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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 2) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 3) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4) ศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5) 
ศึกษาวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 6) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงกับวัฒนธรรมองค์การตามความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่าง 400 คน สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ (Multiple Linear Regression)  และการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation)  
 ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ในภาพรวมและทุกด้าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) 
วัฒนธรรมองค์การ ในภาพรวมและทุกด้าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมและ
ทุกด้าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 4) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5) วัฒนธรรม
องค์การ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 6) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรม
องค์การ ในภาพรวม อยู่ในระดับสูง ประโยชน์จากงานวิจัยนี้ น ามาเป็นแนวทางให้กับผู้น าหรือผู้บริหารใน
องค์การ ท่ีควรให้ความส าคัญในเรื่องปัจเจกบุคคล ได้แก่  การมอบหมายงานโดยยึดหลักเพื่อพัฒนา
ความสามารถของบุคคลากรแต่ละบุคคล 
 
ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง, วัฒนธรรมองค์การ, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, กลุ่มเจเนอเรชันวาย, 

บริษัทเอกชน 
 

ABSTRACT 
 The purpose of this research is: 1) to study transformational leadership; 2) to study 
organizational culture; 3) to study work motivation; 4) to study transformational leadership 
factors that influence work motivation; 5) to study organizational culture factors that influences 
work motivation; 6) to study the relationship between transformational leadership and 
organizational culture according to the opinions of Generation Y in private companies in the 
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Greater Bangkok Metropolitan Area. Questionnaires were distributed to 400 individuals who 
comprise our sample group. The statistics for data analysis were frequency, percentage, mean, 
standard deviation, Multiple Linear Regression, and the Pearson’s Correlation at the statistically 
significant level 0.01. 
 The results showed that: 1) all factors of transformational leadership were highly 
significant; 2) organizational culture is highly significant, 3) work motivation is highly significant; 
4) transformational leadership that influences work motivation is highly significant; 5) 
organizational culture that influences work motivation is highly significant; 6) the relationship 
between transformational leadership and organizational culture is highly significant. Our 
findings can be used as guidelines for leaders and executives in organizations to better develop, 
motivate and extract value from human resources. 
 
Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Motivation for Work,   
     Generation Y, Private Companies 
 
