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ABSTRACT 
 

The objective of this research is to study effect of the organizational culture, 
communications and job characteristics affecting work achievementof the generation 
Y employees with questionnaires as a study tool for collecting the study data. The 
content was verified for the validity and the reliability with close-ended 
questionnaire from the survey research method that contains personal qualification, 
the data of the organizational culture, communication and job characteristics. The 
information for the work achievement of the group of generation Y employees in 
Pathumwan District, within Siam Square area in Bangkok was the sample group to use 
400 sets of surveys. The study tool has the reliability level of 0.94. The tool can be 
statistically divided into 2 types. The first part is the descriptive statistics which 
included percentage, mean and standard deviation. The other type is the inferential 
statistics which included the analysis of 2 hypotheses. The first hypothesis used 
Pearson’s Correlation Coefficient and the second one used the statistic to find the 
relationship between variables by using Multiple Regression Analysis.  

The result showed that, organizational culture, communication and job 
characteristics had the effect to the success and the relationship. Additionally, 
communication and job characteristics had the effect to the success of the 
generation Y employees. 
 
Keywords : Generation Y Employees, Succeed, Organizational Culture, 
Communications 
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บทที่ 1 
บทนํา 

      
1.1 ความสําคญัของปญัหาการวิจัย 

งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่องค์กรและหน่วยงานต้องเผชิญอยู่ปัจจุบันน้ี  เรื่องการบริหาร
วัฒนธรรมองค์กร เร่ืองการวางแผนผู้สืบทอดตําแหน่ง เร่ืองการบริหารดาวเด่นแล้ว และยังจะต้องมี
การเพ่ิมทักษะด้วยความหลากหลายด้าน รวมถึงช่วงวัยของพนักงานและปัจจุบันพบว่าโครงสร้าง
บุคลากรในองค์กรน้ันมีการเปลี่ยนแปลงไปมาก บุคลากรส่วนใหญข่ององค์กร คือกลุ่มของพนักงาน
ปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ปัจจุบันน้ีองค์กรต่างๆได้พบปัญหากับพนักงานกลุ่มหน่ึง
ที่เรียกว่า เจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) มีแนวโน้มทีจ่ะออกไปจากองค์กรอย่างไม่มีความลังเล 
ทั้งท่ีมีทักษะความสามารถหลากหลายด้าน ได้รับการยอมรับจากผู้บริการว่าเป็นพนักงานที่เก่ง และยงั
มีประสิทธิภาพในการใช้เทคโนโลยี เพ่ือก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารในอนาคต ซึง่พนักงานรุ่นน้ีมีความ
แตกต่างไปจากพนักงานรุ่นเก่าที่มีอยู่ แต่พนักงานกลุ่มน้ีไม่มีความอดทนพอที่จะทํางานในองค์กรได้
เป็นเวลานาน 

จึงมีความแตกต่างและปัญหาเวลาในการทํางานร่วมกันในหน่วยงานหรืองค์กร ทําให้พบบ่อย
ว่าพนักงานกลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ที่มกีารลาออกจากองค์กรหรือหน่วยงานก่อน
เวลาที่อันควร อย่างไรก็ตามปัญหาที่องค์กรเผชิญนั้นไม่ใช่ปัญหาจากกลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) เสมอไป ซึ่งมีสาเหตุจากตัวการทํางานขององค์กรและระบบโครงสร้างภายในองค์กร
ไม่ได้ออกแบบมาเพ่ือรองรับความหลากหลายของบุคลากรภายในองค์กร แต่คนเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) เป็นจุดเปลี่ยนให้องค์กรตระหนักถึงเรื่องความหลากหลายของคนหลากหลายเจน
เนอเรช่ันในองค์กรต้องให้เร่ิมความสําคัญเช่นช่องว่างระหว่างวัยแล้ว ยังจะต้องรับมือถึงความแตกต่าง
ที่เกิดขึ้นจากวิถีชีวิตระหว่างคนรุ่นเก่าที่มีวิถีชีวิต ทัศนคติในการใช้ชีวิต  
          ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ัน
วาย (Generation Y)   ในประเด็นการศึกษาดังน้ี 

ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบด้วย การยอมรับการเปลี่ยนแปลง การใฝ่รูแ้ละการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างนวัตกรรม การมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย์ การมุ่งมั่นเพ่ือความสําเร็จ 
การตอบแทนคุณแผ่นดิน จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ Edgar (1992 อ้างใน สมยศ 
นาวีการ, 2540) วัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบความเช่ือและค่านิยมร่วมทีถู่กพัฒนาขึ้นภายในองค์กร
และนําทางพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรจะให้ความหมาย และทิศทางที่สําคัญแก่
พฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์กร และเป็นเบ้ืองหลังที่จะกําหนดพฤติกรรมพลังเสริมแรงความเช่ือ
ร่วมกัน และกระตุ้นให้บุคลากรมีความพยายามอย่างเต็มที่ เพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร  



2 
 

  

(ปริโสทัต ปุณณภุม, 2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับวัฒนธรรมองค์การและความ
ผูกพันต่อองค์การของ Generation X และ Y 

ปัญหาด้านการสื่อสาร ซึ่งประกอบด้วย ผู้สง่สาร สัญลักษณ์ ผู้รับสาร สือ่ ตอบสนอง 
อุปสรรค จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของด้านการสื่อสาร (Theories of 
communication) การสื่อสาร communication โดยทั่วไปแล้ว หมายถงึ กระบวนการส่งข่าวสาร
ข้อมูลจากผูส้่งข่าวสารไปยังผู้รับสาร โดยมีวัตถุประสงค์หลกั คือ เพ่ือชักจูงใจให้ผู้รับข่าวสารมี
ปฏิกิริยาตอบสนองกลับมาโดยคาดหวังให้เป็นไปตามที่ผู้สง่สารต้องการ สันต์ทัย จันทรส์ําราญ 
(2555) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสารด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรกับความ
พึงพอใจของผู้บริโภค 

ปัญหาด้านคุณลักษณะงาน ซึง่ประกอบด้วย ความหลากหลายทางทักษะ ความชัดเจนของ
งาน ความสําคัญของงาน  ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากปัญหา
ดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) คุณลักษณะงานหมายถึง การ
วิเคราะห์และออกแบบงานการสร้างคุณลักษณะของงาน ในการเพ่ิมผลผลิตด้วยการหาเทคนิควิธี
สําคัญกับปัจจยัทางจิตวิทยาของผู้ที่ทํางานเป็นการกระตุ้นให้ปฏิบัติงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ของ
งาน ประกอบด้วนคุณลักษณะ 5 มิติ ด้วยกัน คือ ความชัดเจนของงาน ความสําคัญของงาน  ความ
หลากหลายทางทักษะ ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน พัชรศิริ ราชรักษ์  (2555) บุคลิกภาพที่สง่
ต่อคุณลักษณะของงานและความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน Gen Y:กรณีศึกษา
ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย 

ปัญหาด้านพฤติกรรมจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิหรือความประสบความสําเร็จของพนักงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย กล้าเสี่ยง มีพลงัความสามารถ ความขยันขนัแข็ง กล้าคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการทําสิ่ง
แปลกใหม่ มีความรับผิดชอบต่อตนเองและหน้าที่ ต้องการทราบผลในการตัดสินใจเมื่อได้ทําอะไรลง
ไปแล้ว มีความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า และมีทักษะในการจัดการระบบงานย่างเป็นระบบระเบียบ 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของทฤษฎีความต้องการประสบความสําเร็จประกอบด้วย 3 
อย่าง คือ ความสําเร็จ (Achievement) อํานาจ (Power) และความผูกพัน (Affiliation) เป็นทฤษฎี
ของ Macclelland & Atkinson ตามทฤษฎีเช่ือว่า โดยปกติแล้วความต้องการที่มีอยู่ในตัวคนมีอยู่
สองชนิด คือ ความต้องการความสุขและความต้องการปราศจากความเจ็บปวด แต่สําหรับความ
ต้องการอ่ืนๆน้ันต่างก็จะเกิดข้ึนภายหลัง ด้วยวิธีการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตามโดยที่มนุษย์ทุกคนต่างก็
ใช้ชีวิตขวนขวายหาสิ่งต่างๆมาคล้ายคลึงกัน จึงต่างที่มีประสบการณ์เรียนรู้ต่างๆมาเหมือนกัน แต่จะ
ต่างกันที่ขนาดของความต้องการมากน้อยกันไป ด้วยเหตุน้ีจึงสรุปได้ว่า มนุษย์ทุกคนต่างก็จะมีความ
ต้องการเหมือนกัน แต่จะมีขนาดมากน้อยแตกต่างกัน ได้แก่  ความต้องการ   
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ความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความต้องการทําสิ่งต่างๆให้ดีขึ้นหรือมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเพ่ือความสําเร็จ บุคคลท่ีต้องการความสําเร็จจะมีลกัษณะชอบการแข่งขัน ชอบ
งานที่ท้าทาย ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลบัเพ่ือประเมินผลงาน มีความชํานาญในการวางแผน มีความ
รับผิดชอบสูง เช่น ในเรื่องของการแก้ปัญหาหรือการทํางานที่มีความซับซ้อนข้ึน  ความต้องการ
อํานาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคล ต้องการอํานาจเพ่ือมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ต้องการเป็น
ผู้นําในการตัดสินใจ บุคคลซึง่ต้องการอํานาจสูงจะมีความพยายามเพ่ือที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน มี
ความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์แข่งขันหรือสถานการณ์ซึง่มุ่งที่สถานภาพ และมีความต้องการความ
ภาคภูมิใจ รวมท้ังการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนด้วยการทํางานที่มีประสิทธิผล ความต้องการความ
ผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคล ต้องการการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
ต้องการมีความสัมพันธ์และผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม มีความเป็นมิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพที่ดีต่อ
บุคคลอ่ืน ซึ่งเป็นความต้องการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับคนอ่ืนๆ พีชรศิริ รารักษ์ 
(2555) บุคลิกภาพที่ส่งผลต่อคุณลักษณะของงานและความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่ม Gen 
Y กรณีศึกษาผูป้ฎิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย 

จากปัญหาที่เกิดขึ้นสิ่งที่ต้องพัฒนาสําหรับไว้วางกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพย์กรมนุษย์ซึ่ง
เล็งเห็นถึงความสําคัญของการบริหารพนักงานในกลุ่มเจนเนเรช่ันวาย (Generation Y) เป็น
ทรัพยากรท่ีมีคณุค่าขององค์กรมากยิ่งขึ้น จึงจําเป็นอย่างยิ่งทางองค์กรควรทําความเข้าใจในความ
แตกต่างของกลุ่มคนในช่วงอายุเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในแง่มุมต่างๆ เช่น ด้านวัฒนธรรม
องค์กร ด้านการสื่อสาร ด้านทัศนคติ ด้านนิสัย ด้านความคิด ด้านความเช่ือ ด้านความชอบ และด้าน
มุมมองต่อการทํางาน เป็นต้น ซึ่งข้ึนอยู่กับสภาวะทางสังคมและเศรษฐกิจที่บุคคลน้ันๆเผชิญอยู่ด้วย 
ปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อวิจัยดังน้ี คือ การ
วิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสารและคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อความต้องการ
ประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน (Generation Y) ทั้งน้ีงานวิจัยจะดําเนินการวิจัยโดยใช้พนักงาน
กลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาน (Generation Y) มีอายุระหว่าง 22-32 ปี   
โดยกําหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย  

การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรติดต่อสื่อสารและคุณลักษณะงานท่ีส่งผลความต้องการประสบ
ความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) มีการกําหนดวัตถุประสงค์
ดังน้ี 
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1.2.1 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่ม
พนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y)       

1.2.2 เพ่ือศึกษาการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่ม
พนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y)       

1.2.3 เพ่ือศึกษาคุณลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่ม
พนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y)       
 
1.3ขอบเขตของการวิจัย 
      การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 

1.3.1ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
           งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบ 
ปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมลู
วัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลส่วนการติดต่อสื่อสาร ข้อมูลคุณลกัษณะงาน และข้อมูลความต้องการประสบ
ความสําเร็จของพนักงานกลุ่ม (Generation Y) เขตปทุมวัน ย่านสยามแสควร์ในกรุงเทพมหานคร 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
           ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จะเป็นข้อมูลความต้องการประสบความสําเร็จของพนักงาน
กลุ่ม (Generation Y) เขตปทุมวัน ย่านสยามแสควร์ในกรุงเทพมหานคร โดยจะทําการสุ่มกลุม่
ตัวอย่างจาก ณ สยามแสควร์ เน่ืองจากเป็นสถานที่มีกลุม่พนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) มีจํานวนมาก 
                ผูวิ้จัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 40 คน 
ตัวอย่างดังน้ี 
                วันที่ 8   และวันที่  9  เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
                วันที่ 15 และวันที่ 16 เดือน  ตุลาคม พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
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1.4ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
           การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 
              1.4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

   ข้อมูลปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
การใฝ่รู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างนวัตกรรม การมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย์ การมุ่งมั่น
เพ่ือความสําเร็จ การตอบแทนคุณแผ่นดิน               

    ข้อมูลปัจจยัด้านการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย ผู้ส่งสาร สญัลักษณ์ ผู้รับสาร 
สื่อ ตอบสนอง อุปสรรค  

           ข้อมลูด้านคุณลักษณะงาน ประกอบด้วย ความหลากหลายทางทักษะ ความชัดเจน
ของงาน ความสําคัญของงาน   ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
               1.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
                       ข้อมูลด้านแรงจูงใจใฝส่มัฤทธ์ิหรือความประสบความสําเร็จของพนักงาปฏิบัติการ
เจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y)   ซึ่งประกอบด้วย กลา้เสี่ยงในระดับปานกลาง มีพลัง
ความสามารถหรือความขยันขันแข็งในการทําสิ่งแปลกใหม่ มีความรับผดิชอบต่อตนเอง ต้องการ
ทราบผล ในการตัดสินใจ ความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า และมทีักษะในการจัดระบบงาน 
 
1.5การกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย 
       จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน  3 กลุ่มคือ
วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร คุณลักษณะงาน และ ตัวแปรตามจํานวน  1  กลุม่ คือความ
ประสบความสําเร็จของพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 
อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 



6 
 

  

ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวความคิด 
 
    ตัวแปรอิสระ 
 
 
    ตัวแปรอิสระ                                                 
 
 
 
  
 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.6สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ   
   1.6.1 สมมติุฐานการวิจัย 
 
 
1.6 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.6.1 สมมุติฐานการวิจัย 
           การศึกษาการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสารและคณุลักษณะงานที่ส่งผลต่อความ
ต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) มีการ
กําหนดสมมุติฐานดังน้ี 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
1. การยอมรับการเปล่ียนแปลง 
2. การใฝ่รู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
3. การสร้างนวัตกรรม 
4. การมีคุณธรรมและความซื่อสัตย์ 
5. การมุ่งมั่นเพ่ือความสําเร็จ 
6 การตอบแทนคณแผ่นดิน

ด้านการติดต่อส่ือสาร 
1.ผู้ส่งสาร  
2. สัญลักษณ์  
3.ผู้รับ 
4.ส่ือ 
5.ตอบสนอง 

ป

ด้านคุณลักษณะงาน 
1. ความหลากหลายทางทักษะ  
2. ความชัดเจนของงาน  
3. ความสําคัญของงาน 
4.ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน  
5. การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
 

ด้านความประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน
ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

1. กล้าเส่ียง 
2. มีพลังความสามารถหรือความขยันขันแข็งในการ
ทําส่ิงแปลกใหม่  
3. มีความรับผิดชอบต่อตนเอง 
4. ต้องการทราบผล ในการตัดสินใจ 
5. ความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า 
6. มีทักษะในการจัดระบบงาน 
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1.6.1.1วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์ต่อ
ความสําเร็จ 

 1.6.1.2วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อ
ความสําเร็จ  
 
1.7 การทดสอบสมมุติฐาน 
 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
1.7.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่า 

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
1.7.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ 

วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
                          สมมุติฐานข้อที ่1 จะใช้สถิติวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) 

     สมมติฐานข้อที่ 2  จะใช้สถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.8 นิยามคําศัพท์ 
        นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
         1.8.1 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรคือสิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรที่รวมเอาข้อสมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงานเพ่ือมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม  

1.8.2 การติดต่อสื่อสาร   หมายถึง การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารจากบุคคลฝ่ายหน่ึงท่ีเรียกว่าผู้
ส่งสารไปยังบุคคลอีกฝ่ายหนึ่งที่เรียกว่าผู้รับสารโดยผ่านช่องทางในการสื่อสารโดยมีองค์ประกอบที่
สําคัญคือ ผู้ส่งสาร(Sender) สาร(Message) ช่องทาง(Channel) และตัวผู้รับสาร(Reciever)  ซึ่งมัก
เรียกกันว่า SMCR 
         1.8.3 ความต้องการประสบความสําเร็จ หมายถึง เราต้องเดินทางฝ่าฟันอุปสรรค
นานับประการ ต้องใช้ความอดทน และความพยายามไม่น้อย ต้องต่อสู้กับจิตใจตนเอง ที่สําคัญต้อง
เจอกับ "ความล้มเหลว" ที่เข้ามาทักทาย ระหว่างการเดินทางไปสู้เป้าหมายตลอดเวลา บุคคลสําคญัที่
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ประสบความสําเร็จในโลกน้ี ก็ล้วนแต่ต้องผ่านกระบวนการเดียวกันแทบทั้งน้ัน ต้องเรียนรู้จากความ
ผิดพลาด ต้องสั่งสมประสบการณ์ และใช้ความอดทน พยายามสูงจนกว่าจะมาถึงวันแห่งชัยชนะ 
 1.8.4 กลุ่มพนักงานปฏิบัติงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานระดับต้น 
ที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถทางวิชาการในการทํางาน ปฏิบัติงานภายใต้การกํากับ แนะนํา 
ตรวจสอบ และปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย 
 1.8.5 Generation Y หมายถึง ประชากรกลุ่มที่มีอายุระหว่าง อายุ 22-32 ปี หลัง 
Extraordinary Generation  หรือ  พวกเขาเกิดในช่วงเวลาที่บ้านเมืองสงบสุข  และเติบโตมาในยุค
ของการเปลี่ยนแปลงอย่างมากของสภาพแวด ล้อมทางสังคม  เศรษฐกิจและการเมือง รวมท้ัง
เทคโนโลยีที่ก้าวหน้า   เป็นวัยที่เพ่ิงเร่ิมเข้าสู่วัยทํางาน  มลีักษณะนิสัยชอบแสดงออก  มีความเป็นตัว
ของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบและไม่ชอบเง่ือนไข     Gen Y เป็นคนทนัสมัย ไม่ตกยุค และมักเบ่ือ
ง่าย พวกเขาเป็นกลุ่มคนทีท่นัโลก ทันเทคโนโลยี   สามารถใช้อุปกรณ์และเคร่ืองมือทันสมัย  อาทิ  
ไอโฟน ไอพอด โน๊ตบุ๊ก และกล้องดิจิตอลได้คล่องแคล่ว     คนกลุ่มน้ี จึงมีบุคลิกลักษณะด้านหน่ึงที่
ค่อนข้างหวือหวา ตามสมัยนิยม พ่วงติดมากับความเก่งกล้าในการแสดงออกและกล้าทีจ่ะคิด     
นับเป็นผู้บริโภคท่ีมีเอกลักษณ์และโดดเด่นมีความเป็นตัวของ   Gen Y  หมักหมกมุ่นอยู่กับตัวเอง ติด
เพ่ือน ชอบทําหลายๆ อย่างพร้อมกัน  เสียงดัง  มองโลกในแง่ดี    เป็นกลุ่มประชากรทีนั่กการตลาด
ทั่วโลกคาดว่าจะมีอิทธิพลสูงในโลกปัจจุบัน      
 
1.9 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
         ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 

1.9.1 ทราบถึงวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่ม
พนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

1.9.2 ทราบถึงการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่ม
พนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

1.9.3 ทราบถึงคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่ม
พนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

1.9.4 ทราบถึงความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอ
เรช่ันวาย (Generation Y) 
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                                              บทท่ี 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษา  วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสารและคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อ

ความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y)
สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 
                    2.1 ตัวแปรอิสระแบ่งเป็น 3 ตัวแปร ได้แก่ 

