างๆ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานได้เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.67 ( S.D.=0.63) และ
องค์การของท่านพยายามสนับสนุนให้สภาพการท างานมีสุขอนามัยที่ดีและมีความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.58 (S.D.=0.71) ตามล าดับ 
 ด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในงาน ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
(S.D.=0.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน ตามความเห็นของพนักงานขาย ในเขตกรุงเทพมหานครในสามล าดับแรก คือ เห็นด้วยว่า ท่านมี
โอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้นไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 (S.D.=0.94) รองลงมา คือ เห็นด้วยว่า 
ท่านมีโอกาสที่จะได้รับการมอบหมายงานที่ต้องใช้ความสามารถมากขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.08 (S.D.=0.89) และเห็นด้วยว่า ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนท่านในการแสวงหาความก้าวหน้าใน
การท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 (S.D.=1.01) ตามล าดับ 
 ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 (S.D.=0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
โอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ตามความเห็นของพนักงานขาย ในเขตกรุงเทพมหานคร
ในสามล าดับแรก คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า องค์การมีการจัดการอบรมและพัฒนาทักษะให้กับพนักงานอย่าง
สม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.75 (S.D.=0.64) รองลงมา คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า องค์การสนับสนุนให้ท่านเข้ารับ
การฝึกอบรม สัมมนาหรือกิจกรรมที่ก่อให้เกิดประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.68 (S.D.=0.66) และเห็นด้วยอย่าง
ยิ่งว่า ท่านมีโอกาสในการใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 (S.D.=0.76) ตามล าดับ
ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการท างานตามความเห็นของพนักงานขาย  
             บริษัทแอดวานซ์ อนิโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความเห็น 

X  S.D. 
การแปล 

ความหมาย 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม  4.42 0.66 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 4.58 0.62 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน 3.99 0.94 เห็นด้วย 
ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 4.57 0.69 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

รวม 4.39 0.36 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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 ความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมจัดอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 (S.D.=0.64) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครในสามล าดับแรก คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ท่านรู้สึกว่าเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การกับเป้าหมายและค่านิยมของท่านเป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.76 
(S.D.=0.50) รองลงมา คือ เห็นด้วยอย่างยิ่งว่า จากประสบการณ์ที่ได้ท างานกับองค์การท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.69 (S.D.=0.53) และเห็นด้วยอย่างยิ่งว่า ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุกอย่าง
ที่ได้รับมอบหมาย เพื่อสนองต่อเป้าหมายขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62(S.D.=0.61)ตามล าดับดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การตามความเห็นของพนักงานขาย 
   บริษัทแอดวานซ์ อนิโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความเห็น 

X  S.D. 
การแปล 

ความหมาย 
1. ท่านรู้สึกว่าเปา้หมายและค่านิยมขององค์การกับเป้าหมายและค่านิยม
ของท่านเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

4.76 0.50 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

2. ท่านเห็นด้วยกับนโยบาย แนวคิด และวิธีปฏบิัติงานขององคก์าร 4.44 0.74 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
3. ท่านรู้สึกภูมิใจที่จะบอกใครๆว่าท่านเป็นพนักงานขององค์การ 4.28 0.89 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4. ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุกอย่างที่ได้รบัมอบหมาย เพื่อสนองต่อ
เป้าหมายขององค์การ 

4.62 0.61 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5. ท่านชี้แจง กล่าวแก้ไขหากไดย้ินบุคคลอื่นกลา่วถึงองค์การในทางเสีย
หมายและเสื่อมเสีย 

4.36 0.86 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

6. ท่านยินดีและยนิยอมหากต้องเปลี่ยนจากงานเดิมมาเปน็งานใหม่ที่ท่าน
อาจจะไม่ค่อยถนัดเพื่อความเหมาะสมขององค์การ 