บทน า   
 ผู้น าถือเป็นผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญอย่างสูงในทุกองค์การ ด้วยเป็นผู้ท่ีก าหนดนโยบายจัดสรรก าลังคน 
บริหารจัดการ และตรวจสอบการท างานจนกว่างานจะส าเร็จลุล่วงด้วยดี  หากผู้น าเป็นผู้ท่ีมีประสิทธิภาพท้ังใน
ด้านความรู้ ความสามารถ และเปี่ยมด้วยคุณธรรม ก็จักสามารถน าพาองค์การให้เจริญก้าวหน้าไปได้ปัจจัยท่ี
ส าคัญในการบริหารงานต่าง ๆ ให้บรรลุถึงจุดเป้าประสงค์ท่ีต้ังไว้นั้นก็คือภาวะผู้น าถ้าผู้น ามีความสามารถในการ
เป็นผู้น า เช่น มีความรู้ มีคุณธรรม มีความสามารถรอบด้านหรือมีภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมแล้ว ย่อมท าให้งาน
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้ท่ีท าหน้าท่ีผู้น านั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งจะต้องศึกษา ทักษะต่าง ๆ ในการเป็นผู้น า การท่ี
จะเป็นผู้น าท่ีดีได้นั้นไม่ใช่เรื่องง่ายและไม่ใช่เรื่องยาก หากผู้น ามีคุณธรรม มีความสามารถ มีทักษะและ
ประสบการณ์ (นฤมล เพ็ญสิริวรรณ, 2561)  
 ปัญหาขององค์การใด ๆ  ในปัจจุบัน พบว่า องค์การต่าง ๆ  ในประเทศไทยควรหันมาให้ความสนใจ คือ
ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์การ (Engagement) โดยเฉพาะในพนักงานกลุ่มคนกลุ่มใหม่หรือท่ี
เรียกว่ากลุ่มเจเนอเรชันวาย (Gen Y) ท่ีก าลังกลายเป็นคนกลุ่มใหญ่และก าลังก้าวขึ้นสู่ระดับผู้บริหารมากขึ้น 
ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) หรือสภาพัฒน์ รายงานภาวะสังคมไทยไตรมาส 2 ปี 
2562 เรื่อง “รูปแบบท างานแบบคนรุ่นใหม่” หรือ NextGen Work มีหลายประเด็นท่ีน่าสนใจ โดยเฉพาะธุรกิจ
ใหม ่ๆ ท่ีคนรุ่นใหม่ชอบท า และมีความต้องการท่ีจะอยากท า โดยผลส ารวจคนรุ่นใหม่ในช่วงอายุระหว่าง 18-65 ปี 
จ านวน 9,500 คน จากประเทศต่าง ๆ ท่ัวโลก พบว่า 87% ของกลุ่มตัวอย่าง พร้อมท่ีจะท างานแบบคนรุ่นใหม่ใน
อนาคต และมีบางคนระบุว่า ตนก าลังท างานแบบคนรุ่นใหม่ ท่ีส าคัญมีจ านวนมากถึง 90% มีความสุขกับการ
ท างานแบบคนรุ่นใหม่ขณะท่ีในประเทศไทย สศช. น าผลส ารวจของ Fastwork ซึ่งเป็นเว็บไซต์บริการจัดหางาน
ส าหรับฟรีแลนซ์และพนักงานประจ า พบว่า แรงงานไทยมีลักษณะการท างานแบบคนรุ่นใหม่มากกว่า 2 ล้านคน 
และมีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้นปีละ 300,000-600,000 คน โดยเฉพาะคนเจเนอเรชันวาย (Y Generation) หรือ 
Gen-Y เกิดระหว่างปี 2524-2544 คนกลุ่มนี้เกิดมาพร้อมกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและอินเตอร์เน็ต ท าให้ 1 
ใน 3 ของคน Gen-Y มีแนวโน้มท างานแบบคนรุ่นใหม่สูงกว่าคนในกลุ่มอื่น ๆ โดยอาชีพท่ีผู้ประกอบการหรือผู้



 
JOURNAL OF MANAGEMENT SCIENCE UDON THANI RAJABHAT UNIVERSITY 

Vol. 6 No. 3 (May – June 2024) 
 