2.1.1แนวคิดวัฒนธรรมองค์กร 
2.1.2แนวคิดการติดต่อสื่อสาร 
2.1.3แนวคิดคุณลักษณะงาน 

                     2.2 ตัวแปรตามแบ่งเป็น 1 ตัวแปร ได้แก่ 
2.2.1ความต้องการประสบความสําเร็จ  

           2.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  จํานวน 5 เร่ือง   
 
2.1 ตัวแปรออิสระ 

2.1.1แนวคิดวัฒนธรรมองค์กร 
หากกล่าวถึง คําว่า “วัฒนธรรม” พฤติกรรมมักจะเช่ือมโยงกับกระบวนการทํางานโครงสร้าง

การทํางานในองค์กร ความเป็นผู้นําในองค์กร ความเป็นผู้ตาม  ซึ่งจะเห็นได้ว่าทุกๆอย่างที่เกิดขึ้นเป็น
พฤติกรรมในองค์กร ในอดีตมีการแปลความหมายของคําว่าวัฒนธรรมออกมาได้อย่างมากมาย ขึ้นอยู่
กับมุมมองของแต่ละบุคคลน้ันว่าจะมองในรูปแบบใด เช่น นักสังคมวิทยา อาจมองว่าเป็นความเช่ือ 
ค่านิยม และบรรทัดฐานของสังคมหน่ึงๆ ทีม่ีผลต่อการกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม นัก
มนุษย์วิทยาอาจมองว่า วัฒนธรรมเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีที่มีการปฏิบัติสืบทอดต่อกันมาภายใน
กลุ่มชนกลุ่มหน่ึง  ส่วนนักบรหิารและนักจัดการหรือผู้ที่มีอํานาจ จะมองได้ว่า วัฒนธรรม คือ กลยุทธ์
ที่มีลักษณะเป็นโครงสร้างขององค์กรเพ่ือการควบคุมภายใต้พฤติกรรมบุคลากรภายในองค์กร  แต่ใน
ยุคปัจจุบันมีความจําเป็นอย่างมากที่จะต้องเรียนรู้เทคโนโลยีต่างๆเพ่ือให้เสอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไป องค์กรต่างๆจึงต้องมีการพัฒนาทักษะรวมถึงความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยที่บุคลากรในองค์กรต้องมีความกระตือรือร้นตลอดจนพฤติกรรมใน
องค์กรต้องยึดถือเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติเดียวกัน ที่มีพ้ืนฐานมาจากความเช่ือเดียวกัน ค่านิยม
นิยมเดียวกัน น่ันก็คือ วัฒนธรรมองค์กร  สําหรับบทความเรื่องแนวคิดวัฒนธรรมองค์กรน้ี จะกล่าวถึง
แนวคิดของวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะต่างๆท่ีสามารถแบ่งแยกนํามาปฏิบัติได้ในองค์กร คือ 
วัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู้ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์กรอัจฉริยะ วัฒนธรรม
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องค์กรแห่งการต่ืนรู้ และวัฒนธรรมองค์กรการเปลี่ยนแปลง ดังน้ันก่อนที่จะกล่าวถึงรายละเอียดของ
วัฒนธรรมดังกล่าวข้างต้น ยังมีนักวิชาการที่มีการแบ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรไว้หลายลักษณะ ซึ่ง
ความสัมพันธ์และส่วนประกอบของวัฒนธรรมองค์กรทําให้เกิดรูปแบบวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
เหมือนกับบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคล ซึง่มีนักวิชาการได้กล่าวถึงรูปแบบของ
วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะต่างๆ เป็นการแบ่งประเภทตามพ้ืนฐานของตัวแปรที่แตกต่างกันไว้หลาย
รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบวัฒนธรรมตามพ้ืนฐานค่านิยม รูปแบบวัฒนธรรมตามพ้ืนฐานของการควบคุม 
รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

แบบวัฒนธรรมตามพ้ืนฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรประเภทน้ี  
เป็นการแบ่งค่านิยมขององค์กรที่อยู่บนพ้ืนฐานของจุดมุ่งหมายและแหลง่ที่มา ซึ่งช้ีให้เห็นถึง 
วัฒนธรรมองค์กร โดยทั่วไปเป็น 4 รูปแบบ ดังน้ี  สมยศ นาวีการ (2541)  

 วัฒนธรรมที่มุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีแหล่งที่มาของ
ค่านิยมร่วมที่มุง่หน้าที่และได้กลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปลี่ยนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์กร  
เป็นค่านิยมที่มัน่คงและมุ่งภายนอกระยะยาว  

 วัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มี
แหล่งที่มาของค่านิยมร่วมอยู่ที่ผู้นําที่มีบารมี หรือผู้ก่อต้ังองค์กรและเป็นค่านิยมที่มุ่งหน้าที่ คือ การ
สร้างคุณค่าแก่ผู้ใช้บริการ ผูม้สี่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ซึ่งวัฒนธรรมที่มุ่งผู้ประกอบการอาจจะไม่มั่นคงและ
เสี่ยงภัยเพราะเป็นวัฒนธรรมที่ขึ้นอยู่กับผู้กอ่ต้ังเพียงคนเดียว 

 วัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร 
ในฐานะที่คล้ายคลึงกับสโมสรที่เลือกสรรสมาชิก ซึ่งภายในสถานการณ์บางอย่างการเลือกสรรจะเพ่ิม
คุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์กร  ซึ่งองค์การจะทุ่มเทอย่างหนักเพ่ือที่จะสร้างภาพพจน์ของ
ความเหนือกว่าและการเลือกสรรข้ึนมา 

 วัฒนธรรมที่มุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึง
การมุ่งภายใน ความจงรักภักดีต่อการเป็นผู้นําองค์กรอย่างตาบอด และการให้ความสําคัญกับความ
เป็นเลิศของสถาบัน วัฒนธรรมองค์การรูปแบบน้ีอาจแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะทางพิธีศาสนาหลาย
อย่าง ความจงรักภักดีและความผูกพันต่อค่านิยมของผู้นําบารมีอย่างเข้มแข็งและการมุ่งภายใน มุ่ง
พวกเราและมุ่งพวกเขา จะกระตุ้นความพยายามให้มุ่งที่การรักษาความเป็นเลิศของสถาบันเอาไว้โดย
ไม่คํานึงถึงค่าใช้จ่าย 

แบบวัฒนธรรมตามข้ันพ้ืนฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวัฒนธรรมองค์กรบขั้นพ้ืนฐาน
ของการควบคุมภายในมือของผู้บริหารระดับสูง การมุ่งความเสี่ยงภัยขององค์กร และความโน้มเอียง
ของการเปลี่ยนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ สมยศ นาวีการ (2543) คือ  
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 วัฒนธรรมแบบเคร่ืองจักร (Mechanistic Culture) คือ องค์การที่มีวัฒนธรรม 
แบบเคร่ืองจักรน้ีอาจจะถูกการควบคุมอย่างเป็นระบบเข้มงวด ค่านิยมและความเช่ือร่วมกันจะเป็น
การทําตามกัน การเช่ือฟังต่อกฎ การอนุรักษ์นิยม มคีวามเต็มใจใสใ่จในการทํางานเป็นทีมและความ
จงรักภักดีต่อระบบโครงสร้าง เป้าหมายวัฒนธรรมแบบน้ี คือ ประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นปรับปรุง
คุณภาพและการลดต้นทุน งานส่วนใหญ่ถูกกําหนดโดยโครงสร้าง โดยการดําเนินการตามกฎระเบียบ
วิธีปฏิบัติงานสําคัญเป็นอย่างมาก วัฒนธรรมแบบน้ีจะเหมาะกับสภาพแวดล้อมที่ไม่ค่อยมี
เปลี่ยนแปลง  สมาชิกภายในองค์กรที่มีความพอใจกับการเปิดกว้างต่อการเปลี่ยนแปลงและความเป็น
อิสระอาจจะไม่มีความสุขภายในวัฒนธรรมรูปแบบน้ี นอกจากน้ีอาจจะแสดงให้เห็นถึงระดับความ
ไว้วางใจภายในองค์กรอีกด้วย 

วัฒนธรรมแบบคล่องตัว (Organic Culture) วัฒนธรรมแบบน้ีที่มีความเก่ียวข้องกับ 
การเปิดโอกาสในระดับสูงให้กับความหลากหลาย กฎและข้อบังคับจะมีน้อย จะต้องมีการเผชิญหน้า
กับความขัดแย้งอย่างเปิดเผย มีความไว้วางใจกัน มีลักษณะอดทนกับความหลากหลาย และเคารพต่อ
ความเป็นเอกบุคคล มคีวามคล่องตัวและความเปลี่ยนแปลง  ข้อเสียของวัฒนธรรมแบบน้ี คือ การ
สูญเสียการควบคุมพนักงานที่สามารถเผชิญกับความไม่แน่นอนและความเสี่ยงภัยที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 

รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม ซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะต่างๆของเทพเจ้า
กรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดังน้ี 

วัฒนธรรมเน้นที่งาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถ
อย่างเต็มที่ เพ่ือผลงานและการพัฒนาที่ริเร่ิมใหม่อยู่เสมอ  งานที่ปฏิบัติกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็น
โครงการ โดยไม่ค่อยยึดติดกับโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรแบบน้ีเหมาะสมกับหน่วยงานที่
ต้องเร่งรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ต้องแข่งขัน  

วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นตําแหน่ง 
บทบาทหน้าที่และความรับผดิชอบที่กําหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร มีลกัษณะที่ชอบด้วย
เหตุผลทางวิทยาศาสตร์  โครงสร้างขององค์กรกําหนดไว้ชัดเจนตามลําดับข้ันทางการบริหารที่ลดหลัน่
กันไป และมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆชัดเจนทั่วองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมแบบ
น้ีจะปรากฏชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งค่อนข้างล่าช้าต่อการปรับเปลี่ยน
ตนเองเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไปขององค์กร มักใช้การ
ประชุมเป็นส่วนใหญใ่นการทาํงานร่วมกัน การตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานใดๆ 

วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus หรือ Existential)  ผู้ที่ปฏิบัติงาน
ในองค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูงในเฉพาะบุคคล ร่วม
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ทั้งความรู้ความสามารถของบุคคลน้ันๆที่หลากหลายจําเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ช่ือเสียงขององค์กรเป็นอย่างย่ิง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยจึงมุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะ
สะท้อนให้เห็นวัฒนธรรมองค์กรแบบน้ีอย่างชัดเจน 

วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา (Zeus หรือ Leader Culture) รปูแบบวัฒนธรรมที่ผู้นําจะมีกลุ่ม
ผู้บริหารท่ีสามารถเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและ
แผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้นําที่พัฒนาและ
สร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) โครงสร้างองค์กรมีขนาดกะทัดรัดแต่
ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ผู้บริหารท่ีมี
ความสามารถมักมีประสบการณ์ผ่านงานในองค์กรที่มีวัฒนธรรมอย่างน้ีมาก่อนเสมอ  

ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรที่กล่าวมาในข้างต้นเป็นวัฒนธรรมที่แบ่งตามพ้ืนฐานของตัวแปรที่
แตกต่างกันไป  และผู้เขียนจะกล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ตามแนวคิด
ของ Cooke & Lafferty (1989 อ้างใน จารุวรรณ ประดา, 2545) คือ 

วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ (The Constructive Culture) เป็นองคก์รที่มีลักษณะของการ
ให้ความสําคญักับค่านิยมในการทํางาน โดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุน
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทํางานมีลักษณะทีส่่งผลใหส้มาชิกภายในองค์กรประสบความสําเร็จในการ
ทํางาน และมุ่งที่ความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับความต้องการความสําเร็จในการทํางาน และมุ่งที่
ความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับความต้องการความสําเร็จ และความต้องการไมตรีสัมพันธ์ ซึ่ง
ลักษณะพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 

มิติมุ่งความสําเร็จ (Achievement) คือ องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกใน
การทํางานของสมาชิกภายในองค์กรที่มีภาพรวมของลักษณะการทํางานที่ดี มีการต้ังเป้าหมายร่วมกัน 
พฤติกรรมการทํางานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนที่มีประสทิธิภาพ มี
ความกระตือรือร้นและมีความสุขในการทํางาน รู้สึกว่างานมีความหมายและมีความท้าทาย ลักษณะ
เด่นคือสมาชิกในองค์กรมีความกระตือรือร้น และรูส้ึกว่างานท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา 

มิติมุ่งบุคคล (Humanistic-encouraging) คือ องค์กรที่มคี่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกของการทํางานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง ให้
ความสําคัญกับสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรพัยากรท่ีมีค่าทีสุ่ดขององค์กร การทํางานมี
ลักษณะติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทํางาน มีความสุขต่อการ
สอน การนิเทศงานและการเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่กัน ทุกคนในองค์กรได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้าใน
การทํางานอย่างสมํ่าเสมอ ลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งสําคญัที่สุดขององค์กร 
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มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self- actualizing) คือ องค์กรที่มคี่านิยม และพฤติกรรมการ
แสดงออกของการทํางานในทางสร้างสรรค์ โดยเน้นความต้องการของสมาชิกในองค์กรตามความ
คาดหวัง เป้าหมายการทํางานอยู่ที่คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยท่ีเป้าหมายของตนสอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์กร รวมทั้งความสําเร็จของงานมาพร้อมๆกับความก้าวหน้าของสมาชิกในองค์กร 
ทุกคนมีความเต็มใจในการทํางานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนได้รับการสนับสนุนในการ
พัฒนาตนเองจากงานที่ทําอยู่ รวมท้ังมีความอิสระในการพัฒนางานของตน ลักษณะเด่น คือ  สมาชิก
ในองค์กรมีความยึดมั่นผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพที่มีความพร้อมในการทํางานสูง 

มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) คือ องค์กรที่มีลักษณะทีมุ่่งให้ความสําคัญกับสมัพันธภาพ
ระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อความรู้สึกของ
เพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน ลักษณะเด่น คือ 
ความเป็นเพ่ือนและความจรงิใจต่อกัน 
  ดังน้ัน วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์จะเน้นการทํางานอย่างสร้างสรรค์ สร้างค่านิยมในการ
ทํางานที่มุ่งความสําเร็จและความพึงพอใจในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการ
ทํางาน เน้นการทํางานเป็นทีม สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน และมีความรู้สึกว่างานท้าทาย
ความสามารถอยู่ตลอดเวลา ต่อไปก็จะขอกล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่งเป็นวัฒนธรรม
องค์กรอีกรูปแบบหน่ึงที่มีความสําคัญทีจ่ะทําให้บุคลากรในองค์กรเกิดการพัฒนาในการเรียนรู้ การ
ทํางานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

วัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  
 Senge (1990)   เช่ือว่าหัวใจของการสร้าง Learning Organization อยู่ที่การสร้างวินัย 5 

ประการในรูปของการนําไปปฏิบัติของบุคคล ทีม และองค์กรอย่างต่อเนื่อง วินัย 5 ประการที่เป็น
แนวทางสนับสนุนการปฏิบัติเพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ทั้งองค์กรมีดังนี้  

Mental Model มีรูปแบบวิธีการคิดและมมุมองที่เปิดกว้าง ผลลัพธ์ที่จะเกิดจากรูปแบบ
แนวคิดน้ี จะออกมาในรูปของผลลัพธ์ 3 ลักษณะคือ เจตคติ หมายถึง ท่าที หรือความรู้สึกของบุคคล
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เหตุการณ์ หรือเร่ืองราวใด ๆ    ทัศนคติแนวความคิดเห็น และกระบวนทัศน์ กรอบ
ความคิด แนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตาม ๆ กันไป จนกระทั่งกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร 

Personal Mastery : มุ่งสู่ความเป็นเลิศ และรอบรู้ โดยมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองให้ไปถึง
เป้าหมาย ด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vision) เมื่อลงมือกระทําและต้องมุ่งมั่น
สร้างสรรค์ จึงจําเป็นต้องมี แรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative Tended) มีการใช้ข้อมูลข้อเท็จจริงเพ่ือคิด
วิเคราะห์และตัดสินใจ (Commitment to the Truth) ที่ทําใหม้ีระบบการคิดตัดสินใจที่ดี รวมท้ังใช้
การฝึกจิตใต้สาํนึกในการทํางาน (Using Subconciousness) ด้วยการดําเนินไปอย่างอัตโนมัติ  
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Team Learning การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม องค์การมุ่งเน้นให้ทุกคนในทมีมีสํานึกร่วมกันว่า 
เรากําลังทําอะไรและจะทําอะไรต่อไป ทําอย่างไรจะช่วยเพ่ิมคุณค่าแก่ลกูค้า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม
ขึ้นกับ 2 ปัจจยั คือ IQ และ EQ ประสานกับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และการสร้างภาวะผู้นําแก่ผู้นํา
องค์กรทุกระดับ 

Shared Vision การสร้างและสานวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์องคก์รเป็นความมุ่งหวังขององค์กรที่
ทุกคนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลักษณะวิสัยทศัน์องค์กรที่ดี คือ กลุ่มผู้นํา
ต้องเป็นฝ่ายเร่ิมหันเข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์อย่างจริงจัง วิสัยทัศน์น้ันจะต้องมีรายละเอียด
ชัดเจนเพียงพอที่จะนําไปเป็นแนวทางปฏิบัติได้ วิสัยทัศน์องค์กรต้องเป็นภาพบวกต่อองค์กร 

 System Thinking มีความคิดความเข้าใจเชิงระบบ ทุกคนควรมีความสามารถในการเข้าใจ
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นองค์ประกอบสําคัญของระบบ นอกจากมองภาพรวมแล้ว ต้อง
มองรายละเอียดของส่วนประกอบย่อยในภาพนั้นให้ออกด้วย วินัยข้อน้ีสามารถแก้ไขปัญหาที่
สลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี และการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันจะต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนวิธีการในการคิดและปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร   ความมุ่งมั่นหรือทุม่เทของ
บุคลากรในองค์กร   การที่จะองค์กรก้าวสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ัน  
ซึ่ง พส ุ เดชะรินทร์ (2549) กล่าวว่าประกอบด้วย 
 Encourage  of  responsible  risk – taking  ซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์กรจะต้องเอ้ือให้
บุคลากรในองค์กรพร้อมและยอมรับต่อความเสี่ยงในการทาํสิ่งใหม ่ๆ  เน่ืองจากการที่เราริเร่ิมหรือทํา
สิ่งใหม่ ๆ  โดยท่ีไม่เคยทํามาก่อน  ก็จะทําให้เราเกิดการเรียนรู้เกิดขึ้น  แต่ในขณะเดียวกันก็มีความ
เสี่ยงที่เกิดขึ้นมากับสิ่งใหม่ ๆ  น้ันด้วย  ดังน้ันต้องมีการยอมรับต่อความเสี่ยงที่เกิดตามมาก็เป็นสิ่งที่
สําคัญต่อการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้และการยอมรับ 
   Openness to Experience คือ การที่บุคคลภายในองค์กรที่มีการเปิดใจยอมรับต่อ
ประสบการณ์ต่างๆ รวมท้ังประสบการณ์จากภายนอกและภายในองค์กร ที่สืบเน่ืองจากปัญหาของ 
หลาย ๆอย่างขององค์กร เช่น ความไม่พรอ้ม ไม่อยากจะเรียนรู้ ไม่เปิดใจยอมรับ ไม่มคีวาม
กระตือรือร้น ความกล้าที่จะยอมรับต่อความสําเร็จและลม้เหลว รวมถึงจากการเรียนรู้ที่สําคัญคือ การ
เรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตท่ีผ่านมา โดยประสบการณ์ในอดีตน้ันมีทั้งสําเร็จและลม้เหลว และถ้า
เรายอมรับต่อความสําเร็จและล้มเหลวนั้นได้ เราก็พร้อมที่จะเรียนรู้จากความสําเร็จและล้มเหลวที่เรา
ได้มีประสบการณ์ที่ผ่านมา 

ดังน้ัน การที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ัน บุคคลภายในองค์กรจึงต้องมีการเปิดใจเปิด
ทัศนคติยอมรับเพ่ือการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ เพ่ือเตรียมพร้อมกล้าเผชิญกับความเสี่ยงในสถานการณ์ ใน
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การทําสิ่งใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นรวมถึงเพ่ือเป็นการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ดังที่กล่าวมาแล้ว 

