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ABSTRACT 
 

 The objective of this research was to study the influence oforganizational 
behavior including human behavior factors at the individual, group, and organization 
levels, and participation of organization in the aspects of decisionmaking, operation, 
benefits, and evaluation on the work success of Bangkok Life Assurance Public 
Company Limited. The sample group in this study included 300 employees at 
Bangkok Life Assurance Public Company Limited, selected by using the convenience 
sampling method. Questionnaires were used as the data collection tool, which had a 
reliability of 0.953 and were checked for the content validity by experts in the field. 
The statistical data analysis was conducted by using the descriptive statistics 
including percentage, mean, standard deviation, and the inferential statistics including 
Multiple Regression Analysis. 

Demographic data revealed that most respondents were female, aged 26-35 
years old, married, operational staff, had a bachelor’s degree, 5-10 years of work 
experience, and an average monthly income of THB 10,000-20,000. The results from 
the hypothesis testing showed that the behavior factors including human behavior 
factors at the individual, group, and organization levels had an influence on the work 
success of Bangkok Life Assurance Public Company Limited, with a statistical 
significance of 0.05. Furthermore, the participation of organization in the aspects of 
decision making, operation, benefits, and evaluation had an influence on the work 
success of Bangkok Life Assurance Public Company Limited, with a statistical 
significance of 0.05. 

 
Keywords : Organizational Behavior factors, Participation of Organization, Work 
Success 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การค้นคว้าอิสระในฉบับน้ี เกิดจากความสําเร็จได้ด้วยดีโดยได้รับความกรุณาและดูแลโดย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ประจวบ เพ่ิมสุวรรณ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาวิจัย ซึ่งได้สละเวลาอันมีค่า
ในการให้ความรู้ คําแนะนํา ให้คําปรึกษา ตลอดจนการตรวจสอบและแกไ้ขข้อบกพร่องของงานวิจัย 
ซึ่งเป็นประโยชน์ในการทําวิจัยในครั้งน้ีจนงานวิจัยออกมามีความสมบูรณ์ครบถ้วนไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยจึง
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณ คุณเพ็ญสินี อุทัย ผู้อํานวยการฝ่ายขายสามัญอาวุโส ทีอ่นุญาตให้ผู้วิจยัได้
เข้าศึกษาและเป็นแบบสอบถามในบริษัท อีกทั้งพนักงานบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
ซึ่งได้สละเวลาอันมีค่ามาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งนับเป็นสิ่งที่สําคัญอย่างย่ิงที่จะ
ทําให้ผลงานวิจัยสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัว และขอบคุณเพ่ือนๆ ผู้ที่
เก่ียวข้องในการงานวิจัยฉบับน้ี ที่ให้คําปรึกษาในเร่ืองต่างๆ ช่วยอํานวยความสะดวกในการทํางาน
และดูแลเป็นอย่างดี ทําให้ผู้วิจัยประสบผลสาํเร็จ 
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   มีส่วนร่วมในการประเมินผล ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท  
   กรุงเทพประกัน  ชีวิต จํากัด (มหาชน) ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและที่มาของปัญหาวิจัย 
 ในปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี จึงทําให้องค์กรได้มีการเตรียมความพร้อมและ
เตรียมแผนไว้รองรับความเปล่ียนแปลงเสมอเพ่ือความอยู่รอดและพัฒนาไปสู่ความเป็นสากล ภารกิจที่
ท้าทายขององค์กรก็คือ การปรับปรุงและพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ืองไม่หยุดน่ิงเพ่ือให้องค์กรดําเนินไป
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดที่
ทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ นอกจากน้ีสิ่งที่สําคัญอีกอย่างก็คือ ต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้
และทักษะด้วยและต้องร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันจึงจะนําพาบริษัทไปสู่เป้าหมายวางไว้ได้ 
นอกจากน้ีบุคลากรเหล่าน้ียังต้องมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม เพราะถ้าหากบุคลากรขาด
พฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมแล้ว องค์กรเหล่าน้ันก็ย่อมประสบความสําเร็จความล้มเหลวอย่าง
แน่นอน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2553) 
 แต่เน่ืองด้วยปัจจุบันเศรษฐกิจเกิดภาวะชะลอตัวทําให้เกิดผลกระทบทั้งตลาดแรงงาน บาง
บริษัทต้องเลิกจ้างพนักงานบางส่วนเพ่ือลดค่าใช้จ่ายขององค์การจึงทําให้พนักงานที่เหลือขาดขวัญ
และกําลังใจในการทํางานโดยเฉพาะมีคนที่เป็นตัวต้ังตัวตี มีความชํานาญและทักษะเฉพาะด้านในทีม
ออก คนอ่ืนก็เกิดความไม่มั่นคงในตําแหน่งงาน กดดันและในที่สุดก็ต้องออกตามเพ่ือนร่วมงาน หาก
องค์การน้ันที่ต้องทํางานเป็นทีมหรือเป็นกลุม่ก็จะเสียทีมงานดีๆไป ก็จะต้องเสียเวลาและเสีย
งบประมาณที่จัดหาพนักงานใหม่และไม่รู้ว่าพนักงานใหม่แต่ละคนจะมีความสามัคคีและเข้ากันได้
หรือไม่  หรือถา้ได้ก็คงต้องใช้เวลานาน อาจจะไม่ทันต่อความต้องการพนักงานใหม่เข้ามาที่หน้าที่ที่
สําคัญขององค์การก็ได้ ทําใหปั้ญหานี้รุนแรงและมีเพ่ิมมากขึ้นในหลายองค์การและส่งผลให้องค์กร
เหล่าน้ันต้องปิดตัวไปในที่สุด 
 ประเทศไทยมธุีรกิจประกันชีวิตอยู่ทั้งหมด 25 บริษัท ทําให้ธุรกิจประเภทน้ีมีการแข่งขนักัน
สูง เพราะการประกันชีวิตเป็นเรื่องที่อยู่ใกลตั้วเราเข้ามาทุกที จนกลายเป็นปัจจัยที่สําคัญอย่างหน่ึง
ของชีวิตก็ว่าได้ ในปัจจุบันมผีูถ้ือกรมธรรม์เพียง 12% ของประชากรทั้งหมดในประเทศไทย ธุรกิจน้ี
นอกจากจะมีการแข่งขันกันทีร่ะบบบริหาร การจัดการ บุคลากร เทคโนโลยี ตัวสินค้าและบริการแล้ว 
ยังต้องวัดที่ความได้เปรียบเสียเปรียบความแข็งแกร่งของเงินทุน ช่ือเสียงของบริษัท ความสามารถใน
การบริหารเงินทุนที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดและต่อยอดได้อย่างไร ทางด้านของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) บุคลากรภายในบริษัทมีอัตราการเข้า-ออกน้อยมาก ยกเว้น
ตัวแทนขายประกันที่มีการเขา้-ออกบ่อยที่สุดถึง ดังน้ันสิ่งที่บริษัทจะต้องดําเนินการอยู่ตลอดเวลาก็คือ 
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หาคนมาเป็นตัวแทนขายประกันชีวิต สิ่งที่บริษัทก็ยังมีโครงสร้างผลประโยชน์เพ่ือที่จะทําให้พนักงาน
ขายมั่นใจว่าถา้ทํายอดขายได้ บริษัทก็จะผลตอบแทนให้อย่างแน่นอน โครงสร้างผลประโยชน์น้ีมัก
ทุ่มเทไปที่ผู้บริหารฝ่ายขาย เพ่ือจูงใจให้ผู้บริหารฝ่ายขายสร้างคนเข้ามาอยู่ในทีมงาน และดูว่า
พนักงานมีการทํางานคล้ายๆกันจัดมาอยู่ในกลุ่มเดียวกัน การทํางานถึงจะไปในทิศทางเดียวกันและ
บรรลุเป้าหมายไปด้วยกัน (สายสุนีย์ ปวุฒินันท์, 2541) 
 ดังน้ันผู้ทําวิจัยจึงทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนรว่มขององค์กรที่
ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)เพ่ือให้นําผลไปใช้
ในการศึกษาสาเหตุที่แท้จริงของการเข้า-ออกบ่อยของพนักงาน จากการท่ีพนักงานขาดการ
ประสานงานกัน แย่งลูกค้ากัน การที่จะลดการลาออกของพนักงาน ซึ่งเป็นปัญหาทําให้ก่อให้เกิด
ผลกระทบในการให้บริการไมต่่อเน่ืองของลูกค้า เป็นอุปสรรคในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน เพ่ิม
ต้นทุนในการจัดหาพนักงานใหม่ การฝึกอบรม ซึ่งบริษทัประกันชีวิตต้นทุนหลักส่วนมากขึ้นอยู่กับ
แรงงาน รวมไปถึงขวัญและกาํลังใจของพนักงานที่เหลืออยู่ที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร จะมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร และทําให้พนักงานมีความร่วมไม้ร่วมมือกันเพ่ือนําพา
องค์การไปสู่ความสําเร็จ 
  
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กรที่ส่งผล
ต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 

2. เพ่ือศึกษาการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น การปฏิบัติงาน และการประเมินผล ที่
ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 

 
1.3 ขอบเขตการศึกษา 

ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณสําหรับการศึกษาในครั้งน้ี โดยการเลือกใช้วิธีการสํารวจด้วย
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและกําหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังน้ีคือ 

1. ประชากรท่ีใช้ศึกษาเป็น พนักงานบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) จํานวน 
1,180 คน (ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลบริษทั กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ข้อมลู ณ วันที ่
30 มิถุนายน 2557) 

2. ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาเลือกจากประชากร โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) และใช้จํานวน 300 คนซึ่งจํานวนน้ีได้จากการใช้ตารางสําเร็จรูปของ 
Yamane (1967) 

3. ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการศึกษา ประกอบด้วย 
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3.1 ตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จในการทํางาน 
       3.2 ตัวแปรอิสระ คือ 3.2.1 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 

                     พฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล 
                                        • บุคลิกภาพ 
                                        •  ทักษะความรู้ 
                                       พฤติกรรมองค์กรในระดับกลุ่ม 
                                        • บรรทัดฐานการทํางาน 
                                        • การทํางานเป็นทีม 

        พฤติกรรมองค์กรในระดับองค์กร 
                                        • การเป็นผู้นํา 
                                        • การให้อํานาจ 

     3.2.2 การมีส่วนร่วมขององค์กร 
                                                                        • การเสนอความคิดเห็น 
                                                                        • การปฏิบัติงาน 
                                                                        • การประเมินผล 

สถานที่ศึกษาที่ผู้วิจัยใช้เก็บรวบรวมข้อมูลของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
4. ระยะเวลาในการศึกษา เร่ิมต้ังแต่ 1 ตุลาคม 2557 ถึง 31 มกราคม 2558 
 

1.4 ประโยชนท์ี่ใช้ในการศึกษา 
ผลจากการศึกษามีประโยชน์ต่อฝ่ายที่เก่ียวข้องดังน้ี คือ 
1. ฝ่ายบุคคลของบริษัทสามารถนําผลเร่ืองพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและ

ระดับองค์กรที่มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพเพ่ือก่อให้เกิดความสําเร็จในการทํางาน 
2. ฝ่ายบุคคลของบริษัทสามารถนําผลเร่ืองการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น การ

ปฏิบัติงาน และการประเมินผลเพ่ิมประสิทธิภาพเพ่ือก่อให้เกิดความสําเร็จในการทํางาน 
3. ผู้บริหารสามารถนําผลการวิจัยไปเป็นข้อมูลเพ่ือที่จะวางแผน ปรับปรุงและพัฒนา

บุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน จนทําให้บริษัทประสบความสําเร็จได้ 
4. ผู้ที่สนใจหรือผู้ประกอบการได้สามารถถึงการศึกษาเรื่องปัจจัยพฤติกรรมองค์กรในแต่ละ

ด้าน เร่ืองการมีส่วนร่วมในแต่ละด้านเพ่ือที่จะนําไปสู่ความสําเร็จในการทํางานได้และสามารถนํา
ข้อมูลการวิจัยไปใช้อ้างอิงได้ 
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1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
คํานิยามศัพท์เฉพาะในการศึกษาในครั้งน้ี ได้แก่ 

1. ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร หมายถึง การกระทําของบุคคลในองค์กรและผลกระทบของ
พฤติกรรมรวมในองค์กรทั้งทางด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร 
ประกอบด้วยความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์จึงจะทําให้องค์กรมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
ซึ่งประกอบด้วยดังน้ี 

1.1 พฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ในแต่ละองค์การประกอบด้วยบุคคลหลายๆ 
ฝ่าย หลายๆ คนมาทํางานร่วมกัน ซึ่งบุคคลแต่ละฝ่ายต้องมีการประสานงานที่ดีต่อกัน ดังน้ันองค์กรก็
จะให้ความคาดหวังกับพนักงานเก่ียวกับทักษะ ความสามารถและความจงรักภักดีต่อองค์กรและใน
ขณะเดียวกันพนักงานก็คาดหวังจากองค์กรเก่ียวกับสวัสดิการ ความก้าวหน้า ความมั่นคงและโอกาส
ในการทํางานด้วยเช่นกัน 

1.2 พฤติกรรมองค์กรในระดับกลุ่ม เป็นการทํางานระหว่าง 2 คนข้ึนไป มีการช่วย
และร่วมมือกันดําเนินงาน มีการสร้างความสัมพันธ์ของอํานาจหน้าที่ในการดําเนินงานขององค์กร 

1.3 พฤติกรรมองค์กรในระดับองค์กร เป็นการทํางานเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่องค์การต้ัง
เอาไว้ เช่น การแสวงหาผลกําไร การตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าให้ได้มากทีสุ่ดและบริษัทมี
ช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับ เป็นต้น 

2. การมีส่วนร่วมขององค์กร หมายถึง กระบวนการแสดงความคิดเห็นถึงความต้องการไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีการคิด ดําเนินงาน ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาร่วมกันทั้งหัวหน้าและลูกน้อง 

2.1 การมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น ทุกคนในองค์การได้มีการเสนอความคิด 
ข้อสันนิษฐานและรวบรวมความคิดของทุกคนเพ่ือนํามาเป็นมติที่นํามาใช้ประกอบในการทํางาน 

2.2 การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ทุกคนในองค์การนําแผนการทํางานที่วางแผน
เอาไว้ มาปฏิบัติร่วมกันโดยมีการประสานงานที่ดีต่อกันจึงจะนําพาไปสู่ความสําเร็จ 

2.3 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล เมื่อมกีารแสดงความคิดเห็น การวางแผน การ
ปฏิบัติงานแล้วก็ต้องมีการประเมินผลและติดตามผลเพ่ือที่จะนําไปปรังปรุงพัฒนาให้ดีย่ิงๆข้ึนต่อไป 
สามารถประเมนิงานได้ 2 รูปแบบคือ การมสี่วนร่วมทางตรงและการมีสว่นร่วมทางอ้อม การมีส่วน
ร่วมในการประเมินผล ส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่ส่วนกลางหรือผู้บริหารมาประเมินผลและแสดงความ
คิดเห็นต่างๆ จึงจะได้รับการนําไปใช้ประโยชน์ 

3. ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่ได้รับมอบหมายงานแล้วสามารถปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายได้อย่างดี มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
  
 

     



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
บทน้ีเป็นการนําเสนอ แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปรของการศึกษาซึ่งผู้วิจัย

ได้ทําการสืบค้น จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหล่งต่างๆ โดยแบ่งเน้ือหาของบทน้ีเป็น 4 
ส่วนคือ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมขององค์กร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการมีส่วนร่วมขององค์กร 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับความสําเร็จในการทํางาน 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 รายละเอียดในแต่ละส่วนทีก่ล่าวมาข้างต้น มีสาระสําคญัดังน้ี 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมขององค์กร 

1. ความหมายของพฤติกรรมองค์กร 
พฤติกรรมองค์การมาจากการรวมคําสองคําเข้าด้วยกันคือ คําว่า “พฤติกรรม” กับ “องค์กร” 

พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกหรือแนวโน้มของปฏิกิริยาที่จะแสดงออกของบุคคลในสภาพการณ์
และสิ่งแวดล้อมต่างๆ ที่อยู่รอบๆ ตัวบุคคลก็หมายถึง องค์กร 
คําว่า “พฤติกรรมองค์กร” (Organizational Behavior) เป็นการศึกษาการกระทําของบุคคลใน
องค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการแสดงออก การเปลี่ยนแปลงต่อความอยู่รอดขององค์กร มี
ผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังน้ี 

มิดเดิลมิสท ์และฮิทท ์(Middlemist & Hitt, 1988, p.5) ให้ความหมายว่า พฤติกรรม
องค์การเป็นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มภายในองค์การ ซึ่งความเข้าใจดังกล่าวจะนําไปใช้
ในการเพ่ิมความพึงพอใจให้แก่พนักงาน เพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผลขององค์การน้ันๆ  
   บารอน และกรีนเบิร์ก (Baron & Greenberg, 1989, p.4) กล่าวว่าพฤติกรรมองค์การ 
หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ โดยศึกษากระบวนการของปัจเจกระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองค์การอย่างเป็นระบบ เพ่ือนําความรู้ดังกล่าวไปใช้ในการเพ่ิมประสิทธิผลของ
องค์การและทาํให้บุคคลทีท่ํางานในองค์การมีความสุข  

 มัวร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 1995, p. 4) ให้ความหมายของพฤติกรรม
องค์การว่า เป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมมนุษย์กับ
องค์การและตัวองค์การเอง ซึ่งการศึกษาทัง้ 3 ด้านดังกล่าว จะทําให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรม
องค์การในภาพรวม 
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สมยศ นาวีการ (2543, หน้า 14) ให้ความหมายของพฤติกรรมองค์การว่า เป็นการวิเคราะห์
ผลกระทบของบุคคล กลุ่มและโครงสร้างที่มีต่อพฤติกรรมภายในองค์การ สรุปได้ว่า  พฤติกรรม
องค์การเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การอย่างเป็นระบบ ทั้งพฤติกรรมระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มและระดับองค์กร  โดยใช้ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ซึ่งความรู้ที่ได้สามารถนําไปใช้ในการ
เพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การในภาพรวม    

2. พฤติกรรมศาสตร์กับองค์กร 
การศึกษาพฤติกรรมองค์กรของบริษัทประกันภัยสามารถทําการศึกษาเฉพาะพฤติกรรมในแต่

ละระดับได้ เช่น ศึกษาพฤติกรรมของพนักงานแต่ละคนทีป่ฏิบัติงานในบริษัทประกันชีวิต ศึกษา
พฤติกรรมของแต่ละกลุ่มแต่ละกลุ่มงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทประกันชีวิต หรือสามารถศึกษา
พฤติกรรมขององค์กรในภาพรวมของพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่ได้รับผลกระทบจากกลุ่มและองค์กร 
พฤติกรรมของกลุ่มย่อมได้รับผลกระทบจากพฤติกรรมของแต่ละบุคคลและองค์กร ในขณะเดียวกัน
พฤติกรรมองค์กรย่อมได้รับผลกระทบจากพฤติกรรมระดับบุคคลและกลุม่เช่นกัน ดังน้ัน การศึกษา
พฤติกรรมองคก์รในแต่ละระดับควรให้ความสนใจกับส่วนประกอบอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องด้วย เพ่ือช่วยให้มี
ความเข้าใจในพฤติกรรมที่ศกึษาอย่างแท้จริง 

การศึกษาพฤติกรรมองค์กรจําเป็นต้องใช้ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับ
ศาสตร์สาขาต่างๆ ได้แก่ จิตวิทยา สังคมวิทยา สังคมจิตวิทยา มานุษยวิทยาและรัฐศาสตร์ เพ่ือ
สามารถนํามาประยุกต์ได้อย่างเหมาะสมในการศึกษาพฤติกรรมองค์กรและนําความรู้ที่ได้ไปใช้ในการ
ทํานายและควบคุมพฤติกรรมต่างๆ ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร เพ่ือทําให้การ
บริหารจัดการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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ภาพที่ 2.1 : ศาสตร์ต่าง ๆ ทีใ่ช้ในการศึกษาพฤติกรรมองค์กร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศาสตร์ทาง 
พฤติกรรมศาสตร ์