78 
 

ว่าจ้างนิยมจ้างบุคคลท างานแบบคนรุ่นใหม่ในประเทศไทย 4 อันดับแรก ได้แก่ กราฟิกดีไซน์ การตลาดออนไลน์
และโฆษณา การท าเว็บและโปรแกรมมิง และงานเขียนและแปลภาษา จากผลการส ารวจดังกล่าวท าให้พบว่า 
หลาย ๆ องค์การก าลังประสบปัญหาการท างานร่วมกันของพนักงานในแต่ละ Gen ท่ีมีลักษณะนิสัย ความคิด 
ความเช่ือ รูปแบบการท างาน และทัศนคติท่ีแตกต่างกันจนเกิดการท างานท่ีเรียกว่า Out of Sync หรือการเข้ากัน
ไม่ได้ ส่ิงท่ีเกิดขึ้นคือ Personality Clash ระหว่างคนในแต่ละกลุ่ม คนยุคก่อนหน้ามองว่าคนกลุ่ม Gen Y เป็นพวก
ไม่ทุ่มเทกับการท างาน ไม่มีน้ าอดน้ าทน เปล่ียนงานบ่อย ไม่ฟังค าส่ัง แต่ในทางกลับกัน เด็กรุ่นใหม่ก็จะมองว่าคน
รุ่นเก่าชอบวางอ านาจ ท างานเช่ืองช้า ท างานแบบ Hierarchy ล้าหลังในเรื่องเทคโนโลยี ปัญหาเหล่านี้จะส่ง
กระทบต่อการท างานในองค์การอย่างแน่นอน 
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ท้ังในเรื่องความส าคัญของผู้น าองค์การ ท่ีจะน าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จ 
การต้องบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้วิจัยพบว่า ภายในทุก ๆ องค์การจะมีคนเจเนอเรชันวายอยู่
ภายในองค์การ ซึ่งมีปัญหาการออกจากงานของบุคลากรเจเนอเรชันวายท่ีสามารถเกิดขึ้นได้ในทุกองค์การท้ัง
องค์การภาครัฐและภาคเอกชน และอาจจะก่อให้เกิดปัญหาต่อการบริหารบุคลากรได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องการท่ีจะ
ศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของคนเจเนอเรช่ันวายท่ีปฏิบั ติงานในภาครัฐและภาคเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จะเป็นประโยชน์ให้ฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยนี้ไปใช้เพื่อ
เป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพและวางแผนการพัฒนาการบริหารจัดการด้านองค์การท่ีเหมาะสม และผล
ของการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นข้อมูลอ้างอิงส าหรับนักศึกษาและผู้ท่ีสนใจได้ศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา
เพิ่มเติมต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามความคิดเห็นของพนักงานเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การตามความคิดเห็นของพนักงานเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 4. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน
วายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 5. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่น  
เจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 6. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในส่วนของตัวแปรอิสระ ผู้วิจัยได้น า
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Theory of Transformational Leadership) ของแบสส์และอโวลิโอ (Bass, 
1985) ร่วมกับงานวิจัยของพันทิยา ทรัพย์ประเสริฐ (2561) และล าพึง บัวจันอัฐ (2560) ที่มองว่ากระบวนการที่
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ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4 ประการ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึง
การเป็นปัจเจกบุคคล และผู้วิจัยใช้แนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองค์การของดาฟท์ Daft (2002) ร่วมกับงานวิจัยของ 
พฤธิสิทธิ์ อุทุม (2559) วัลลภ บุตรเกต (2562) ปุญชรัสมิ์ ตุงคง (2564) และศุภาพิชญ์ อินแตง (2565) ที่ได้ศึกษา
วัฒนธรรมองค์การกับความมีประสิทธิภาพ และได้เสนอแนะว่า ถ้าจัดรูปแบบค่านิยมขององค์การ กลยุทธ์องค์การ 
และสภาพแวดล้อมภายนอกได้เหมาะสมแลว้ จะเกิดนวัตกรรมองค์การข้ึน 4 แบบ ได้แก่ 1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
(Adaptability Culture) 2) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) 3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan Culture) และ 4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)  

ในส่วนของตัวแปรตาม ผู้วิจัยน าแนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick, 
1959) ร่วมกับงานวิจัยของพลอยชมพู เหมหงษา (2563) และสุขสันต์ิ เปลี่ยนเจริญ (2565) มาเป็นแนวทางใน
การศึกษา ได้แก่ แรงจูงใจ (Motivation Factors) ซึ่งมีองค์ประกอบทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 
2) ความรู้สึกได้รับการยอมรับ 3) ลักษณะงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง และ 6) โอกาสใน
การเจริญก้าวหน้าในงาน โดยได้ก าหนดกรอบแนวคิด ดังนี้ 

 

 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากร คือ พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยเป็น
ผู้ท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2543 หรือมีอายุระหว่าง 22 ถึง 42 ปี (ข้อมูล ณ ปี 2565) ซึ่งไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน 
 