วัฒนธรรมองค์กรอัจฉริยะ (Intelligence Culture)  
 วิจารณ์  พานิช (2550) กล่าวว่า เป็นองค์กรที่มีการมุ่งเน้นความรู้เป็นหลัก ดังน้ันเป้าหมาย
ขององค์กร คือ ความสามารถที่จะเผชิญหน้ากับสภาพในอนาคตที่ไม่แน่นอนได้ และต้องมีขีด
ความสามารถ 12 ประการในการเป็นองค์กรอัจฉริยะ คือ 

ยึดมั่นอยู่ในความไม่ประมาท (อปมาโท มีสติ & ปัญญา)  ที่มีความเช่ือในความเปลี่ยนแปลง   
ต้องมีสติอยู่ในสถานการณ์ในการเปลี่ยนแปลง ต้องทําการจัดการ Change Management ทั้งภายใน
และภายนอก โดยใช้หลักการจัดการเชิงบวก (Positive Change Management)  

 จะต้องมีและใช้แผนยุทธศาสตร์ การจัดการความรู้ KM (Knowledge Management) ที่มี
แผน KM เป็นส่วนหน่ึงในการวางของแผนยุทธศาสตร์ นโยบายองค์กร  

 มีการใช้ภาวะผู้นําหรือแกนนํา (Leadership) ผู้บริหารสูงสุดจะต้องทักษะการบริหาร
กระบวนวิสัยทัศน์  ภาวะผู้นําหรือแกนนําต้องมีอยู่ทั่วทั้งองค์กร  ทุกคนสามารถเป็นผู้นํา โดยนําการ
เปลี่ยนแปลง ณ จุดที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบ ศึกษาหาวิธีการใหม่ๆ  สร้างนวัตกรรม สรา้งการ
เปลี่ยนแปลงกบัเพ่ือนร่วมงาน มีการทํา CQI (Continuous Quality Improvement) ร่วมกันสร้าง 
Organizational Knowledge จาก Individual Knowledge 

มีความมานะมุง่มั่นที่ชัดเจน การเป็นจะเป็นเบอร์ 1 ขององค์กรน้ันจะต้องมีการ Manage 
Share Vision ทุกคนในองค์กรร่วมคิดและเป็นเจ้าของเป้าหมาย แต่เป็นเป้าหมายระดับท่ีมีคุณค่า มี
ความมุ่งมั่น (Passion) สิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ก็ต้องมีกระบวนการBuild Shared Vision ต้องมีการ 
Manage และต้องมี Share Vision ร่วมกันในกระบวนการทํางานทุกวัน 

การจัดการที่มีความสัมพันธ์ระหว่างคนน้ัน  องค์กรอัจฉริยะที่จะเกิดขึ้นได้จากการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างคนภายในองค์การและภายนอกองค์กร จึงจะทําใหอ้งค์กรมีที่พลังมากขึ้น โดย
การรวมตัวของคนหลายๆคน 
  ทักษะขั้นพ้ืนฐานของพนักงาน เป็นทักษะทีม่ีระดับวิธีเรียบเรียงความคิดคิดที่ให้เกิดคณุค่า 
ในการนําปฏิบัติ  รวมถึงการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ ทักษะที่สําคัญที่สุดคอืทักษะการฟัง ทักษะในการ
เข้าใจ Mental Model ของตนเองและของผู้อ่ืน เป็นการพัฒนาองค์กร 

ทักษะการนํา “ตัวช่วย” (Enablers) KM Enabler  เคร่ืองมือที่เป็นตัวช่วยทําให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างมีพลัง ใช้เท่าที่จาํเป็นอย่างเช่น BAR (Before Action Review), OM (Outcome 
Mapping) เป็นต้น 
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กําแพงใจ น้ัน หมายถึงกําแพงใจ ที่ปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนทําให้เกิดการเรียนรู้กับผู้เรียนรู้ 
อุปสรรคสําคญัที่ต่างคนต่างอยู่เป็นหน่วย เป็นแผนก รวมถึงที่ไม่มีเวลามาพูดคุย การทํางานไม่ได้เร่ิม
จากศูนย์เพราะเพ่ือนร่วมงานของบางคนอาจมีความรู้เป็นฐานอยู่แล้ว นําเอาประสบการณ์ของเพ่ือน
รวมงานมาช่วยแก้ไขปัญหา เคร่ืองมือที่ช่วยทลายกําแพง เช่น CFT (Cross Function Team: กลุ่ม
ของบุคลากรที่มาจากหลายหน่วยงานภายในองค์กรมีความรู้และทกัษะหลากหลายมารวมกัน เพ่ือ
วัตถุประสงค์ของการแก้ปัญหาเร่ืองใดเรื่องหน่ึง) เช่น ของโรงไฟฟ้าแม่เมาะ, Task Force คณะทํางาน
เฉพาะกิจ, Job Rotation ทํางานโดยหมุนความรู้ให้เพ่ือนร่วมงานด้วย, COP: Community of 
Practice เป็นเครือข่ายชุมชนแนวปฏิบัติ เป็นเคร่ืองมือที่ทรงพลัง ต่อการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้
ประสบการณ์ในการปฏิบัติเรื่องใดเร่ืองหน่ึงระหว่างสมาชิกชุมชน เป็นต้น 

 อิสรภาพในบรรยากาศเชิงบวกบางหน่วยงานมี Talent Management หมายถึง ต้องให้
คนทํางานสามารถได้ลองผิดลองถูกด้วยตนเองและทําให้คนอ่ืนทํางานได้โดยมีความเป็นผู้นําในตัว
เล็กๆ กล้าคิดกล้าทําที่จะเปลีย่นวิธีการกระบวนการทํางานของตนเองอยู่ตลอดเวลา ทําให้คนที่ทํางาน
ร่วมกับตนมีความสุข 

 การมีและใช้ให้เป็นในการจัดการคนเก่ง การจัดการขุมทรัพย์ทางปัญญาของ  และหัวใจอยู่ที่
การเสาะ Resources ซึ่งก็คอื ทรัพยากรทางปัญญา Intellectual Capital (IC) เป็นสิ่งที่จับต้องได้
และไม่ได้ เช่น เป็นคน เป็นความสัมพันธ์ เป็นวัฒนธรรมเป็นความรู้ใหมเ่ป็นต้น  

ระบบบันทึก ขมุ/คลัง การรวบรวมองค์ความรู้ในองค์กรต้องสนับสนุนใหค้นทํางานจดบันทึก 
ในสิ่งที่ตนสนใจจากการทํางาน บันทึกการเรียนรู้จากหน้างาน แล้วนํามาทบทวนทําความเข้าใจ 
ยกระดับความรู้ร่วมกันแลกเปลี่ยนทัศนคติประสบการณ์ และมีการจัดการเร่ืองให้เป็นหมวดหมู่ 

ระบบ ICT (Information Communication Technology) ดังน้ัน องค์กรอัจฉริยะ คอื 
องค์กรที่มีความรู้ความสามารถเป็นพิเศษมากกว่าปกติ CIA: Central Intelligence Agency เป็น
องค์กรที่มีนักคิด นักวิเคราะห์ นักพัฒนา นักสืบค้น นักปฏิบัติทํางานอยู่ เป็นองค์กรที่มีฐานความรู้ ภูมิ
ปัญญา ฉลาดคิด ฉลาดฟัง ฉลาดทํา แสดงให้เห็นถึง ต้นกําเนิดขององค์กรอัจฉริยะเกิดมาจาก องค์
ความรู้เดิมและองค์ความรู้ใหม่ ทักษะและรูปแบบความคิด นํามาผ่านกระบวนการคิดเกิดสารสนเทศ
ใหม่ ก่อให้เกิดทางเลือกที่หลากหลาย อันเป็นฐานของพลังความรู้ (Knowledge Power) ที่จะเป็น
พลังแห่งความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสู่การปฏิบัติ โดยมีความเป็นเลิศหรือเก่งจริงใน 3 ประการคือ 
          ความเป็นเลิศหรือเป็นหน่ึงในวิชาชีพอย่างมืออาชีพ (Professional Excellence) บุคลากรใน
องค์กรจะต้องมีความเช่ียวชาญทักษะความชํานาญความเป็นมืออาชีพในหน้าที่ของตน น้ันคือ 
ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้บริหารท่ีมีความเป็นมอือาชีพ จะต้องเก่งคน  เก่งคิด และเก่งงาน บุคลากร
ภายในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ ถ้าเป็นทหารก็ต้องเป็นทหารมืออาชีพ รวมถึง จะต้องสร้าง
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ระบบและพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรให้เป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีการเรียนรู้งานและรับผดิชอบงานอย่าง
มืออาชีพ 
         ความเป็นเลิศหรือเป็นหน่ึงในวิชาการ (Academic Excellence) โดยพ้ืนฐานความรู้  
(Knowledge-Base) ความรู้ที่มาจากความรู้ความสามารถของบุคลากรภายในองค์กร  โดยพัฒนาให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)   ทัง้น้ี   ผู้บริหารหรือผู้นําจะเป็นผู้รับผิดชอบ
ทําหน้าที่เป็นผู้เช่ือมโยงเพ่ือการถ่ายโอนทางสติปัญญา ลดช่องว่างการถ่ายโอนทางสติปัญญาของ
บุคลากรในองค์กร (Intelligence Transfer Gap : ITP) จัดให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้กันให้มากทีส่ดุ   
ก่อให้เกิดการพัฒนาระบบ ประสานงานทั้งองค์ความรู้เดิมและองค์ความรู้ใหม ่

ความเป็นเลิศในวิถีการดําเนินชีวิต (Life Excellence) โดยการให้ความสําคัญกับบุคคล 
เข้าใจในวิถีชีวิตและการดําเนินชีวิตของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างดี สง่เสริมให้บุคลากรดําเนินชีวิต
ได้อย่างมีความสุข  
          ฉะน้ัน การบริหารองค์กรจึงต้องใช้ฐานของการบริหารการจัดการความรู้เพ่ือให้เกิดเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ถือเป็นการพัฒนาบุคลากรอย่างสมบูรณ ์เป็นการบริหารภูมิปัญญาเพื่อเพ่ิมพลัง
และศักยภาพอํานาจในการปฏิบัติของบุคลากรอย่างเต็มที่ สู่ความเป็นอัจฉริยะขององค์กร และยังมี
วัฒนธรรมองค์กรที่มีความสําคัญต่อการเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมหน่ึงไปยังอีกวัฒนธรรมหน่ึงน่ันก็
คือ 

วัฒนธรรมองค์กรการเปลี่ยนแปลง    
ปัจจุบันที่ความก้าวหน้าของโลกเทคโนโลยีต่างๆ สิ่งแวดล้อมได้มีเปลี่ยนแปลง องค์กรต่างๆ

หรือหน่วยงานจึงต้องมีการพัฒนาทักษะความสามารถพรอ้มทั้งความรู้ของตนเพ่ือรองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นดังน้ันองค์กรที่ต้องรองรับ  โดยทําความเข้าใจกับผูป้ฏิบัติงาน เพ่ือให้เห็นความ
จําเป็นที่ว่าองค์กรจะอยู่รอดไม่ได้ถ้าหากไม่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น จะต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการ
เรียนรู้ทางสังคม การประเมินผล และระบบรางวัลจูงใจที่จะช่วยสนับสนุนค่านิยม และปรัชญาใหม่ ๆ 
เพ่ือสร้างวัฒนธรรมใหม่ๆ ให้เกิดขึ้น  ผู้นําทีดี่ต้องมีวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ เข้ามารวมทําหน้าที่วางแผนกล
ยุทธ์ นโยบายเพ่ือผลักดันการเปลี่ยนแปลงสิง่ใหม่ๆ รวมถึงจัดวางแผนดําเนินทําการปรับโครงสร้าง
และปรับองค์กรให้เหมาะสม โดยทําการวิเคราะห์สภาพวัฒนธรรมภายในองค์กรภายนอกองค์กรที่
เป็นอยู่ เพ่ือให้เข้าใจถึงสิ่งที่ควรจะต้องมีการแก้ไขปรับปรุงเปลี่ยนแปลง การบริหารงานถือเป็นอีก
ปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมอย่างชัดเจนทิศทางการเปลี่ยนแปลงของ
วัฒนธรรมในองค์กรล้วนมาจากความคิดสร้างสรรค์ การต้องการความเปล่ียนแปลง และปัญหาภายใน
องค์การรวมท้ังปัจจัยเสริมทางสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ ซึ่งไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
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หรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหน่ึง  แต่จะรวมถึงบุคคลทั้งองค์กร จึงมีการเปลี่ยนแปลงอย่างค่อยๆเป็น
ค่อยๆไป อย่างมีระเบียบแบบแผน  

วัฒนธรรมองค์กรแห่งการต่ืนรู้ (Awakening Culture) 
ธรรมชาติขององค์กรที่มีลักษณะคล้ายๆกับธรรมชาติของชีวิตทั่วไป คือเมื่อมีการกําเนิดขึ้น 

จะต้องมีการเติบโต มีการพัฒนา และการพัฒนาน้ันจะต้องเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองอย่างสม่ําเสมอ และมี
การพัฒนาที่ย่ังยืนตลอดจนจึงจะทําให้องค์การอยู่รอดได้อย่างมั่นคง ซึ่งการอยู่รอดอย่างมั่นคงนั้น 
หมายถึงองค์กรต้องสามารถปรับตัวให้สอดคล้องรับกับกระแสต่างๆของการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
และสิ่งแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดถึงที่มีลักษณะของการเรียนรู้อย่างไม่หยุดน่ิง  มีการ
ต่ืนตัวที่จะเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองดังที่กล่าวมาแล้ว องค์กรที่มี
ลักษณะเช่นน้ีก็คือ องค์กรแห่งการต่ืนรู้ “Awakening Organization” เกศรา รักชาติ, (2549) 
ขณะเดียวกันองค์กรแห่งการต่ืนรู้ก็มีลักษณะเป็น “องค์กรซึ่งสามารถปลดปล่อยศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานออกมา ทําให้ผูป้ฏิบัติเกิดความมุ่งมั่น ทุม่เทเพ่ือให้การทํางานขององค์กรบรรลุเป้าหมายที่
วางไว้” 

ลักษณะขององค์กรแห่งการต่ืนรู้ 
องค์กรแห่งการต่ืนรู้น้ันจะมีลกัษณะสําคัญทีท่ําให้เกิดการเรียนรู้ที่โดดเด่น ดังที่  

เกศรา รักชาติ (2549) ได้สรุปไว้ดังน้ี 
จะต้องมีพ้ืนฐานการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ไว้เน้ือเช่ือใจกันได้สูง ทําให้เกิดมกีารตัดสินใจที่

รวดเร็ว มีการยอมรับและเคารพในการตัดสินของกันและกัน 
ระดับความต่ืนเต้นอยากรู้ การต่ืนตัวอยากรู้ ความฮึกเหิมสนใจอยากรู้ และมีความ

กระตือรือร้นของคนในองค์กรจะอยู่ในระดับสูงคนในองค์กรมีความว่องไวมีความยืดหยุ่น พร้อมที่จะ
ตอบสนองต่อสัญญาณแห่งการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก 

มีความเช่ือในสิ่งที่พวกเขาต้องการร่วมกันของคนในองค์กรส่วนใหญ่มีการต่ืนตัว มีการร่วม
แรงร่วมใจกันสูง 

ผู้คนในองค์กรมองเห็นความสําคัญของการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความมุ่งมั่นในการ
ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

มีวัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ ผู้นําในองค์กรทุกระดับมีความเช่ือในค่านิยมร่วมและ
แสดงออกทางพฤติกรรมถึงการปฏิบัติตามค่านิยมร่วมกัน 

บุคลากรในองค์กรมีความเจริญเติบโต มีความก้าวหน้าจึงเห็นได้ว่าองค์กรแห่งการต่ืนรู้น้ันจะ
มีพ้ืนฐานของการมีวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ โดยเน้นในเร่ืองภาวะผู้นําทุกระดับจะสะท้อนให้เห็น
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ผลงานขององค์กรที่ชัดเจน จึงทําให้องค์กรมีการเจริญเติบโตก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง และมีพ้ืนฐานท่ี
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ที่แข็งแกร่งขึ้นน่ันเอง 

การที่องค์กรใดๆจะเข้าสู่องค์กรแห่งการต่ืนรู้ได้น้ัน จําเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารองค์กรจะต้องมี
ความมุ่งมั่นและเห็นความสําคัญ โดยจะต้องกําหนดวางแนวทางการพัฒนาไปสู่เป้าหมายการเป็น
องค์กรแห่งการต่ืนรู้  ดังที่ สรุพงษ์ มาลี (2550) ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาองค์กรแห่งการต่ืนรู้ด้วย
การปลุกจิตวิญญาณขององค์กรรวมถึงปลุกภาวะผู้นําในตัวคน และปลุกคนอ่ืนๆที่ทํางานร่วมกัน ดังน้ี 

การสร้างและเพ่ือพัฒนาบุคลากรสําหรับองค์กรแห่งการต่ืนรู้ การบริหารจัดการความรู้และ
การให้ความสําคัญต่อกลุ่มคนที่ปฏิบัติหน้าที่ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานความรู้ จึงมีความสําคญัอย่างย่ิงใน
การพัฒนานําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการต่ืนรู้  จะต้องมีการปลุกหรือมีแรงจูงใจกับผู้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้พวกเขาปรับเปลี่ยนและนําความรู้รวมทั้งประสบการณ์ที่สะสมในตัวออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์
เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ปลุกคนรอบข้าง  ถึงแม้ว่าผูนํ้าหรือผู้บริหารจะเป็นปัจจัยสําคัญนําพาองค์กรสู่องค์กรแห่งการ
ต่ืนรู้ แต่ผู้บริหารต้องมีแรงจูงใจและการกระตุ้นเตือนให้คนอ่ืนๆในองค์กรน้ันมีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทและ
ผูกพันร่วมกับองค์กร 

ปลุกภาวะผู้นํา หมายถึง การปลุกจิตวิญญาณของภาวะผู้นําให้ต่ืนตัวต่ืนรู้โดยการมีปลุกภาวะ 
ผู้นําให้ขึ้นมานัน้ มีองค์ประกอบที่สําคัญ คอื รู้จักตนเอง ทําในสิ่งที่ตนเองมีความสุข มีสภาพแห่ง
ความสําเร็จในอนาคต หรือมีวิสัยทัศน์ การเป็นผู้มีความฝนัที่ย่ิงใหญ ่เป็นผู้ที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตน 
เป็นคนรักษาคําพูด มีความอดทนสูง พร้อมที่จะมีการเรียนรู้ประสบการณ์จากผู้ที่ประสบความสําเร็จ 
มีความเป็นตัวของตัวเอง และเป็นผู้นําที่เกิดจากผู้ให้ ซึ่งคุณลักษณะของการเป็นผู้นําทั้งหมดน้ีจะช่วย
ให้เกิดแรงบันดาลใจให้ผู้ตามเกิดความเช่ือมั่นในตัวผู้นํา ซึ่งจะนําพาให้องค์กรเกิดความก้าวหน้า
น่ันเอง 

ปลุกจิตวิญญาณองค์กร คือ การทําให้พนักงานขององค์กรน้ันมีพลังเต็มเป่ียม มีความคิด
สร้างสรรค์ มีการกระตือรือร้น มีแรงบันดาลใจ ตลอดจนตระหนักรู้ในความหมายและความสําคัญของ
งานไม่ใช่ทํางานหมดไปวันๆหนึ่ง ดังน้ันเมื่อจิตวิญญาณในองค์กรถูกปลุกแล้ว  ผลงานขององค์กรก็จะ
ได้รับการพัฒนาถึงขีดสุด สะท้อนออกมาในรูปแบบของผลลัพธ์ที่มีคุณภาพ มีความสร้างสรรค์ 

จากการศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองค์กรต่างๆ  จะได้พบว่าในวัฒนธรรมองค์กรน้ันมีลักษณะที่
มีทั้งความคล้ายคลึงกันและต่างกันในบางมุม ดังน้ันเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และสามารถนําแนวคิดต่างๆ
ที่นํามาใช้ในการพัฒนาองค์กรน้ัน จึงนําเสนอจุดเด่น ข้อจํากัดของวัฒนธรรมองค์กรด้านต่างๆ  โดย
สรุปวัฒนธรรมแต่ละแบบน้ันสามารถสร้างความสําเร็จให้แก่องค์กรได้ทั้งสิ้น นําวัฒนธรรมแบบใดด้าน
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หน่ึงนํามาผสมผสานให้เกิดจดุเด่นด้านใดขององค์กร เป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผู้นําหรือ
ผู้บริหารท่ีต้องไม่ให้องค์กรหยุดชะงักอยู่กับวัฒนธรรมเดิมๆ 