ระดับการวิเคราะห์ ผลลัพธ ์การใช้อธิบาย 
การเรียนรู้ 

แรงจูงใจ 

บุคลิกภาพ 

การรับรู้ 

การฝึกอบรม 

ภาวะผู้นํา 

ความพึงพอใจในงาน 

การตัดสินใจของบุคคล 

จิตวิทยา 

บุคคล 

การศึกษา    
พฤติกรรม    
องค์กร

สังคมวิทยา 

กลุ่มสัมพันธ์ 

การส่ือสาร 

อํานาจ 

ทฤษฎีองค์กร 

เทคโนโลยีขององค์กร 

การเปล่ียนแปลงองค์กร

กลุ่ม 

สังคมจิตวิทยา 

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

การเปล่ียนแปลงทัศนคติ 

การส่ือสาร 

มานุษยวิทยา 

การเปรียบเทียบค่านิยมที่แตกต่าง 

การเปรียบเทียบทัศนคติที่แตกต่าง 

การวิเคราะห์วัฒนธรรมที่แตกต่าง 

วัฒนธรรมองค์กร 

ส่ิงแวดล้อมขององค์กร

รัฐศาสตร 
ความขัดแย้ง 

การเมืองระหว่างองค์กร 

องค์กร 
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3. ความสําคญัของพฤติกรรมองค์กร 
 การบริหารงานเป็นกระบวนการทํางานที่จะสําเร็จได้โดยบุคคลและการวางแผนการทํางาน 
การจัดองค์กรและการควบคมุปัจจัยต่างๆ โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่มีความต้องการ มี
ความรู้สึกและอารมณ์ ดังน้ันการที่จะบริหารจัดการให้มนุษย์ทํางานได้สําเร็จ เกิดประสิทธิผลตาม
จุดมุ่งหมายขององค์กร ตลอดจนสามารถแข่งขันและทําให้องค์กรอยู่รอดได้น้ัน ผู้บริหารจําเป็นต้อง
ทําการศึกษาพฤติกรรมภายในองค์กร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและสามารถพยากรณ์พฤติกรรมบุคคลใน
องค์กรได้ และสามารถควบคมุปัจจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการทั้งน้ี การศึกษา
ของพฤติกรรมองค์กรมีความสําคัญต่อผู้บรหิารดังต่อไปน้ี คือ 
     3.1 ทําให้เกิดความเข้าใจและสามารถพยากรณ์และควบคุมพฤติกรรมของตนเอง 
การศึกษาพฤติกรรมองค์กรจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจพฤติกรรมและความรู้สึกของตนเอง เช่น มีความ
เข้าใจในความรู้สึก ความต้องการต่อแรงจูงใจ ทําใหท้ราบถึงจุดอ่อนและจุดแข็งของพฤติกรรมของ
ตนเอง ตลอดจนปัจจัยที่เป็นสาเหตุ ทําให้สามารถพยากรณ์ที่จะต้องควบคุมพฤติกรรมของตนเองให้
เป็นไปในทิศทางที่เดียวกัน เช่น นําความรู้ที่ได้มาใช้ในการปรับปรุง พัฒนาพฤติกรรม ความสามารถ
ในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณ์ ความเครียดและการพัฒนาการสื่อสารกับผู้อ่ืนซึง่
จะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารงานในอาชีพของตน  
  3.2 ทําให้เกิดความเข้าใจและสามารถพยากรณ์และควบคุมพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เน่ืองจากเพราะว่าที่นําไปสู่ผลสําเร็จขององค์กร การศึกษาพฤติกรรมองค์กรจะทําให้
ผู้บริหารเข้าใจความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน  เข้าใจปัจจยัสาเหตุของพฤติกรรมจึงทําให้
ผู้บริหารเข้าใจในปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างถูกต้อง สามารถทํานายได้ว่า ถ้าใส่ปัจจัยหรือตัวแปร
อะไรจึงจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมอะไรข้ึน ซึง่นํามาสู่การแก้ไขปัญหาพฤติกรรมในองคก์รด้วยการ
ควบคุมปัจจัยหรือตัวแปรต่างๆ อย่างเหมาะสม เช่น ใช้การจูงใจบุคลากรให้ทํางานอย่างทุ่มเท มีการ
จัดออกแบบงานได้อย่างเหมาะสมกับแต่ละบุคคล การแกไ้ขปัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กร 
การสนับสนุนให้บุคลากรทํางานบรรลุตามเป้าหมายและได้รับรางวัล เป็นต้น 

  3.3 ทําให้เกิดความเข้าใจและสามารถพยากรณ์และควบคุมพฤติกรรมของเพ่ือน
ร่วมงาน เน่ืองจากผู้บริหารจําเป็นต้องทํางานและมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร การเข้าใจ
กระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเขา้ใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล กระบวนการกลุ่มที่
เกิดขึ้นจากการทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม วัฒนธรรมภายในองค์กร พฤติกรรมที่
เก่ียวกับอํานาจและการเมืองภายในองค์กร จะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจกระบวนการที่เก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมต่างๆ ในองค์กร ทาํให้สามารถทาํนายและนํามาใช้ในการสนับสนุนให้เกิดการทํางานร่วมกัน
ได้เป็นอย่างดี  
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   3.4 ทําให้เกิดความเข้าใจและสามารถพยากรณ์พฤติกรรมของผู้บริหาร 
บุคคลภายนอกและสภาวะต่างๆ ที่เก่ียวข้องในการกําหนดนโยบายขององค์กร เน่ืองจากผู้บริหารมี
หลายระดับผู้บริหารในระดับที่อยู่เหนือขึ้นไปจะมีอิทธิพลต่อผู้บริหารในระดับรองลงมาและ
บุคคลภายนอก เกิดสภาวะต่างๆ ที่เก่ียวข้องในการกําหนดนโยบายการบริหารมีอิทธิพลต่อผู้บริหาร
ระดับสูง เช่น ผู้บริหาร กรรมการ ผู้ถือหุ้น รวมท้ังคู่แข่ง ผู้จัดส่งวัตถุดิบให้และลูกค้าขององค์กร 
ตลอดจนสภาพแวดล้อม เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงภายในและภายนอกประเทศท่ีสง่ผลกระทบต่อ
องค์กร การศึกษาพฤติกรรมองค์กรจึงเป็นสิ่งที่จะช่วยให้ผู้บริหารมีความเขา้ใจพฤติกรรม ความต้องการ
ของผู้บริหารท่ีอยู่เหนือขึ้นไปและบุคคลภายนอกที่มีส่วนเก่ียวข้องกับนโยบายขององค์กรและสามารถ
พยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อนโยบายขององค์กร ซึ่งนํามาสู่การเจรจาต่อรอง 
การวางแผน การจัดองค์กร การควบคุมให้องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันและสามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการกําหนดนโยบายขององค์กรได้ 
       4. แบบจําลองที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมองค์กร  
 แบบจําลอง (Model)  คือ การอธิบายเชิงทฤษฎีถึงลักษณะบางประการของระบบหรือ
กระบวนการที่เกิดขึ้นในชีวิตจริง แบบจําลองจึงเป็นการถอดแบบความเป็นจริงของปรากฏการณ์ที่
เกิดขึ้น มาอยู่ในรูปแบบที่เข้าใจได้ง่ายข้ึน โดยการจัดระบบของความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ 
ระหว่างตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระ สําหรบัแบบจําลองที่ใช้ในการอธิบายพฤติกรรมองค์กรจะ
เก่ียวข้องปัจจัยจํานวนมาก ได้แก่ ปัจจัยด้านมนุษยวิทยาที่ทําให้เข้าใจความแตกต่างของมนุษย์แต่ละ
คนในองค์การ ปัจจัยด้านจิตวิทยาที่ทําให้เข้าใจกระบวนการรับรู้ การจูงใจและการเรียนรู้ของมนุษย์  
ปัจจัยด้านสังคมวิทยาและสังคมจิตวิทยาทีท่ําให้เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ที่มาอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม 
เป็นองค์กร รวมถึงปัจจัยด้านรัฐศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับอํานาจและความขดัแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กร   

เน่ืองจากพฤติกรรมองค์กรมทีั้งพฤติกรรมระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ซึ่ง
ถึงแม้ว่าตัวแปรตามเบ้ืองต้นของแบบจําลองพฤติกรรมองค์กรแต่ละระดับจะเหมือนกัน ได้แก่ ผลผลิต 
การขาดงาน การออกจากงานและความพึงพอใจ แต่ตัวแปรอิสระของพฤติกรรมองค์กรระดับบุคคล 
กลุ่มและองค์การมีความแตกต่างกัน ทําให้สามารถแบ่งแบบจําลองพฤติกรรมองค์กรออกเป็น 3 
แบบจําลองย่อย ได้แก่ แบบจําลองพฤติกรรมองค์กรระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ในที่น้ี
จะกล่าวถึงรายละเอียดของตัวแปรตามและตัวแปรอิสระของพฤติกรรมองค์กรในแต่ละระดับ คือ 
ระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ตามลําดับ 

4.1 ตัวแปรตามเบ้ืองต้นของพฤติกรรมองค์กร (Primary Dependent Variables) 
ได้แก่ ผลผลิต (Productivity) การขาดงาน (Absenteeism) การออกจากงาน (Turnover) และ
ความ 
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พึงพอใจ (Satisfaction) ซึ่งตัวแปรเหล่าน้ีเป็นตัวกําหนดประสิทธิผลของทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ที่สําคัญ โดยแต่ละตัวแปรมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ (Robbins, 1993, pp. 44-47) 

4.1.1 ผลผลิต องค์กรที่มีผลผลิต หมายถึง องค์การที่มีการดําเนินงานที่
บรรลุจุดมุ่งหมาย ซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนปัจจัยนําเข้า (Input) ให้เป็นปัจจัยนําออก (Output) โดยมี
ต้นทุนตํ่าที่สุด (Lowest Cost) ดังน้ัน คําว่า “การมีผลผลติ” จึงหมายรวมถึงประสิทธิผล 
(Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององค์กร  ตัวอย่างบริษัท บริษทัประกันชีวิตที่มี
การบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิผล หมายถึง บริษัทประกันชีวิตที่ประสบความสําเร็จในการ
ให้บริการได้ตรงตามความต้องการของลูกค้า แต่ถ้ามีประสิทธิภาพจะหมายถึง สามารถให้บริการได้
ตรงตามความต้องการของลูกค้าและมีต้นทุนที่ตํ่าด้วย ดังน้ันถ้าสามารถบริหารงานโดยใช้บุคลากร
น้อย แต่สามารถจัดบริการทีม่ีคุณภาพได้มาก แสดงถึงบริษัทประกันชีวิตดังกล่าวมีผลผลิตที่ดี ดังน้ัน 
การประเมินผลผลิตขององค์การจะต้องวัดทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

4.1.2 การขาดงาน องค์กรจะสามารถดําเนินงานได้อย่างราบรื่นและบรรลุ
ตามจุดมุ่งหมายจําเป็นต้องอาศัยการมาทํางานของบุคลากรในองค์กรโดยไม่ขาดงานหรือลางาน ซึ่งถ้า
มีบุคลากรขาดงานหรือลางาน ย่อมส่งผลให้งานสะดุด ช้าหรือต้องหยุดงาน ส่งผลใหท้ัง้คุณภาพและ
ปริมาณของผลผลิตขององค์กรลดลง  

4.1.3 การออกจากงาน หมายความถึง การออกจากองค์กรทั้งที่สมัครใจ
และไม่สมัครใจ ซึ่งการออกจากงานของบุคลากรจะทําให้เกิดการสะดุดของความรู้และประสบการณ์
ของคนทํางาน ที่สญูเสียไปพร้อมกับบุคลากรเก่าที่ออกจากงานไป ส่งผลให้ผลผลิตขององค์การลด
ตํ่าลงด้วย 

4.1.4 ความพึงพอใจ เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกทั่วไปของบุคคลที่มีต่องาน
ของตน หรืออาจหมายถึง ความแตกต่างระหว่างรางวัลที่บุคลากรได้รับกับรางวัลที่บุคลากรเช่ือว่า เขา
ควรจะได้รับ เช่น พนักงานขายที่ต้องดูแลลูกค้าเป็นจํานวนมาก ถ้าได้รับเงินเดือน ค่าจ้างนอกเวลา
งานและสวัสดิการเท่ากับหรือมากกว่าที่เขาคาดหวังว่าจะได้รับ พนักงานขายก็จะพึงพอใจในงานที่ทาํ 
แต่ถ้ารู้สึกว่า ตนทํางานหนัก แต่ได้ค่าตอบแทนและสวัสดิการน้อยกว่าที่ควรจะเป็น โดยเฉพาะเมื่อ
นําไปเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนของแผนกอ่ืน จะทําให้ไม่พึงพอใจในงานที่ทํา  

4.2 ตัวแปรอิสระในแบบจําลองพฤติกรรมองค์การแต่ละระดับ สําหรับตัวแปรอิสระ
ที่สําคัญที่ส่งผลต่อตัวแปรตามของพฤติกรรมองค์กรที่กล่าวไปแล้ว คือ ผลผลิต การขาดงาน การออก
จากงานและความพึงพอใจ จะมีทั้งตัวแปรอิสระของพฤติกรรมระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ
องค์กร ดังแสดงในแบบจําลองของพฤติกรรมองค์กรในแต่ละระดับ ดังน้ี (Robbins, 1993: 47-51) 

4.2.1 แบบจําลองพฤติกรรมองค์กรระดับบุคคล   ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ได้แก่ คุณลักษณะทางชีวภาพ บุคลิกภาพ ค่านิยมและ
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ทัศนคติ และความสามารถของปัจเจกบุคคล รวมท้ังการรบัรู้ แรงจูงใจ และการเรียนรู้ของบุคคล
ดังกล่าว ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ดังภาพที่ 2.2 
 
ภาพที่ 2.2 :  แบบจําลองพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 

ที่มา: Robbinsons, S.P. (1993). Organizational Behavior : Concept, Controversies, and 
Applications  (6th ed.). Englewood Cliffs: Prentice Hall. 

 
จากแบบจําลองพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคลจะพบว่า ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยในระดับ

บุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร มีดังต่อไปนี้คือ 
คุณลักษณะทางชีวภาพ เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ได้แก่ 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส  

 อายุ ความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลเป็นสิ่งที่ควรให้ความสนใจ 
เช่น การศึกษาวิจัยพบว่า ผู้ที่มีอายุมากจะทํางานสุขุมมากกว่าคนอายุน้อย ในขณะทีผ่ลผลิตของงาน
ไม่ได้แตกต่างจากคนอายุน้อย ซึ่งขัดแย้งกับความเชื่อเดิมของคนส่วนใหญ ่นอกจากน้ียังพบว่า คนอายุ
มากมีโอกาสขาดงานด้วยเหตุจําเป็นท่ีหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งสว่นใหญ่เป็นปัญหาสุขภาพมากกว่าคนอายุ
น้อย ส่วนคนอายุน้อยมีโอกาสขาดงานจากสาเหตุที่ไม่จําเป็นหรือสามารถหลีกเลี่ยงได้มากกว่าคนอายุ
มาก นอกจากน้ียังพบความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับความพึงพอใจในงาน  

คุณลักษณะทาง
ชีวภาพ 

บุคลิกภาพ 
การตัดสินใจ
ของบุคคล 

ความสามารถ

การรับรู้ 

แรงจูงใจ 

การเรียนรู้ 

ผลผลิต 

การขาดงาน 

การออก     
จากงาน

ความ       
พึงพอใจ 

ค่านิยมและทัศนคติ 
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   เพศ จากการทบทวนงานวิจัยต่างๆ พบว่า ผลผลิตของการทํางานของเพศชายและหญิงไม่
มีความแตกต่างกัน เพศหญิงมีแนวโน้มขาดงานหรือออกจากงานจากสูงกว่าชาย เน่ืองจากเพศหญิง
ต้องมีบทบาทในการดูแลครอบครัวและขาดความอดทนมากกว่าผู้ชาย 

 สถานภาพสมรส การศึกษาวิจัยยังมีไม่มากพอที่จะสรุปความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่าง
สถานภาพสมรสกับผลผลิตของงาน แต่ก็พบว่า คนที่แต่งงานแล้วจะขาดงานและออกจากงานน้อย
กว่าคนที่ยังไม่แต่งงาน รวมท้ังมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า ซึ่งอาจเป็นเพราะต้องรับผิดชอบ
ครอบครัว จึงทําให้ความสําคัญกับความม่ันคงในการทํางานเพ่ือให้มีรายได้มาเลี้ยงครอบครัวมากกว่า
ผู้ที่ยังไม่มีภาระ 

บุคลิกภาพ บุคลิกภาพของบุคคลเป็นผลจากพันธ์ุกรรม สิ่งแวดล้อมและสถานการณ์ที่เกิด
ขึ้นกับบุคคล เช่น บุคลิกภาพส่วนหน่ึงถูกกําหนดโดยสภาพทางร่างกายและจิตใจที่ถ่ายทอดมาจาก 
บรรพบุรุษ อีกส่วนหน่ึงถูกกําหนดโดยสภาพแวดล้อมที่ได้รบัต้ังแต่เกิดการเลี้ยงดู การศึกษาอบรม 
และประสบการณ์ที่ผ่านเข้ามาในชีวิต นอกจากน้ีสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอาจทําให้บุคคลมีการ
เปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพเดิมที่เป็นอยู่ เช่น เมื่อถูกสัมภาษณ์เข้าทํางาน บุคลิกภาพอาจปรับเปลี่ยนไป
จากการเป็นอยู่เดิม เป็นต้น บุคลิกภาพเป็นตัวทํานายพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เช่น บุคลิกภาพ
เขินอายหรือเช่ือมั่นในตนเอง การเช่ืออํานาจในตนหรือเช่ืออํานาจนอกตน การนับถือตนเอง การ
มุ่งมั่นในความสําเร็จ การชอบเป็นใหญ่เหนือผู้อ่ืน การชอบเสี่ยง การอนุรักษ์นิยม ฯลฯ ซึ่งบุคลิกภาพ
แต่ละประเภทจะนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับแต่ละงาน เช่น คนที่เป็นผู้
ที่มีมนุยสมัพันธ์ดี ชอบพูดคุยและชอบเจรจากับผู้อ่ืนเหมาะสําหรับการเป็นพนักงานขาย เป็นต้น 

ความสามารถ เป็นศักยภาพของบุคคลที่จะทํางานต่างๆ ในตําแหน่งหน้าที่ของตน ซึ่งมทีั้ง
ความสามารถทางปัญญา ความสามารถทางด้านร่างกายและความสามารถในงานตามตําแหน่งหน้าที่ 
ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เช่น งานบางหน้าที่ต้องการบุคคลที่มรีะดับสติปัญญา (IQ) 
สูง เพ่ือให้สามารถคิดวิเคราะห์ สร้างสรรค์งานได้ดี งานส่วนใหญ่ต้องอาศัยบุคคลที่มสีามารถทํา
กิจกรรมต่างๆ ได้ รวมทั้งความสามารถเฉพาะด้านตามบทบาทหน้าที่ เช่น ฝ่ายบริหารทรัพยากร
บุคคลและฝ่ายบริหารความเสี่ยง ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกและ
ภายในได้ ค่านิยมและทศันคติ บุคคลถูกหลอ่หลอมและขดัเกลาทางสังคมให้มีค่านิยมและทัศนคติต่อ
สิ่งต่างๆ เช่น ต่อตนเอง ต่อบุคคลอ่ืน ต่อวิชาชีพ ต่อลักษณะการทํางาน ฯลฯ ซึ่งเป็นปัจจัยภายใน
บุคคลที่ทําใหม้ีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมตามค่านิยมและทัศนคติของตน การรับรู้ เป็นกระบวนการ
จัดระบบและให้ความหมายต่อสิ่งต่างๆ รอบตัว ซึ่งส่งผลต่อการตัดสินสิ่งต่างๆ และการแสดงออกต่อ
สิ่งน้ันๆ โดยพบว่า การรับรู้ของบุคคลต่อสิ่งต่างๆ จะได้รับผลกระทบจากทั้ง     
              ปัจจัยภายในบุคคล เช่น ความสนใจ ทศันคติ ประสบการณ์ที่ผ่านมา เป็นต้น  