 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้  
  ส่วนท่ี 1 คุณลักษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานะ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ีย/เดือน และ
ต าแหน่งงาน จ านวน 6 ข้อ 
  ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) การตอบแบบสอบถามแต่ละข้อมี 5 ตัวเลือก คือ 
เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยท่ีสุด จ านวน 20 ข้อ 
  ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับวัฒนธรรมองค์กรของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) การตอบแบบสอบถามแต่ละข้อมี 5 ตัวเลือก คือ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด จ านวน 10 ข้อ 
  ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่น  
เจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) การตอบ
แบบสอบถามแต่ละข้อมี 5 ตัวเลือก คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน 30 ข้อ 
  ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะอื่น ๆ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เกี่ยวกับข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะอื่น ๆ 
ท่ีมีต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การวิจัยครั้งนี้ใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างเดือน 1 เมษายน - 30 เมษายน 2566  
จากการค านวณจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย จ านวน 384 คน เพื่อป้องกันความผิดพลาดจากการสุ่มตัวอย่าง 
จึงท าการเก็บข้อมูลเพิ่ม 5% ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 400 คน ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอความร่วมมือจาก
พนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยแบ่งตามสัดส่วนประชากร จ านวน 
400 ฉบับ โดยสามารถสรุปขั้นตอนได้ ดังนี้ 
  3.1 จัดเตรียมแบบสอบถามส าหรับเก็บข้อมูลในช่วงเดือน มีนาคม - เมษายน 2566 
  3.2 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
  3.3 จัดเก็บรวบรวมข้อมูลน าแบบสอบถามไปให้ผู้ตอบแบบสอบถามและติดตามเก็บแบบสอบถาม
ด้วยตนเอง เพื่อให้ได้รับกลับคืนมาครบตามจ านวน เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนครบถ้วน ท าการตรวจความ
ถูกต้องของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาทันที เพื่อตรวจทานความเรียบร้อยของแบบสอบถามให้ได้ข้อมูลท่ี
สมบูรณ์ 
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การศึกษาในครั้งนี้ ใช้เกณฑ์การวิจัยข้อมูล ดังนี้ 
  4.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความเรียบร้อยและสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และเรียบเรียงแบบสอบถาม เพื่อใช้ในการลงรหัส 
  4.2 การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้ว มาลงรหัสที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 
ส าหรับแบบสอบถามที่เป็นปลายปิด ส่วนแบบสอบถามที่เป็นปลายเปิด ผู้วิจัยจัดกลุ่มค าตอบแล้วจึงนับคะแนนใส่รหัส 
  4.3 การประมวลผลข้อมูล ที่ลงรหัสแล้วได้น ามาบันทึกเข้า File โดยใช้คอมพิวเตอร์ท าการ
ประมวลผล ในการค านวณค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
 

ผลการวิจัย  
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ในภาพรวม 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง X̅ S.D แปลผล ล าดับ 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 4.35 0.55 มากท่ีสุด 4 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 4.38 0.56 มากท่ีสุด 2 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4.40 0.56 มากท่ีสุด 1 
4. การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 4.37 0.59 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.37 0.51 มากที่สุด  
 

 จากตารางท่ี1 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.37, S.D 
= . 59) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือการกระตุ้นการใช้ปัญญา (X̅ = 4.40, S.D =.56) 
รองลงมาคือการสร้างแรงบันดาลใจ (X̅ = 4.38, S.D = .56) การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล(X̅ = 4.37, S.D = 
.59) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X̅ = 4.35, S.D = .55) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วัฒนธรรมองค์การในภาพรวม 
 

วัฒนธรรมองค์การ X̅ S.D แปลผล ล าดับ 
1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว 4.36 0.59 มากท่ีสุด 2 
2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 4.32 0.59 มากท่ีสุด 3 
3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 4.41 0.60 มากท่ีสุด 1 
4. วัฒนธรรมแบบราชการ 4.31 0.64 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.35 0.53 มากที่สุด  
 