2.1.2 แนวคิดการสื่อสารกับการจัดการองค์กร 
               การสื่อสารกลายมาเป็นองค์ประกอบที่สําคัญของการบริหารงานรวมถึงปัจจัยหลักและ
ทรัพยากรท่ีนําจะใช้ในการบรหิารจัดการองค์กรน้ัน  ถ้าไมม่ีการสื่อสารก็อาจสามารถทีจ่ะบริหาร
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การสื่อสารน้ันจึงเป็นกลยุทธ์ที่มีความหมายและสําคญัต่อองค์กรใน
การบริหารท่ีจะทําให้ระบบงานขององค์กรน้ันดําเนินต่อไปและช่วยในการติดต่อประสานงานใน
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ   ทําให้บุคคลากรคาดคะเนความคิดซึ่งกันและกันได้และทาํให้มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลกันในฐานะที่เป็นเคร่ืองมือในการดําเนินงานขององค์กร  การสื่อสารนําไปใช้ใน
กิจกรรมขององค์กรหลายอย่าง เช่น การตัดสินใจ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  การสร้างความเจริญ
และพัฒนาองค์กร  การควบคุมและการติดต่อประสานงาน   ลักษณะของการสื่อสารในองค์กรอาจ
พิจารณาในฐานะท่ีเป็นระบบรวม คือ การสือ่สารติดตามรายงานและวิเคราะห์ข้อมูล การกําหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ขององค์กร รวมทั้งการติดต่อกับองค์กรอ่ืน ๆทีท่ํางานร่วมกัน ใน
ฐานะที่เป็นระบบย่อยการสื่อสารเป็นเคร่ืองมือสร้างความสัมพันธ์ในการสร้างความพอใจ กลุ่มการ
ฝึกอบรม  และการควบคุมสั่งงาน การสร้างบรรยากาศการทํางาน ในฐานะที่เป็นระบบเฉพาะบุคคล
อาจพิจารณาการส่ือสารในแง่ของพฤติกรรมทางการสื่อสารในเรื่องต่าง ๆ เช่น การพูดคุยในกลุ่มคนท่ี
ทํางานด้วยกัน การร่างจดหมาย การร่วมประชุม การเขียนคู่มือ และการโต้แย้ง การทําสญัญา เป็นต้น  
               องค์กรเป็นสถาบันที่เกิดขึ้นกันตามลักษณะของงาน แต่ก็มีลักษณะร่วมกัน คือ  มี
โครงสร้าง มีวัตถุประสงค์ มกีารแบ่งงานกันทํา มีการเปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลาและจําเป็นต้องรู้
ข้อมูล  การสื่อสารในองค์กรจึงต้องกระทําเพ่ือหาข้อมูลที่ใช้เป็นแนวทางในการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลภายในองค์กรและกับบุคคลและสถาบันอ่ืนที่อยู่นอกองค์กรด้วย  การสื่อสารจึงมี
บทบาทสําคัญที่ทําให้หน้าที่ต่าง ๆ   ในองคก์รดําเนินการต่อเน่ืองกันและเสริมสร้างความเข้าใจอันดี
ระหว่างหน้าที่ต่าง ๆ ภายในองค์กร  (เสนาะ  ติเยาว์, 2538 )  

ความจําเป็นต้องการสื่อสารองค์กร 
           การสือ่สารขององค์กร (Organizational Communication) คือ การแลกเปลี่ยนสาระ
ข้อมูลข่าวสารและสาระความรู้ในสมาชิกขององค์กรเพ่ือให้บรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร  การสือ่สารขององค์กรมีหลายระดับ ได้แก่ ระดับกลุ่ม ระดับปัจเจกบุคคล และระดับองค์กร   
องค์กรจึงจําเป็นต้องมีการสื่อสารด้วยเหตุผลหลายประการ  (ทองใบ  สดุชารี, 2542) 

ลักษณะขององค์กรน้ันในปัจจุบันทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นลักษณะใดก็ตาม ที่จะต้องเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงและการแขง่ขัน จึงทําให้องค์กรต้องพัฒนาอยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง ซึ่งองค์กรต้อง
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มีสายใยของการสื่อสาร (Communication Network) ที่ทําหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หาก
องค์กรต้องการความได้เปรียบในเชิงแข่งขันจําเป็นจะต้องใช้กลยุทธ์ที่เก่ียวข้องกับข้ันตอนของการ
สื่อสาร กล่าวคอืการได้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ จะการสังเกตสภาพการแข่งขันภายนอก ศึกษาเง่ือนไข
ต่าง ๆ วิเคราะห์กลยุทธ์ของคู่แข่ง และเช่ือมโยงข้อมูลข่าวสารทั้งหมดให้อยู่ในสภาพพร้อมที่จะถูก
ถ่ายเทออกไป ขั้นการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร มีการส่งข้อมูลข่าวสารไปยังบุคลากรที่เกี่ยวข้องทราบ  

วัฒนธรรมขององค์กร ทุกองค์กรจะต้องมีวัฒนธรรมของตนเอง วัฒนธรรมประกอบด้วยความ
เช่ือ บรรทัดฐาน ค่านิยม ทศันคติ และปรัชญาขององค์กร  วัฒนธรรมทีแ่ตกต่างกันย่อมมีการสื่อสารที่
แตกต่างกันตามไปด้วย  อย่างเช่น องค์กรที่มีวัฒนธรรมเน้นทํางานหนักและลงทุนมาก ต้องการ
ทํางานเป็นทีมและหวังผลระยะสั้นให้ความสําคัญกับตัวบุคคลและลูกค้า การสื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์กร
จะมีลักษณะทีทุ่กคนมีความสัมพันธ์กัน ไมม่ีใครเป็นผู้บังคับบัญชา  ดังนั้น การเลือกใช้การสื่อสารที่
เหมาะสมกับวัฒนธรรมของแต่ละองค์กรน้ันจึงมีความสําคัญและส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กรด้วย 

ระดับและเป้าหมายขององค์กร    องค์กรแบ่งระดับของการบริหารออกเป็น 3 ระดับ คือ
ระดับสูงซึ่งสนใจในเรื่องการพัฒนาและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก จัดการวางกลยุทธ์ของ
องค์กร   ระดับกลางจะเก่ียวข้องกับการนํานโยบายและคําสั่งของฝ่ายบริหารระดับสูงไปปฏิบัติเพ่ือให้
ได้ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ ระดับล่างปฏิบัติงานเก่ียวกับการผลิตและการบริการขององค์กร  ดังนั้น 
การที่องค์กรมีระดับและเป้าหมายขององค์กรที่แตกต่างกัน จึงจําเป็นจะต้องใช้การสื่อสารที่แตกต่าง
กัน ดังภาพที่ 2.1 
 
ภาพที่ 2.1 : แผนภาพแสดงองค์กรมีระดับและเป้าหมายขององค์กรที่แตกต่างกัน 
 
ระดับขององค์กร  เป้าหมายขององค์กร 
   
ระดับสูง  พัฒนา วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก และจัดทํากลยุทธ์ 
   
ระดับกลาง  นํานโยบาย และคําสั่งของฝ่ายบริหารไปปฏิบัติ 
   
ระดับปฏิบัติการ  ผลิตและการบริการ 
 

คุณภาพของชีวิตในงาน  ทุกคนในองค์กรต้องการมีคุณภาพของชีวิตในงาน (Quality of 
Work Life) มหีลายแนวทางที่นํามาใช้เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของชีวิตในงาน เช่น  การปฏิบัติงานที่มี
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โอกาสส่ือสารกับผู้อ่ืน และการส่งเสริมให้มคีวามสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการสิ่ง
ย้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของตน เป็นต้น 

 ความต้องการเป็นอิสระผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรก็ล้วนมีความต้องการ บุคคลทีจ่ะ
สื่อสารกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการส่วนตน  ความเจริญก้าวหน้า และความ
ต้องการเป็นอิสระ เป็นต้น 

ขนาดขององค์กร เมื่อองค์กรมีขนาดเล็ก ผูบ้ริหารสามารถสื่อสารได้โดยตรงกับบุคคลากร ผู้
ส่งและผู้รับข้อมูลข่าวสารสามารถใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ  แต่เมื่อองค์กร
เจริญเติบโตขึ้น ผู้บริหารท่ีมคีวามต้องการข้อมูลข่าวสารในการบริหารและการตัดสินใจมากขึ้น
จําเป็นต้องใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างเป็นทางการเนื่องจากผู้บริหารมีภาระหน้าที่มาก จึงต้องใช้
กฎเกณฑ์ นโยบาย และระเบียบปฏิบัติเป็นเครื่องมือของการติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ การ
บริหารจัดการภายในองค์กรจําเป็นจะต้องมีการสื่อสารด้วยเหตุผลหลายประการ ได้แก่ ขนาดของ
องค์กร ลักษณะขององค์กร  วัฒนธรรมขององค์กร  ระดับขององค์กร เป้าหมายขององค์กร ความ
ต้องการเป็นอิสระของบุคลากร และคุณภาพของชีวิตในการทํางานของบุคลากร  ผู้บรหิารหรือผู้นํา
ขององค์กรและเป็นศูนย์กลางของการสื่อสารภายในองค์กร จําเป็นจะต้องคํานึงถึงสิ่งต่าง  ๆ ดังที่ได้
กล่าวมาเพ่ือให้การสื่อสารภายในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบรบิทขององค์กร 
เพ่ือนําพา  องค์กรไปสู่เป้าหมายได้เป็นผลสําเร็จ 
กระบวนการสื่อสารในองค์กร 
        การสื่อสารในองค์กรจะมีลักษณะเป็นกระบวนการ (Process) อย่างหน่ึง  ซึ่งเป็นการผ่าน
ข้อมูล  ข่าวสารและความเข้าใจเพ่ือที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ตามท่ีต้องการ   ส่วนประกอบสําคัญของกระบวนสื่อสารประกอบด้วย (ระวีวรรณ  ประกอบผล, 
2540)  

ผู้ส่งข้อมูลข่าวสาร (Sender)  
ผู้รับข้อมูลข่าวสาร (Receiver)  
ช่องทางการสื่อสาร (Communication channel)  
สัญลักษณ์ต่าง ๆ (Symbols) 
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ภาพที่ 2.2 : แผนภาพสัญลักษณ์และช่องทางการสื่อสารที่ใช้ 
 
 
 

        การแปลงความ                             
การถอดความ 

 
 
 

     ข้อมลูย้อนกลับ                                  
ความเข้าใจ 

 
 
 

เป็นข้อมูลย้อนกลับซึ่งจะช่วยให้ทราบถึงผลของการติดต่อสื่อสาร 
กระบวนการสื่อสารจะมีประสิทธิภาพได้ดีเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับการทําหน้าที่ของ

ส่วนประกอบ ที่สําคัญ ได้แก่ ผู้รับข้อมลูข่าวสาร  ช่องทางการสื่อสาร ผูส้่งข้อมูลข่าวสาร และ
สัญลักษณ์ต่าง ๆ  

แนวคิดเส้นทางการสื่อสารภายในองค์กร 
การสื่อสารในองค์กรในปัจจุบันน้ีจําเป็นต้องหาข้อมูลข่าวสารให้ได้รวดเร็วกว่าในอดีต สําหรับ

การแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงทีและเพ่ือใช้ในการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ เส้นทางของการสื่อสาร
ในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ มีเส้นทางการสื่อสารเกิดขึ้นได้หลายทิศทางสรุปได้ดังน้ี   
(ธิติภพ  ชยธวัช, 2548) 

การสื่อสารจากเบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่าง   เป็นการสื่อสารลักษณะจะเป็นไปตามสายการบังคับ
บัญชา ตัวอย่างคือ เริ่มจากประธานลงมาที่รองประธาน ผู้จัดการแผนก หัวหน้าส่วน หัวหน้างาน ลง
มาถึงพนักงาน  ลดหลั่น  กันตามอํานาจหน้าที่และความรับผิดชอบ      และสิ่งที่ผู้บรหิารควร
พิจารณาในการสื่อสารแบบน้ีคือข้อมูล    ขา่วสารอะไรท่ีควรส่งจากผู้บริหารลงมาถึงพนักงาน และ
การส่งข้อมูลขา่วสารควรกระทําอย่างไรจึงจะเกิดการสื่อสารประสิทธิภาพสูงสุด 

การสื่อสารจากเบ้ืองล่างขึ้นสู่เบ้ืองบน  เป็นการสื่อสารลกัษณะน้ีมีความสําคัญต่อการบริหาร
องค์กรเป็นอย่างมาก เพราะจะก่อให้เกิดสิ่งต่อไปน้ี พนักงานให้ข้อมูลทีม่คีุณค่าต่อการตัดสินใจของ

ขอมูลขาวสาร 

ผูรับ 

พฤติกรรมท่ี

ผูสง 
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ผู้บริหารและควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์รได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น จึงทําให้ผูบ้ริหารรู้ถึงสิ่งที่
รบกวนบุคลากรที่อยู่ใกล้ชิดกบัการปฏิบัติงานจริง ๆ และทาํให้รู้ว่าพนักงานเข้าใจความหมายของ
ข้อมูลข่าวสารได้มากน้อยเพียงใด ทําให้เกิดการช่ืนชมและการจงรักภักดีต่อองค์กรด้วยการให้
พนักงานมีโอกาสมีคําถาม และให้ข้อเสนอแนะทางด้านการดําเนินงานขององค์กรอันจะช่วยให้
พนักงานแก้ปัญหาการทํางานของเขาได้ดี ทําให้ผู้บริหารรู้ว่าเมื่อไรที่พนักงานพร้อมที่จะรับข้อมูล
ข่าวสาร และยอมรับสิ่งที่ฝ่ายบริหารได้บอกกล่าวมามากน้อยเพียงใด  

การสื่อสารตามแนวนอน  ประกอบด้วยการให้ข้อมลูข่าวสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงานเดียวกันหรือองค์กรเดียวกัน  ซึ่งอยู่ในระดับอํานาจหน้าที่เดียวกันภายในองค์กรและมี
ผู้บังคับบัญชาคนเดียวกัน ความมุ่งหมายของการสื่อสารตามแนวนอน การประสานงานและการ
มอบหมายงาน  เจ้าหน้าที่ของแผนกฝึกอบรมและพัฒนาจดัฝึกอบรมให้พนักงานของบริษัท ที่จะต้อง
พบกันเพ่ือประสานงาน การสร้างความเข้าใจร่วมกัน  เมื่อการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน องค์กรจะต้อง
ร่วมกันสร้างความเข้าใจถึงสิ่งที่ควรจะเปลี่ยนแปลงร่วมกัน เช่น การประชุม  การสนทนาระหว่าง
พนักงานระดับเดียวกันภายในหน่วยงานเดียวกันเป็นสิ่งสําคัญต่อการบรรลุความเข้าใจ  การแก้ปัญหา   
พนักงานอาจจะได้รับมอบหมายงานให้ทําร่วมกันในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งต้องมีการพบและมี
เก่ียวข้องกันในการติดต่อสื่อสารตามแนวนอนเพ่ือแก้ปัญหาบางอย่างของหน่วยงาน การให้ข้อมูล
เก่ียวกับแผนงานและกิจกรรม  ความคิดเหน็จากบุคคลหลายคนย่อมดีกว่าความคิดเห็นของบุคคล
เพียงคนเดียว การสื่อสารในระดับเดียวกันจึงมีความสําคัญ เช่น ในการจัดฝึกอบรมหรือการรณรงค์
ประชาสัมพันธ์ สมาชิกของแต่ละแผนกอาจจะต้องส่งข้อมูลเกี่ยวกับแผนงานและสิ่งท่ีพวกเขาจะต้อง
ทําร่วมกัน 
  การสื่อสารข้ามสายงาน ในองค์กรส่วนใหญ ่พนักงานอาจจะต้องส่งข้อมูลข่าวสารให้กบับุคคล
ที่ไม่ใช่ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือผู้บังคับบัญชาของเขาเอง เช่น แผนกวิจัย แผนกบัญชี แผนกวิศวกรรม 
แผนกบุคคล ซึง่จะต้องรวบรวมข้อมูล รายงาน เตรียมแผนงาน ประสานกิจกรรม และให้คําแนะนําแก่
ผู้บริหารในทุกส่วนขององค์กรในลักษณะข้ามสายงานซึ่งพวกเขาไม่มีอํานาจตามสายงานที่จะสั่งการ
กับบุคคลที่ต้อง    สื่อสารด้วย เพียงแต่เขาต้องใช้การขายความคิดของเขาเท่าน้ัน   การส่ือสารข้าม
สายงานจะเป็นกรณีเฉพาะผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้าน และถือว่าเป็นความรับผิดชอบของพวกเขาที่จะ
แสดงผลงานให้ไปเกิดขึ้นกับแผนก    อ่ืน ๆ และผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านอาจจะมีการติดต่อสื่อสาร
อย่างใกล้ชิดกับผู้บริหารระดับสูงอยู่เสมอซึง่ส่งผลให้มีอํานาจในการทํางานมากข้ึน   การส่ือสารข้าม
สายงานมีความเหมาะสมและจําเป็นอย่างมากต่อพนักงานระดับล่างเพราะช่วยประหยัดเวลา  ดังน้ัน 
องค์กรควรจะมีนโยบายในการใช้เส้นทางของการสื่อสารข้ามสายงานไว้ด้วยเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว
ในการปฏิบัติงาน 
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หลักการสื่อสารภายในองค์กร 
               ในทุกองค์กรจะมีการสื่อสารเป็น 2 ลักษณะ คือ การสื่อสารที่เป็นทางการ และการ
สื่อสารที่ไม่เป็นทางการ โดยมีหลักการท่ีจะทําให้การสื่อสารทั้งสองลักษณะน้ีมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสรุปได้ดังน้ี Barnard (1938 อ้างใน นิตยา  เงินประเสริฐศร,ี 2544)  การสือ่สารที่เป็น
ทางการ (Formal Communication) คือ เส้นทางของการสื่อสาร (Line of Communication) ต้อง
สั้นและตรงประเด็น ช่องทางการสื่อสารควรประกาศให้รูอ้ย่างชัดเจนและแน่นอน อํานาจหน้าที่
ปรากฏอยู่ในช่องทางของการส่ือสารอย่างเป็นทางการ เมื่อองค์กรกําลังดําเนินการไม่ควรขัดขวาง
เส้นทางของการสื่อสาร ระบบการสื่อสารทกุระบบต้องเช่ือถือได้ ผู้ที่มีความสามารถจะเป็นศูนย์กลาง
ของการสื่อสาร ซึ่งได้แก่ เจ้าหน้าที่ หัวหน้างาน การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ (Informal 
Communication) คือ ตอบสนองความต้องการและความรู้สึกของปัจเจกบุคคลในเรือ่งของการ
รวมตัวกันเป็นอัน หน่ึงอันเดียวกัน การเคารพตนเอง และการตัดสินใจเลอืกที่เป็นอิสระ ก่อให้เกิด
ความสามัคคีภายในองค์กร  การใช้กลยุทธ์การสื่อสารในองค์กรเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จในการ
ดําเนินงานน้ัน ผู้บริหารจะต้องใช้การสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  โดยเลือกใช้ให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ สอดคล้องกับสิ่งที่จะสื่อสารและบุคคลที่จะสื่อสาร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ของการสื่อสารตามท่ีต้องการได้อย่างแท้จริง 

อุปสรรคของการสื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์กร 
          อุปสรรคของการสื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์กรน้ันมีหลายประการ  ซึ่งอาจแยกพิจารณาได้ 2 
ประเด็น สรุปได้ดังน้ี นิตยา  เงินประเสริฐศรี (2544)  

การบิดเบือนทางการสื่อสาร   การบิดเบือนที่เกิดขึ้นในการสื่อสารน้ันอาจเกิดขึ้นได้โดยต้ังใจ
หรือไม่ต้ังใจ ทัง้น้ีขึ้นอยู่กับว่าผู้บิดเบือนรู้หรือไม่ว่าความหมายที่สื่อสารไปน้ันถูกดัดแปลงแก้ไข  การ
บิดเบือนเกิดขึ้นในการสื่อสารทุกระดับ สรปุได้ดังน้ี 
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ตารางที่ 2.1 : แสดงการบิดเบือนเกิดขึ้นในการสื่อสารทุกระดับ 
 