ปัจจัยด้านสิ่งที่รับรู้ เช่น ขนาด การเคลื่อนไหว เสียงของสิ่งน้ันๆ เป็นต้น  
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ปัจจัยด้านสถานการณ์ เช่น เวลา สถานที่ในขณะที่มีการรับรู้ดังกล่าว ตัวอย่างเช่น ถ้า
ลูกค้าน่ังรอโดยไม่แสดงอาการโกรธหรือโวยวาย เจ้าหน้าที่จะทํางานตามปกติ แต่ถ้ามลีูกค้าโกรธหรือ
โวยวายว่า รอนานแล้ว เจ้าหน้าที่จะรับรู้ว่า ต้องเร่งรีบให้บริการด้วยความรวดเร็วขึ้นกว่าเดิม เพ่ือ
ไม่ให้ถูกต่อว่าหรือร้องเรียน เป็นต้น แรงจูงใจ เป็นความปรารถนาท่ีจะใช้ความพยายามมากขึ้น 
เพ่ือให้องค์กรบรรลุตามจุดมุง่หมาย ทั้งน้ีภายใต้เง่ือนไขว่า ความพยายามดังกล่าวจะนําไปสู่การบรรลุ
ความต้องการของบุคคล ซึ่งมีทฤษฎีแรงจูงใจจํานวนมากที่อธิบายปัจจัยที่จูงใจให้บุคคลทํางานหรือ
ทุ่มเทเพ่ิมขึ้นให้กับองค์กร เช่น ทฤษฎีความต้องการของ มาสโลว์ ที่กล่าวถึงลําดับข้ันความต้องการ
ของมนุษย์ 5 ระดับ ได้แก่ ความต้องการด้านร่างกาย ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม ด้านการยอมรับ
นับถือและด้านความสําเร็จในชีวิต ซึ่งผู้บริหารจําเป็นต้องค้นหาความต้องการของบุคคลและใช้สิ่งน้ัน
เป็นตัวจูงใจให้บุคคลดังกล่าวทํางานการเรียนรู้ เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่มลีักษณะถาวร อัน
เน่ืองมาจากประสบการณ์ของบุคคล ทฤษฎีการเรียนรู้ได้อธิบายการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์
ว่า บุคคลจะมพีฤติกรรมที่นําไปสู่การได้รับรางวัล หรือคาดหวังว่าจะได้รับผลดีเป็นการตอบแทน และ
หลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ทําให้ถกูลงโทษหรือคาดหวังว่าจะเกิดผลเสียตามมา  การให้รางวัล การส่งเสริม
สนับสนุนหรือการลงโทษจึงเป็นประสบการณ์ที่ทําให้บุคคลเรียนรู้และมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
เช่น การที่บุคลากรขยันทํางาน ไม่ขาดงานเพราะต้องการได้รับคําชมเชย ยกย่องหรือการขึ้นเงินเดือน 
เป็นต้น  

4.2.2 แบบจําลองพฤติกรรมองค์กรระดับกลุ่ม พฤติกรรมองค์กรระดับกลุ่มมใิช่เป็น
เพียงการนําพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคลมารวมกัน แต่พฤติกรรมองค์กรระดับกลุ่มมีความซับซ้อน
มากกว่าน้ัน เน่ืองจากบุคคลเมื่ออยู่ในกลุ่มจะมีพฤติกรรมทีแ่ตกต่างจากพฤติกรรมเมื่ออยู่คนเดียวตาม
ลําพัง พฤติกรรมระดับกลุ่มจะเก่ียวข้องกับโครงสร้างของกลุ่ม การสื่อสาร ภาวะผู้นํา วิธีการตัดสินใจ
ของกลุ่ม ความขัดแย้ง และการใช้อํานาจในกลุ่ม ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในองคก์ร 
ดังภาพที่ 2.3 
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ภาพที่ 2.3 :  แบบจําลองพฤติกรรมองค์กรในระดับกลุ่ม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ที่มา: Robbinsons, S.P. (1993). Organizational Behavior : Concept, Controversies, and 

Applications  (6th ed.). Englewood Cliffs : Prentice Hall. 
 
 กลุ่ม หมายถึง การที่บุคคลต้ังแต่สองคนหรือมากกว่ามารวมตัวกันและมปีฏิสัมพันธ์กัน เพ่ือ
ทําให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะอย่างที่ได้กําหนดไว้  โดยคุณลกัษณะของกลุ่มที่สําคญัมี 4 ประการได้แก่ 
(Baron & Greenberg, 1990, pp. 260-261) ต้องมีคนสองคนหรือมากกว่ามามีปฏิสัมพันธ์กัน มี
โครงสร้างกลุ่มที่คงที่ มีจุดมุ่งหมายร่วมกันและสมาชิกรับรูถ้ึงการเป็นกลุ่มของตน  ซึ่งการที่บุคคลใน
องค์กรมาทํางานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรจึงนับว่าเป็นกลุ่มเช่นเดียวกับการที่บุคคล
รวมกลุ่มกันทํางานในองค์การ เน่ืองจากเหตุผลหลายประการ ได้แก่ การทําให้รู้สึกปลอดภัย 
(Security) ทําให้เกิดสถานภาพทางสังคม (Status) ทําใหต้นเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับนับถือ 
(Self-esteem) ต้องการผูกพันกับผู้อ่ืน (Affiliation) ต้องการอํานาจ (Power) และต้องการบรรลุ
เป้าหมาย (Goal Achievement) ในขณะทีอ่งค์กรก็ได้รับประโยชน์จาการรวมกลุ่มของบุคคลที่
ทํางาน เพราะทําให้องค์กรมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จได้ง่ายขึ้นและเร็วขึ้น  

ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมองค์กรในระดับกลุ่ม ได้แก่ โครงสร้างของกลุ่ม 
การสื่อสาร ความขัดแย้ง ภาวะผู้นําและการตัดสินใจของกลุ่ม อํานาจและการเมืองที่เก่ียวข้องกับกลุ่ม 
ตลอดจนกลุ่มอ่ืนๆ ที่เข้ามามีความสัมพันธ์ โครงสร้างของกลุ่ม  เน่ืองจากคุณลักษณะสาํคัญอย่างหน่ึง
ของกลุ่ม คือ การมีโครงสร้างของกลุ่ม ซึ่งการที่คนมาอยู่ร่วมกันและเกิดเป็นโครงสร้างน้ี ทําใหแ้ต่ละ
บุคคลมีบทบาท (Role) และมสีถานภาพ (Status) ที่แตกต่างกัน เกิดบรรทัดฐาน (Norm) ของกลุ่ม

การตัดสินใจ       
ของกลุ่ม 

การสื่อสาร 

กลุ่มอ่ืนๆ 

ภาวะผู้นํา 

โครงสราง          
กลุม 

ความขัดแย้ง 

ผลผลิต 

การขาดงาน 

ความ        
พึงพอใจ 

อํานาจและ       
การเมือง

ความสัมพันธระหวางกลุม

การออก     
จากงาน
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และมีการยึดเหน่ียวสมาชิกให้คงความเป็นกลุ่ม (Cohesiveness) การที่บุคคลจะมสีถานภาพอย่างไร
ในกลุ่มขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ เช่น อํานาจหน้าที่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ ความมัง่ค่ัง วงศ์
ตระกูล เป็นต้น ส่วนบทบาทเป็นพฤติกรรมของบุคคลตามสถานภาพท่ีกลุ่มกําหนดให้ เช่น บุคคล
แสดงบทบาทเป็นผู้ตัดสินใจแก้ไขปัญหา เพราะมีสถานภาพเป็นหัวหน้ากลุ่ม เป็นต้น ส่วนบรรทัดฐาน
เป็นแบบแผนการปฏิบัติที่กลุ่มสร้างขึ้น เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยของกลุ่ม หากใครทําตาม
บรรทัดฐานก็จะได้รับการยกย่อง สรรเสรญิ หากใครฝ่าฝืนก็จะถูกตําหนิหรือลงโทษ นอกจากน้ี การ
ยึดเหน่ียวของกลุ่มที่จะทําใหส้มาชิกอยากรวมกลุ่มหรือไมก่็เป็นส่วนสําคัญต่อพฤติกรรมของกลุ่ม  จะ
เห็นได้ว่าสถานภาพและบทบาท บรรทัดฐานและการยึดเหน่ียวสมาชิกของกลุ่มล้วนเป็นตัวกําหนดที่
สําคัญของพฤติกรรมกลุ่มภายในองค์กร  

การสื่อสาร การติดต่อสื่อสารมีหน้าที่สําคญั 4 ประการภายในกลุ่ม ได้แก่ การควบคุม การจูง
ใจ ความรู้สึกและการให้ข้อมลู โดยการสื่อสารช่วยให้เกิดการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มให้มี
การแสดงออกตามลักษณะทีพึ่งประสงค์ การสื่อสารทําให้เกิดการจูงใจสมาชิกกลุ่มให้มกีารปรับปรุง
และพัฒนางานให้ดีขึ้น การสื่อสารทําใหส้มาชิกกลุ่มมีความรู้สึกพึงพอใจในงานและกลุ่มและการ
สื่อสารทําใหส้มาชิกกลุ่มได้รับข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจอย่างเหมาะสม ดังน้ัน การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพจึงช่วยให้สมาชิกกลุ่มมีพฤติกรรมในทศิทางที่ช่วยเพ่ิมผลผลิต และมีความพึงพอใจ 

ความขัดแย้ง ความขัดแย้ง คือ การไม่เห็นพ้องที่เกิดขึ้นจากความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือ
กลุ่ม ในสมัยเดิมมองว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เลวร้ายก่อใหเ้กิดผลกระทบในด้านไม่ดีต่อพฤติกรรม
กลุ่มและองค์กร แต่แนวคิดสมัยใหมม่องว่า ความขัดแย้งในระดับท่ีเหมาะสม เป็นสิ่งทีดี่ ซึ่งจะช่วยให้
กลุ่มและองค์กรมีพฤติกรรมเชิงการปรับปรุงและพัฒนาและทําให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
ส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโตแบบสร้างสรรค์ ภาวะผู้นําและการตัดสินใจของกลุ่ม ภาวะผู้นําเป็นการใช้
อิทธิพลของผู้นําเพ่ือให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ การที่ผูนํ้าใช้ภาวะผู้นํา
แบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตย หรือแบบเสรีนิยม รวมทัง้รูปแบบของการตัดสินใจเป็นแบบผู้นํา
ตัดสินใจเองหรือให้สมาชิกกลุม่เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของ
กลุ่มในทิศทางที่ช่วยเพ่ิมหรือลดผลผลิตและความพึงพอใจของสมาชิก อํานาจและการเมืองที่
เก่ียวข้องกับกลุ่ม อํานาจ หมายถึง ความสามารถในการทําให้ผู้อ่ืนแสดงพฤติกรรมตามท่ีตนต้องการ 
ซึ่งอํานาจอาจเกิดจากตําแหน่งหรือเกิดจากตัวบุคคล ถ้าผูนํ้ากลุ่มใช้อํานาจอย่างเหมาะสม และ
สมาชิกกลุ่มให้การยอมรับการใช้อํานาจน้ัน จะส่งผลให้พฤติกรรมองค์กรของสมาชิกเป็นไปในทางบวก 
ส่วนการเมืองขององค์กร เป็นการแสวงหาการคุ้มครองและการใช้อํานาจเพ่ือเพ่ิมพูนหรือปกป้อง
ผลประโยชน์สว่นตัวของบุคคลหรือกลุ่ม หากกลุ่มสามารถจํากัดพฤติกรรมทางการเมืองได้ โดย
พยายามเปิดกว้างในการติดต่อสื่อสาร การลดความไม่แน่นอนและการตระหนักในสาเหตุของการเมือง 
จะช่วยลดพฤติกรรมทางการเมืองและลดผลกระทบในทางไม่ดีต่อพฤติกรรมองค์กรได้ ความสัมพันธ์
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กับกลุ่มอ่ืนๆ ภายในองค์กร นอกจากพฤติกรรมองค์กรระดับกลุ่มเป็นผลจากปัจจัยภายในกลุ่มแล้ว 
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มต่างๆ ในองค์การก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมองค์กรเช่นกัน ความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มต่างๆ ที่เป็นไปอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพเท่ากับมีการประสานงานที่ดีระหว่างกลุ่ม
ต่างๆ ในองค์กรและนําไปสู่ผลผลิตและความพึงพอใจที่ดีของสมาชิกกลุ่มต่างๆ   

4.2.3 แบบจําลองพฤติกรรมองค์กรระดับองค์กร พฤติกรรมระดับองค์กรมิใช่เป็น
เพียงการนําพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคลและกลุ่มมารวมกัน แต่พฤติกรรมระดับองค์การย่ิงมีความ
ซับซ้อนมากกว่าน้ันเน่ืองจากบุคคลเมื่ออยู่ในองค์กร นอกจากจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยของปัจเจก
บุคคลและระดับกลุ่มแล้ว ยังได้รับอิทธิพลจากการออกแบบโครงสร้างองค์การ นโยบายและการ
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมขององค์กร และระดับของความเครียดที่เกิดจากการทํางานใน
องค์กร ดังภาพที่ 2.4 
 
ภาพที่ 2.4 :  แบบจําลองพฤติกรรมองค์การในระดับองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : Robbinsons, S.P. (1993). Organizational Behavior : Concept, Controversies, and 

Applications  (6th ed.). Englewood Cliffs : Prentice Hall. 
 
โครงสร้างและการออกแบบองค์กร โครงสร้างขององค์กร เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของผู้บริหารและพนักงานขององค์กร แบ่งตามหน้าที่หรือแบ่งตามแผนก จะมีผลต่อสายการบังคับ
บัญชา อํานาจการตัดสินใจ การกําหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละตําแหน่ง การ
ประสานงาน การใช้กฎระเบียบและวิธีปฏิบัติของบุคคลในตําแหน่งหน้าที่ต่างๆ ภายในองค์กร อัน
ส่งผลต่อทัศนคติ ความพึงพอใจและผลผลติของบุคลากร  

นโยบายและการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ นโยบายและการปฏิบัติในการคัดเลือกคนเข้า
ทํางานในองค์กร ซึ่งรวมถึงการวิเคราะห์งาน การอธิบายงานและคุณลักษณะบุคคลที่เหมาะสมกับงาน

นโยบายและการ
ดําเนินงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ 

วัฒนธรรมองค์กร 

ความเครียด       
จากงาน 

โครงสร้างและการ
ออกแบบองค์กร

ผลผลิต 

การขาดงาน 

ความ        
พึงพอใจ 

การออก     
จากงาน
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ดังกล่าว กระบวนการคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบ
การให้รางวัลและความสัมพันธ์กับสหภาพแรงงาน ต่างก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร 
ส่งผลต่อการเพ่ิมขึ้นหรือลดลงของผลผลิต การขาดงาน การลาออกและความพึงพอใจของบุคลากรใน
องค์กร 

วัฒนธรรมขององค์กร เป็นค่านิยมหรือบรรทดัฐานที่ยึดถือร่วมกันของสมาชิกขององค์กร ซึ่ง
กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของพนักงานและผู้บริหารภายในองค์กร ซึ่ง
ทั้งผู้บริหารและพนักงานที่เข้ามาอยู่ในองค์การ ต่างต้องเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรและยึดถือเป็น
แนวทางในการคิด ตัดสินใจและปฏิบัติ หากผู้ใดละเมิดธรรมเนียมปฏิบัติดังกล่าว จะถูกลงโทษใน
รูปแบบต่างๆ วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 
ความเครียดจากการทํางาน เมื่อบุคคลทํางานด้วยกันในองค์การ โดยเฉพาะภายใต้สถานการณ์ที่
เก่ียวข้องกับข้อจํากัดและความต้องกา มักจะนํามาสู่ความเครียดของพนักงานและผู้บริหาร ซึ่งปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความเครียดได้มีทัง้ปัจจัยด้านบุคคล เช่น ปัญหาครอบครัว ปัญหาเศรษฐกิจ ปัญหา
บุคลิกภาพ เป็นต้น ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม เช่น ความไม่แน่นอนของการเมือง เศรษฐกิจและ
เทคโนโลยี เป็นต้น และปัจจยัด้านองค์กร ซึ่งเก่ียวข้องกับตัวองค์การโดยตรง  เช่น ในสภาวะที่มี
ข้อจํากัดและมคีวามต้องการด้านบทบาท ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านโครงสร้าง
องค์กร ด้านภาวะผู้นําและช่วงวงจรชีวิตขององค์กร (Organization’s Life Stage) ทําให้บุคคลใน
องค์กรมีแนวโน้มที่จะเครียดได้และหากบุคคลดังกล่าวมีบุคลิกภาพที่ไวต่อความเครียดและขาด
ประสบการณ์ในการจัดการกับความเครียด จะส่งผลให้เกิดสภาวะเครียดและมีอาการแสดงออกใน
รูปแบบต่างๆ จากสามแบบจาํลองย่อยของพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล กลุม่และองค์กร สามารถ
สรุปเป็นภาพรวมของแบบจําลองพฤติกรรมองค์กรดังภาพท่ี 5 เน่ืองจากปัจจัยของพฤติกรรมองค์กร
ในแต่ละระดับต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน รวมท้ังได้รับอิทธิพลจากปัจจัยภายนอกองค์กรด้วย ซึ่งจะ
ช่วยให้เกิดความเข้าใจในปัจจยัที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมองค์กรทั้งหมดในภาพรวม  
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ภาพที่ 2.5 : แบบจําลองพฤติกรรมองค์กร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะ         
ทางชีวภาพ

บุคลิกภาพ

การตัดสินใจ

ของบุคคล 

ความสามารถ

การรับรู

แรงจูงใจ

การเรียนรู

คานิยมและทัศนคติ

ปจจัยนําเขา     

ดานมนุษย 

การตัดสินใจของกลุม 

การสื่อสาร

กลุมอื่นๆ

ภาวะผูนํา

โครงสรางกลุม 

ความขัดแยง อํานาจและ      
การเมือง 

ความสัมพันธ

ระดับบุคคล 

ระดับกลุม 

นโยบายและการ
ดําเนินงานดาน
ทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมองคกร 

ความเครียด
จากงาน 

โครงสรางและการ
ออกแบบองคกร 

ผลผลิต

การขาดงาน

การออกจากงาน

ความพึงพอใจ

ระดับองคกร 

ปจจัยนําออกดาน

มนุษย 

วัฒนธรรมของ
ชาติ

การ
เปลี่ยนแปลง
และการพัฒนา 
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 จากภาพที่ 2.5 จะเห็นได้ว่าคุณลักษณะทีแ่ตกต่างทางด้านชีวภาพ บุคลิกภาพ ค่านิยม 
ทัศนคติ ความสามารถ การรับรู้ แรงจูงใจและการเรียนรู้ มีผลต่อพฤติกรรมในระดับปัจเจกบุคคล 
ในขณะที่เมื่อคนทํางานร่วมกันเป็นกลุ่ม พฤติกรรมระดับกลุ่มได้รับอิทธิพลจากโครงสร้างกลุ่ม การ
สื่อสารและความขัดแย้ง ภาวะผู้นําและการตัดสินใจ อํานาจและการเมือง รวมท้ังความสัมพันธ์กับ
กลุ่มอ่ืนๆ ในองค์กร ส่วนพฤติกรรมในระดับองค์กรที่เป็นระบบใหญ่จะได้รับอิทธิพลจากการออกแบบ
โครงสร้างองค์กร นโยบายและการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมขององค์กรและความเครียด
จากการทํางาน นอกจากน้ี สิ่งแวดล้อมภายนอก ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา รวมท้ัง
วัฒนธรรมของชาติก็ส่งผลต่อพฤติกรรมองค์กรในแต่ละระดับด้วย ตัวแปรดังกล่าวข้างต้นล้วนเป็นตัว
แปรอิสระที่ส่งผลต่อตัวแปรตามของพฤติกรรมองค์กรในรปูของการขาดงาน ผลผลิต การลาออกจาก
งานและความพึงพอใจของทรัพยากรมนุษย์ในการทํางาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลโดยรวมขององค์กร 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการมีส่วนร่วมขององค์กร 