 จากตารางท่ี 2 พบว่าระดับวัฒนธรรมองค์การ ในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.35, S.D =.53) 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X̅ = 4.41, S.D = .60) รองลงมา 
คือ วัฒนธรรมแบบปรับตัว (X̅ = 4.36, S.D = .59) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X̅ = 4.32, S.D = .59) ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุด คือวัฒนธรรมแบบราชการ (X̅ = 4.31, S.D = .64) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X̅ S.D แปลผล ล าดับ 
1. ความส าเร็จของงาน 4.44 0.52 มากท่ีสุด 1 
2. ความรู้สึกได้รับการยอมรับ 4.34 0.58 มากท่ีสุด 3 
3. ความรับผิดชอบต่องาน 4.43 0.47 มากท่ีสุด 2 
4. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 2.92 1.24 ปานกลาง 5 
5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 4.27 0.70 มากท่ีสุด 4 
6.โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในงาน 4.27 0.70 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.94 0.53 มากที่สุด  
 

 จากตารางท่ี 3 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.94, 
S.D = .53) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือความส าเร็จของงาน (X̅ = 4.44, S.D = .52) 
รองลงมา คือ ความรับผิดชอบต่องาน (X̅ = 4.43, S.D = .47) ความรู้สึกได้รับการยอมรับ (X̅ = 4.34, S.D =.58) 
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (X̅ = 4.27, SD = .70) และโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในงาน (X̅ = 4.27, S.D = .70) 
และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (X̅ = 2.92, S.D = 1.24) ตามล าดับ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล การทดสอบสมมติฐานท่ีว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลหรือไม่ โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อหาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน เพื่อศึกษาว่ามีตัวแปรอิสระตัวใดบ้างท่ีร่วมกันท านายหรือ
พยากรณ์ หรืออธิบายการผันแปรของตัวแปรตามได้ โดยใช้สัญลักษณ์แทนค่าตัวแปร ดังนี ้
 X1 = ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารม ี
 X2 = ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 X3 = ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 X4 = ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 
 Y4 = แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดังตารางท่ี 4 
 
 
 
 
 



 
วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
ปีที่ 6 ฉบับที่ 3 (พฤษภาคม – มิถุนายน 2567)             
                                    

83 
 

ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าการ  
   เปล่ียนแปลง และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย  
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y 

X̅ 4.36 4.39 4.40 4.37 4.94 

SD .56 .57 .56 .59 .54 
X1 1 .74** .71** .72** .46** 

X2  1 .79** .79** .57** 
X3   1 .79** .57** 
X4    1 .61** 
Y     1 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

 จากตารางท่ี 4 แสดงให้เห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ท้ัง 4 ด้าน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (X1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(X3) และด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (X4) มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับตัวแปรแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (Y) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .46, .57, .57 และ .61 ตามล าดับ  
 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สามารถแสดงผลการวิเคราะห ์ดังตารางท่ี 5 
 

ตารางที ่5 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีผลต่อแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย  
 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน Tolerance VIF 