ระดับของการติดต่อสื่อสาร การบิดเบือนโดยต้ังใจ การบิดเบือนโดยไม่ต้ังใจ 
1. ระดับบนลงสู่ระดับล่าง 1.  ผู้บังคับบังคับบัญชาไม่ยอมให้สิ่ง 1.  ความทุกข์ใจของผู้บังคับบัญชาใน
      ย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงาน      เร่ืองความขัดแย้งภายใน 
 2.  ผู้บังคับบัญชาลังเลใจที่จะส่ง 

     ข่าวร้ายให้ทราบ 
2.  การถ่ายทอดข้อความหลาย ๆ 
ครั้งจนแตกต่างจากเนื้อหาสาระเดิม 

2. ระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน 1.  ต้องการให้ทุกสิ่งทุกอย่างดูดี 1.  ความไว้วางใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้บังคับบัญชา 

 2.  หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ
เก่ียวกับความล้มเหลว 

2.  ความทะเยอทะยานของผู้ใต้
บังคับ บัญชา 

 3.  ลังเลใจที่จะบอกข่าวร้ายแก่ 
     ผู้บังคับบัญชา 

3.  ความต้องการในเร่ืองความ
ปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงาน 

 4.  ระดับต่าง ๆ ที่เป็นทางผ่านของ
การติดต่อสื่อสารขึ้นอยู่กับระดับบน 

4.  ระยะห่างไกลของการสื่อสาร 

  5.  โครงสร้างองค์กรอย่างเป็น
ทางการ 

3.  แนวนอน 1.  ข่าวลือต่าง ๆ  1.  การสื่อสารในแนวนอนมีมาก
เกินไปทําให้ไมม่ีสิ่งย้อนกลับ 

 2.  ความชํานาญเฉพาะด้านในงาน
ทําให้สนใจเฉพาะเร่ืองบางอย่าง 

2.  การสื่อสารในแนวนอนถูก
นํามาใช้ทดแทนการสื่อสารจาก
ระดับบนลงสู่ระดับล่าง และจาก
ระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน 

4.  แนวทแยงมุม (แนวขวาง) 1.  ระดับต่าง ๆ ที่เป็นทางผ่านของ
การสื่อสาร 

1.  ช่องว่างของการสื่อสาร 

5.  ทุกระดับ 1.  แต่ละระดับมีข้อมูลข่าวสารเป็น 
ของตนเองเพ่ือใช้ในการแข่งขนักับ
หน่วยงานย่อยอ่ืน ๆ      

1.  การหมกมุน่ในเร่ืองความไม่
แน่นอน 
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ภาระหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการสื่อสาร  เป็นเร่ืองเก่ียวกับปริมาณและความสลับซับซ้อน
ของข้อมูลข่าวสารที่ได้รับมาและถ่ายทอด ซึ่งตัวแปรทั้งสองตัวน้ีจะต้องพิจารณาร่วมกัน บุคคลจะได้ 
รับข้อมูลข่าวสารมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับช่องทางของการสื่อสาร นอกจากน้ีบุคคลสามารถจัดการ
กับข้อมูลข่าวสารที่ไม่สลับซับซ้อนได้ดีกว่าข้อความท่ีสลับซบัซ้อนและไม่อาจคาดคะเนได้  ภาระที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการสื่อสารที่ก่อให้เกิดอุปสรรคในการสื่อสาร แบ่งเป็น 3 ประเภท สาระในการ
สื่อสารที่น้อยเกินไป  ผู้ปฏิบัติงานถูกตัดออกจากสายใยของการสื่อสารขององค์กร ก่อให้เกิดผลเสียต่อ
การสื่อสารขององค์กร คือ องค์กรสูญเสียทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะให้สิ่งนําเข้า การกระทาํตอบสนอง 
และสิ่งย้อนกลบัแก่องค์กร ผู้ปฏิบัติงานที่ถูกละเลยจะตอบสนองความต้องการในเรื่องการสื่อสารด้วย
การพูดซุบซิบนินทา และการพูดคุยเล่น  ผลจากการท่ีมีภาระความรับผิดชอบเก่ียวกับการสื่อสารน้อย
เกินไปทําให้บุคคลรู้สึกว่าตนหมดอํานาจที่จะควบคุมกิจกรรมการทํางาน ขาดแรงจูงใจ และเกิดความ
เฉื่อยชาในการปฏิบัติงาน ภาระในการสื่อสารที่มากเกินไป   ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อบุคคล ระบบ หรือองค์กร
ไม่สามารถดําเนินการกับข้อมูลข่าวสารที่ได้รับมา  ผลเสยีจะเกิดขึ้นเฉพาะในองค์กรเปิดที่บุคคล
สามารถหาข้อมูลข่าวสารอย่างไม่จํากัด ปัญหาเร่ืองภาระที่มากเกินไปในการสื่อสารของผู้บริหาร
ระดับสูงเกิดจากจํานวนและความสลับซับซ้อนที่มีมากข้ึนของข้อมูลข่าวสาร ทําให้ไมส่ามารถค้นหา
ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและจาํเป็นเพ่ือนํามาใช้ในการบริหารและการตัดสินใจ        ผลจากการท่ีมี
ภาระความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสื่อสารมากเกินไปทําให้บุคคลเกิดความรู้สึกสับสน ได้รับแรงกดดัน
อย่างมาก และทํางานผิดพลาดได้ ภาระในการสื่อสารที่เหมาะสม      ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการ
บริหารงาน  ผลจากการมีภาระความรับผิดชอบเก่ียวกับการสื่อสารที่เหมาะสมบุคคลจะรู้สึกว่าได้รับ
การจูงใจและมปีระสิทธิภาพในการทํางาน 
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ภาพที่ 2.3 : รูปแบบภาระในการสื่อสารขององค์กรที่นําไปใช้ได้จริง 
 
ปัจจัยด้าน 
ภาระงาน 

 ตัวแปรด้าน 
องค์กร 

 ตัวแปรด้าน 
บุคคล 

 ภาระ 
ที่รับผิดชอบ 

 ผล 

1.  ปริมาณของ 
     การสื่อสาร 

 1.  การ
ประสานงานกับ
คน อ่ืน ๆ 

 1.  ความสามารถ
ในการสื่อสารของ 
บุคคล 

 

ภาระที่น้อย
เกินไป 

 1.  รู้สึกหมด
อํานาจ 

                 2.  ขาดการจูงใจ 
            3.  เฉื่อยชา 
2.  ความสลับ 
    ซับซ้อนของ 

 2.  ระยะห่าง
ไกลจากคนอ่ืนๆ 

 2.  ความต้องการ
ที่จะสื่อสาร 

   

     การสื่อสาร  3.  งานที่ปฏิบัติ 
   เป็นประจํา 

        

ภาระที่เหมาะสม 

 1.  ได้รับการจูงใจ 

  4. จํานวนและ 
คุณภาพของ
การตัดสินใจ 

    2.  มิประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 

             
      

ภาระที่มาก
เกินไป 

 1.  แรงกดดันสูง 
       2.  สับสน 
       3.  ทํางาน

ผิดพลาด 
 

ปัญหาภาระในการสื่อสารนอกจากจะก่อให้เกิดผลเสียในระดับปัจเจกบุคคลแล้วยังก่อให้เกิด
ผลเสียในระดับองค์กรอีกด้วย ในกรณทีี่มีภาระมากเกินไปทําให้การประมวลผลสารสนเทศ 
(Information Processing) ขององค์กรไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ลดคุณภาพของการ
ตัดสินใจ ลดความพึงพอใจ   ในงานของผู้ปฏิบัติงาน การขาดงานเพ่ิมขึ้น อัตราการเข้าออกในงานจะ
สูงข้ึน และลดผลิตภาพขององค์กรโดยรวม 

การสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ กลยุทธ์สู่ความสําเร็จในองค์กร 
           การสือ่สารเป็นกลยุทธ์หรือกระบวนการหรือเคร่ืองมือที่จะนําไปสู่ความเข้าใจในการติดต่อ
และการทํางานร่วมกันของบุคคลในองค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมาย แต่หากไม่เรียนรู้และเขา้ใจความ



29 
 

ต้องการของตนเอง ไม่เข้าใจผู้อ่ืนแล้วไม่ว่าจะมีกระบวนการสื่อสารที่ดีและมีอุปกรณ์สือ่สารที่ทันสมยั
เพียงใดก็ไร้คุณค่า (วิโรจน์  โสวัณนะ, 2545) นอกจากน้ีการสื่อสารจําเป็นจะต้องเข้าใจถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล เมื่อบุคคลมีความแตกต่างกันการสื่อสารที่ดีจะต้องใช้ความมีมนุษย์สัมพันธ์ทีดี่
ควบคู่กันไปด้วยจึงจะทําให้การสื่อสารน้ันประสบผลสําเรจ็ 

การเพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสาร (Improving Organizational Communication) 
เน่ืองจากการสื่อสารยังมีการผิดพลาดจะส่งผลกระทบต่อการบรรลุประสิทธิผลขององค์กร จึง

มีการสร้างระบบกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีจึงเป็นสิ่งจําเป็นอย่างมาก  หน้าที่สําคัญ
ประการหน่ึงของผู้บริหารทุกองค์กร คือ การจัดระบบการสื่อสารตลอดจนการไหลของข้อมูลข่าวสาร
ภายในองค์กรและลดความผดิพลาด ลดอุปสรรคในการสือ่สาร    ซึ่งสามารถทําได้หลายวิธีสรุปได้
ดังน้ี Szilagyi & Wakkace (1990 อ้างใน วันชัย  มีชาติ, 2548) 

ระยะเวลา (Timing)  ปัญหาด้านระยะเวลาเป็นสาเหตุหน่ึงของการสื่อสารที่เบ่ียงเบนไปทั้ง
ในแง่ของความกดดันด้านเวลาและความไม่เหมาะสม  ในการสื่อสารเวลาหน่ึง ๆ องค์กรและกลุ่มอาจ
กําหนด   มาตรฐานด้านเวลาเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าวได้ เช่น ระบุไว้ล่วงหน้าว่าจะทํางานหน่ึงให้เสร็จ
เมื่อใดเพ่ือเป็นเกณฑ์ในการจัดแบ่งเวลาและติดต่อระหว่างกันในการรายงานและสั่งการในองค์กร  
นอกจากน้ียังต้องแยกระหว่างงานประจํากับงานจรซึ่งจะช่วยลดแรงกดดันด้านเวลาอันจะทําให้การ
สื่อสารมีความถูกต้องมากย่ิงขึ้น  

การให้รู้เท่าที่จาํเป็น (The Exception Principle and the Need to Know)   เป็นการวาง
ระบบในการ สือ่สารในองค์กรให้มีการสื่อสารในกรณีพิเศษและให้มีการรับข้อมูลเฉพาะที่จําเป็น โดย
การเสนอข้อมูลไปยังฝ่ายบริหารเฉพาะที่ฝ่ายบริหารต้องการ ในขณะเดียวกันฝ่ายบริหารก็ให้ข้อมูล
หรือสื่อสารกับพนักงานเฉพาะสิ่งที่พนักงานจําเป็นต้องรู้เท่าน้ัน  ซึ่งจะทําให้การสื่อสารไม่มีข้อมูลมาก
เกินไป วิธีการน้ีจะเหมาะกับองค์กรที่มีสายการบังคับบัญชาสูง 

การติดตามผลและให้ข้อมูลยอ้นกลับ (Follow–up and Feed Back) เป็นวิธีการที่ใช้ในการ
ตรวจสอบข้อมูลที่ส่งไปว่าผู้รบัเข้าใจตรงกับผู้ส่งเพียงไร  วิธีการน้ีจะทําให้กระบวนการสื่อสารเป็น
แบบ two–way ซึ่งอาจเกิดขึ้นในการพบปะกันหรือหากเป็นการใช้เอกสารติดตามผลและข้อมูล
ย้อนกลับอาจตรวจสอบได้จากการโต้ตอบ การแสดงออกของผู้รับสารจะทําไห้เราทราบว่าการสื่อสาร
มีความถูกต้องเพียงไร 

ให้ความสนใจกับภาษา (Attention to Language)  ในการสื่อสารน้ัน การเลือกใช้ศัพท์ 
ระดับของคํา และความหมายของคํา เป็นวิธีการหน่ึงที่จะลดความผิดพลาดในการสื่อสารได้   การ
เลือกใช้คําและระดับของภาษาน้ีจะเกี่ยวข้องกับการทําความเข้าใจกับผู้ที่เราจะสื่อสารด้วยว่าควรจะ
ใช้ภาษาในระดับใด 
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ศูนย์กลางข้อมูล (Information Communication and Information Centers)  การ
สื่อสารโดยวิธีการน้ีจะเป็นการสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุ่น และมคีวามถูกต้องของข้อมูลมาก  ซึ่ง
องค์กรอาจใช้ศูนย์กลางข้อมูลเป็นแหล่งกระจายข่าวโดยไม่ผ่านช่องทางท่ีเป็นทางการขององค์กรก็
อาจจะทําให้การสื่อสารมีความถูกต้องและรวดเร็วมากย่ิงขึ้น 

การใช้การสื่อสารหลายวิธี (Parallel Channels and Repetition)  การใช้วิธีการสื่อสาร
และช่องทางการสื่อสารหลายวิธีทําให้การติดต่อสื่อสารมีความถูกต้องย่ิงข้ึน เช่น มีการสั่งการด้วย
เอกสารเป็นลายลักษณ์อักษรแล้ว และยังมกีารประชุมและสั่งการด้วยวาจาและใช้โอกาสพูดคุยอย่าง
ไม่เป็นทางการด้วย ก็จะทําให้การสื่อสารถกูต้องมากย่ิงขึ้น 

การฟังอย่างต้ังใจ (Listen Actively)  เป็นการลดความผิดพลาดจากการส่ือสาร การต้ังใจฟัง
จะทําให้ข้อมูลที่ผู้ส่งสารต้องการจะส่งถึงผู้รับสารครบถ้วน ในขณะเดียวกันการฟังอย่างต้ังใจน้ันผู้รับ
สารสามารถคิดต่อและไตร่ตรองสิ่งที่ได้ฟังและอาจมีการสอบถามหรือทําความเข้าใจข้อมูลข่าวสารได้
มากข้ึน  นอกจากน้ีการฟังอย่างต้ังใจจะทําให้เกิดความรู้สกึที่ดีระหว่างผู้ที่สื่อสารและเกิดการยอมรับ
กัน ซึ่งจะเป็นการพัฒนาระบบความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรภายในองค์กรตามมาด้วย  

การใช้ธรรมเนียมปฏิบัติในการสื่อสาร (Communication Etiquette)  เป็นความพยายามท่ี
จะวางระบบในการสื่อสารโดยใช้เทคโนโลยีในการสื่อสาร เช่น โทรสาร ให้ใช้สื่อสารเฉพาะในเรื่องที่
จําเป็นและเร่งด่วน  ซึ่งการใช้เคร่ืองมือโดยไม่จําเป็นอาจจะทําให้การสื่อสารผิดพลาดหรือมีมากเกิน
ความจําเป็น การสร้างธรรมเนียมปฏิบัติที่เหมาะสมจึงเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การสื่อสารได้  
               พ้ืนฐานที่สําคญัของการบริหารจัดการภายในองค์กรข้ึนอยู่กับ “การสื่อสารที่ดี” อันจะมี
ผลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือ และการประสานงานที่ดี  ด้วยแผนงานต่าง ๆ ทีจ่ะนําไปสู่การ
ปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และตรงตามเป้าหมาย  การส่ือสารที่ดีจงึเป็นกลยุทธ์ที่จะสามารถ
กระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติที่มี  ประสิทธิภาพและเกิดผลสําเร็จแก่องค์กร  การสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ
ที่สุด คือ การสือ่สารที่เข้าใจง่าย ใช้วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการกระตุ้นพลังในการทํางานและเพ่ิม
ประสิทธิผลของบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้สามารถร่วมกันนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมาย
ได้อย่างสูงสุด 
               อย่างไรก็ตามแม้ว่าการสื่อสารจะเป็นกลยุทธ์ที่สําคัญทีสุ่ดในการบริหารจัดการองค์กร 
หากผู้บริหารไม่มีภาวะผู้นําและไม่สามารถนํากลยุทธ์การสื่อสารมาใช้อย่างชาญฉลาดและมี
ประสิทธิภาพแล้ว ย่อมจะนําพาองค์กรไปสู่ความล้มเหลวได้  ไม่ว่าองค์กรจะมีการเปลีย่นแปลงไป
อย่างไรและผู้บริหารขององค์กรจะใช้กลยุทธ์ใดในการบริหารจัดการก็ตาม ภาวะผู้นําของผู้บริหารท่ีจะ
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สามารถนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จน้ันยังคงเป็นศาสตร์และศิลป์ที่มีความสําคัญอยู่อย่างไม่
เปลี่ยนแปลง 

2.1.3แนวคิดคณุลักษณะงาน 
ทฤษฎีความสําเร็จ (Achievement Needs (nAch)) (McClelland, 1953)  
มีความเช่ือที่ว่า มนุษย์เราน้ันจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ให้สาํเร็จลุล่วงไป เมคเคลแลนด์ ได้แยก

ประเภทของมนุษย์ คือ พวกที่มีความต้องการความสําเร็จสูงตํ่า เรียกว่า Thematic Apprecption 
Test (TAT)  จะประกอบด้วย ภาพเหล่าน้ี จะไม่มีคําบรรยายกํากับไว้ ผู้ทดสอบ จะเป็นผู้บรรยายว่า 
ภาพเหล่าน้ัน เก่ียวกับ สิ่งใด หรือคนในภาพน้ัน มีความรู้สกึอย่างไร เช่น ภาพวาดที่มีเด็กหนุ่ม กําลัง
พรวนดินอยู่กลางทุ่งนาตรงปลายนา มีพระอาทิตย์ที่กําลังจะลับขอบฟ้า น้ันหมายถึง เวลาเย็น ผู้
ทดสอบ จะต้องบรรยายว่า เด็กหนุ่มคนนั้น มีความรู้สึก อย่างไร คําบอกเล่า ของผู้ทดสอบ จะได้รับ 
การตีความจากผู้ตัดสินว่า เขามีแรงจูงใจ ในความสําเร็จ สูงหรือตํ่า โดย การเปรียบเทียบ คําตอบของ
ผู้ทดสอบต่าง ๆ เช่น ถ้าผูท้ดสอบเล่าถึง หนุ่มผู้น้ันที่กําลังเสียใจว่า พระอาทิตย์ กําลังตกดิน ซึ่ง
หมายความว่า เขาไม่สามารถปลูกต้นไม้ ให้เสร็จสิ้นในวันน้ีได้ ในขณะเดียวกัน มีผู้ทดสอบอีกผู้หน่ึง 
บรรยายว่า หนุ่มคนนั้น ดีใจว่า พระอาทิตย์ตก และเขาจะได้พักผ่อนเสียที จะได้ด่ืมเหล้า สรวลเส
เฮฮาบ้าง จากข้อมูลดังกล่าว ผู้ทดสอบคนที่หน่ึง จะได้รับการตีความว่า เขามีแรงจูงใจ ในความสําเร็จ
สูง และผู้ทดสอบคนที่สอง จะได้รับการตีความว่า เขามีแรงจูงใจในความสําเร็จตํ่า ลักษณะของบุคคล
ที่มีแรงจูงใจ ในความสําเร็จสงู   
 
2.2 ตัวแปรตาม 

2.2.1 แนวคิดความต้องการประสบความสําเร็จ 
เมื่อเลือกสั่งใดสิ่งหนึ่งแล้วและมีจุดมุ่งหมายแล้ว จะต้องทําให้จนสําเร็จให้ลุล่วงไปให้ได้ เขา

อาจจะมีลักษณะเงียบ ไม่ยุ่งเกี่ยวกับคนอ่ืนมากนัก เขารู้ถงึว่า ความสามารถของเขาน้ันจริง ๆ มีแค่
ไหน ไม่ใช่ คิดเองว่า เขามีความสามารถมีแค่น้ันแค่น้ี 

ชอบที่จะทําสิ่งใดแล้ว ทําให้สาํเร็จให้ได้และเขามักมีความสนใจ ในงานน้ัน ๆ มีการ
ตอบสนอง ความต้องการภายใน (Intrinsic Reward) งานน้ันๆ มคีวามน่าสนใจและทา้ทายในงาน 