ความหมายของการมีส่วนรว่ม 
 การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง การเข้าร่วมอย่างเข้มแข็งของกลุ่มบุคคลในข้ันตอน
ต่างๆ ของการดําเนินกิจกรรมอย่างหน่ึง การมีส่วนในการสนับสนุนที่เป็นไปในรูปของผู้เข้าร่วมมีส่วน
กระทําให้เกิดผลของกิจกรรมเข้าร่วมไม่ใช่เป็นผู้ร่วมคิด ตัดสินใจและได้รับผลประโยชน์เท่าน้ัน 
 การมีส่วนร่วมขององค์การในกิจกรรมพัฒนา บุคลากรต้องมีศักยภาพที่จะพัฒนาองค์กรของ
ตนเองได้ การมีบุคลากรสามารถเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจสําหรับการกําหนดนโยบาย การ
พัฒนาที่เป็นกระบวนการขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธ์ การพัฒนาองค์กรในส่วนที่เป็นการ
ให้บริการลูกค้าของตนเอง และก่อให้เกิดผลดีต่อการขับเคลื่อนองค์กร เพราะมีผลในทางจิตวิทยาเป็น
อย่างย่ิง กล่าวคือผู้ที่เข้ามามสี่วนร่วมย่อมเกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสว่นหน่ึงของการบริหาร ความ
คิดเห็นถูกรับฟังและนําไปปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาองค์กรและที่สําคัญผู้ที่มสี่วนร่วมจะมีความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงในองค์กร เป็นพลังในการขับเคลื่อนที่ดีที่สุด มผีู้ให้ความหมายไว้หลายความหมาย ดังน้ี 
 คอนทอน (Cotton, 1989, p.361) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การมีโอกาสมีส่วน
ร่วมคิดและตัดสินใจ ซึ่งจะแตกต่างกันไปในปริมาณการมีสว่นร่วมมากหรือน้อยในองค์กร ซึ่งรวมไปถึง
บรรยากาศที่อํานวยต่อการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 สายสุนีย์ ปวุตินันท์ (2541, หน้า 40) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง ความร่วมมอืของ
บุคคลหรือกลุม่บุคคลที่เห็นพ้องต้องกัน ร่วมกันรับผิดชอบหรือเข้าร่วมทํากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรโดยร่วมวางแผน คิดแก้ไข ปฏิบัติ ติดตามผลและร่วมรักษามาตรฐานที่กลุม่กําหนดขึ้น ทั้งน้ี
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาต่อองค์กรและเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 
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Erwin (อ้างใน ยุพาพร รูปงาม5 2545, หน้า 6) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมไว้ว่า 
คือ กระบวนการให้บุคคลเข้ามามีส่วนเก่ียวข้องในการดําเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ตัดสินใจ แก้ไข
ปัญหาด้วยตนเอง เน้นการมีส่วนร่วมเกี่ยวข้องอย่างแข็งขันของบุคคล แก้ไขปัญหาร่วมกับการใช้
วิทยาการที่เหมาะสมและสนับสนุน ติดตามการปฏิบัติงานขององค์การและบุคคลที่เก่ียวข้อง 

หทัยรัตน์ วิชิตพรชัย (2548, หน้า12) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่า การมีส่วนร่วม 
หมายถึง กระบวนการสื่อสารที่เกิดขึ้นสองทาง ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องการให้บุคคลที่มีส่วนที่
เก่ียวข้องในเรื่องต่างๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการร่วมกันค้นหาปัญหา วางแผน ดําเนินการแก้ไขปัญหา
และติดตามประเมินผลการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถในการจัดการ 
การใช้การรักษาทรัพยากรหรือปัจจัยการผลติที่มีอยู่ในชุมชนและให้เกิดประโยชน์ต่อการดํารงชีวิต
ทางด้านเศรษฐกิจและสังคมตามความจําเป็นอย่างสมศักด์ิศรีในฐานะสมาชิกของสังคม 

จะเห็นได้ว่า เป็นผลมาจากการเห็นพ้องกันในเร่ืองของความต้องการและทิศทางของการ
เปลี่ยนแปลงและความเห็นพ้องต้องกัน จะต้องมีมากจนเกิด ความคิดริเร่ิมโครงการเพ่ือการปฏิบัติ 
เหตุผลเบ้ืองแรกของการท่ีมีคนมารวมกันได้ควร จะต้องมีการตระหนักว่าปฏิบัติการทั้งหมดหรือการ
กระทําทั้งหมดที่ทําโดยกลุ่มหรือในนามกลุ่มน้ัน กระทําผ่านองค์กร (Organization) ดังนั้นองค์กร
จะต้องเป็นเสมือนตัวนําให้บรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงได้ 

บุคคลในการมีส่วนร่วมเพ่ือการบริหารงานหรือการจัดการงาน สามารถที่จะแยกได้กว้าง ๆ  
ได้ดังน้ี 
             - ภายในองค์กรจะประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา (ผู้บริหารระดับสูง) ผู้บริหารระดับกลาง  
(กลุ่มงานต่างๆ) และผู้ปฏิบัติ (คนงาน ผู้ทํางานระดับล่าง) สายสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรจะเป็นไป 
ตามลักษณะบังคับบัญชาตามลําดับ โดยทั่วไปขององค์กรแล้วจะมีข้อกาํหนดไว้เป็นแนวทางอย่าง
ชัดเจนซึ่งทุกระดับต้องปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการเสมอ การมสีว่นร่วมเพ่ือการจัดการใน
องค์กรจึงเป็นในทิศทางเพ่ือการปรับปรุง พัฒนา หรือแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องของการดําเนินการในแต่
ละองค์ประกอบ ความจําเป็นของการมีส่วนร่วมอาจไม่ทั้งหมดของบุคคลในทุกระดับ อาจเฉพาะ
เพียงแต่ในระดับเดียวกันเท่าน้ันหรือเหนือขึ้นไปในระดับหน่ึงก็เป็นไปได้ ลักษณะการมีส่วนร่วมของ
การจัดการหรือบริหารภายในองค์กรมีรูปแบบต่างๆ ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม รูปแบบเบ้ืองต้นก็คือ
การเสนอเช่นข้อคิดเห็นเป็นเอกสาร ผ่านกระบวนการสอบถามหรือโดยส่งเอกสาร 
             - องค์กรจะประกอบด้วยในหลายลักษณะ ขึ้นอยู่กับกิจกรรมที่จัดกระทําในระดับผู้บริหาร
ระดับสูง การมีส่วนร่วมจะเป็นในรูปของการให้ความเห็นข้อคิดแลกเปลีย่นหรือสนับสนุนเพ่ือการ
จัดการหรือระดับผู้ปฎิบัติก็เป็นในทิศทางของการจัดการร่วมกันในกิจกรรมอย่างเดียวกัน ทั้งน้ีโดย
ผลประโยชน์ขององค์กรทั้งสองต้องไม่ขัดแย้งหรือมีการสูญเสียผลประโยชน์ต่อกัน        
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        ความสาํคญัของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม เป็นเหตุผลที่จําเป็นต่อการบริหารหรือการ
จัดการองค์กร คือ 
          1) ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในการปฏิบัติงานที่มุ่งหวัง 
          2) กระบวนการตัดสินใจสามารถรองรับพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรได้กว้างขวางและเกิด
การยอมรับได้ 
          3) เป็นหลักการของการบริหารที่เป็นผลต่อการดําเนินการเชิงวิเคราะห์ด้วยเหตุผล
วิวัฒนาการเพ่ือความคิด (การเปิดกว้าง) การระดมความคิด (ระดมสมอง) ซึ่งนําไปสู่การตัดสินใจได้ 
          4) ลดช่องว่างของระบบการสื่อสารในองค์กรและขจัดปัญหาความขัดแย้งได้ การมีส่วนร่วม
ของบุคคลต่างๆ ที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
         ในองคก์รของการปฏิบัติงานใดๆ จะปรากฏบุคคลในระดับต่างๆ ปฏิบัติงานเพ่ือการน้ันๆ 
โดยสังเขป อาทิ ผู้นําองค์กร (ผู้บริหารระดับสูง) ได้แก่ หวัหน้าสํานักงาน ผู้จัดการหรือประธาน
กรรมการบริษทั ฯลฯ ผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ หัวหน้าฝ่ายต่างๆ ผู้ช่วยผู้จัดการ กรรมการบริหาร 
ฯลฯ ผู้บริหารระดับต้น ได้แก่ หัวหน้างาน,หัวหน้าโครงการ ฯลฯ ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ฝ่ายการเงิน ฝ่าย
การตลาด ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฯลฯ กลุ่มผูใ้ช้แรงงานอ่ืนๆ ได้แก่ พนักงานทั่วไป ฯลฯ และประชาชน
ที่อาจเก่ียวข้องเป็นการเฉพาะ 
         การปฏิบัติงานขององค์กรโดยทั่วไปจะเป็นไปโดยการแบ่งแยกหน้าที่มีการงานแต่ละแผนก 
ฝ่ายหรือหน่วยงานตามคําสั่งมอบหมาย หน้าที่การงานหรือแผนภูมิรูปแบบการจัดองค์กรของแต่ละ
หน่วยงาน ซึ่งมีแยกต่างกันทั้งราชการหรือเอกชน การปฏิบัติงานเชิงคําสั่งหรือแผนภูมิเหล่าน้ันเป็น
ลักษณะของการส่ังการจะเป็นทั้งรูปแบบประสานจากเบ้ืองบนลงล่าง หรือจากเบ้ืองล่างสู่บนหรือใน
ระดับเดียวกันได้เสมอ พฤติกรรมการปฏิบัติลักษณะแนวสัง่การน้ีเป็นเร่ืองปกติ โดยมีพ้ืนฐานจากหลัก
องค์กรที่ได้วางไว้ การพัฒนาหรือการประสบความล้มเหลวหรือการประสบความสําเร็จของงานใน
องค์กรเป็นสิ่งที่สามารถมองออกและมองได้ โดยการทํางานเชิงบุคคลเป็นสําคัญ แนวเปลี่ยนผ่านซึ่ง
ความสําเร็จใดๆ ที่เกิดขึ้นโดยการเสนอความคิดและร่วมกระทํา กระทําได้แต่ไม่สอดรับเท่าที่ควรการ
จัดกระทําเพ่ือองค์กรให้มีการพัฒนาและเรง่รัดจะต้องก่อให้เกิดกระบวนการมีส่วนร่วม 

หลักการมีส่วนร่วม 
หลักของการมสี่วนร่วม ในความหมายของการบริหารจัดการจะมีความเช่ือมโยงอย่างใกล้ชิด

กับ “การตัดสินใจ” น่ันคือ การมีส่วนร่วม จะนําไปสู่การตัดสินใจอย่างมีคุณค่าและอย่างชอบธรรม  
และต้องเป็นการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Meaningful Participations) ไม่วางระบบไว้ให้ดูเหมือนว่า
ได้จัดกระบวนการให้มีส่วนรว่มแล้วเท่าน้ัน ถ้าการตัดสินใจที่เกิดจากการมีส่วนร่วมมีความ
สมเหตุสมผลและชอบธรรมก็ต้องนําไปปฏิบัติ แต่ถ้าผู้มีอํานาจเห็นว่าการตัดสินใจนั้นไมเ่หมาะสม ขัด
กับการตัดสินของการมีส่วนร่วม ก็จะต้องอธิบายได้โดยมีมาตรฐานแห่งความชอบธรรมที่จะเลือก
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ตัดสินใจเช่นน้ัน โดยที่สังคมส่วนใหญ่ยอมรบัได้ หากจะดูแผนภูมิของการมีส่วนร่วม (ดูแผนภูมิการมี
ส่วนร่วม : Participation Continuum) จะเห็นว่ามีต้ังแต่น้อยที่สุดของการมีส่วนร่วม คือ “แจ้งเพ่ือ
ทราบ” นั่นคือ ได้ตัดสินใจไปแล้วจึงมาแจ้งให้ทราบ ถ้าเป็นเรื่องเล็กน้อยอาจไม่สร้างปัญหา 
 
ภาพที่ 2.6 : กระบวนการมีส่วนร่วมอย่างต่อเน่ือง 
 

 
 

“กระบวนการมีส่วนร่วม” เป็นกระบวนการที่จะกระจายอํานาจจากผู้มีอํานาจที่แต่เดิมมักจะ
ใช้อํานาจเหนือ (Power Over หรือ Power Against) ตามทฤษฎีผูม้ีอํานาจจะชอบที่จะใช้อํานาจ
เหนือ หากผู้มอํีานาจย่ิงใช้อิทธิพลเหนือไปเร่ือยๆ อํานาจนั้นๆ ก็จะใช้ไม่ได้ เพราะอํานาจที่มีหรือไม่มี
นั้น ไม่ใช่ว่าเรา “มี” หรือ “ไม่ม”ี “อํานาจ” อย่างเดียว แต่อยู่ที่คนอ่ืนๆ ที่อยู่รอบข้างหรือที่เราใช้
อํานาจเหนือเขาน้ัน เขามองว่าเราเหมาะสมท่ีจะมีอํานาจเหนือหรือไม่ ซึง่บางคร้ังสําคัญกว่าด้วยซ้ําไป 
ฉะน้ันแทนทีจ่ะใช้อํานาจเหนือกลับหันมาใช้อํานาจร่วมกับ  (Power With) ลงมาพูดคุยกัน หาทาง
ออกที่ดีกว่าแทนการสั่งอย่างเดียวก็จะยินดีปฏิบัติและเช่ือฟังต่อไป 

แนวทางการสร้างและสนับสนุนการมีส่วนร่วม 
 ในการบริหารงานขององค์กรใดๆ นั้นมีรูปแบบอยู่หลายสถานะ สิ่งที่จะส่งผลต่อการเกิด

บรรยากาศเพ่ือทุกคนและยังไปสู่ความสําเร็จของเป้าหมายที่ต้องการน้ัน มีความจําเป็นในทิศทางของ
การสร้างและการสนับสนุน  

 การพัฒนาความรู้สึกรับผิดชอบ ซึ่งเป็นการทีบุ่คคลในฐานะต่างๆ ต้องก่อความรู้สึกและ
สร้างแรงกระตุ้นต่อบุคคลอ่ืนๆ ให้มีความคดิริเริ่ม สร้างสรรค์  บนพ้ืนฐานแห่งความท่ีบุคคลมีความ
มั่นใจว่าเหตุและผลทางความคิดจะได้รับการสนับสนุน 
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 การริเริ่มลักษณะแห่งพฤติกรรมบุคคล เป็นข้อคิดแห่งการสร้างรูปลักษณ์ของการ
แสดงออกของบุคคล ลดและขจัดปมความคิดแย้งหรือความขลาดกลัวจากพฤติกรรมบุคคลให้ลดน้อย 
สร้างความกล้าต่อการแสดงออก 

 การเปิดโอกาสเพ่ือการแลกเปลี่ยน ย่อมเป็นผลดีต่อกลุ่มและบุคคลได้ในระดับกระทํา  
เพราะโอกาสเพ่ือการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใดๆ หรือประสบการณ์มกัถูกปิดก้ันด้วยคําสั่งหรือ
ความคิดเบ้ืองบน การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แลกเปลี่ยนย่อมส่งผลต่อเหตุและผลในการพัฒนา
ความคิดต่างๆ ได้ 

 การสนับสนุนแนวความคิดที่สามารถเป็นแบบอย่างได้ ซึ่งการสนับสนุนแนวคิดเหล่าน้ัน
สามารถดําเนินการในทิศทางของงบประมาณหรืออ่ืน ใดเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดผลแห่งการสร้างสถานะ
บุคคลให้ไว้วางใจองค์กรให้ความ ร่วมมือต่อองค์กรได้มาก 

 สถานการณ์เพ่ือการบริหารหรือจัดการ  ผู้บริหารต้องคํานึงถึงสถานการณ์ในการจัดการ
งานด้วยเสมอเพ่ือผลสูงสุด การเลือกแบบการบริหารใดๆ  ย่อมส่งผลต่อการมีส่วนร่วมได้ ปัจจุบันการ
บริหารส่วนใหญ่ มุ่งแบบการมีส่วนร่วมเพราะเป็นการเปิดโอกาสแห่งบรรยากาศการริเริ่มสร้างสรรค์ 

 การมองหาความคิดเฉพาะในส่วนที่ดี เป็นมุมมองของการบริหารท่ีต้องการผลสัมฤทธ์ิว่า
เมื่อบุคคลใดเสนอแนวคิดเพ่ืองานแล้วควรได้เห็นความเหมาะสมและทศิทางการเสนอของบุคคลอ่ืนๆ 
ด้วยดี  ไม่ใช่มุง่แนวทางเพ่ือความขัดแย้งหรือสร้างฐานการไม่ยอมรับให้เกิดขึ้น 

 จูงใจให้เกิดการสร้างกระบวนการความคิดให้เกิดในทุกกลุ่มงาน การสร้างแรงจูงใจย่อม
เป็นผลต่อบุคคลที่ก้าวมาสู่การต้องการมีส่วนร่วมเสมอหากผลตอบแทนเหล่าน้ีมีคุณค่าและประโยชน์
ต่อตน ทั้งน้ีย่อมขึ้นกับปฏิกิริยาของบุคคลโดยรวมขององค์กรด้วยว่าจะทําให้ได้เพียงใด  
  ขั้นของความสําเร็จทีส่่งผลให้เกิดการมีสว่นร่วมและบุคคลยอมรับ  อาจได้แก่  

1) การเรียนรู้ในกิจกรรมของตนหรือหน้าที่ของตนเองอย่างต่อเน่ือง เป็นผลต่อความรู้สกึใน
การอยากรู้ อยากเข้าใจและอยากเข้าไปมีส่วนร่วม 

2) สไตล์การทาํงานของแต่ละบุคคลเป็นโอกาสของการเลือกเพ่ือให้ตนเองก้าวต่อไปหรือ
ได้รับการสนับสนุน 

3) ความมีอารมณ์ที่มั่นคง 
4) การยอมรับจุดอ่อนของตนเองหรือความบกพร่องต่างๆ ของตนเอง 
5) รู้ตนเอง (จุดแข็งที่มีอยู่หรอืศักยภาพของตนเอง) 
6)  มีความคิดเห็นในเชิงทะเยอทะยาน โดยเป้าหมายเป็นจุดที่น่าทดลองเสี่ยงเพ่ือ

ความสําเร็จในงานของตนเอง 
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7) สร้างเครือข่ายงานได้ โดยมีการพ่ึงพาต่อกันทั้งเพ่ือนและผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา   

8) เรียนรู้การทํางานเป็นกลุ่มว่ามีขั้นตอนอย่างไร 
9) ซื่อสัตย์เป็นแบบแผนการทํางาน 

คุณสมบัติของบุคคลเพื่อการมีส่วนร่วม 
- หาแนวคิดและวิธีการในการทําสิ่งต่างๆ ให้ดีขึ้นเสมอตลอดเวลา 
- แสดงความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงสิ่งต่างๆ ขึ้นมาเอง 
- รู้จักใช้เวลาอย่างมีประสิทธิภาพ 
- วางแผนไว้ล่วงหน้าโดยมีระยะเวลา 
- มีทัศนคติที่ดีต่องานที่ทํา 
- เป็นสมาชิกที่ดีและเป็นผู้นําทีดี่ด้วย 
- สร้างแรงกระตุ้นต่อตนเองและรู้ว่าอะไรคือแรงจูงใจ 
- รู้งานทุกส่วนและหน้าที่อย่างดี 
- มีมนุษยสมัพันธ์ดี 
- สํานึกถึงการสูญเปล่าและรู้ต้นทุน 
- แสวงหาแรงจูงใจที่ไมม่ีเงินเกี่ยวข้อง 
- ปรับและรับฟังความคิดเห็นได้ในทุกระดับ 
- สนใจงานที่ทําแทนการพยายามหางานทําที่สนใจ 
- มีความสม่ําเสมอ 
- เช่ือว่าการทํางานเป็นผลให้ฉลาดและไม่เป็นเรื่องหนักงาน 
- ไม่บ่น ไม่พูดมาก 
- ทํางานได้ดีกว่ามาตรฐาน 
- นิสัยในการทํางานที่ดี 
- เรียนรู้สิ่งต่างๆ ได้เร็วและทันสมัย 
- มีประวัติดีและก่อผลงานสมํ่าเสมอ 
ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคคลในองค์กร สิ่งที่มีผลต่อการก่อให้เกิดการมีส่วน

ร่วมที่สําคัญทีสุ่ด คือ แรงจูงใจและภาวะของบุคคล (ผู้นํา)    
แรงจูงใจ คือ สิ่งที่เป็นตัวกระตุ้น เพ่ือก่อให้เกิดการกระทําของพลังในบุคคลส่งผลต่อการ