4.15 0.98 เห็นด้วย 

7. ท่านตั้งใจที่จะท างานกับองคก์ารแม้ได้รับผลตอบแทนไม่มากนัก 3.20 0.97 เห็นด้วย 
8. จากประสบการณ์ที่ไดท้ างานกับองค์การท่านรู้สึกวา่ท่านเปน็ส่วนหนึ่ง
ขององค์การ 

4.69 0.53 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

9. ส าหรับท่านแล้วองค์การแห่งนี้คือบ้านหลงัที่สองของทา่น 4.54 0.74 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

รวม 4.34 0.64 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัท              
แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การ            
ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์               
อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน)ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อกันในระดับน้อยที่สุด (r = 
0.18)  
 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัท
แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานไม่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า คุณภาพชีวิตการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยพบว่า 
วัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอด
วานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ยกเว้น ภาวะผู้น าด้านการกระตุ้นทางปัญญา ที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อกัน  ในระดับน้อยที่สุด              
(r = 0.18)  
 
ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 1. จากผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในล าดับสุดท้ายคือ องค์การเน้นการพัฒนาบุคลากร สร้างความ
ไว้วางใจ เปิดเผยและการมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง ดังนั้นผู้บริหารจะต้องสร้างบรรยากาศในองค์การแบบ ไม่เป็น
ทางการ เพื่อพนักงานให้ความร่วมมือเหมือนอยู่ในครอบครัวเดียวกัน รวมทั้งเน้นการท างานเป็นทีม ให้พนักงานมี
ส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็น รวมถึงการยอมรับมติที่เป็นเอกฉันท์       
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 2. จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส 
จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในล าดับสุดท้ายคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดังนั้นผู้บริหาร
จะต้องแสดงพฤติกรรมการเป็นผู้น าให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมคติความเชื่อและค่านิยมของผู้น าเอง  โดยให้
ความส าคัญกับค่านิยมที่ดีในการท างาน ระบุความส าคัญกับเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน สามารถควบคุม
อารมณ์ได้เหมาะสมในสถานการณ์วิกฤต เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื่นในการท างาน 
 3. จากผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ 
อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในล าดับสุดท้ายคือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน ดังนั้นผู้บริหารควรให้การสนับสนุนให้พนักงานขาย มีการแสวงหาความก้าวหน้าในการท างาน  เช่น เปิด
โอกาสให้พนักงานศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น การให้โอกาสที่จะได้รับการมอบหมายงานที่ต้องใช้ความสามารถมาก
ขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น ตลอดจนพิจารณาการเลื่อนขั้นไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น เพื่อท าให้พนักงานรู้สึกถึง
ความมั่งคงในหน้าที่การงาน 
 4. จากผลการวิจัยพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การตามความเห็นของพนักงานขาย บริษัทแอดวานซ์ 
อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในล าดับสุดท้ายคือ ตั้งใจที่จะท างานกับองค์การแม้
ได้รับผลตอบแทนไม่มากนัก ดังนั้นเพื่อให้พนักงานขายมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดียิ่งขึ้น ผู้บริหารจะต้อง
ติดตาม ส ารวจความพึงพอใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน พิจารณาค่าตอบแทนสวัสดิการให้มี
ความเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ซึ่งจะช่วยเพิ่มระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานขายให้
ดีขึ้นได้  
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้อีก ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการท างาน และการเห็นคุณค่าในตนเอง เป็นต้น นอกจากนี้ ควรจะศึกษาผลของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ หรือประสิทธิภาพของ
พนักงาน 
 2. ควรมีการศึกษาขยายขอบเขตของกลุ่มประชากรให้กว้างยิ่งขึ้น เพื่อเปรียบเทียบระหว่างบุคลากรที่
ปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ หรือกลุ่มบุคคลอื่นที่แตกต่างกันให้หลากหลายมากยิ่งขึ้น เช่น ผู้บริหารขององค์การ พนักงาน
กลุ่ม GenY เป็นต้น  
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