ชอบที่ได้รับการตอบสนอง ต่อผลงานทันที ที่มีผลสําเร็จ เพ่ือจะได้วัดประเมินผลงาน
ความก้าวหน้าของเขา และจะวัดตาม กฏเกณฑ์ที่บ่งช้ีชัดเฉพาะ  

ชอบทํางาน ที่มีระดับยากปานกลาง เป็นงานท่ีไม่ยากหรือง่ายเกินความสามารถของเขา ใน
การทดลองช้ินหน่ึง ให้ผู้รับการทดลองโยนเกือกม้าใส่ห่วงที่ปักกับดิน ผลปรากฏได้ว่า บุคคลมี
แรงจูงใจสองลกัษณะ คือ แรงจูงใจในความสําเร็จสูงและตํ่า มีการปฏิบัติ ที่แตกต่างกัน พวกท่ีมี
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แรงจูงใจสูง จะเลือกระยะห่าง จากหลักพอสมควรที่เขาสามารถ จะโยนเกือกม้า เข้าหลักได้ เขาจะไม่
ยืน ใกลห้รือไกล เกินไป แต่จะยืนให้ห่างมาก เท่าที่เขาจะพยายามโยน ให้เข้าได้ ส่วนพวกแรงจูงใจ
ด้านนี้ตํ่า มักเลือกยืนใกล ้ๆ ให้ใส่เกือกม้าได้ง่าย ๆ หรือยืนไกล ๆ จนไมส่ามารถโยนเข้าได้ 

เน่ืองด้วย ลักษณะของผู้มีแรงจูงใจสูง ในความสําเร็จ มักจะเป็น ประโยชน์ต่อองค์กร และ
เอกบุคคล McClelland ได้สร้างกลุ่มฝึกบุคคล เพ่ือเป็นพวกที่มีแรงจูงใจสูง ขึ้นในหมู่ นักบริหาร ซึ่ง
เขามีจุดมุ่งหมายดังน้ี  สอนให้ผู้ร่วมงาน รู้วิธีการคิด พูด และกระทํา คลา้ยกับพวกที่มีแรงจูงใจสูง 
ด้านความสําเร็จ ให้ผู้ร่วมงานรู้จัก ตัวเองมากข้ึน ตามความเป็นจริง รู้จักความสามารถที่แท้จริงของ
ตน สร้างสรรค์ให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้ เก่ียวกับความหวังของผู้อ่ืน ความสามารถ ความกลัว ความ
ผิดพลาด ล้มเหลว และความสําเร็จของผู้อ่ืนและตนเอง โดยให้บุคคลเหล่าน้ีมีประสบการณ์ทาง
อารมณ์ร่วมกัน 

McClelland ได้รับความสําเร็จในการสร้างกลุ่มฝึกฝนความสําเร็จ ให้ผู้จดัการ แต่ผลของการ
ฝึกน้ัน ยังสามารถยืนยันได้อีกว่า ผู้จัดการเหล่าน้ี มแีรงจูงใจที่จะความสาํเร็จจริงหรือไม่ หรืออาจ
เพราะ ตําแหน่งในงานของเขา เป็นตัวกําหนด ข้อผิดพลาดของทฤษฎีคือ การตีความหมายหรือข้อมลู
จาก การเล่าบรรยายภาพของผู้ทดสอบน้ัน  การตีความหมายหรือข้อมูลเหล่าน้ัน ขึ้นอยู่กับ ความเช่ือ
ของผู้ตีความ ฉะน้ันผู้ทดสอบ จะมีแรงจูงใจสูงหรือตํ่า ขึ้นอยู่กับ คําบรรยายของตนสอดคล้องกับ 
ความคิดความเช่ือ  
 
2.3 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ปริโสทัต ปุณณภุม (2554) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับวัฒนธรรมองค์การ
และความผูกพันต่อองค์การ ของ Genneration X และ Y : กรณีศึกษา บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร 
จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับวัฒนธรรมองค์การและ
ความผูกพันธ์ตอองค์การ Genneration X และ Y เพ่ือใหอ้งค์การสามารถได้เรียนรู้ถึงความสําคัญใน
การบริหารจัดการผู้บริหารและพนักงานที่มีช่วงอายุที่แตกต่างกัน และจะส่งผลถึงวัฒนธรรมองค์การ 
และความผูกพันองค์การในลักษณะอย่างไร ประเด็นที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาในงานน้ีส่วนหน่ึงมาจากการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลากรที่ผ่านมา ซึง่พบว่าพนักงานในองค์การจะเข้าใจและยึดถือปฏิบัติใน
การแสดงพฤติกรรม วิธีคิด ในขณะปฏิบัติการในองค์การ โดยไม่มีคู่มือให้ได้อ่านหรือได้รับทราบใน
วันที่ได้มาเริ่มงาน ทุกคนซมึซบักันได้เอง โดยที่ผ่านมาวิธีคิด และแนวปฏิบัติที่แสดงพฤติกรรมน้ันจะ
มาจากผู้บริหารระดับสูงในองค์การน้ันเอง ซึ่งนับว่าเป็นความโชคดีขององค์การแห่งน้ีที่แนวปฏิบัติใน
การแสดงแนวทางพฤติกรรม วิธีคิดในขณะที่ปฏิบัติงาน ที่คนในองค์การการยึดถือกันน้ัน ส่วนใหญ่
เป็นคุณลักษณะที่ดี และสอดคล้องกับการดําเนินธุรกิจหลักการขององค์การคือธุรกิจเกษตรอุสาหกรม 
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แต่เมื่อองค์การมีการขยายงานอย่างกว้างขวาง และค่อนข้างอย่างรวดเร็ว องค์การต้องรับพนักงานรุ่น
ใหม่เข้ามามีจํานวนมาก ซึ่งคนรุนใหม่เหล่าน้ันมีคุณลักษณะที่แตกต่างไปจากคนรุ่นก่อนที่เข้ามา และ
งานวิจัยเรื่อง Genneration X และ Y ก็พบความแตกต่างน้ันส่งผลไปถึงวิถีชีวิตในการทํางานด้วย 
และต่อมาองค์การแห่งน้ีได้เร่ิมปรับเปลี่ยนแนวทางในการดําเนินธุรกิจไปสู่ธุรกิจอาหารอย่างเต็มกําลัง 
และมีการกําหนดกลยุทธ์ใหม ่รวมถึงการกําหนดคุณสมบัติหลักของคนในองค์การทั้งหมดใหม่ ที่เรียก
กันว่า วัฒนธรรมองค์การ ทีฝ่่ายบริหารคิดว่าจะเป็นตัวขับเคลื่อนธุรกิจอย่างหน่ึงที่เป็นตัวสําคัญ และ
ถึงแม้จะเป็นองค์การที่อยู่ในระดับแนวหน้าของประเทศ องค์การแห่งน้ีก็ยังพบปัญหาของบุคคลากรที่
มีการเปลี่ยนงานไปสู่องค์การอ่ืน และโดยเฉพาะพนักงานที่โดยอายุตัวและอายุงานยังไม่มาก ผู้วิจัยจึง
มีความสนใจทีจ่ะทําการศึกษาโดยมีสมมติฐานที่มีเร่ืองราวของการยอมรับวัฒนธรรมองค์การว่ามี
ความสัมพันธ์กับอายุงานในองค์การ และอายุตัวของพนักงานโดยจะเน้นไปในเรื่องของ Genneration  
ของคน โดยมีผลให้เกิดความผูกพันกับองค์การด้วย โดยข้อมูลสรุปผลวิเคราะห์ได้ดังน้ี 1.การยอมรับ
วัฒนธรรมของผู้บริหารและพนักงานทั้งที่มีอายุอยู่ในช่วง Genneration X และ Y มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์การ 2.การยอมรับวัฒนธรรมองค์การ รวมท้ัง 6 มติิ มีความ
แตกต่างกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานที่อยู่ในวัน Genneration X และ Yโดยผู้บริหารและ
พนักงานใน Genneration X มีระดับการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรที่สงูกว่า Genneration  Y 3.การ
ยอมรับวัฒนธรรมองค์การของผู้บริหารและพนักงานที่อยู่ใน Genneration X ที่ทํางานนาสายงาน
และอาชีพที่แตกต่างกัน มีระดับที่ยอมรับองค์กรที่แตกต่างกัน ยกเว้น วัฒนธรรมในองค์การในมิติ การ
มุ่งมั่นเพ่ือความสําเร็จ 4.การยอมรับวัฒนธรรมองค์การ ของผู้บริหารและพนักงานที่อยู่ใน 
Genneration Y ที่ทํางานในสายอาชีพท่ีแตกต่างกัน มีระดับการยอมรับวัฒนธรรมองค์การรวมท้ัง 6 
มิติ ที่ไม่ได้แตกต่างกัน 5.การยอมรับวัฒนธรรมองค์การรวมท้ัง 6 มิติ ของผู้บริหารและพนักงานที่อยู่
ใน Genneration X ที่มีอายุงานมากกว่า 3 ปี และอายุงานน้อยกว่า 3 ปี ไม่มีความแตกต่างกัน โดย 
จะมีการยอมรับวัฒนธรรมองค์การในมิติการมีคุณธรรมและความซ่ือสัตย์ มิติการตอบแทนคุณแผ่นดิน 
และผู้บริหารและพนักงานที่มีอายุงานมากว่า 3 ปี จะมมีากว่าผู้บริหารและพนักงานน้อยกว่า 3 ปี 6.
การยอมรับวัฒนธรรมองค์การรวมท้ัง 6 มิติ ของผู้บริหารและพนักงานที่อยู่ใน Genneration  Y ที่มี
อายุมากกว่า 3 ปี และอายุน้อยกว่า 3 ปี มคีวามแตกต่างกัน โดยจะมีการยอมรับวัฒนธรรมองค์การ
ในมิติการพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง มิติการมีคุณธรรมและการซื่อสัตย์ และพนักงานมีอายุงาน
มากกว่า 3 ปี จะมีมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 3 ปี 

นรุตม์ พรประสิทธ์ิ (2554) การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความ
พึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจตามทฤษฏีการกําหนดด้วยตัวเอง และความ
ผูกพันในงาน: กรณีศึกษาบรษิัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์” มีวัตถุประสงค์ในการทําวิจัยดังน้ี1.
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เพ่ือการศึกษาระดับคุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทาง
จิตใจ และความผูกพันในงาน 2.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจใน
การตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจ และความผูกพันในงาน 3.เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์
ความผูกพันในงานจากตัวแปรคุณลักษณะของงานและความพึงพอใจตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน
ทางจิตใจ ประชากรท่ีใช้ศึกษาครั้งน้ีเป็นพนักงานประจําของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย กลุ่มอุตสาหกรรมอสังหาริมทรพัย์และก่อสร้าง หมวดธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ 
ประเภทที่พักอาศัย ที่เป็นสมาชิกของชมรมการจัดการงานบุคลากรอสังหาริมทรัพย์ 7 บริษัทจํากัด 
สรุปผลการวิจยั 1.ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 29.15 และ 29.45 ตามลําดับ โดยมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 32.9 ปี ส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 69.97 มีระยะการปฏิบัติงานกับองค์การปัจจุบัน ตํ่ากว่า 3 
ปี คิดเป็นร้อยละ 46.65 โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์การปัจจุบันเฉลี่ยเท่ากับ 4.93 ปี และ
ส่วนใหญม่ีตําแหน่งระรับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 83.67 และสังกัดฝา่ยการเงิน / การบัญชี คิดเป็น
ร้อยละ 21.87 รองลงมาเป็นทรัพยากรบุคคล คิดเป็นร้อยละ 15.16 2.การวิเคราะห์ระดับคุณลักษณะ
ของงาน กลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และมสี่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.43 เมื่อพิจารณาคุณลกัษณะรายด้านพบว่าคุณลักษณะงานของกลุ่มตัวอย่างทุก
ด้านอยู่ในระดับค่อนข้างสูงคือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.65-3.86 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่
ระหว่าง 0.56-0.63 3.ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทาง
จิตใจ โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง คือ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และมีสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.41 เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจรายด้าน พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีความพึงพอใจการตอบเสนอความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างสูง
คือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.60-3.73 และมสี่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.53-0.54 4.ผลการ
วิเคราะห์ระดับความผูกพันในงาน โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง คือ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 เมื่อพิจารณาความผูกพันในงานรายด้านพบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
ความผูกพันในงานทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างสูงคือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.50-3.80 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.50-0.51  

สันต์หทัย จันทร์สําราญ (2555) เร่ือง “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสารด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรกับความพึงพอใจของผู้บริโภค” งานวิจัยน้ีศึกษาการสื่อสารด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กรที่อยู่ในประเทศไทยโดยศึกษาปัจจัยในการสื่อสารด้านความรับผิดชอบ
ต่อสังคมขององค์กรที่สามารถนําไปสู่ความพึงพอใจของผู้บริโภคได้ โดยทําการศึกษากลุ่มนักศึกษากบั
กลุ่มนักศึกษาอยู่ในระดับมัธยมปลายจนถึงระดับปริญญาโทและกลุม่ทํางานขึ้นต้น โดยมีอายุ 15-35 
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ปี และอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเปน็กลุ่มตัวอย่าง เน่ืองจากมีความใกล้ชิดกับ
สถานการณ์ในปัจจุบัน และมแีนวคิดและความเข้าใจเก่ียวกับเร่ืองความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องค์กรในระดับหน่ึง งานวิจัยน้ีแสดงให้เห็นถึงปัจจัยใดบ้างในการสื่อสารด้าน CSR ที่สง่ผลต่อความพึง
พอใจของผู้บริโภค ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถนําปัจจัยเหล่าน้ีไปเป็นส่วนหน่ึงในการวางแผนการ
สื่อสาร CSR เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการสื่อสารเพ่ิมขึน้ ภายใต้งบประมาณที่จํากัด ซึ่งจาก
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านการมีช่ือเสียงขององค์กรที่ทําการสื่อสาร CSR ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การรับการสื่อสารด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร อย่างมีนัยสําคัญที ่0.05 และปัจจัย
ดังกล่าวมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้บริโภคทิศทางเดียวกัน (Beta=0.251) ดังน้ันองค์กรควร
ตระหนักว่าปัจจัยด้านการมีช่ือเสียงขององค์กรจะทําให้ผู้บริโภคมีความเห็นว่าช่ือเสียวขององค์กร
สามารถแสดงเห็นถึงความมีประสิทธิภาพของคุณภาพแสดงสินค้า การสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ การ
บริหารจัดการ รวมไปถึงการทํา CSR ได้ นอกจากน้ีองค์กรที่มีช่ือเสียงทีดี่จะนําไปสู่ความน่าเช่ือถือใน
แหล่งข้อมูลทีอ่งค์กรได้สื่อสารด้าน CSR อีกด้วย นอกจากปัจจัยด้านความมีช่ือเสียงขององค์กรแล้ว 
งานวิจัยน้ียังพบว่าปัจจัยด้านรูปแบบในการสื่อสารด้าน CSR สามารถสรา้งความรู้สึกร่วมส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของผู้บริโภคในการรับการสื่อสารด้านความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร อย่างมี
นัยสําคัญที ่0.05 และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้บริโภคในทิศทางเดียวกันเป็นอันดับสูงสุด 
(Beta=0.426) ดังน้ันหาองค์กรที่มีการทําการสื่อสารด้าน CSR ในรูปแบบสื่อสารที่สามารถสร้าง
ความรู้สึกร่วมให้กับผู้บริโภคได้ทั้งด้านของความรู้สึกเช่ือมั่นในองค์กร และทําให้ผู้บริโภครู้สึกอยาก
สนับสนุนสินคา้ขององค์กรหรือเกิดความภักดีต่อสินค้าขององค์กร รวมไปถึงการอยากเข้ามาเป็นส่วน
หน่ึงของการทํา CSR ขององค์กรได้น้ัน จะส่งผลให้องค์กรได้รับความพึงพอใจจากผู้บริโภคเป็นอันดับ
สูงสุด ดังน้ันการทํากิจกรรมเพื่อสังคมขององค์กรจึงเป็นหน่ึงในทางเลือกสําหรับการวางกลยุทธ์ทาง
การตลาดที่องค์กรจะสื่อสารออกไปเพ่ือให้ผู้บริโภคกลุ่มเป้าหมายมีความจงรักภักดีต่อตราสินค้าเพ่ิม
มากข้ึนได้  

ฉัตรนภา ติละกุล และภาวิณี เพชรสว่าง, (2555) เรื่อง”การศึกษาบุคลิกภาพของพนักงาน
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายที่มีผลต่อความต้องการคุณลักษณะงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนแห่ง
หน่ึง มีประเด็นสําคัญทีส่ามารถนํามาอภิปรายผลได้ดังน้ี 1.จากผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพที่โดดเด่น
มากที่สุดของพนักงาน คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก รองลงมาคือ บุคลกิภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบพ้องบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และ บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวตามลําดับ 
2.จากผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ ความสาํคัญของงาน, ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน, การได้รับข้อมูลย้อนกลับ พนักงาน
มีความคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง ความหลากหลายของทักษะ ความชัดเจนของงาน พนักงานมี
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ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสามารถจําแนก 3.จากผลการวิจัย พบว่า พนักงานกลุ่มเจนเนอ
เรช่ันวายของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างในด้านเพศ อายุ ระดับกรศึกษา 
สถานภาพ ตําแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด อายุงาน และเงินเดือน จะมีความต้องการคุณลักษณะงาน
แตกต่างกัน 4.จากผลการการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายของบริษัทแห่ง
หน่ึง มีความสมัพันธ์กับคุณลกัษณะงาน ดังนี้ บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธ์ในเชิงลบกับ
ความสําคัญของงาน และความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
เน่ืองจาก r เท่ากับ -0.165*** และ -0.149** แปลว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีบุคลิกภาพ
แบบหว่ันไหวที่เพ่ิมมากขึ้นไม่มีผลต่อความต้องการคุณลักษณะงานเพ่ิมมากขึ้นด้วย บุคลิกภาพแบบ
แสดงออกมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความสําคัญของงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.14 แปลว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออกที่
เพ่ิมขึ้นมีผลต่อความต้องการความสําคัญของงานเพ่ิมมากข้ึนด้วย บุคลิกภาพแบบรับเปิด
ประสบการณ์มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความหลากหลายของทักษะ, ความชัดเจนของงาน, 
ความสําคัญของงาน, ความมีอิสระในการตัดสินใจต่องาน, การได้รับข้อมูลย้อนกลับ อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.616**,0.484**,0.426**,0.444**และ 0.498** แปลได้ว่า 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ที่เพ่ิมมากขึ้นมผีลต่อความ
ต้องการคุณลักษณะงานเพ่ิมมากขึ้น บุคลิกภาพแบบเห็นพ้องมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความ
หลากหลายของทักษะ, ความชัดเจนของงาน, ความสําคญัของงาน, ความมีอิสระในการตัดสินใจใน
งาน, การได้รับข้อมูลย้อนกลบั อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 
0.357**,0.548**,0.544**,0.557**,และ0.388** แปลได้ว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่
บุคลิกภาพแบบเห็นพ้องที่เพ่ิมมากขึ้นมีผลต่อความต้องการคุณลักษณะงานท่ีเพ่ิมมากขึ้น บุคลิกภาพ
แบบมีจิตใจสกึมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความหลากหลายของทักษะ,ความชัดเจนของงาน, 
ความสําคัญของงาน, ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน, การได้รับข้อมูลย้อนกลับ อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.524**,0.454**,0.381**,0.445**และ0.404** แปลได้ว่า ระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกที่เพ่ิมขึ้นมีผลต่อความต้องการคุณลักษณะงาน
ที่เพ่ิมมากขึ้น 