แสดง ซึ่งพฤติกรรมและวิธีการในการทํางานเพ่ือบรรลุเป้าหมายหลักทีต้่องการ เพราะแรงจูงใจมีผลต่อ
กระบวนการทํางานของคนในทิศทางแห่งประสิทธิภาพและสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายที่ต้องการ   
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ลักษณะของแรงจูงใจจะแสดงออกได้โดยลักษณะพฤติกรรมซึ่งมีหลายทศิทางขึ้นอยู่กับบุคคล
และขึ้นกับธรรมชาติแห่งความต้องการของบุคคลด้วย ทั้งน้ีมีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาโดยเป็นไป
ตามความปรารถนา ความคาดหวังและจุดมุ่งหมายต่างๆ ของตนเอง ความสําคัญของแรงจูงใจต่อ
กระบวนการมีส่วนร่วมมีคํากล่าวว่า “ผู้บริหารท่ีดี คือ ผูท้ีส่ามารถทํางานให้สําเร็จได้โดยผู้ร่วมงาน” 
หมายถึง การที่องค์กรหรือผูบ้ริหารขององค์กรต้องให้ความสําคัญและนํามาใช้ในกิจการต่างๆ ของงาน 
เพ่ือส่งผลให ้

1) การร่วมมือร่วมใจเพ่ืองาน 
2) ความจงรักภักดีและซื่อสตัย์ต่อองค์กร 
3) เก้ือหนุนใหเ้กิดระเบียบ ข้อบังคับ เพ่ือผลในการกํากับควบคุมคนในองค์กร 
4) การเกิดความสามัคคใีนองค์กรหรือกลุ่ม 
5) เข้าใจต่อนโยบายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของบุคคลในองค์กร 
6) สร้างความคิดใหม่เพ่ือองค์กร 
7) มีศรัทธาความเช่ือมั่นต่อตนเองและกลุ่ม 
 ภาวะผู้นํา มีผลต่อการมีส่วนร่วมขององค์กรหรือบุคคลในองค์กรในทิศทางขอกระบวนการ

ตัดสินใจ เพราะการมีแรงจูงใจให้ปฏิบัติหรือการมีส่วนร่วมให้ปฏิบัติใดๆ หากกระบวนการตัดสินใจไม่
เป็นผลแล้ว ยังส่งผลต่อการทีไ่ม่บรรลุความสําเร็จได้ การตัดสินใจในระดับผู้นําขึ้นอยู่กับความ
เช่ียวชาญ คือการย่อมรับและให้ความร่วมมือ ความดึงดูดใจ คือเหตุผลทางอารมณ์และอิทธิพลซึ่งเป็น
พรสวรรค์เฉพาะตัว 

ปัญหาและข้อจํากัดของการบริหารแบบมีส่วนร่วม   สิ่งที่ไม่เป็นผลต่อความสําเร็จของการ
บริหารงานการมีส่วนร่วม ดังน้ี 
   1) ลักษณะการสื่อสารในองค์กรและระหว่างบุคคลไม่เหมาะสม ลกัษณะทั่วไปของสื่อที่ไม่
เหมาะสมจะเกิดจากดังต่อไปน้ี 

- การมีข้อมูลหรือการมีคําสั่งที่ถ่ายทอดไม่ชัดเจน เป็นผลให้ผู้รับฟังข้อมูลหรือได้รับ
คําสั่ง ขาดความเข้าใจหรือไมเ่ข้าใจทําให้นําไปสู่การปฏิบัติได้ไม่ดี 

- การรับข่าวสารหรือข้อมูลเอกสารต้องมีการตีความ ทําให้การปฏิบัติเป็นข้อโต้แย้ง
หรือถกเถียงผลของการโต้แย้งหรือถกเถียง ไม่สามารถนําไปสู่การตัดสินใจได้ดีทําให้ความร่วมมือ
ลดลงหรือขาดหายไป 

- มีผู้ก่อกวน อาจเป็นตัวเอกสารท่ีมีการสั่งการขัดกันเองหรือมีผู้ปฏิบัติที่มีปฏิกิริยา
ขัดแย้งช้ีนําการปฏิบัติ ผลคือการดําเนินการในเรื่องต่างๆ ลดบทบาทความร่วมมือไป 
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- ทิศทางการสื่อสารของบุคคลในองค์กร ซึ่งจะมีการสื่อต่อกันได้ทั้งในแนวบนลงล่าง 
จากล่างขึ้นบนหรือในแนวระดับเดียวกัน การสื่อสารแต่ละแนวย่อมส่งผลต่อการสั่งการ การตัดสินใจ
หากกลุ่มบุคคลของแต่ละแนวมีแนวคิดแตกต่างกัน 
   2) พฤติกรรมหรือแรงจูงใจต่อบุคคลไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วม เหตุที่พฤติกรรมหรือแรงจูงใจ
ต่อบุคคล ไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วมจะเกิดจากการที่ 

- การใช้ทฤษฎีแรงจูงใจในการจัดกระทําไม่ถูกต้อง อาทิ การนําเอาความพอใจเป็น
หลัก หรือการนําเอาความต้องการของมนุษย์เป็นหลักมาใช้ในกรอบแนวคิดการสร้างแรงจูงใจซึ่งอาจ
ส่งผลต่อการโต้แย้งหรือไม่พอใจเกิดขึ้นทําให้การอยากมีส่วนร่วมในกิจกรรมน้ันๆ ถดถอยลง 

- พฤติกรรมของบุคคลมีอคติต่อองค์กรย่อมส่งผลต่อการมีส่วนร่วม เพราะถ้าบุคคล
เห็นว่าองค์กรหรือบ้านของตนเองที่อยู่ไม่ดีหรือไม่เหมาะสมแล้วการกระทําใดๆ ย่อมขัดแย้งและไม่เอ้ือ
ประโยชน์ได้ แต่หากการแก้ไขบทบาทของบุคคลให้มีทัศนคติดี มีความกระตือรือร้น มีสมาธิ มีความ
รับผิดชอบหรือมีพลังเพ่ืองานกิจกรรมใดๆ ที่เขาเหล่าน้ันมุ่งจัดการย่อมเป็นจุดมุ่งหมายเพ่ือการกระทํา
โดยส่วนร่วมได้ง่าย 

- การมีส่วนร่วมของทุกคนในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่ไม่มีความขัดแย้งหรือมี
ความขัดแย้งแต่พร้อมต่อการแก้ไขเปลี่ยนแปลง รับผลของการให้คําปรึกษาหรือคําแนะนําย่อมเป็น
ทิศทางของการอยากมีส่วนร่วม 

3) ผู้นํามีปัญหา เหตุที่กล่าวถึงกรณีการไม่สามารถบริหารงานได้อย่างดีในการมีส่วนร่วมมีผล
มาจากผู้นําในระยะเริ่มต้น  อาทิ 

- คนทุกคนมีจดุมุ่งหมายในชีวิตเพ่ือความต้องการในปัจจุบันและอนาคตในกรณี
ต่างๆ อาทิ มีความเป็นอยู่บนชีวิตที่ดี (กินดีอยู่ดี), มีความมั่นคง ปลอดภัยในตนเองและครอบครัว มี
ความรัก มีหน้ามีตาในสังคม, มีการยอมรับยกย่องนับถือและมีความสําเรจ็ในชีวิต เมื่ออยู่ในองค์กรแต่
ประสบปัญหากดดันและไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้นํากลุม่หรือองค์กรย่อม เกิดปฏิกิริยาโต้ตอบและ
เป็นความขัดแย้ง 

- การขาดแรงจูงใจในการนําไปสู่ความสําเร็จของงานเหตุด้วยผู้นําขาดสภาวะการ
เรียนรู้ไม่มีความชํานาญ ไม่มคีวามเช่ือมั่นตนเอง หรือมีโรคภัยเบียดเบียนฯลฯ สิ่งเหล่าน้ีเป็นผลทาง
จิตใจต่อการมีส่วนร่วมและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

- ผู้นําขาดมนุษย์สัมพันธ์ ความรับผิดชอบ หย่อนคุณธรรมและทักษะการเรียนรู้จาก
งาน เป็นผลให้ไม่สามารถเข้ากับบุคคลได้อย่างดี ทําให้การนําเสนอความต้องการหรือการตัดสินใจเพ่ือ
กลุ่มหรือส่วนรว่มเป็นไปได้โดยยากหรือไม่เหมาะสม 
        การบริหารงานการมีส่วนร่วมเป็นการบริหารท่ีทุกคนในองค์กรหรือต่างองค์กรได้มีโอกาสจัด
กระทําการงานตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและสัมฤทธ์ิตามประสงค์ที่
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ต้องการ ผู้นําในการบริหารแบบมีส่วนร่วมจึงต้องเป็นบุคคลที่มีบุคลิกภาพดี มีทักษะในงานและความ
ฉลาด มีความสามารถในงานและการตัดสินใจ มมีนุษยสมัพันธ์และคุณธรรมในการปฏิบัติงานและมี
ความสามารถในบทบาทของตนเองอย่างดี กระบวนการบริหารจึงจะบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่
ต้องการได้ด้วยดี 
 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับความสาํเร็จในการทํางาน 

การศึกษาถึงแนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้องกับความสําเร็จในการทํางานของกลุ่มอาชีพ ที่วัด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซึ่ง “ประสทิธิภาพ” (Efficiency) เป็นผลสําเร็จของ
การปฏิบัติงานท่ีปรากฏว่าเป็นไปตามเป้าหมายต่อไป “ประสิทธิผล”(Effectiveness)  เป็นผลสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานในขั้นสุดท้าย  มผีู้ให้ความหมายเกี่ยวกับการวัดความสําเร็จในการทํางานไว้หลาย
ความหมาย ดังน้ี 

1) ประสิทธิภาพ มิลเลท (Millet, 1992, p. 143 อ้างใน ประภาส นาคประกอบ, 2538, 
หน้า 15 ) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีทําให้เกิดความพึงพอใจ
และได้รับผลกําไรในการปฏิบัติ  

2) ประสิทธิผล เบอร์แทรม (Bertram, 1988, p.184 อ้างใน ประภาส นาคประกอบ, 
2538, หน้า16) ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า เป็นการสมดุลอย่างดีที่สุดระหว่าง กิจกรรมทางด้าน
การปรับตัว (Adaptation) และการรักษาสภาพ ดังน้ัน กิจกรรมขององค์กรซึ่งเป็นเคร่ืองตัดสินการ
ปฏิบัติงานขององค์กรว่ามีประสิทธิภาพหรือไม่ จึงประกอบไปด้วยกิจกรรม ดังต่อไปนี้ 

 การได้มาซึ่งทรัพยากร (Acquiring Resources) 
 การใช้ตัวป้อน (Input) อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต (Output) 
 การผลิต ผลผลิตในรูปสินค้าและบริการ  
 การปฏิบัติงานด้านเทคนิค (Technical)ด้านบริหาร (Administrative)  อย่างมี

เหตุผล 
 การลงทุนในองค์กร (Investing in Organization) 
 การปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ของพฤติกรรม (Conforming to Codes of Behavior) 
 การตอบสนองความสนใจท่ีแตกต่างกันของบุคคลและกลุม่ 

 แมคเคลแลนด์ (McCelland อ้างใน เสาวรส เกียรตินาถ, 2534, หน้า 19) ทฤษฎีความ
ต้องการประสบผลความสําเร็จ เป็นทฤษฎีที่เช่ือว่ามนุษย์ทุกคนต่างมีความต้องการเท่ากันแต่จะมี
ขนาดมากน้อยต่างกัน ความต้องการน้ันมี 3 ชนิด คือ 
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1. ความต้องการด้านอํานาจ คือ ความต้องการที่อยากจะมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนและ
พยายามแสดงออกเพ่ือมีอิทธิพลและอํานาจควบคุมโดยแสงหาตําแหน่งผู้นําอยู่เสมอ 

2. ความต้องการมีสายสัมพันธ์ เป็นความต้องการท่ีจะสร้างความรักไมตรีจิตและ
ความสัมพันธ์ระหว่างกันและหวังจะได้รับความพึงพอใจตอบแทนจากคนอ่ืนๆ  

3. ความต้องการความสําเร็จ เป็นความต้องการท่ีจะประสบผลสําเร็จในการทํางานให้ได้ผลดี
ด้วยตัวเอง บุคคลที่มีความต้องการด้านนี้จะต้องการความท้าทาย ชอบความเสี่ยง ชอบวิเคราะห์ 
ประเมินปัญหาและจะสนใจความสําเร็จที่ได้ต้ังใจไว้เป็นสําคัญมากกว่าจะคํานึงถึงความล้มเหลวที่จะ
เกิดขึ้น 

ประโยชน์ที่ได้รับทฤษฏีความต้องการของมนุษย์น้ี คือ ทกุคนมีจุดมุ่งหมายในการทํางานที่
แตกต่างกัน เช่น ความต้องการมีอํานาจ ช่ือเสียง ประสบผลสําเร็จในงานที่ทํา สร้างเครอืข่าย ต้องการ
ข้อมูล ข่าวสารและความรู้ใหม่ ดังน้ันจึงเป็นข้อคิดสําคัญสําหรับผู้บริหารที่ต้องประเมินถึงความรุนแรง
ของความต้องการดังกล่าวที่มีอยู่ในตัวพนักงาน ทั้งน้ีเพ่ือจะได้รู้จักสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในองค์กร
ได้รับการตอบสนองความต้องการในขอบเขตและถูกต้องที่สุด  

พอร์ทเตอร์และลอว์เลอร์ (Porter & Lawler อ้างใน สุรัตน์ ศรียันต์, 2540, p.33) ได้อธิบาย
เก่ียวกับการปฏิบัติงานว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติของบุคคล คือ 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
     ความสามารถและทักษะของบุคคล 
     ความชัดเจนในบทบาทและการยอมรับในบทบาท 
    โอกาสในการปฏิบัติงานและผู้ผู้บริหารสามารถส่งเสริมในการปฏิบัติงานของ

บุคคลได้โดยการสร้างแรงจูงใจ การมอบหมายงานให้ชัดเจนและจัดสิ่งแวดล้อมให้เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 

สตีร์ (Steers อ้างใน วิศรุต มีแก้ว, 2542, หน้า 33) ได้เสนอแบบจําลองผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในองค์กรว่าได้อิทธิพลมาจากทั้งปัจจัยบุคคลและองค์กร คือ 

1. ปัจจัยบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถ บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ ความชัดเจน
ในบทบาท ซึ่งหากบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทและความขัดแย้งในบทบาท ก็มอิีทธิพลต่อความ
พยายามในการปฏิบัติงาน  

2. ปัจจัยองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างการปฏิบัติงาน บรรยากาศและรูปแบบการ
บริหารงาน 
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2.4 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 วรรณิภา ด่านตระกูล (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
จําแนกปัจจัยสว่นบุคคลและศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ประชากรท่ีใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน
ทั้งสิ้น 343 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 
สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างด้วยค่า T-test และ F-test และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

กอแก้ว จันทรก์ิ่งทอง (2557) ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมใน
องค์การต่อผลการดําเนินงาน โดยการทบทวนวรรณกรรมในคร้ังน้ี มีวัตถปุระสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที่มีต่อผลการดําเนินงานขององค์การ ผลการศึกษา
พบว่า การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ การปฏิบัติงานตามสถานการณ์และแรงจูงใจให้บรกิารสาธารณะ
มีความสัมพันธ์ทางตรงต่อผลการดําเนินงานขององค์การ ในขณะที่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานขององค์การ ผ่านแรงจูงใจให้บริการ
สาธารณะ 

กองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคําแหง (2553) ศึกษาวิจัยเร่ือง 
การศึกษาการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากรกองกลางเจ้าหน้าที่สํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง ครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของ
บุคลากรกองกลางเจ้าหน้าที่สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคําแหง จํานวน 86 คน แบ่งเป็น 4 
ด้านคือ การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ ด้านการเพ่ิมคุณค่างาน ด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน
และด้านระบบบริหารการประกันคุณภาพ จําแนกตามประเภทของสถานภาพที่ต่างกัน ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหน่งและประสบการณ์การทํางาน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม ทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติทีใ่ช้
ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้ T-test และเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Anova) ผลการวิจัยพบว่า การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานของบุคลากรกองกลางเจ้าหน้าที่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจําแนกเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์และด้านระบบบริหารการประกันคุณภาพ ระดับการมีส่วนร่วมอยู่
ในระดับปานกลาง สําหรับด้านการเพ่ิมคุณคา่งานและด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานมีส่วนร่วมอยู่ใน
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ระดับมาก ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากรกองกลางเจ้าหน้าที่ ที่ม ี
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหน่งและประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกัน มีส่วนร่วมใน
การบริหารงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
 ชัยวัฒน์ กิตติ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง การมีส่วนร่วมของพนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศ
ไทย) จํากัด(มหาชน) โรงงานผลิตอาหารสัตว์ลําพูนในการดําเนินกิจกรรม TPM ต่อการบริหารงาน
คุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานในการดําเนินกิจกรรมTPM ต่อ
การบริหารคุณภาพ; เพ่ือศึกษาการนําความรู้ด้าน TPM เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและเพ่ือ
ศึกษาแนวทางการพัฒนาการดําเนินกิจกรรม TPM ของบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน) 
โรงงานผลิตอาหารสัตว์ลําพูน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานโรงงานผลิตอาหารสัตว์ลําพูน 
จํานวน 50 คน เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า ระดับการการมีส่วนร่วมของพนักงานบริษัท ซพีี
เอฟ (ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน) โรงงานผลิตอาหารสัตว์ลําพูนในการดําเนินกิจกรรมTPM ภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เรียงลําดับดังน้ี การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามกิจกรรม สูงสุดเป็นอับดับหน่ึง 
รองลงมาคือการทีส่วนร่วมในการวางแผน,การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ทั้งน้ีพนักงานได้นํา
ความรู้เรื่องTPM ไปปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน โดยยึดหลักการบริหารงานคุณภาพ
พ้ืนฐานในการทํางาน อาทิ 5ส(สะสาง สะอาด สะดวก สรา้งมาตรฐาน สร้างวินัย) และนําวิธีการค้นหา
สาเหตุของกระบวนการทํางานของพนักงานและเคร่ืองจักร(LOSS) มาปรับใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางานโดยการดําเนินงานTPMทางบริษัทควรสนับสนุนให้แต่ละหน่วยงานมีอุปกรณ์และ
เคร่ืองมืออย่างเพียงพอต่อความต้องการและควรมีการวางแผนการบํารุงรักษาเพ่ือให้มแีนวทางในการ
ดําเนินกิจกรรมที่เป็นไปในทศิทางเดียวกันทั้งน้ีควรจัดการอบรมให้ความรู้แก่พนักงานและมีการ
ติดตามผลการดําเนินงานด้าน TPM อย่างต่อเน่ือง 