(b) (β) S.E. 
ค่าคงที่ (a) 2.26  .18 12.59 .00** .39 2.58 

X1 -.06 -.07 .06 -1.23 .21 .26 3.78 

X2 .15 .16 .07 2.21 .02** .29 3.47 

X3 .18 .19 .06 2.69 .00** .29 3.49 

X4 .34 .37 .06 5.22 .00** .39 2.58 

R =0.64 R2 =0.40 Adjusted R2=0.40 SEE =0.42 F =66.64 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 จากตารางท่ี 5 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ  (Multicollinearity) พบว่า ค่า 
Tolerance ค่าน้อยท่ีสุด คือ .26 ซึ่งไม่ต่ ากว่า .10 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ค่าสูงท่ีสุด คือ 3.78 
ซึงไม่เกิน 10 ดังนั้น สรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระของปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ไม่มีความสัมพันธ์กันหรือไม่
เกิด Multicollinearity 
 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึงการเป็น
ปัจเจกบุคคล มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ส าหรับการทดสอบความเหมาะสมของเส้นถดถอยนี้มีค่าสถิติ  F เท่ากับ 66.64 และจากการ
พิจารณาค่า R2 เท่ากับ 0.40 ซึ่งสามารถอธิบายความผันแปรของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้ร้อยละ 40 และพิจารณาจากค่า Adjusted 
R2 เท่ากับ 0.40 แสดงว่าตัวแปรอิสระร่วมกันอภิปรายผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่น
เจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้ร้อยละ 40 นอกจากนี้ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการ
ประมาณค่าพิจารณาท่ีค่า Std. Error of the Estimate เท่ากับ 0.42 และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบ แต่ละด้าน
พบว่า 
 1. ปัจจัยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 (β=-0.07, p >0.01) ผลการวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่าปฏิเสธสมมติฐาน 
 2. ปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจ
เนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (β=0.16, p <0.01) ผล
การวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่ายอมรับสมมติฐาน 
 3. ปัจจัยด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่น
เจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (β=0.19, p <0.01) ผล
การวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่ายอมรับสมมติฐาน 
 4. ปัจจัยด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
(β=0.37, p <0.01) ผลการวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่ายอมรับสมมติฐาน 
  
 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองค์การ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน รุ่น
เจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล การทดสอบสมมติฐานท่ีว่า วัฒนธรรมองค์การ ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
หรือไม่ โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อหาค่าความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 2 ตัวท่ีเป็นอิสระต่อกัน เพื่อศึกษาว่ามีตัวแปรอิสระตัวใดบ้างท่ีร่วมกันท านายหรือพยากรณ์ 
หรืออธิบายการผันแปรของตัวแปรตามได้ โดยใช้สัญลักษณ์แทนค่าตัวแปร ดังนี้ 
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  X5 = ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว  
  X6 = ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
  X7 = ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ  
  X8 = ด้านวัฒนธรรมแบบราชการ  
  Y = แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 

ตารางที ่6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ 
  และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่น เจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและ 
  ปริมณฑล 
 

ตัวแปร X5 X6 X7 X8 Y 

X̅ 4.36 4.33 4.41 4.31 4.94 

SD .59 .59 .61 .65 .54 

X5 1 .72** .73** .60** .72** 

X6  1 .65** .63** .62** 
X7   1 .70** .58** 

X8    1 .56** 
Y     1 

**มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 6 แสดงให้เห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างวัฒนธรรมองค์การ ท้ัง 4 
ด้าน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว (X5) 
ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (X6) ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (X7) และด้านวัฒนธรรมแบบราชการ (X8) มี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกกับตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.72, .62, .58 และ .56 ตามล าดับ  
 

ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ มีผลต่อแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

ความคลาด
เคลื่อน 

มาตรฐาน Tolerance VIF 

(b) (β) S.E. 
ค่าคงที่ (a) 1.76  .15 11.81 .00** .37 2.72 

X5 .48 .53 .05 9.64 .00** .41 2.42 
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ตารางที ่7 (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐาน Tolerance VIF 

(b) (β) S.E. 
X6 .14 .16 .05 2.99 .00** .36 2.79 
X7 -.02 -.03 .05 -.46 .65 .47 2.15 
X8 .13 .16 .04 3.27 .00** .37 2.72 