พัชรศิริ ราชรักษ์ (2555) เร่ืองบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อคุณลกัษณะของงานและความต้องการ
ประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน Gen Y : กรณีศึกษางานผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชน
ในประเทศไทย เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบองค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะของงานท่ี
ต้องการ และระดับของความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน Gen Y ในหน่วยงานสังกัด
ภาครัฐและเอกชน ศึกษาความสัมพันธ์ขององค์กรประทางด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะงานท่ีต้องการ 
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และระดับความต้องการประสบความสําเร็จในกลุ่มพนักงาน Gen Y ทํานายระดับความต้องการ
ประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน Gen Y โดยใช้องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพและคุณลกัษณะ
ของงานมาเป็นตัวทํานาย จากสมมติฐานที ่1 องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพของกลุ่มพนักงาน Gen 
Y ในประเทศไทยมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะเฉพาะของงานที่ต้องการ ผลการทดสอบ ยอมรับ
สมมติฐาน โดยองค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ 5 ได้แก่ แบบการแสดงออก แบบเปิดรับ
ประสบการณ์  แบบเห็นการเห็นพ้อง  และแบบการมีจิตใจสํานึกมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติกับปัจจัยด้ายคุณลักษณะเฉพาะของงานท่ีต้องการ สมมติฐานที่ 3 คณุลักษณะ
เฉพาะของงานท่ีกลุ่มพนักงาน Gen Y ในประเทศไทยที่ต้องการมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการ
ประสบความสําเร็จ ผลยอมรบัสมมติฐาน (ได้แก่ บุคลิกภาพ, คุณลักษณะของงานท่ีต้องการ และ
ระดับความต้องการประสบความสําเร็จ) แตกต่างกัน ผลยอมรับสมมติฐาน โดยองค์ประกอบทางด้าน
บุคลิกภาพทั้ง 5 ในกลุ่มตัวอย่างพนักงาน Gen Y ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐและหน่วยงานเอกชนมี
องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพที่แตกต่างกันตามนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อยู่ 2 
องค์ประกอบด้วนกัน ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก โดย
ผู้ปฏิบัติงานในภาคเอกชนมีคะแนนบุคลิกภาพทั้ง 2 องค์ประกอบน้ีมากกว่าผู้ปฏิบัติงานในสังกัด
ภาครัฐ และมคีุณลักษณะเฉพาะของงานที่ต้องการแตกต่างกันตามนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อยู่
2 มิติ ได้แก่ มติิด้านความสําคัญของงาน และด้านข้อมูลผลของการปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงานใน
ภาคเอกชนมีความต้องการคุณลักษณะของงานทั้ง 2 มิติน้ีมากกว่าผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาครัฐเช่นกัน
และในประการสุดท้ายของการศึกษา เปรียบเทียบตัวแรและพบว่าในผู้ปฏิบัติงานในสังกัดภาคเอกชน
มีระดับความต้องการประสบความสําเร็จมากกว่าผู้ปฏิบัติงานในภาครัฐใน 3 ประการตามลักษณะของ
ผู้มีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ สมมติฐานที่ 5 องค์ประกอยทางด้านบุคลิกภาพทั้ง 5 องค์ประกอบและ
คุณลักษณะเฉพาะของงานมีอิทธิพลต่อระดับความต้องการประสบความสําเร็จในกลุม่พนักงาน Gen 
Y ผลยอมรับสมมุติฐาน โดยมี 7 ตัวแปร จากองค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบและ
คุณลักษณะเฉพาะของงานซึ่งได้แก่ ความเป็นอิสระในการตัดสินใจในงาน ความหลากหลายของ
ทักษะ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพการเห็นพ้อง ข้อมูลของผลการปฏิบัติงาน ความชัดเจน
ของงาน และบุคลิกภาพแบบแสดงออก สามารถร่วมกันทํานายระดับความต้องการประสบ
ความสําเร็จหรอืแรงจูงใจใฝส่มัฤทธ์ิได้  

 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
              งานวิจัยเรื่องการศึกษาการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรติดต่อสื่อสารและคุณลักษณะงานที่
ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y)มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
                  3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
      งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม
แบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมลู
วัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลส่วนการติดต่อสื่อสาร ข้อมูลคุณลกัษณะงาน และข้อมูลความต้องการประสบ
ความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน (Generation Y) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังน้ี 
       3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังน้ี 
                 3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บข้อมูล (ในส่วนน้ีจะเป็นข้อมูลที่เป็นช่ือของผู้วิจัยและ
สถาบันการศึกษา การระบุหัวข้อวิจัย วัตถุประสงค์ และการใช้ประโยชน์ในผลการวิจยั นักศึกษา
จะต้องขออนุมัติการเก็บรวบรวมข้อมูลจากมหาวิทยาลัย 
                 3.1.1.2 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ โดย
มีระดับการวัดดังน้ี 

1. เพศ                 ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Norminal) 
2. อายุ                 ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal) 
3. การศึกษา            ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal) 
4. อายุ       ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal) 
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                3.1.1.3   ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) โดยมีระดับการวัดแบบ (Rating Scale) 
                         1. ระดับความพึงพอใจที่สุด       มีค่าคะแนนเป็น 1 
                         2. ระดับความพึงพอใจน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
                         3. ระดับความพึงพอใจปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 
                         4. ระดับความมาก              มีค่าคะแนนเป็น 4 
                         5. ระดับความพึงพอใจมากที่สุด            มีค่าคะแนนเป็น 5 
                  3.1.1.4   ข้อมูลการติดต่อสื่อสารของพนักงานกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ัน
วาย (Generation Y) โดยมีระดับการวัดแบบ (Rating Scale) 
                         1. ระดับความพึงพอใจที่สุด       มีค่าคะแนนเป็น 1 
                         2. ระดับความพึงพอใจน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
                         3. ระดับความพึงพอใจปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 
                         4. ระดับความมาก              มีค่าคะแนนเป็น 4 
                         5. ระดับความพึงพอใจมากที่สุด            มีค่าคะแนนเป็น 5 
              3.1.1.5   ข้อมูลระดับความเช่ือมั่น คุณลักษณะงานของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจน
เนอเรช่ันวาย (Generation Y)โดยมีระดับการวัดแบบ(Rating Scale) 
  1. ระดับความพึงพอใจที่สุด       มีค่าคะแนนเป็น 1 
                         2. ระดับความพึงพอใจน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
                         3. ระดับความพึงพอใจปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 
                         4. ระดับความมาก              มีค่าคะแนนเป็น 4 
                         5. ระดับความพึงพอใจมากที่สุด            มีค่าคะแนนเป็น 5 
        3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
น่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
                 3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
                         งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 3 
ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่องานวิจัย 
                 3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคณุวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว และจะต้องนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบ
ความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุม่ตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
ได้แก่ 0.93 จํานวน 40 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค 
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แอลฟ่า (Crinbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ .944 (ค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ต้องได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 ถ้าไม่ถึงเกณฑ์จะต้องปรับข้อ
คําถามใหม)่ หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 2 เดือนตุลาคม พ.ศ. 2557 
                      
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
       ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จะเป็นพนักงานกลุ่มปฏิบัติการ (Generation Y) ในเขต 
ปทุมวัน ย่านสยามสแควร ์ 
            3.2.1  กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ (Generation Y) เขต ปทุมวันย่าน สยามสแควร์ 
                    ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรเขต ปทุมวันย่าน สยามสแควร์ ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความ
เช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน  
ตัวอย่างดังน้ี 
  3.2.1.1 วันที่ 1   และวันที่ 2  เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
  3.2.1.2 วันที่ 6    และวันที่ 7  เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ัน
วาย (Generation Y)ที่จะทําการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานกลุ่มพนักงานปฏิบัติการ
เจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ที่ไม่ติดภารกิจใดๆ 
  3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y)มีความเข้าใจ
ในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
  3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y)โดยมีระยะเวลาในการทําแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บ
แบบสอบถามคืน 
  3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป                   
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
          สมมุติฐานการวิจัย 
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          การศึกษาการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรติดต่อสื่อสารและคุณลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความ
ต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) มีการ
กําหนดสมมุติฐานดังน้ี 

1.วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กัน 
       2.วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ 
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย   

วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่า 

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ 

วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
                          3.5.2.1 สมมุติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบสหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 

 3.5.2.2  สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสารและคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อ
ความต้องการ   ประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
 
4.1 มีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายได้ดังนี ้
 4.1.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.1.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
4.2 สมมติฐานท้ัง 2 ข้อ โดยมีการใชส้ถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation)  

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.3 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  4.3.1 ข้อมูลกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ข้อมูลกลุม่พนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย  
 

กลุ่มพนักงาน จํานวน ร้อยละ 
ชาย 222 55.5 
หญิง 177 44.3 
รวม 400 100.0 

 
  จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายผู้ตอบแบบสอบถาม เป็น
เพศชายทั้งหมด 222 คน คิดเป็น ร้อยละ 55.5 เป็นเพศหญิงทั้งหมด 177 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 
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  4.3.2 ข้อมูลเกีย่วกับสถานภาพทั่วไปกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายผู้ตอบ
แบบสอบถามในด้านอายุ 
  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายผู้ตอบ
แบบสอบถามในด้านอายุปรากฏผลดัง  
  
ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของอายุของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ัน

วาย  
 

อายุ (ปี) จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20 ปี 56 14.0 

21-29 ปี 188 47.0 
30 ปีขึ้นไป 155 38.8 

รวม 400 100.0 
 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามมีอายุ 21-29 ปี มากที่สุด คดิเป็นร้อยละ47.0 รองลงมา ได้แก่ อายุ 30 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 38.0 ส่วนอายุที่น้อยที่สุด ได้แก่ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20 ปี  คิดเป็นร้อยละ 14.0  สําหรับค่าเฉลีย่
ของผู้ตอบคําถามอยู่ที่อายุ 21-29 ปี 
  
ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของอายุงานในบริษัทของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการ

เจนเนอเรช่ันวาย  
 

อายุงาน (ปี) จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 3 ปี 162 40.5 
3 ปี ขึ้นไป 234 58.5 

รวม 400 100.0 
   
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามมีอายุงาน 3 ปีขึ้นไป มากที่สดุ คิดเป็นร้อยละ 58.5 รองลงมา ได้แก่ น้อยกว่า 3 ปี คิด
เป็นร้อยละ 40.5  
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ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจน

เนอเรช่ันวาย  
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ปวช,ปวส 212 53.0 
หรือสูงหว่าปริญญาตร ี 186 46.5 

รวม 400 100.0 
  
 จากตารางที่ 4 พบว่า กลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามมีระดับการศึกษา ปวช,ปวส มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 53.0 รองลงมา ได้แก่ สูงกว่า
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 46.5  
4.3.2 ข้อมูลเกีย่วกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของ
กลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวายที่มีผลต่อความ
ประสบความสําเร็จ แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการติดต่อสื่อสาร และด้าน
คุณลักษณะงาน รวมท้ังส่งผลต่อความประสบความสําเร็จ วิเคราะห์เป็นรายข้อจํานวน   14   ข้อ 
ดังน้ี 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อความประสบความสําเร็จ
ของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย ปรากฏผลดังตารางที่ 5  
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ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจน
เนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

 
ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 

 

X

 
S.D. 

 
แปลผล 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร    
1. ท่านมีต้ังใจจะทํางานที่บริษัทแห่งน้ีตลอดจนอายุเกษียณ 3.89 0.95 มาก 
2. ท่านได้กําหนดวิธีการที่แตกต่างไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติในการ
แก้ไขปัญหาในสถานการณ์ทีม่ีการเปลี่ยนแปลงได้ 

3.87 0.86 มาก 

3. ท่านได้กําหนดวิธีการที่แตกต่างไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติในการ
แก้ไขปัญหาในสถานการณ์ทีม่ีการเปลี่ยนแปลงได้ 

3.87 0.88 มาก 

ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 

X  S.D. แปลผล 

4.ท่านได้กําหนดวิธีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถ
ระบุแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือให้งานสําเร็จลลุ่วงตามเป้าหมายที่วางไว้

3.86 0.85 มาก 

5.ท่านมีการใหค้ําปรึกษาและแนะนําและแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
ใหม่ๆ กับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือนําไปใช้ในการปฏิบัติงาน และสร้างการ
เรียนรู้ร่วมกัน 

3.86 0.87 มาก 

6.ท่านมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท่ในการปฏิบัติงานที่มักจะนําความรู้ใหม่ๆ
มาปรับปรุงพัฒนากี่ทํางานให้เกิดประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ
สถานการณ์ และเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างถูกต้องให้สําเร็จตาม
เป้าหมาย และเวลาที่กําหนด 

4.01 0.88 มาก 

7.ท่านสามารถประยุกต์ ดัดแปลง นําเอาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ของตนเพ่ือผสมผสานกับวิทยาการใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงพัฒนาองค์กร
อย่างเป็นรูปธรรม 

3.92 0.78 มาก 

8.เป้าหมายขององค์กรกับเป้าหมายของท่านสอดคล้องกัน 3.74 0.88 มาก 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน
ปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

 
ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 

 

X

 
S.D. 

 
แปลผล 

9.เมื่อท่านมีโอกาสท่านจะเป็นผู้ที่กระตุ้น และก่อให้เกิดบรรยากาศ
การเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนความรู้ในงานเพ่ือพัฒนาความสามารถ 
และสร้างความสําเร็จร่วมกัน 

3.83 0.83 มาก 

10.ในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรด้านต่างๆด้านใดก็ตามท่านให้
ความร่วมมือในการกําหนดแผนงานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น 

3.82 0.79 มาก 

11.ท่านมีความรับผิดชอบในการทํางาน และปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
คุณธรรมด้วยความสื่อสัตย์ สจุริต โปร่งใส 

3.94 1.64 มาก 

12.หากท่านได้งานใหม่ ท่านรูส้ึกผิดที่จะจากองค์กรไป 3.68 0.98 มาก 

13.ท่านได้แสดงการสนับสนุน และการส่งเสริมให้เกิดการมสี่วนร่วม
ของบุคคลากรในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพ่ือสร้าง
ความสําเร็จใหก้ับบริษัท 

3.79 0.83 มาก 

14.ท่านสร้างความสําเร็จของงานทั้งส่วนตัว ส่วนรวมอย่างย่ังยืนบน
พ้ืนฐานของหลักจริยธรรรม และคุณธรรม 

3.94 0.86 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย ที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถาม เลือก
ทํา ท่านมีความมุ่งมั่น ทุม่เท่ในการปฏิบัติงานที่มักจะนําความรู้ใหม่ๆ มาปรับปรุงพัฒนาก่ีทํางานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับสถานการณ์ และเพ่ือใหง้านบรรลุเป้าหมายอย่างถูกต้องให้สําเร็จตาม
เป้าหมาย และเวลาที่กําหนด มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 4.01 รองลงมา น้อยที่สุด ได้แก่ เป้าหมายของ
องค์กรกับเป้าหมายของท่านสอดคล้องกัน คิดเป็นร้อยละ 3.74  
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ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นการ  

ติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอ
เรช่ันวาย 

 
ระดับความคิดเห็นการติดต่อสื่อสารส่งผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) 

 

X

 
S.D. 

 
แปลผล 

ด้านการติดต่อสื่อสาร    
1. ผู้บริหารของท่านเป็นผู้ออกคําสั่งในการทํางานของหน่วยงานอยู่
เสมอ 

4.07 0.74 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับองค์กรและการ
ปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

3.92 0.83 มาก 

3.ผู้บริหารของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน 

3.92 0.86 มาก 

4.ผู้บริหารของท่านคอยให้คําแนะนํา คําปรึกษาแก่ท่านเร่ืองงานอยู่
เสมอ 

3.90 0.89 มาก 

5.ผู้บริหารของท่านเป็นผู้กําหนดนโยบายและแผนงานต่างๆของ
องค์กร 

3.95 0.83 มาก 

6. ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ และร่วมแก้ไข
ปัญหาร่วมกับผู้บริหารของท่าน 

3.77 0.88 มาก 

7.ท่านสามารถโต้แย้ง และแสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหารได้ ถ้าท่าน
เห็นว่าคําสั่งหรือนโยบายน้ันไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.74 0.94 มาก 

8.ท่านสามารถเข้าพบเพ่ือขอคําแนะนําในเร่ืองเก่ียวกับงานจาก
ผู้บริหารได้ 

3.74 0.98 มาก 

ระดับความคิดเห็นการติดต่อสื่อสารส่งผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) 

 

X

 
S.D. 

 
แปลผล 

9.หากท่านมีปัญหาในเรื่องงานท่านสามารถแจ้งให้ผู้บังคับบัญชา
ทราบตลอดเวลา 

3.74 0.98 มาก 

10.ท่านสามารถเข้าพบผู้บริหารได้ทันทีโดยไม่ต้องนัดพบล่วงหน้า 3.58 1.18 มาก 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นการ  

ติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจน
เนอเรช่ันวาย 

 
ระดับความคิดเห็นการติดต่อสื่อสารส่งผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) 

 

X

 
S.D. 

 
แปลผล 

11.ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยเก่ียวกับงานที่ได้รับ
มอบหมายอยู่เสมอ 

3.87 0.87 มาก 

12.ท่านมีโอกาสพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานหรือต่างสายงานหรือบุคคล
อ่ืนที่อยู่ต่างสายงาน 

  3.83 0.82 มาก 

13.ท่านสามมารถสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการทํางานจากเพ่ือน
ร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนที่อยู่ต่างองค์กรได้ 

  3.79 0.84 มาก 

14.ผู้บริหารของท่านให้ความสําคัญในเรื่องเก่ียวกับการติดต่อสื่อสาร
ประสานงานกับแผนกต่างๆ 

  3.78 0.86 มาก 

15.ผู้บริหารของท่านให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีจากแผนกต่างๆที่
เก่ียวข้อง 

  3.79 0.93 มาก 

16.เพ่ือนของท่านรับฟังและแสดงความคิดเห็นและให้ความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงานกับท่านได้เป็นอย่างดี 

  3.88 0.84 มาก 

17.เมื่อมีปัญหาเร่ืองงาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะปรึกษาและ
แลกเปลี่ยนความคิดเพ่ือหาแนวทางแก้ไขร่วมกัน 

  3.84 0.86 มาก 

18.เพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนที่อยู่ต่างองค์กรกับท่าน มกีารเปลี่ยน
ข้อมูลกันเพ่ือความสําเร็จของงาน 

  3.94 0.89 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นการติดต่อสื่อสารส่งผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) ที่เลือกทําแบบสอบถาม ผู้บริหารของ
ท่านเป็นผู้ออกคําสั่งในการทํางานของหน่วยงานอยู่เสมอ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 4.07 น้อยที่สุด 
ท่านสามารถเข้าพบผู้บริหารได้ทันทีโดยไม่ต้องนัดพบล่วงหน้า คิดเป็นร้อยล่ะ 3.58 
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ตารางที่ 4.7 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นคุณลักษณะ

งานที่ส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
 
ระดับความคิดเห็นคุณลักษณะงานส่งผลต่อความประสบ
ความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) 

 

X

 
S.D. 

 
แปลผล 

ด้านคุณลักษณะงาน    
1. งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน ท่านต้องใช้ความสามารถ
หลายๆด้าน 

3.85 0.89 มาก 

2. งานของท่านเกี่ยวกับขั้นตอนแรกจนถึงข้ันตอนสุดท้าย 3.71 0.94 มาก 
3.งานน้ีเปิดโอกาสให้ท่านสามารถจัดตารางทํางานได้ตนเอง 3.70 1.00 มาก 
4.โดยลักษณะงานของงานที่ทําอยู่ ท่านสามารถที่จะทราบได้ว่า
ผลงานที่ตนเองทําน้ันดีหรือไม่เพียงใดได้ตนเอง 

3.73 0.96 มาก 

5.งานที่ทําน้ีเปิดโอกาสให้ท่านจัดลําดับงานที่ต้องทํา 3.76 0.97 มาก 
6.ลักษณะงานที่ท่านทําอยู่น้ี มีความหมายและความสําคัญต่องาน
ส่วนรวม 

3.75 0.92 มาก 

7.ลักษณะงานที่ท่านทําอยู่ทาํให้ท่านสามารถวางแผนการทํางานได้
ด้วยตนเอง 

3.72 0.97 มาก 

8.งานของท่านจําเป็นต้องใช้ทักษะที่ซับซ้อนและความชํานาญใน
หลายๆด้าน 

3.68 0.96 มาก 

9.งานน้ีเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจว่าจะมี
กระบวนการทํางานอย่างไร 

3.72 0.94 มาก 

10.งานที่ทําน้ีเปิดโอกาสให้ท่านได้เป็นผู้ริเร่ิมและตัดสินใจในการ
ทํางาน 

3.79 0.92 มาก 

11.ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่คอยให้คําปรึกษาหรือช่วยเหลือท่านในยาม
ที่ต้องการ 

3.85 0.89 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นคุณลักษณะงานส่งผลต่อความประสบความสําเร็จ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม (Generation Y) ที่เลอืกทําแบบสอบถาม งานที่ทา่นรับผิดชอบอยู่
ในปัจจุบัน ท่านต้องใช้ความสามารถหลายๆด้าน มากที่สดุ คิดเป็นร้อยละ 3.85 และ ท่านมีเพ่ือน
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ร่วมงานที่คอยให้คําปรึกษาหรือช่วยเหลือท่านในยามท่ีต้องการ คิดเป็นร้อยละ 3.85  น้อยที่สุด งาน
ของท่านจําเป็นต้องใช้ทักษะที่ซับซ้อนและความชํานาญในหลายๆด้าน คิดเป็นร้อยล่ะ 3.68 
 
ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นส่งผลต่อ

ความประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
 
ระดับความคิดเห็นส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) 

 

X

 
S.D. 