มุทิตา วรกัลยากุล (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนคร
รังสิต จังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสถานภาพองค์การของเทศบาลนครรังสิต จังหวัด
ปทุมธานี  2) ศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จังหวัด
ปทุมธานี  3) แสวงหาแนวทางการพัฒนาการดําเนินงานของเทศบาลนครรังสิต จังหวัดปทุมธานี โดย
การวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สําหรับการวิจัยเชิงปริมาณได้ทําการสํารวจความคิดเห็นของ
พนักงานเทศบาลนครรังสิตจาํนวน 157 คน ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพได้ทําการสัมภาษณ์ 
นายกเทศมนตรีนครรังสิต ปลัดเทศมนตรีนครรังสิตและประธานชุมชนรังสิต จากการศึกษาวิจัยพบว่า 
1) สถานภาพองค์กรของเทศบาลนครรังสิตในภาพรวมมีการดําเนินงานตามกฎหมาย กฎระเบียบและ
เพ่ิมเติมให้สอดคล้องกับภารกิจและบริบทขององค์กร ทั้งน้ีพบว่า การบริหารงานในด้านต่างๆ ควนมี
การปรับปรุง เช่น ด้านโครงสร้างงานและด้านการจูงใจพนักงาน 2)ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
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บริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จังหวัดปทุมธานี พบว่า ปัจจัยด้านกลยุทธ์ ปัจจัยด้านโครงสร้าง 
ปัจจัยด้านระบบงาน ปัจจัยด้านผู้นํา ปัจจัยด้านพนักงาน ปัจจัยด้านค่านิยมร่วมและปัจจัยด้านทักษะ 
มีความสัมพันธ์กับความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 และเมื่อนํามาสร้างสมการพยากรณ์เพ่ือทํานายปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการบริหารงาน พบว่า ปัจจัยด้านทักษะส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงานมากที่สุด 
รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยด้านค่านิยมร่วม ปัจจัยด้านกลยุทธ์และปัจจัยด้านระบบงาน ตามลําดับ โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหคุูณ (R2)  เท่ากับ 0.621 จึงทําให้ทั้งสี่ปัจจยั ดังกล่าวสามารถอธิบาย
ความสําเร็จในการบริหารงานได้ร้อยละ 62.1 และ 3) ข้อเสนอแนะจากการวิจัย การบริหารงาน
ภายในเทศบาลควรที่จะพัฒนาการดําเนินงานในด้านต่างๆ ตามกรอบความคิด 7S’s McKinsey 
พร้อมทั้งสร้างเครือข่ายประชาชนท่ีเข้มแข็ง เพ่ือให้การดําเนินงานของเทศบาลนครรังสติประสบ
ความสําเร็จได้ต่อไปในอนาคต ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
ข้างต้นสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมสีว่นร่วมขององค์กรต่างก็ศึกษา
ให้ความหมายว่าเป็นแนวคิดในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองค์กร แต่ยังมี
ผู้สนใจศึกษายงัไม่มากนัก ทั้งน้ีประเด็นที่นําไปสู่การศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านพฤติกรรม
และการมีส่วนร่วมขององค์กรให้มีมิติมากย่ิงขึ้นและปิดช่องว่างในการทํางานของบุคลากร ที่ศึกษา
เก่ียวกับรูปแบบขององค์กร  ภายใต้บริบทสังคมวัฒนธรรมของบริษัทเอกชนในประเทศไทย ซึ่ง
งานวิจัยดังกล่าวมีข้อจํากัดในเรื่องของมุมมองที่เป็นภาพกว้างกล่าวคือ เป็นงานวิจัยที่กล่าวถึง 
แรงจูงใจและความผูกพันของคนในองค์กร แต่มิได้ช้ีให้เห็นถึงรายละเอียดที่สามารถสร้างความ
แตกต่างได้ เช่น ลักษณะขององค์กร โครงสร้างองค์การ ดังน้ันจึงเป็นการปิดช่องว่างที่ดีหากนํามุมมอง
เร่ืองลักษณะองค์กรและโครงสร้างองค์กรมาเป็นประเด็น 

ซึ่งการสรุปดังกล่าวนําไปสู่สมมุติฐานเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านพฤติกรรมและ
การมีส่วนร่วมขององค์กรนําไปสู่ความสําเร็จในการทํางานได้ว่าจะสามารถเป็นแนวทางที่ทําให้ทํางาน
มีประสิทธิภาพและองค์การเกินประสิทธิผลมากที่สุด 
 
2.5 สมมติฐานของการวิจัย 
   1. ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกัน
ชีวิต จํากัด (มหาชน) จําแนกได้เป็น 3 สมมติฐานย่อย ดังน้ี 

1.1 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรระดับบุคคล ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 

1.2 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรระดับกลุ่ม ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของ
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
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1.3 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรระดับองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางาน
ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
     2. การมีส่วนรว่มขององค์กรส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท กรุงเทพประกัน
ชีวิต จํากัด (มหาชน) จําแนกได้เป็น 3 สมมติฐานย่อย ดังน้ี  

2.1 การมีส่วนร่วมขององค์กรในการเสนอความคิดเห็น ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 

2.2 การมีส่วนร่วมขององค์กรในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางาน
ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 

2.3 การมีส่วนร่วมขององค์กรในประเมินผล ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
 

2.6 กรอบแนวคิด  
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนรว่มขององค์กรที่ส่งผลต่อ

ความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ดังภาพที่ 2.7  
 

ภาพที่ 2.7 : กรอบแนวคิด 
 

                      ตัวแปรอิสระ                                                          ตัวแปรตาม 
 

 
   
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ปัจจัยด้านพฤติกรรม 
พฤตกิรรมองค์กรในระดับบุคคล 

 บุคลิกภาพ 
 ทักษะความรู ้

พฤตกิรรมองค์กรในระดับกลุ่ม 
 บรรทัดฐานการทํางาน 
 การทํางานเป็นทีม 

พฤตกิรรมองค์กรในระดับองค์กร 
 การเป็นผู้นํา 
 การให้อํานาจ 

การมีส่วนร่วม 
 การเสนอความคิดเห็น 
 การปฏิบัตงิาน 
 การประเมิน 

ความสําเร็จในการทํางาน 



33 

 
 

กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมที่สง่ผลต่อ
ความสําเร็จในการทํางาน ภายใต้แนวความคิดเร่ืองของปัจจัยด้านพฤติกรรมขององค์กร 
(Organization Behavior) และแนวคิดเรือ่งการมีส่วนร่วมขององค์กร (Participation) ที่ส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการทํางาน 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีวิจัย 

 
เน้ือหาของบทเป็นการอธิบายถึงวิธีการวิจัยสําหรับการศึกษาในครั้งน้ี ซึ่งใช้การวิจัยเชิง

ปริมาณ ประกอบด้วย ประชากรและตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูล การ
แปรผลข้อมูล และวิธีการทางสถิติสําหรับใช้ในการวิเคราะห์และการทดสอบสมมุติฐานเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่กําหนดขึ้น 
 
3.1 ประชากรและตัวอย่างทีใ่ช้ศึกษา 

ประชากรท่ีใชศ้ึกษา คือ พนักงานบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  จํานวน 
1,180 คน (ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลบริษทั กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน), 2557) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา 
        ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือ พนักงานบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) จํานวน 1,180 คน 
ผู้วิจัยได้กําหนดขนาดตัวอย่างจํานวนดังกล่าวโดยใช้ตารางของ Yamane (1967) ที่ระดับความ
เช่ือมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ ±5 ซึ่งตัวอย่างที่ได้น้ัน ผู้วิจัยเลือกใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก  
 ผู้ทําวิจัยได้ดําเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง ดังน้ี 

1. หาจํานวนของกลุ่มประชากรทั้งหมด ซึ่งเป็นพนักงานบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด 
(มหาชน) และมีจํานวนทั้งหมด 1,180 คน 

2. กําหนดขนาดตัวอย่างจากตารางสําเร็จรูปและได้จํานวน 337 คน จากสูตรดังน้ี 
สูตร    n    =           N 

                                         1 + Ne 2 

               เมื่อ     n    = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่คํานวณได้ 
                        N    = จํานวนของประชากร 
                        e    = ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได้ 0.05 
               สามารถแทนค่าในสูตรได้ดังน้ี 
                       n     =                     1,180  
                                             1 + 1,180 (0.05)2 

                             =                      1,180 
                                                       3.5 
                            =        337.14 



35 

                     n     =        337 ≈ 300 
         ดังน้ัน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเท่ากับ 300 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างผู้วิจัยทําการสุ่มตาม
สะดวก 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียด
เก่ียวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดังน้ี 

1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง 
2. สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็นต่างๆ 4 ประเด็นคือ (1) ข้อมูลทั่วไป

ของผู้ตอบแบบสํารวจ (2) ด้านปัจจัยพฤติกรรมององค์กร (3) ด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร (4) ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน 

3. นําแบบสอบถามท่ีได้สร้างขึ้นมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือปรับปรุงแก้ไข 
4. ทําการปรับปรุงแก้ไขและนําเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้งหน่ึง 

เพ่ือให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมติัก่อนแจกแบบสอบถาม 
5. นําแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอย่างจํานวน 40 รายเพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น 
6. ทําการปรับปรุงและนําเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อนแจกแบบสอบถาม 
7. แจกแบบสอบถามไปยังตัวอย่าง 

 
3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ  
 การตรวจสอบเน้ือหา ผู้วิจัยได้นําเสนอแบบสอบถามท่ีได้สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ
ตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเน้ือหาของแบบสอบถามท่ีตรงกับเร่ืองที่จะศึกษา 
 การตรวจสอบความเช่ือมั่น ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสัมประสทิธ์ิครอนแบ็ค อัลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

ส่วนของคําถาม    ค่าอัลฟ่าแสดงความเช่ือมั่น 
 ด้านปัจจัยพฤติกรรมขององค์กร                                      0.880 
 ด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร                                         0.889 
 ด้านความสําเร็จในการทํางาน                                         0.875 
 ค่าความเช่ือมั่นรวมคือ                                                 0.953  
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3.4 องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
 ผู้ทําวิจัยได้ออกแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วนพร้อมกับวิธีการตอบคําถามดังต่อไปนี้ 
คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นคาํถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบคําถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุการทํางาน ตําแหน่งงานในปัจจุบันและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะคําถามเป็น
คําถามปลายปิดแบบให้เลือกตอบ 

ส่วนที่ 2 เป็นคาํถามเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านพฤติกรรมขององค์กร ประกอบด้วย พฤติกรรม
มนุษย์ในระดับบุคคล พฤติกรรมมนุษย์ในระดับกลุ่มและพฤติกรรมมนุษย์ในระดับองค์กร ลักษณะ
คําถามเป็นคําถามปลายปิดโดยคําถามแบ่งเป็น 5 ระดับ ต้ังแต่น้อยที่สุดถึงมากที่สุด 

 ส่วนที่ 3 เป็นคําถามเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร ประกอบด้วย การ
เสนอความคิดเห็น การปฏิบัติงานและการประเมินผล ลักษณะคําถามเป็นคําถามปลายปิดโดยคําถาม
แบ่งเป็น 5 ระดับ ต้ังแต่น้อยที่สุดถึงมากที่สดุ                                     

ส่วนที่ 4 เป็นคําถามเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะคําถามเป็น
คําถามปลายปิดโดยคําถามแบ่งเป็น 5 ระดับ ต้ังแต่น้อยที่สุดถึงมากที่สุด       

                               
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอนต่อไปนี้ คือ 
1. ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเก่ียวกับเน้ือหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแก่ตัวแทน
และทีมงาน 
2. ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงานเข้าไปในสถานที่ต่างๆท่ีต้องการศึกษาตามที่ระบุไว้ข้างต้น 
3. ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงาน ได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมายและรอจนกระทัง่ตอบ
คําถามครบถ้วน ซึ่งในระหว่างน้ันถ้าผู้ตอบมีข้อสงสัยเก่ียวกับคําถาม ผู้วิจัยหรือทีมงานจะ
ตอบข้อสงสัยน้ัน 

 
3.6 การแปรผลข้อมูล 

ผู้ทําวิจัยได้กําหนดค่าอันตรภาคช้ัน สําหรับการแปลผลข้อมูลโดยคํานวณค่าอันตรภาคช้ัน 
เพ่ือกําหนดช่วงช้ัน ด้วยการใช้สูตรคํานวณและคําอธิบายสําหรับแต่ละช่วงช้ัน ดังน้ี 

  อันตรภาคช้ัน  =    ค่าสูงสุด – ค่าตํ่าสุด 
              จํานวนช้ัน 
     = 5 – 1 = 0.80 
        5 
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    ช่วงช้ัน    คําอธิบายสําหรับการแปลผล 
  1.00 – 1.80   เห็นด้วยน้อยที่สุด  
  1.81 – 2.61   ระดับเห็นด้วยน้อย 
  2.62 – 3.42   ระดับเห็นด้วยปานกลาง/ระดับ 
  3.43 – 4.23   ระดับเห็นด้วยมาก 
  4.24 – 5.00            ระดับเห็นด้วยมากที่สุด  

 
3.7 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ 

ผู้ทําวิจัยได้กําหนดค่าสถิติสําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังน้ี คือ 
1. สถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้บรรยายเก่ียวกับข้อมูล

ทั่วไปและคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสํารวจ คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
ตําแหน่งงานในปัจจุบันและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

2. สถิติเชิงอ้างอิง เป็นการวิเคราะห์การเปรียบเทียบและวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของข้อมูลที่
เก่ียวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา คือ การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระหลายตัวที่มีลกัษณะการวัดเป็นระดับอันตร
ภาคช้ัน (Interval Scale) กับการวัดเป็นระดับอันดับ (Ordinal Scale) และตัวแปรตามตัวเดียวที่
ลักษณะการวัดเป็นระดับอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) ใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณ 
(Multiple Regression) 
 



บทที่4 
การวิเคราะหข์้อมูล 

 
บทน้ีเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมุติฐานที่เก่ียวข้องกับปัจจัย

ด้านพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมขององค์กรที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพ
ประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามที่มีคําตอบ
ครบถ้วนสมบูรณ์ จํานวนทั้งสิน้ 300 ชุด คิดเป็นร้อยละ100 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 300 
ชุด ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 4 ส่วนประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1  ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจ 
ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านปัจจัยพฤติกรรมขององค์กร 
ส่วนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร 
ส่วนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน 
ส่วนที่ 5  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 

  
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การเสนอผลการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้กําหนดสัญลักษณ์เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
      แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  n     แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  a     แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

SD   แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Stand Deviation) 
  df   แทน ช้ันของความอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS   แทน ผลกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
  MS  แทน ค่าประมาณความแปรปรวนของคะแนน (Mean of Square) 
  t     แทน ค่าสถิติทดสอบท ี(T-test) 
  F    แทน ค่าสถิติทดสอบ (F-test) 
                     *    แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบสํารวจ 

วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการ
ทํางาน ตําแหน่งในปัจจุบันและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นการวิเคราะห์โดยหาค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ(Percent)  ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1 : ตารางแสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบสํารวจ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
118 
182 

 
39.3 
60.7 

รวม 300 100 
อายุ 
     ตํ่ากว่า 25 ปี 
     26 – 35 ปี 
     36 - 45 ปี 
     45 ปีขึ้นไป 

 
65 
132 
68 
35 

 
21.7 
44.0 
22.7 
11.7 

รวม 300 100 
สถานภาพ 
     โสด 
     สมรส 
     หย่าร้าง/หม้าย 

 
137 
138 
25 

 
45.7 
46 
8.3 

รวม 300 100 
ระดับการศึกษา 

     ปวช./ปวส. หรือเทียบเทา่ 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 

 
93 
187 
20 
0 

 
31.0 
62.3 
6.7 
0.0 

รวม 300 100 
อายุการทํางาน 
    น้อยกว่า 5 ปี 

    5 – 10 ปี  
    10 ปีขึ้นไป  

 
108 
130 
62 

 
36.0 
43.3 
20.7 

รวม 300 100 

(ตารางมีต่อ)
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): ตารางแสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบสํารวจ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 
ตําแหน่งในปัจจุบัน 
   เจ้าหน้าทีส่ว่นปฏิบัติงาน 
   เจ้าหน้าทีส่ว่นสํานักงาน 
   อ่ืน ๆ 

 
145 
129 
26 

 
48.3 
43.0 
8.7 

รวม 300 100 
รายได้ต่อเดือน 
     10,000 - 20,000 บาท 
     20,001 - 30,000  บาท 
     30,001 - 40,000 บาท 
     40,001 – 50,000 บาท 
     50,000 บาทข้ึนไป 

 
148 
99 
26 
16 
11 

 
49.3 
33.0 
8.7 
5.3 
3.7 

รวม 300 100 
 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสํารวจทั้งหมดจํานวน 300 คน จําแนก

ตามตัวแปรได้ดังน้ี 
- เพศ  แสดงว่าผู้ตอบแบบสํารวจมีเพศหญิง จํานวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ60.7 และ

เพศชาย จํานวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 39.3 
- อายุ แสดงว่าผู้ตอบแบบสํารวจมีอายุ 26 – 35 ปี จํานวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 

มากที่สุดรองลงมาได้แก่ 36 – 45 ปี จํานวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 อายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 
65 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7 และ 45 ปีขึ้นไป จํานวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 ตามลําดับ 

- สถานภาพ แสดงว่าผู้ตอบแบบสํารวจมีสถานภาพสมรส จาํนวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.0 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ สถานภาพโสด จํานวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 45.7 และสถานภาพ
หย่าร้าง/หม้าย จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ตามลําดับ 

- ระดับการศึกษา แสดงว่าผู้ตอบแบบสํารวจ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 187 
คน  คิดเป็นร้อยละ 62.3 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ การศึกษาระดับปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า จํานวน 
93 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 การศึกษาระดับปริญญาโท จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 และ
การศึกษาระดับปริญญาเอกไม่มีผู้ตอบแบบสํารวจ  ตามลําดับ 
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- อายุการทํางาน แสดงว่าผู้ตอบแบบสํารวจมีอายุการทํางาน 5 – 10 ปีจํานวน 130 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.3 มากที่สดุ รองลงมาได้แก่ อายุการทํางานน้อยกว่า 5 ปี จํานวน 108 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.0 และอายุการทาํงาน 10 ปีขึ้นไปจํานวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 ตามลําดับ 

- ตําแหน่งงาน แสดงว่าผู้ตอบแบบสํารวจมีตําแหน่งเจ้าหน้าที่ส่วนปฏิบัติงาน จํานวน 145 
คน คิดเป็นร้อยละ 48.3 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ตําแหน่งเจ้าหน้าที่ส่วนสํานักงาน จํานวน 129 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.0 และตําแหน่งงานอ่ืนๆ จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 ตามลําดับ 

- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน แสดงว่าผู้ตอบแบบสํารวจมีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  10,000 – 
20,000 บาท จํานวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ระดับรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 20,001 –30,000 บาท จํานวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 –
40,000 บาท จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  40,001 –50,000 บาท 
จํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,000 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน คิด
เป็นร้อยละ 3.7 ตามลําดับ 
 

ส่วนที่ 2 ความคิดเหน็เก่ียวกับด้านปัจจัยพฤติกรรมขององค์กร 
วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ได้แก่ ปัจจัยระดับบุคคล ปัจจัยระดับกลุ่มและ

ปัจจัยระดับองค์กร เป็นการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation)  
ดังตารางต่อไปน้ี 
 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ด้านปัจจัยระดับบุคคล 
 

 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล 

ค่าเฉลี่ย 
( ) 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ท่านมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน 4.15 0.753 เห็นด้วยมาก 
ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 4.24 0.785 เห็นด้วยมากที่สุด 
ท่านมีความซื่อสัตย์ในการทํางาน 4.41 0.728 เห็นด้วยมากที่สุด 
ท่านมีการสร้างผลงานอย่างต่อเน่ือง 4.02 0.830 เห็นด้วยมาก 
ท่านมีเป้าหมายในการทํางาน 4.31 0.798 เห็นด้วยมากที่สุด 

ผลรวมปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล 4.23 0.789 เห็นด้วยมาก 
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จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 
ด้านปัจจัยระดับบุคคล โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 
ประกอบด้วย พนักงานมีความซื่อสัตย์ในการทํางาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 มากที่สุด รองลงมาได้แก่  
พนักงานมีเป้าหมายในการทาํงาน มีคาเฉลีย่เท่ากับ 4.31 พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 พนักงานมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.15 
และพนักงานมีการสร้างผลงานอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.02  ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     

ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ด้านปัจจัยระดับกลุ่ม 
 
 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับกลุ่ม 

ค่าเฉลี่ย 
( ) 

 S.D. ระดับความคิดเห็น 

พนักงานมีการแบ่งหน้าที่การทํางานในทีมอย่างชัดเจน 4.00 0.791 เห็นด้วยมาก 
พนักงานสามารถสร้างสรรค์กจิกรรมต่างๆ รว่มกัน 3.82 0.775 เห็นด้วยมาก 
พนักงานสามารถวางแผนและปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

3.92 0.793 เห็นด้วยมาก 

พนักงานคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่า
ผลประโยชน์สว่นตัว 

3.89 0.808 เห็นด้วยมาก 

พนักงานสามารถตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ร่วมกัน 

3.80 0.862 เห็นด้วยมาก 

ผลรวมปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ในระดับกลุ่ม 3.89 0.806 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 

ด้านปัจจัยระดับกลุ่ม โดยรวมมีความคิดเหน็อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 
ประกอบด้วย พนักงานมีการแบ่งหน้าที่การทํางานในทีมอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 มากทีสุ่ด 
รองลงมาได้แก่ พนักงานสามารถวางแผนและปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 พนักงานพนักงานคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.89 พนักงานสามารถสร้างสรรค์กจิกรรมต่างๆ รว่มกัน มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.82 และพนักงาน
สามารถตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ร่วมกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80  ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ด้านปัจจัยระดับองค์กร 
 

 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
( ) 

 S.D. ระดับความคิดเห็น 

ผู้นํามีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล สามารถนําพาองค์กรไปสู่
ความสําเร็จ 