R =0.75 R2 =0.56   Adjusted R2=0.55    SEE =0.36 F =124.143 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางท่ี 7 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ  (Multicollinearity) พบว่า ค่า 
Tolerance ค่าน้อยท่ีสุด คือ .36 ซึ่งไม่ต่ ากว่า .10 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ค่าสูงท่ีสุด คือ 2.79 
ซึงไม่เกิน 10 ดังนั้น สรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระของปัจจัยด้านด้านวัฒนธรรมองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กันหรือไม่เกิด 
Multicollinearity 
 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ  มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ และด้านวัฒนธรรมแบบ
ราชการ  มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ส าหรับการทดสอบความเหมาะสมของเส้นถดถอยนี้มีค่าสถิติ F เท่ากับ 124.143 และจากการพิจารณา
ค่า R2 เท่ากับ 0.56 ซึ่งสามารถอธิบายความผันแปรของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจ
เนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้ร้อยละ 56 และพิจารณาจากค่า Adjusted R2 เท่ากับ 0.55 
แสดงว่าตัวแปรอิสระร่วมกันอภิปรายผลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้ร้อยละ 55 นอกจากนี้ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณค่า
พิจารณาท่ีค่า Std. Error of the Estimate เท่ากับ 0.36 และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบแต่ละด้านพบว่า 
 1. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจ
เนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (β=-0.53, p <0.01) ผล
การวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่ายอมรับสมมติฐาน 
 2. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
รุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (β=0.16, p <0.01) 
ผลการวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่ายอมรับสมมติฐาน 
 3. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
รุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (β=-0.03, p >0.01) 
ผลการวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่าปฏิเสธสมมติฐาน 
 4. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมแบบราชการ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจ
เนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (β=0.16, p <0.01) ผล
การวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่ายอมรับสมมติฐาน 
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 สมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และวัฒนธรรมองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  
เจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีความสัมพันธ์กัน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์ต่อวัฒนธรรมองค์การ
ของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยใช้การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation)  
 
ตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์ต่อวัฒนธรรม 
   องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในภาพรวม 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
วัฒนธรรมองค์การ 

ล าดับ Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารม ี .63** .00 ค่อนข้างสูง 4 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ .67** .00 ค่อนข้างสูง 3 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา .72** .00 ค่อนข้างสูง 2 
ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล .77** .00 สูง 1 