4.21 0.765 เห็นด้วยมาก 

ผู้นํามีการสนับสนุนและมสี่วนร่วมในการจัดกิจกรรม
ต่างๆ 

3.96 0.805 เห็นด้วยมาก 

ผู้นําเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอความคิดเห็นในการ
ทํางาน 

3.93 0.831 เห็นด้วยมาก 

ผู้นําให้อํานาจการตัดสินใจกบัพนักงาน 3.81 0.901 เห็นด้วยมาก 
ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ดีแก่พนักงาน 4.19 0.798 เห็นด้วยมาก 

ผลรวมปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับองค์กร 4.16 0.820 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 

ด้านปัจจัยระดับองค์กร โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
ประกอบด้วยผู้นํามีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล สามารถนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 
มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ดีแก่พนักงาน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.19 ผู้นํามีการสนับสนุน
และมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่างๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ผู้นําเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอความ
คิดเห็นในการทํางานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และผู้นําใหอํ้านาจการตัดสินใจกับพนักงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.81  ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ภาพรวมทั้งหมด 
 

 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
  ( ) 

 S.D. ระดับความคิดเห็น 

ปัจจัยระดับบุคคล 4.23 0.789 เห็นด้วยมาก 
ปัจจัยระดับกลุ่ม 3.89 0.806 เห็นด้วยมาก 
ปัจจัยองค์กร 4.16 0.820 เห็นด้วยมาก 

ผลรวมปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 4.09 0.805 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร 

ทั้งหมดมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
พฤติกรรมองค์กร ในระดับบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ปัจจัยด้าน
พฤติกรรมองค์กรในระดับองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับ
กลุ่ม มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ตามลําดับ  
 
ส่วนที่ 3 ความคิดเหน็เก่ียวกับด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร 

วิเคราะห์ข้อมูลด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร  ได้แก่ การมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น การ
ปฏิบัติงานและการประเมินผล เป็นการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(Standard Deviation) ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น 

 
 
การมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย 
  ( ) 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ท่านเข้าร่วมประชุมกลุ่มอย่างสมํ่าเสมอ 3.95 0.898 เห็นด้วยมาก 
ท่านมีส่วนเสนอความคิดเห็นในการทํากิจกรรมของ
องค์กร 

3.73 0.856 เห็นด้วยมาก 

ท่านสามารถช้ีแจ้งประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ทํางาน 

3.79 0.874 เห็นด้วยมาก 

ท่านแนะนําแนวทางการดําเนินงานให้แก่เพ่ือนร่วมงาน 3.81 0.888 เห็นด้วยมาก 
ท่านมีข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์และใช้ได้จริงให้กับ
องค์กร 

3.88 0.859 เห็นด้วยมาก 

ผลรวมการมสีว่นร่วมเสนอความคิดเห็น 3.83 0.875 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมขององค์กร 

ด้านการมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.83 ประกอบด้วย พนักงานเข้าร่วมประชุมกลุ่มอย่างสมํ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.95 มาก
ที่สุด รองลงมาได้แก่ พนักงานมีข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์และใช้ได้จริงให้กับองค์กร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88 พนักงานแนะนําแนวทางการดําเนินงานให้แก่เพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 
พนักงานสามารถช้ีแจ้งประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และพนักงานมีส่วนเสนอ
ความคิดเห็นในการทํากิจกรรมขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.7 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 
 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลี่ย 
  ( ) 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรที่จัดขึ้นอย่าง
สม่ําเสมอ 

4.00 0.834 เห็นด้วยมาก 

ท่านได้เข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะใน
การทํางาน 

3.94 0.780 เห็นด้วยมาก 

ท่านได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเคร่งครัด 4.12 0.784 เห็นด้วยมาก 

ท่านใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า 3.97 0.751 เห็นด้วยมาก 
ท่านเน้นคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณของงาน 4.00 0.734 เห็นด้วยมาก 

ผลรวมการมสีว่นร่วมในการปฏิบัติงาน 4.01 0.777 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมขององค์กร 

ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีความคิดเหน็อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 ประกอบด้วย พนักงานได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเคร่งครัด มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.12 
มากที่สุดรองลงมาได้แก่ พนักงานได้เข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรที่จัดขึ้นอย่างสมํ่าเสมอและพนักงาน
เน้นคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00เท่ากันทั้งสองข้อ พนักงานใช้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และพนักงานได้เข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ความรู้และทักษะในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.94 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมนิผล 

 
 
การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

ค่าเฉลี่ย 
  ( ) 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ท่านมีการติดตามผลงานกับลกูค้าหลังการจากให้บริการ
แล้ว 

3.93 0.944 เห็นด้วยมาก 

ท่านได้ประเมินผลงานตัวเองหลังจากปฏิบัติงาน 3.76 0.872 เห็นด้วยมาก 
ท่านได้รวบรวมผลงานของตนเองต้ังแต่เร่ิมทํางาน 3.76 0.997 เห็นด้วยมาก 

ท่านได้แก้ไขขอ้บกพร่องได้ถูกต้องและทันเวลา 4.00 0.743 เห็นด้วยมาก 
ท่านได้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 4.20 0.744 เห็นด้วยมาก 

ผลรวมการมสีว่นร่วมในการประเมินผล 3.93 0.860 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมขององค์กร 

ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.93 ประกอบด้วย พนักงานได้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 มากที่สุด
รองลงมาได้แก่ พนักงานได้แก้ไขข้อบกพร่องได้ถูกต้องและทันเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 พนักงานมี
การติดตามผลงานกับลูกค้าหลังการจากให้บริการแล้ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนพนักงานได้
ประเมินผลงานตัวเองหลังจากปฏิบัติงานและพนักงานได้รวบรวมผลงานของตนเองต้ังแต่เร่ิมทํางาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67เท่ากันทั้งสองข้อ ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
การมีส่วนร่วมขององค์กร ภาพรวมทั้งหมด 
 

 
ด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
  ( ) 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

การมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น 3.83 0.875 เห็นด้วยมาก 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 4.01 0.777 เห็นด้วยมาก 
การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 3.93 0.860 เห็นด้วยมาก 

ผลรวมด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร 3.92 0.837 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร 

ทั้งหมดมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ประกอบด้วย การมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ การมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผล มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และการมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 
ตามลําดับ 
 
ส่วนที่ 4 ความคิดเหน็เก่ียวกับความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

วิเคราะห์ข้อมูลด้านความสําเร็จในการทํางานขององค์กร  เป็นการวิเคราะห์โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังตารางต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



49 

ตารางที่ 4.10 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลระดับความคิดเห็นของ     
ความสําเร็จในการทํางาน ภาพรวมทั้งหมด 

 
 
ความสําเร็จในการทํางาน 

ค่าเฉลี่ย 
  ( ) 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีทําสําเร็จตามเป้าหมายที่
กําหนดไว้ 

4.19 0.749 เห็นด้วยมาก 

ผลงานของท่านทําให้เกิดประโยชน์กับองค์กร 3.96 0.807 เห็นด้วยมาก 
ท่านภูมิใจในผลงานท่ีมีมาตรฐานและคุณภาพของ
ตนเอง 

4.07 0.726 เห็นด้วยมาก 

ผู้ร่วมงานยกย่องและให้การยอมรับความสามารถของ
ท่าน 

3.86 0.886 เห็นด้วยมาก 

ผู้ร่วมงานให้ความเช่ือถือและเช่ือมั่นในผลงานของท่าน 3.87 0.859 เห็นด้วยมาก 

ผู้บริหารให้การสนับสนุนการทํางานของท่าน 3.88 0.860 เห็นด้วยมาก 
ท่านไม่ย่อท้อกับการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการ
ทํางาน 

4.26 0.763 เห็นด้วยมากที่สุด 

ผลรวมความสาํเร็จในการทํางาน 4.01 0.807 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จในการทาํงานมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ประกอบด้วย พนักงานไม่ย่อท้อ
กับการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ 
พนักงานรู้สึกภูมิใจในผลงานที่ทําสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19  พนักงาน
ภูมิใจในผลงานท่ีมีมาตรฐานและคุณภาพของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ผลงานของพนักงานทําให้
เกิดประโยชน์กับองค์กร มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ผู้บริหารให้การสนับสนุนการทํางานของพนักงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ผู้ร่วมงานให้ความเช่ือถือและเช่ือมั่นในผลงานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.87 และผู้ร่วมงานยกย่องและให้การยอมรับความสามารถของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.86 ซึ่ง
จะเห็นได้ว่าทุกข้อที่กล่าวมาส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานทั้งหมด 
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ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การถดถอยแบบ

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
พฤติกรรมมนุษย์องค์กร ด้านปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จใน
การทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  หรือไม่ ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.11 : ตารางแสดงค่าปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ

บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ประกอบด้วย ปัจจัยด้านพฤติกรรม
มนุษย์ขององค์กร ด้านปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) 

 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ขององค์กร 

 
สัมประสิทธ์ิการถดถอย 
       ß  (Beta) 

 
  ค่า t 
 

 
Sig (P-Value) 
 

1. ด้านปัจจัยระดับบุคคล 0.423 8.261 0.000* 
2. ด้านปัจจัยระดับกลุ่ม 0.332 5.810 0.000* 
3. ด้านปัจจัยระดับองค์กร 0.128 2.334 0.020* 

R2 = 0.636, Adjust R2=0.633, F-Value =172.612, n =300, P-Value ≤ 0.05* 
 
จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรม

มนุษย์ขององค์กรส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
เป็นการวิเคราะห์ การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยด้าน
พฤติกรรมมนุษย์ขององค์กร ด้านปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จ
ในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ทั้งหมด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 คา่สัมประสิทธ์ิการกําหนด (R2) =0.636 หมายความว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรมขององค์กร
สามารถพยากรณ์ความผันแปรของความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด 
(มหาชน) คิดเป็นร้อยละ 63.6 ส่วนอีกร้อยละ 36.4 ประกอบด้วย ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรใน
ระดับบุคคล มคี่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับร้อยละ 42.3 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ปัจจัยด้าน
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พฤติกรรมองค์กรในระดับกลุม่ มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับร้อยละ 33.2และปัจจัยด้าน
พฤติกรรมองค์กรในระดับองค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับร้อยละ 12.8 ตามลําดับ 

สมมติฐานท่ี 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร ส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ประกอบด้วย การมีส่วน
ร่วมเสนอความคิดเห็น การปฏิบัติงานและการประเมินผล ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) หรือไม ่ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางาน

ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมเสนอ
ความคิดเห็น การปฏิบัติงานและการประเมินผล ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางาน
ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) 

 
 
ด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร 

 
สัมประสิทธ์ิการถดถอย 
       ß  (Beta) 

 
  ค่า t 

 
Sig (P-Value) 
 

1. การมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น 0.329 6.325 0.000* 
2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 0.432 8.442 0.000* 
3. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 0.136 2.687 0.008* 

R2 = 0.665, Adjust R2=0.651, F-Value =187.210, n =300, P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ว่า ปัจจัยด้านการมีส่วน
ร่วมขององค์กรส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
เป็นการวิเคราะห์ การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า การมีส่วนร่วม
เสนอความคิดเห็น การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ทั้งหมด อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  ค่าสัมประสิทธ์ิการกําหนด (R2) =0.665 หมายความว่า ปัจจัยด้านการมีส่วน
ร่วมขององค์กรสามารถพยากรณ์ความผันแปรของความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท กรุงเทพ
ประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) คิดเป็นร้อยละ 65.5 ส่วนอีกร้อยละ 34.5 ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม
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ในการปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับร้อยละ 43.2 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ การมี
ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น  มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับร้อยละ 32.9 และการมีส่วน
ร่วมในการประเมินผล มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับร้อยละ 13.6 ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
บทน้ีเป็นการสรุปผลการศึกษา สรุปการทดสอบสมมุติฐาน การอภิปรายผลของการศึกษา

เปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องที่ผู้วิจัยได้ทําการค้นคว้าและนําเสนอไว้ จากบท
ที่ 2 การนําผลการศึกษาไปใช้ในทางปฏิบัติและข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

 
5.1 สรปุผลการศึกษา    
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมขององค์กรที่ส่งผลต่อความสําเร็จ
ในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจ จากการสอบถามกลุม่ตัวอย่าง 300 คนของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ
60.7 มีต้ังแต่อายุ 26 – 35 ปี จํานวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 สถานภาพสมรส จํานวน 138 
คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 62.3 มีอายุ
การทํางาน 5 – 10 ปี จํานวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 มีตําแหน่งเจ้าหน้าที่ส่วนปฏิบัติงาน 
จํานวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 48.3 มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  10,000 – 20,000 บาท จํานวน 
148 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3  

2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ทั้งหมดมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรทั้ง 3 ด้าน ดังนี้ 
ด้านปัจจัยระดับบุคคล ด้านปัจจัยระดับกลุ่มและด้านปัจจัยระดับองค์กร อยู่ระหว่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89 – 4.23 ซึ่งเรียงลําดับพฤติกรรมมนุษย์องค์กร ได้ดังน้ี 
  - ด้านปัจจัยระดับบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 
4.23 ประกอบด้วย พนักงานมีความซื่อสัตย์ในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 มากที่สุด รองลงมา
ได้แก่ พนักงานมีเป้าหมายในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 พนักงานมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 
และพนักงานมีการสร้างผลงานอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.02   
  - ด้านปัจจัยระดับกลุ่ม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89 ประกอบด้วย พนักงานมีการแบ่งหน้าที่การทํางานในทีมอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
มากที่สุด รองลงมาได้แก่ พนักงานสามารถวางแผนและปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 พนักงานพนักงานคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว มี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 พนักงานสามารถสร้างสรรค์กิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.82 และ
พนักงานสามารถตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80   
  - ด้านปัจจัยระดับองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.16 ประกอบด้วยผู้นํามีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล สามารถนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.21 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ดีแก่พนักงาน มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.19 ผู้นํามีการ
สนับสนุนและมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่างๆ มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.96 ผู้นําเปิดโอกาสให้พนักงาน
เสนอความคิดเห็นในการทํางานมีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.93 และผู้นําให้อํานาจการตัดสินใจกับพนักงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81   

3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร ทั้งหมดมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมทัง้ 3 ด้าน ด้านการมีส่วนร่วม
ในการเสนอความคิดเห็น การปฏิบัติงานและการประเมินผล อยู่ระหว่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 – 4.01 
ซึ่งเรียงลําดับการมีส่วนร่วมขององค์กร ได้ดังน้ี 

- ด้านการมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ประกอบด้วย พนักงานเข้าร่วมประชุมกลุ่มอย่างสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.95 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ พนักงานมีข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์และใช้ได้จริงให้กับองค์กร มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 พนักงานแนะนําแนวทางการดําเนินงานให้แก่เพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.81 พนักงานสามารถช้ีแจ้งประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และพนักงานมีส่วนเสนอ
ความคิดเห็นในการทํากิจกรรมขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 

- ด้านการมีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ประกอบด้วย พนักงานได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเคร่งครัด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.12 มากที่สุดรองลงมาได้แก่ พนักงานได้เข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรที่จัดขึ้นอย่างสมํ่าเสมอ
และพนักงานเน้นคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณของงาน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.00เท่ากันทั้งสองข้อ 
พนักงานใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 และพนักงานได้เข้าร่วม
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะในการทาํงาน มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.94 

- ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ประกอบด้วย พนักงานได้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 
มากที่สุดรองลงมาได้แก่ พนักงานได้แก้ไขข้อบกพร่องได้ถูกต้องและทันเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
พนักงานมีการติดตามผลงานกับลูกค้าหลังการจากให้บริการแล้ว มคี่าเฉลีย่เท่ากับ 3.93 ส่วนพนักงาน
ได้ประเมินผลงานตัวเองหลังจากปฏิบัติงานและพนักงานได้รวบรวมผลงานของตนเองต้ังแต่เร่ิมทํางาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67เท่ากันทั้งสองข้อ   
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4. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ทั้ง 7 ข้อคือ พนักงานไม่ย่อท้อกับการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคใน
การทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 มากที่สุด รองลงมาได้แก่ พนักงานรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีทําสําเร็จ
ตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19  พนักงานภูมิใจในผลงานท่ีมีมาตรฐานและคุณภาพ
ของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ผลงานของพนักงานทําให้เกิดประโยชน์กับองค์กร มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.96 ผู้บริหารให้การสนับสนุนการทํางานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ผู้ร่วมงานให้ความ
เช่ือถือและเช่ือมั่นในผลงานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และผู้ร่วมงานยกย่องและให้การ
ยอมรับความสามารถของพนักงาน มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.86 อยู่ระหว่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 – 4.26 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากการเก็บแบบสอบถาม 300 ชุดของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จาํกัด (มหาชน) มา
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ดังน้ี 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ประกอบด้วย ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ในระดับบุคคล ระดับ
กลุ่มและระดับองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด 
(มหาชน)   
 สมมติฐานที ่1.1 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับบุคคล ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับบุคคล ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีค่าระดับนัยสําคัญที่ 0.000  

สมมติฐานที ่1.2 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับกลุ่ม สง่ผลต่อความสําเร็จในการทํางาน
ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับกลุ่ม ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีค่าระดับนัยสําคัญที่ 0.000  

สมมติฐานที ่1.3 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จใน
การทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีค่าระดับนัยสําคัญที ่0.020 

สมมติฐานที ่2 การมีส่วนร่วมขององค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น การมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
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สมมติฐานที ่2.1 การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการเสนอความคิดเห็น ส่งผลต่อความสําเร็จ
ในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการเสนอความคิดเห็น ส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการทํางานของบริษัท  กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีค่าระดับนัยสําคัญที ่
0.000 

สมมติฐานที ่2.2 การมสี่วนร่วมขององค์กร ด้านการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความสําเร็จ
ในการทํางานของบริษัท  กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีค่าระดับนัยสําคัญที ่0.000 

สมมติฐานที ่2.3 การมสี่วนร่วมขององค์กร ด้านการประเมินผล ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการประเมินผล ส่งผลต่อความสําเร็จ
ในการทํางานของบริษัท  กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีค่าระดับนัยสําคัญที ่0.008 

 
5.2 การอภิปรายผล 

ผลการศึกษาเรื่องปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมขององค์กรที่ส่งผลต่อความสําเร็จ
ในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) สรุปได้ว่ามีความสอดคล้องกับงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที ่1 ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  ประกอบด้วย ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ปัจจยัระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มและระดับองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด 
(มหาชน)   

- ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล ที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางาน
ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ผลดังกลา่วได้แนวคิดมาจาก Robbins (1993, pp. 
47-51) เป็นแบบจําลองพฤติกรรมองค์กรระดับบุคคล  ตัวแปรอิสระหรอืปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
องค์กรในระดับบุคคล ได้แก่ คุณลักษณะทางชีวภาพ บุคลิกภาพ ค่านิยมและทศันคติ และ
ความสามารถของปัจเจกบุคคล รวมทั้งการรับรู้ แรงจูงใจ และการเรียนรูข้องบุคคลดังกล่าว ซึ่งส่งผล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร มีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ของ 
วรรณิภา ด่านตระกูล (2556) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า วัตถุประสงค์เพ่ือจําแนกปัจจัยสว่นบุคคลและ
ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ประชากรท่ีใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาคร้ังนี้ คือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวนทั้งสิ้น 343 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม สถติิที่ใช้ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างด้วยค่า t-test เป็นการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 

- ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรในระดับกลุ่มและระดับองค์กร ที่ส่งผลต่อ
ความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ผลดังกล่าวได้แนวคิดมา
จาก Robbins (1993, pp.47-51 เป็นแบบจําลองพฤติกรรมองค์กรระดับกลุ่ม พฤติกรรมองค์กร
ระดับกลุ่มมิใช่เป็นเพียงการนําพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคลมารวมกัน แต่พฤติกรรมองค์กรระดับ
กลุ่มมีความซับซ้อนมากกว่าน้ัน เน่ืองจากบุคคลเมื่ออยู่ในกลุ่มจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างจากพฤติกรรม
เมื่ออยู่คนเดียวตามลําพัง พฤติกรรมระดับกลุ่มจะเก่ียวขอ้งกับโครงสร้างของกลุ่ม การสื่อสาร ภาวะ
ผู้นํา วิธีการตัดสินใจของกลุ่ม ความขัดแย้ง และการใช้อํานาจในกลุ่ม ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่าง
กลุ่มต่าง ๆ ในองค์กรและ แบบจําลองพฤติกรรมองค์กรระดับองค์กร พฤติกรรมระดับองค์กรมิใช่เป็น
เพียงการนําพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคลและกลุ่มมารวมกัน แต่พฤติกรรมระดับองค์กรย่ิงมีความ
ซับซ้อนมากกว่าน้ันเน่ืองจากบุคคลเมื่ออยู่ในองค์กร นอกจากจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยของปัจเจก
บุคคลและระดับกลุ่มแล้ว ยังได้รับอิทธิพลจากการออกแบบโครงสร้างองค์การ นโยบายและการ
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมขององค์การ และระดับของความเครียดที่เกิดจากการทํางาน
ในองค์การ มีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมใน
องค์การต่อผลการดําเนินงานของกอแก้ว จันทร์กิ่งทอง (2557) โดยการทบทวนวรรณกรรมในครั้งน้ี มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมระดับต่างๆ ที่มีต่อผลการ
ดําเนินงานขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ การปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อผลการดําเนินงานขององค์การ 
ในขณะที่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของ
องค์การ ผ่านแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ 

สมมติฐานที ่2 การมีส่วนร่วมขององค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น การปฏิบัติงาน
และการประเมินผล ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด 
(มหาชน) 
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-  การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการเสนอความคิดเห็นและด้านการประเมินผล 
ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของบริษัท  กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มคีวามสอดคล้อง
กับแนวคิดเรื่อง การมีส่วนร่วมของพนักงานบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน) โรงงานผลิต
อาหารสัตว์ลําพูนในการดําเนินกิจกรรม TPM  ต่อการบริหารงานคุณภาพ ของ ชัยวัฒน์ กิตติ (2555) 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานในการดําเนินกิจกรรม TPM ต่อการบริหาร
คุณภาพเพ่ือศึกษาการนําความรู้ด้านTPM เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและเพ่ือศึกษาแนว
ทางการพัฒนาการดําเนินกิจกรรมTPM ของบริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน) 
โรงงานผลิตอาหารสัตว์ลําพูน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานโรงงานผลิตอาหารสัตว์ลําพูน 
จํานวน 50 คน เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า ระดับการการมีส่วนร่วมของพนักงานบริษัท ซพีี
เอฟ (ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน) โรงงานผลิตอาหารสัตว์ลําพูนในการดําเนินกิจกรรมTPM ภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เรียงลําดับดังน้ี การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามกิจกรรม สูงสุดเป็นอับดับหน่ึง 
รองลงมาคือการทีส่วนร่วมในการวางแผน,การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ทั้งน้ีพนักงานได้นํา
ความรู้เรื่องTPM ไปปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน โดยยึดหลักการบริหารงานคุณภาพ
พ้ืนฐานในการทํางาน อาทิ 5ส (สะสาง สะอาด สะดวก สร้างมาตรฐาน สร้างวินัย) และนําวิธีการ
ค้นหาสาเหตุของกระบวนการทํางานของพนักงานและเคร่ืองจักร(LOSS) มาปรับใช้ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยการดําเนินงานTPM ทางบริษัท ควรสนับสนุนให้แต่ละหน่วยงานมี
อุปกรณ์และเครื่องมืออย่างเพียงพอต่อความต้องการและควรมีการวางแผนการบํารุงรักษาเพ่ือให้มี
แนวทางในการดําเนินกิจกรรมที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งน้ีควรจัดการอบรมให้ความรู้แก่พนักงาน
และมีการติดตามผลการดําเนินงานด้านTPM อย่างต่อเน่ือง 

- การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของบริษัท  กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดเรื่อง การศึกษา
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากรกองกลางเจ้าหน้าที่สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
รามคําแหง ของ  กองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคําแหง (2553) ครั้งน้ีมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากรกองกลางเจ้าหน้าที่
สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคําแหง จํานวน 86 คน แบ่งเป็น 4 ด้านคือ การบริหารงานโดย
ยึดวัตถุประสงค์ ด้านการเพ่ิมคุณค่างาน ด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานและด้านระบบบริหารการ
ประกันคุณภาพ จําแนกตามประเภทของสถานภาพที่ต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทตําแหน่งและประสบการณ์การทํางาน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ทําการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จสําหรบัการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ใช้ในการวิเคราะห์ สถิติได้แก่ 
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ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุม่ 
ผลการวิจัยพบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากรกองกลางเจ้าหน้าที่ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อจําแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์และด้านระบบบริหาร
การประกันคุณภาพมีระดับการมีส่วนร่วมอยู่ในระดับปานกลาง สําหรบัด้านการเพ่ิมคุณค่างานและ
ด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานมีส่วนร่วมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานของบุคลากรกองกลางเจ้าหน้าที่ ที่ม ีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทตําแหน่งและ
ประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
5.3 ข้อเสนอแนะสาํหรบัการนําผลไปใช ้  

1. ปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์องค์กร ระดับบุคคล ที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ทางองค์กรควรมีการส่งเสริมในการให้ความรู้ 
ความสามารถ เพ่ือที่จะทําให้พนักงานมีการสร้างผลงานอย่างต่อเน่ืองและมองเห็นเป้าหมายในการ
ทํางานชัดเจน จึงจะทําให้เกิดความสําเร็จในการทํางานขององค์กรมากย่ิงขึ้น 

2. ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับกลุ่ม ที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ทางองค์กรควรมีการสร้างสรรค์กิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้พนักงาน
ได้มีส่วนรับผิดชอบหน้าที่งาน วางแผนการปฏิบัติงานและแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน จึงจะทําให้
เกิดความสําเร็จในการทํางานขององค์กรมากย่ิงขึ้น 

3. ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กร ระดับองค์กร ที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท 
กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ทางองค์กรมีผู้นําที่มวิีสัยทัศน์ที่กว้างไกล สามารถนําพาไปสู่
ความสําเร็จอยู่แล้ว ทางผู้นําก็ควรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่างๆ ยอมรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน กระจายอํานาจให้แก่พนักงานและถ้าผู้นําอยากให้พนักงานเป็นอย่างไร ผู้นําก็ต้องทําตัวให้
เป็นตัวอย่างที่ดีก่อน จึงจะทําให้เกิดความสําเร็จในการทํางานขององค์กรมากย่ิงขึ้น 

4. การมีส่วนร่วมขององค์กร ด้านการเสนอความคิดเห็น ที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางาน
ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ทางองค์กรควรมีการจัดประชุมอย่างสม่ําเสมอเพ่ือ
เสนอความคิดเห็น ช้ีแจงปัญหาและเสนอสิง่ที่เป็นประโยชน์กับองค์กร จึงจะทําให้เกิดความสําเร็จใน
การทํางานขององค์กรมากย่ิงขึ้น 

5. การมีส่วนรว่มขององค์กร ด้านการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ทางองค์กรควรมีการเน้นใหพ้นักงานรู้จักการใช้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า เน้นคุณภาพของงานท่ีทํามากกว่าปริมาณของงาน จึงจะทําให้
เกิดความสําเร็จในการทํางานขององค์กรมากย่ิงขึ้น 
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6. การมีส่วนรว่มขององค์กร ด้านการประเมินผลงาน ทีส่ง่ผลต่อความสําเร็จในการทํางาน
ของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) ทางองค์กรควรมีการเน้นให้พนักงานรู้จักติดตาม
ผลงานกับลูกค้าหลังงานให้บริการเสมอ ประเมินผลงานตนเองเพ่ือที่จะได้นําข้อผิดพลาดของตนเองมา
แก้ไขและพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น จึงจะทําให้เกิดความสําเร็จในการทํางานขององค์กรมากย่ิงขึ้น 

 
5.4 ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจัยครั้งต่อไป    

เพ่ือใหผ้ลการศึกษาในครั้งน้ีสามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างมากข้ึนอันจะเป็นประโยชน์
ในการอธิบายปรากฏการณ์และปัญหาด้านปัจจัยพฤติกรรมองค์กรและการมีส่วนร่วมขององค์กรหรือ
ปัญหาอ่ืนที่มีความเก่ียวข้องกัน ผู้ทําวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นสําหรับการทําวิจัยคร้ังต่อไปดังน้ี 
 1. แนะนําใหท้าํการศึกษากับกลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มอ่ืน ๆ ในสถานท่ีทีแ่ตกต่างกัน 
เน่ืองจากงานวิจัยน้ีได้ศึกษาในองค์กรที่เป็นบริษัท เอกชน มีระบบการทํางาน พฤติกรรมการทํางาน 
การมีส่วนร่วมในการทํางาน ที่แตกต่างจากบริษัทและหนว่ยงานอ่ืนๆ  
 2. แนะนําใหศ้กึษากับตัวแปรอ่ืน เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน 
ตําแหน่งงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นต้น ที่อาจมีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ทําการศึกษาอยู่น้ี 
เน่ืองจากความสําเร็จในการทาํงานที่เกิดขึ้น อาจจะเกิดจากปัจจัยอ่ืนๆ ทีน่อกเหนือจากด้านปัจจัย
พฤติกรรมมนุษย์และการมสีว่นร่วม 
 
 
 



61 

บรรณานุกรม 
 
กอแก้ว จันทรก์ิ่งทอง. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมในองค์การต่อผลการดําเนินงาน:การ

ทบทวนวรรณกรรม. ใน เอกสารการประชุมหาดใหญ่วิชาการระดับชาติและนานาชาติ ครั้งที่ 
5. สงขลา : มหาวิทยาลัยหาดใหญ่. 

กองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานอธิการบดี.  (2553). การมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากร
กองกลางเจ้าหน้าที่สํานักงานอธิการบดี. กรุงเทพฯ :  มหาวิทยาลัยรามคาํแหง. 

ชัยวัฒน์ กิตติ. (2555).  การมีส่วนร่วมของพนักงาน บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
โรงงานผลิตอาหารสัตว์ลําพูน ในการดําเนินกิจกรรม TPM ต่อการบริหารงานคุณภาพ. การ
คว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่. 

ชูชัย สมิทธิไกร. (2553). พฤติกรรมผู้บริโภค. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
มุทิตา วรกัลยากุล. (2556).  ความสําเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จังหวัดปทุมธานี. 

วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 24(1), 144-158. 
ยุพาพร รูปงาม.  (2545).  การมีส่วนร่วมของข้าราชการสํานักงบประมาณในการปฏิรูประบบราชการ. 

วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 
วรรณิภา ด่านตระกูล. (2556). ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ. วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา. 

วันชัย โกลละสุต. (2552). การจัดการความรู้ผู้ตรวจราชการกรมโยธาธิการและผังเมือง . กรุงเทพฯ:
กระทรวงมหาดไทย. 

สายสุนีย์ ปวุฒนิันท์. (2541).  ความรู้ ทัศนคติ และการมสี่วนร่วมทํากิจกรรมในโครงการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กรของเจ้าหน้าที่ในโรงพยาบาลท่ัวไปของรัฐ : กรณีศกึษาโรงพยาบาล
สิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 

สมยศ นาวีการ. (2543).  การบริหารและพฤติกรรมองค์์การ (พิมพ์ครั้งที ่2). กรุงเทพฯ : บรรณกิจ. 
สายสุนีย์ ปวุฒนัินท์.  (2541).  ความรู้ ทัศนคติ และการมสี่วนร่วมทํากิจกรรมในโครงการบริหาร

คุณภาพทั่วทั้งองค์กรของเจ้าหน้าที่ในโรงพยาบาลท่ัวไปของรัฐ : กรณีศกึษาโรงพยาบาล
สิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี  กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 

หทัยรัตน์ วิชิตพรชัย.  (2548).  การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการดําเนินงานตามระบบประกัน
คุณภาพภายใน ระดับคณะวิชาของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 



62 

อคิน รพีพัฒน์. (2527). การมีส่วนร่วมของชุมชนในการพัฒนาชนบทในสภาพสังคม และวัฒนธรรม
ไทย. กรุงเทพฯ : ศักด์ิโสภาการพิมพ์. 

Baron, R.A., & Greenberg, J. (1990).  Behavior in Organizations: Understanding and 
Managing the Human Side Work (3rd ed.). Boston : Allyn and Bacon. 

Cotton, J.L. (1997). Dose Employee involvement work? Yes, sometime. Journal of 
Nursing, 12(2),33-45. 

John, D. M. (1992). Satisfactory service. New York : Macmillan. 
McClelland, D.C. (1985). Human Motivation. Oakland, N.J : Scott.Foresman&company. 
Middlemist, R.D., & Hitt, M.A. (1988).  Organization behavior: Managerial strategies. St.     

Paul: West Publishing. 
Moorhead, G., & Griffin, R.W. (1995). Organization Behavior: Managing People and 

Organizations (4th ed.).  Boston : Houghton Mifflin. 
Robbinsons, S.P. (1993). Organizational Behavior : Concept, Controversies, and 

Applications  (6th ed.). Englewood Cliffs: Prentice Hall. 
Steers, R.M. (1977). Organization Effectiveness.  California : Goodyear Publishers. 
Steers, R. M. (1991) Introduction to organizational behavior (4th ed.).  New York : 

Harper Collins Publisher.  
Yamane, T. (1973). Statistics an introduction analysis (2 nd ed.). New York : Harper & 

Row Published. 
 



63 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



64 

แบบสอบถาม  
เรื่อง ปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนรว่มขององค์กรที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของ
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)      
 
คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมสี่วน
ร่วมขององค์กรที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการทํางานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)ซึ่ง
เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิตคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ
             ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
ผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สดุ โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่าน
จะถูกเก็บความลับและเพ่ือใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน 
             แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น4 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1  ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจ 
ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านปัจจัยพฤติกรรมขององค์กร 
ส่วนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร 
ส่วนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน 
ขอบพระคุณพนักงานบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  ทุกทา่นมีกรุณาสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสํารวจ 
คําช้ีแจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย ใน         ที่ตรงกับข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
       1.ชาย                                    2.หญิง 
 

2. อายุ 
        1. ตํ่ากว่า 25 ปี                         2.26-35 ปี 
        3. 36-45 ปี                              4. 45 ปีขึ้นไป 
 

     3. สถานภาพ 
                    1. โสด                                   2. สมรส 
                    3. หย่าร้าง/หม้าย 
 
     4.ระดับการศึกษา 
                    1. ปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า          2.ปริญญาตร ี
                    3. ปริญญาโท                            4. ปริญญาเอก 
 
     5. อายุการทํางาน 
                    1.น้อยกว่า 5 ปี                           2.5-10 ปี 
                    3. 10 ปีขึ้นไป 
 
     6. ตําแหน่งในปัจจุบัน 
                   1.เจ้าหน้าที่สว่นปฏิบัติงาน              2.เจ้าหน้าที่ส่วนสาํนักงาน 
                   3.อ่ืนๆ โปรดระบุ.......... 
 
     7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
                   1.10,000 - 20,000 บาท              2. 20,001 - 30,000 บาท 
                   3. 30,001 - 40,000 บาท              4. 40,001- 50,000 บาท 
                   5. 50,000 บาทขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2  ความคิดเหน็เก่ียวกับด้านปัจจัยพฤติกรรมขององค์กร 
คําช้ีแจง : โปรดทําเคร่ืองหมายใน เพียงหน่ึงข้อเท่าน้ัน ในช่องระดับความคิดเห็นที่สอดคล้องกับ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด     4 = เห็นด้วยมาก     3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย           1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
 
ที่ 
 

 
 

ปัจจัยด้านพฤติกรรม 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
(5) 

 
(4) 

 
(3) 

 
(2) 

 
(
1
)

ปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ในระดับบุคคล 
1 ท่านมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน      

2 ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์กร      
3 ท่านมีความซื่อสัตย์ในการทํางาน      

4 ท่านมีการสร้างผลงานอย่างต่อเน่ือง      
5 ท่านมีเป้าหมายในการทํางาน      
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ที่ 
 

 
 

ปัจจัยด้านพฤติกรรม 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
(5) 

 
(4) 

 
(3) 

 
(2) 

 
(1) 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ในระดับกลุ่ม 

6 พนักงานมีการแบ่งหน้าที่การทํางานในทีมอย่างชัดเจน      

7 พนักงานสามารถสร้างสรรค์กจิกรรมต่างๆ รว่มกัน      

8 พนักงานสามารถวางแผนและปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

9 พนักงานคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าผลประโยชน์
ส่วนตัว 

     

10 พนักงานสามารถตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน      
ปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ในระดับองค์กร 

11 ผู้นํามีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล สามารถนําพาองค์กรไปสู่
ความสําเร็จ 

     

12 ผู้นํามีการสนับสนุนและมสี่วนร่วมในการจัดกิจกรรมต่างๆ      

13 ผู้นําเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอความคิดเห็นในการทํางาน      
14 ผู้นําให้อํานาจการตัดสินใจกบัพนักงาน      
15 ผู้นําเป็นตัวอย่างที่ดีแก่พนักงาน      
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ส่วนที่ 3  ความคิดเหน็เก่ียวกับด้านการมีส่วนร่วมขององค์กร 
คําช้ีแจง : โปรดทําเคร่ืองหมายใน       เพียงหน่ึงข้อเท่าน้ัน ในช่องระดับความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด     4 = เห็นด้วยมาก     3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย           1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 
 
ที่ 
 

 
 

การมีส่วนร่วม 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
(5) 

 
(4) 

 
(3) 

 
(2) 

 
(1) 

การมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็น 

16 ท่านเข้าร่วมประชุมกลุ่มอย่างสมํ่าเสมอ      

17 ท่านมีส่วนเสนอความคิดเห็นในการทํากิจกรรม
ขององค์กร 

     

18 ท่านสามารถช้ีแจ้งประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ทํางาน 

     

19 ท่านแนะนําแนวทางการดําเนินงานให้แก่เพ่ือน
ร่วมงาน 

     

20 ท่านมีข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์และใช้ได้จริง
ให้กับองค์กร 

     

 
 
 
 
 



69 

 
 
ที่ 
 

 
 

การมีส่วนร่วม 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
(5) 

 
(4) 

 
(3) 

 
(2) 

 
(1) 

การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

21 ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรที่จัดขึ้นอย่าง
สม่ําเสมอ 

     

22 ท่านได้เข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะ
ในการทํางาน 

     

23 ท่านได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเคร่งครัด      

24 ท่านใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า      
25 ท่านเน้นคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณของงาน      

การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

26 ท่านมีการติดตามผลงานกับลกูค้าหลังการจาก
ให้บริการแล้ว 

     

27 ท่านได้ประเมินผลงานตัวเองหลังจากปฏิบัติงาน      

28 ท่านได้รวบรวมผลงานของตนเองต้ังแต่เร่ิมทํางาน      

29 ท่านได้แก้ไขขอ้บกพร่องได้ถูกต้องและทันเวลา      

30 ท่านได้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง      
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ส่วนที่ 4  ความคิดเหน็เก่ียวกับความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
คําช้ีแจง : โปรดทําเคร่ืองหมายใน        เพียงหน่ึงข้อเท่าน้ัน ในช่องระดับความคิดเห็นที่สอดคล้อง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด     4 = เห็นด้วยมาก     3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย           1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 
ที่ 
 

 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
(5) 

 
(4) 

 
(3) 

 
(2)  

 
(1) 

31 ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีทําสําเร็จตาม
เป้าหมายที่กําหนดไว้ 

     

32 ผลงานของท่านทําให้เกิดประโยชน์กับองค์กร      

33 ท่านภูมิใจในผลงานท่ีมีมาตรฐานและคุณภาพ
ของตนเอง 

     

34 ผู้ร่วมงานยกย่องและให้การยอมรับ
ความสามารถของท่าน 

     

35 ผู้ร่วมงานให้ความเช่ือถือและเช่ือมั่นในผลงาน
ของท่าน 

     

36 ผู้บริหารให้การสนับสนุนการทํางานของท่าน      

37 ท่านไม่ย่อท้อกับการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
ในการทํางาน 

     

 
 

*********ขอขอบคุณที่ใหค้วามร่วมมือในการกรอกแบบสอบถาม******** 
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ประวัติผูเ้ขียน 
 

ช่ือ – นามสกุล    นางสาวศิริพร สอนไชยา 
อีเมล์     purpeaw_4@hotmail.com 
ประวัติการศึกษา    บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 2556 
 
ประสบการณ์ทํางาน   - 
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