รวม .77** .00 สูง  
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

 จากตารางท่ี 8 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การ ในภาพรวมอยู่
ในระดับสูง (r = .77) โดยด้านท่ีมีความสัมพันธ์ในล าดับแรก คือ ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (ระดับสูง r 
= .77) รองลงมาคือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (ระดับค่อนข้างสูง  r = .72) และล าดับสุดท้าย คือ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (ระดับค่อนข้างสูง r = .63) ซึ่งทุก ๆ ด้านของปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การของพนักงานในทุกด้าน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ดังนั้น 
ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์กร ควรเน้นในเรื่องการกระตุ้นพนักงานให้ใช้ปัญญาในการท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจใน
การท างานท่ีดีให้กับพนักงาน ส่วนในด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี ดังนั้น ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์กรควรลดหรือละเว้นการสร้างบารมีหรือสร้างอิทธิพลให้กับพนักงาน เพื่อให้
พนักงานรู้สึกมีแรงจูงใจท่ีดีในการท างานในองค์กรต่อไป 
  1.2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
หรือการสร้างบารมี โดยเฉพาะในด้านผู้บริหารท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ซึ่งมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด ดังนั้น ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์กร ไม่ควรเน้นในเรื่องการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี
ในองค์กร ซึ่งจะดูเหมือนเป็นการปกครองแบบเผด็จการ  
  1.3 วัฒนธรรมองค์การ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ดังนั้น ผู้น า
หรือผู้บริหารในองค์กรควรเน้นการสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้ความเป็นกันเองแบบเครือญาติ สร้างบรรยากาศ
ของมวลมิตรท่ีร่วมกันท างานคล้ายอยู่ในครอบครัว เพื่อเสริมสร้างให้เกิดแรงจูงในใจการท างานมากยิ่งขึ้น  
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  1.4 วัฒนธรรมองค์การ ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ วัฒนธรรมแบบราชการ โดยเฉพาะในเรื่อง 
บริษัทให้ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ดังนั้น ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์กร ไม่ควรสร้างวัฒนธรรมแบบ
ราชการท่ีต้องมีขั้นตอนชัดเจน คงเส้นคงวา บางครั้งการต้องยึดถือกฎระเบียบเป็นส าคัญนั้น ท าให้การท างานเต็ม
ไปด้วยเอกสาร เกิดความล่าช้า เฉื่อยชา ซึ่งอาจน ามาซึ่งการขาดประสิทธิภาพได้  
  1.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน ดังนั้น ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์กรควรเน้นส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงาน
สร้างความส าเร็จของงานด้วยความสามารถของตนเอง เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจ  
  1.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด คือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยเฉพาะในเรื่องงานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสม แสดงให้เห็นว่า
พนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ให้ความส าคัญกับปริมาณงานท่ีได้รับ
ว่าควรมีความเหมาะสม ไม่มากจนเกินไป และไม่น้อยจนเกินไป ดังนั้นผู้น าหรือผู้บริหารของบริษัทเอกชน ควรมี
การจัดท าขอบเขตลักษณะของงานท่ีท า (Job description) แต่ละต าแหน่งให้ชัดเจน และให้ความส าคัญในเรื่อง
ปริมาณงานของงานให้เหมาะสม 
  1.7 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีพบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวายโดยเฉพาะในเรื่อง ผู้บริหารกระตุ้นบุคคลากรให้รู้สึกว่า
ตนเองมีค่า และสามารถช่วยองค์การให้ฝ่าฟันอุปสรรค ดังนั้น บริษัทควรมีการอบรมพนักงานในทุกระดับเพื่อ
ปลูกฝังลักษณะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ 1) การสร้างแรงบันดาลใจ โดยผู้บริหารควรกระตุ้น
บุคคลากรให้รู้สึกว่าตนเองมีค่า และสามารถช่วยองค์การให้ฝ่าฟันอุปสรรคได้ 2) การกระตุ้นการใช้ปัญญา โดย
ผู้บริหารต้องมีการสร้างความเช่ือมั่นให้บุคคลากรว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย และ 3) การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้บริหารควรมอบหมายงานโดยยืดหลักเพื่อพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคล เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจ
เนอเรชันวายต่อไป 
  1.8 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีพบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว 
ด้านวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ และด้านวัฒนธรรมแบบราชการ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวาย ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดังนั้น บริษัทควรมีการปลูกฝังวัฒนธรรม
องค์การท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ 1) การปรับตัว โดยควรมีการให้อิสระในการปรับเปล่ียนวิธีการท างาน เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของผู้ท่ีมาติดต่องาน 2) ด้านการมุ่งผลส าเร็จ โดยท่ีบริษัทมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนของเป้าหมายองค์การ 
ผู้น ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย และ 3) ด้านแบบราชการ โดยบริษัทควรก าหนดวิธีการท างานท่ีก าหนดไว้อย่าง
ชัดเจน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชันวายต่อไป 
  1.9 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และวัฒนธรรมองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีความสัมพันธ์กันในทุกด้าน โดยด้าน
ท่ีมีความสัมพันธ์ในล าดับแรก คือ ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้น ผู้น าหรือผู้บริหารในองค์กรควร
เน้นในเรื่องปัจเจกบุคคลเพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเหมาะกับพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายต่อไป 
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 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรมีการขยายขอบเขตการวิจัยให้กว้างขึ้น เนื่องจากการวิจัยนี้วิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างจาก
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชันวายในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเท่านั้น ท าให้ข้อมูลท่ีได้อาจจะไม่
เพียงพอ และไม่ครอบคลุม จึงควรศึกษากลุ่มตัวอย่างในจังหวัดอื่น ๆ หรือเจนเนอเรชั่นอื่น ๆ เพื่อให้ได้ปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานท่ีครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
  2.2 ในการศึกษาครั้งนี้ ใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว ดังนั้น เพื่อให้การ
วิจัยครั้งต่อไปมีความครบถ้วนสมบูรณ์มากขึ้น ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพ หรือควรใช้เทคนิคของเครื่องมือใน
การวิจัยอื่น ๆ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากข้ึน 
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