 
แปลผล 

ด้านความประสบความสําเร็จ    
1. กล้าเสี่ยงมีผลต่อความสําเร็จของท่านในระดับปานกลาง 3.84 0.88 มาก 
2. มีพลังความสามารถหรือความขยันขันแขง็ในการทําสิ่งแปลก
ใหม่ๆ มีผลต่อความสําเร็จของท่าน 

3.97 0.82 มาก 

3.มีความรับผดิชอบต่อตนเองมีผลต่อความสําเร็จของท่าน 3.99 0.82 มาก 
4.ต้องการทราบผลในการตัดสินใจในการทาํงานที่มีผลต่อ
ความสําเร็จของท่าน 

4.00 0.86 มาก 

5.ความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้ามีผลต่อความสําเร็จของท่าน 4.07 0.81 มาก 
6.มีทักษะในการจัดระบบงานที่สมบูรณม์ีผลต่อความสําเร็จของท่าน 4.06 0.86 มาก 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) ที่เลอืกทําแบบสอบถาม ความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้ามีผล
ต่อความสําเร็จของท่าน มากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 4.07 น้อยที่สุด กล้าเสี่ยงมีผลต่อความสําเร็จของ
ท่านในระดับปานกลาง คิดเป็นร้อยล่ะ 3.84 
 
4.4 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถติิวิจัย ดังน้ี 
 4.4.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient)  
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ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และ

คุณลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการประสบความสําเร็จของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y)แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

 
ตัวแปร จํานวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 
ค่าความสัมพันธ์
เพียร์สัน 

ค่านัยสําคัญ
ทางสถิติ 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านวัฒนธรรมองค์กรและด้าน
การติดต่อสื่อสาร 

400 .532 .000*** มากที่สุด 

2. ด้านวัฒนธรรมองค์กรและด้าน
คุณลักษณะงาน 

235 .237 .000*** น้อย 

3. ด้านวัฒนธรรมองค์กรและ
ส่งผลต่อความประสบ
ความสําเร็จ 

235 .265 .000*** น้อย 

4. ด้านการติดต่อสื่อสารและด้าน
คุณลักษณะงาน 

235 .524 .000*** มากที่สุด 

5. ด้านการติดต่อสื่อสารและ
ส่งผลต่อความประสบ
ความสําเร็จ 

235 .424 .000*** มาก 

6. ด้านคุณลักษณะงานและส่งผล
ต่อความประสบความสําเร็จ 

235 .553 .000*** มากที่สุด 

ค่านัยสําคัญทางสถิติ ≤ 0.05* 
   
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร 
และคุณลกัษณะงาน กับ การประสบความสําเร็จแบบเพียร์สัน   มีค่าดังต่อไปนี้ 
  ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงาน 
กับ การประสบความสําเร็จแบบเพียร์สัน อยู่ในระดับความสัมพันธ์สูงสุด ได้แก่ ด้านคณุลักษณะงาน
(.553) 
   ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงาน 
กับ การประสบความสําเร็จแบบเพียร์สัน อยู่ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ได้แก่  ด้านวัฒนธรรม
องค์กรและด้านการติดต่อสื่อสาร (.532)  
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  ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงาน 
กับ การประสบความสําเร็จแบบเพียร์สัน อยู่ในระดับความสัมพันธ์น้อยสึด ได้แก่ ด้านการ
ติดต่อสื่อสารและด้านคุณลักษณะงาน (.524) ตามลําดับ  
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร การ
ติดต่อสื่อสาร และคุณลกัษณะงาน มีส่งผลต่อควาต้องการการประสบความสําเร็จของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) ปรากฏผลดังตารางที่ 10 
 
ตารางที่ 4.10 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และ 

   คุณลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อการประสบความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กลุ่ม(Generation Y) ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 

 

ด้าน 
สัมประสิทธ์ิการถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการประสบ
ความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กลุ่ม(Generation Y) 

.082 1.695 .091 

ด้านการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อการประสบ
ความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กลุ่ม(Generation Y) 

 
.139 

 
2.519 

 
.012** 

ด้านคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อการประสบ
ความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กลุ่ม(Generation Y) 

 
.460 

 
9.554 

 

 
.000*** 

R2 = 0.335, F-Value = 66.616, n = 400, P-Value ≤ 0.5 *  
  
 จากตารางที่ 4.10 พบว่าอิทธิพลของตัวแปร ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้าน
คุณลักษณะงาน ที่มีผลตามวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ได้แก่ ด้านการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อ
การประสบความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม (Generation Y)  (.012) 
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 สรุปได้ว่าตัวแปรด้านการติดต่อสื่อสาร ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) ซึ่งให้ความสําคัญต่อการสื่อสารเพ่ือนําไปใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ในการทํางานได้เป็นอย่างดีเพ่ือตอบสนองความต้องการประสบความสําเร็จ ได้อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 

  บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสารและคณุลักษณะ 
งานที่ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
  5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  
Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย  
(Generation Y) ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย มากที่สุด คิดเป็นร้อย 
ละ 55.5 ส่วนที่น้อยที่สุด ได้แก่ เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 44.3 

อายุของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ที่ถกูคัดเลือกให้ 
มาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดมอีายุ 21-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.0 ส่วนที่น้อยสุดมีอายุน้อย
กว่าหรือเท่ากับ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.0 อายุงานของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามโดยเฉล่ียมากทีสุ่ดมีอายุ 3 ปี ขึ้นไป คิดเป็น
ร้อยละ 58.5 ส่วนที่น้อยสุดมีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.5 

ระดับการศึกษาของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ที ่
ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดสูงกว่าปวช,ปวส คิดเป็นร้อยละ 53.0 ส่วนที่
น้อยสุด สูงกว่าปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 46.3 

ระดับความคิดเห็นของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ที ่
มีต่อความต้องการประสบความสําเร็จน้ัน สาํหรับผลการพิจารณาเป็นด้านวัฒนธรรมองค์กร มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 และ 4.01 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.78 และ 1.64 เมื่อจําแนก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 3.94 3.92 3.89 3.87 3.86 
3.85 3.83 3.82 3.74   และ 3.68 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.64 0.98 0.95 0.88 
0.87 0.86 0.85   และ 0.83 ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ที ่
มีต่อความต้องการประสบความสําเร็จน้ัน สาํหรับผลการพิจารณาเป็นด้านการติดต่อสื่อสาร มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 และ 4.07 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบน
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มาตรฐานเท่ากับ 0.74 และ 1.18 เมื่อจําแนก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 3.95 3.94 3.92 3.90 3.88 
3.87 3.84 3.83 3.79 3.78 3.77 3.74 และ 3.58  และมคี่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.18 
0.98 0.94 0.93 0.89 0.87 0.86 0.84 0.83 0.74 0.83  และ 0.74 ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ที ่
มีต่อความต้องการประสบความสําเร็จน้ัน สาํหรับผลการพิจารณาเป็นด้านคุณลักษณะงาน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 และ 3.85 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.89 และ 1.00 เมื่อจําแนก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 3.79 3.76 3.75 3.73 3.72 
3.71 3.70   และ 3.68   และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.00 0.97 0.96 0.94 0.92 และ 
0.89 ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ที ่
มีต่อความต้องการประสบความสําเร็จน้ัน สาํหรับผลการพิจารณาเป็นด้านประสบความสําเร็จ มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 และ 4.07 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.81 และ 0.88 เมื่อจําแนก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 3.97 3.99 4.00 4.06  และ 
4.07  และมีคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 0.86 0.88 และ 0.81 ตามลําดับ 

 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
ซึ่งได้แก่    การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทัง้ 2 ข้อ ดังน้ี  

สมมติฐานข้อที่ 1: วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงานมี 
ความสัมพันธ์กับกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ จะใช้สถติิวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับความสัมพันธ์มาก 
ที่สุดได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรและด้านการติต่อสื่อสาร ด้านการติดต่อสื่อสารและด้านคณุลักษณะงาน 
ด้านคุณลักษณะงานและส่งผลต่อความประสบความสําเร็จ ส่วนระดับความสัมพันธ์แบบเพียร์สันที่อยู่
ในระดับความสัมพันธ์มากสดุได้แก่  ด้านคุณลักษณะงานและส่งผลต่อประสบความสําเร็จ ส่วนระดับ
ความสัมพันธ์แบบเพียร์สันที่อยู่ในระดับความสัมพันธ์น้อยสุด ได้แก่ ด้านการติดต่อสื่อสารและด้าน
คุณลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมและส่งผลต่อประสบความสําเร็จ  ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 2 : วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลกัษณะงานส่ง 
อิทธิพลต่อความสําเร็จกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลต่อความต้องการ 
ประสบความสําเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) นําไปใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ในการทํางานได้เป็นอย่างดีเพ่ือตอบสนองความต้องการประสบความสําเร็จ ได้อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
5.2 การอภิปรายผลและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: พบว่าวัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์ต่อความสําเร็จ มีตัวแปรบางตัวสามารถไปใช้ได้กับกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ัน
วาย (Generation Y) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
  ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระ ด้านคุณลักษณะงานและส่งผลต่อความต้องการประสบ
ความสําเร็จ มคีวามสัมพันธ์กัน ซึ่งมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สันอยู่ในระดับความสัมพันธ์
มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
 ปริโสทัต ปุณณภุม (2554) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับวัฒนธรรมองค์การ
และความผูกพันต่อองค์การ ของ Genneration X และ Y : กรณีศึกษา บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร 
จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับวัฒนธรรมองค์การและ
ความผูกพันธ์ตอองค์การ Genneration X และ Y เพ่ือให้องค์การสามารถได้เรียนรู้ถึงความสําคัญใน
การบริหารจัดการผู้บริหารและพนักงานที่มีช่วงอายุที่แตกต่างกัน และจะส่งผลถึงวัฒนธรรมองค์การ 
และความผูกพันองค์การในลักษณะอย่างไร ประเด็นที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาในงานน้ีส่วนหน่ึงมาจากการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลากรที่ผ่านมา ซึง่พบว่าพนักงานในองค์การจะเข้าใจและยึดถือปฏิบัติใน
การแสดงพฤติกรรม วิธีคิด ในขณะปฏิบัติการในองค์การ โดยไม่มีคู่มือให้ได้อ่านหรือได้รับทราบใน
วันที่ได้มาเริ่มงาน ทุกคนซมึซบักันได้เอง โดยที่ผ่านมาวิธีคิด และแนวปฏิบัติที่แสดงพฤติกรรมน้ันจะ
มาจากผู้บริหารระดับสูงในองค์การน้ันเอง ซึ่งนับว่าเป็นความโชคดีขององค์การแห่งน้ีที่แนปฏิบัติใน
การแสดงแนวทางพฤติกรรม วิธีคิดในขณะที่ปฏิบัติงาน ที่คนในองค์การการยึดถือกันน้ัน ส่วนใหญ่
เป็นคุณลักษณะที่ดี และสอดคล้องกับการดําเนินธุรกิจหลักการขององค์การคือธุรกิจเกษตรอุสาหกรม 
แต่เมื่อองค์การมีการขยายงานอย่างกว้างขวาง และค่อนข้างอย่างรวดเร็ว องค์การต้องรับพนักงานรุ่น
ใหม่เข้ามามีจํานวนมาก ซึ่งคนรุนใหม่เหล่าน้ันมีคุณลักษณะที่แตกต่างไปจากคนรุ่นก่อนที่เข้ามา และ
งานวิจัยเรื่อง Genneration X และ Y ก็พบความแตกต่างน้ันส่งผลไปถึงวิถีชีวิตในการทํางานด้วย 
และต่อมาองค์การแห่งน้ีได้เร่ิมปรับเปลี่ยนแนวทางในการดําเนินธุรกิจไปสู่ธุรกิจอาหารอย่างเต็มกําลัง 
และมีการกําหนดกลยุทธ์ใหม ่รวมถึงการกําหนดคุณสมบัติหลักของคนในองค์การทั้งหมดใหม่ ที่เรียก
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กันว่า วัฒนธรรมองค์การ ทีฝ่่ายบริหารคิดว่าจะเป็นตัวขับเคลื่อนธุรกิจอย่างหน่ึงที่เป็นตัวสําคัญ และ
ถึงแม้จะเป็นองค์การที่อยู่ในระดับแนวหน้าของประเทศ องค์การแห่งน้ีก็ยังพบปัญหาของบุคคลากรที่
มีการเปลี่ยนงานไปสู่องค์การอ่ืน และโดยเฉพาะพนักงานที่โดยอายุตัวและอายุงานยังไม่มาก ผู้วิจัยจึง
มีความสนใจทีจ่ะทําการศึกษาโดยมีสมมติฐานที่มีเร่ืองราวของการยอมรับวัฒนธรรมองค์การว่ามี
ความสัมพันธ์กับอายุงานในองค์การ และอายุตัวของพนักงานโดยจะเน้นไปในเรื่องของ Genneration  
ของคน โดยมีผลให้เกิดความผูกพันกับองค์การด้วย โดยข้อมูลสรุปผลวิเคราะห์ได้ดังน้ี 1.การยอมรับ
วัฒนธรรมของผู้บริหารและพนักงานทั้งที่มีอายุอยู่ในช่วง Genneration X และ Y มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์การ 2.การยอมรับวัฒนธรรมองค์การ รวมท้ัง 6 มติิ มีความ
แตกต่างกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานที่อยู่ในวัน Genneration X และ Yโดยผู้บริหารและ
พนักงานใน Genneration X มีระดับการยอมรับวัฒนธรรมองค์การทีสู่งกว่า Genneration  Y 3.การ
ยอมรับวัฒนธรรมองค?การของผู้บริหารและพนักงานที่อยู่ใน Genneration X ที่ทํางานนาสายงาน
และอาชีพที่แตกต่างกัน มีระดับที่ยอมรับองค์กรที่แตกต่างกัน ยกเว้น วัฒนธรรมในองค์การในมิติ การ
มุ่งมั่นเพ่ือความสําเร็จ 4.การยอมรับวัฒนธรรมองค์การ ของผู้บริหารและพนักงานที่อยู่ใน 
Genneration Y ที่ทํางานในสายอาชีพท่ีแตกต่างกัน มีระดับการยอมรับวัฒนธรรมองค์การรวมท้ัง 6 
มิติ ที่ไม่ได้แตกต่างกัน 5.การยอมรับวัฒนธรรมองค์การรวมท้ัง 6 มิติ ของผู้บริหารและพนักงานที่อยู่
ใน Genneration X ที่มีอายุงานมากกว่า 3 ปี และอายุงานน้อยกว่า 3 ปี ไม่มีความแตกต่างกัน โดย 
จะมรการยอมรับวัฒนธรรมองค์การในมิติการมีคุณธรรมและความซื่อสัตย์ มิติการตอบแทนคุณ
แผ่นดิน และผูบ้ริหารและพนกังานที่มีอายุงานมากว่า 3 ปี จะมีมากว่าผูบ้ริหารและพนกังานน้อยกว่า 
3 ปี 6.การยอมรับวัฒนธรรมองค์การรวมท้ัง 6 มิติ ของผู้บริหารและพนกังานที่อยู่ใน Genneration  
Y ที่มีอายุมากกว่า 3 ปี และอายุน้อยกว่า 3 ปี มคีวามแตกต่างกัน โดยจะมีการยอมรับวัฒนธรรม
องค์การในมิติการพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง มิติการมีคุณธรรมและการซื่อสัตย์ และพนักงานมีอายุ
งานมากกว่า 3 ปี จะมีมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 3 ปี 
  5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: วัฒนธรรมองค์กร การติดต่อสื่อสาร และคุณลักษณะงานมี
อิทธิพลต่อความสําเร็จมีตัวแปรบางตัวสามารถไปใช้ได้กับกลุ่มพนักงานปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระด้านการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อความสําเร็จกลุ่มพนักงาน
ปฏิบัติการเจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 

นรุตม์ พรประสิทธ์ิ (2554) การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความ
พึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจตามทฤษฏีการกําหนดด้วยตัวเอง และความ
ผูกพันในงาน: กรณีศึกษาบรษิัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์” มีวัตถุประสงค์ในการทําวิจัยดังน้ี1.
เพ่ือการศึกษาระดับคุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทาง
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จิตใจ และความผูกพันในงาน 2.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจใน
การตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจ และความผูกพันในงาน 3.เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์
ความผูกพันในงานจากตัวแปรคุณลักษณะของงานและความพึงพอใจตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน
ทางจิตใจ ประชากรท่ีใช้ศึกษาครั้งน้ีเป็นพนักงานประจําของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย กลุ่มอุตสาหกรรมอสังหาริมทรพัย์และก่อสร้าง หมวดธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ 
ประเภทที่พักอาศัย ที่เป็นสมาชิกของชมรมการจัดการงานบุคลากรอสังหาริมทรัพย์ 7 บริษัทจํากัด 
สรุปผลการวิจยั 1.ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 29.15 และ 29.45 ตามลําดับ โดยมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 32.9 ปี ส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 69.97 มีระยะการปฏิบัติงานกับองค์การปัจจุบัน ตํ่ากว่า 3 
ปี คิดเป็นร้อยละ 46.65 โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์การปัจจุบันเฉลี่ยเท่ากับ 4.93 ปี และ
ส่วนใหญม่ีตําแหน่งระรับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 83.67 และสังกัดฝา่ยการเงิน / การบัญชี คิดเป็น
ร้อยละ 21.87 รองลงมาเป็นทรัพยากรบุคคล คิดเป็นร้อยละ 15.16 2.การวิเคราะห์ระดับคุณลักษณะ
ของงาน กลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และมสี่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.43 เมื่อพิจารณาคุณลกัษณะรายด้านพบว่าคุณลักษณะงานของกลุ่มตัวอย่างทุก
ด้านอยู่ในระดับค่อนข้างสูงคือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.65-3.86 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่
ระหว่าง 0.56-0.63 3.ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทาง
จิตใจ โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง คือ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และมีสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.41 เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจรายด้าน พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีความพึงพอใจการตอบเสนอความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างสูง
คือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.60-3.73 และมสี่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.53-0.54 4.ผลการ
วิเคราะห์ระดับความผูกพันในงาน โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง คือ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 เมื่อพิจารณาความผูกพันในงานรายด้านพบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
ความผูกพันในงานทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างสูงคือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.50-3.80 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.50-0.51 
 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ การนําผลการวิจัยไปใช ้

ในการทําวิจัยในคร้ังน้ี นําผลการวิจัย ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้าน
คุณลักษณะงาน เพ่ือนําไปใช้ประโยชน์แก่ หน่วยงาน องค์กร วางแผนกลยุทธ์เพ่ือปรับโครงสร้าง
พัฒนาระบบการทํางานของหน่วยงาน หรือบริษัทเอกชน เพ่ือลดปัญหาหรือช่องว่างของบุคลากรใน
แต่ละ Gennaration  ในกลุม่พนักงานปฏิบัติการ เพ่ือการทํางานร่วมกันทั้งภายในและภายนอก
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องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นําไปยังบรรลุเป้าหมายสงูสุดของหน่วยงานหรือ
บริษัทเอกชน 

 การพัฒนากรทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสาํคัญอย่างย่ิง ของหน่วยงานและองค์กรเพื่อเรียนรู้
และเข้าใจพฤตกรรมการทํางาน การใช้ชีวิตอยู่ในสังคมปัจจบัุนที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามวัน
เวลาและเทคโนโลยี จะต้องมีการสํารวจอยู่ระยะเพ่ือนําข้อมูลข้อเท็จจริงนําไปใช้ ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่หน่วยงานหรือองค์กร 
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แบบสอบถามการวิจัย 

 
เรื่อง “การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร  การติดต่อสื่อสารและคณุลักษณะงานที่สง่ผลต่อความต้องการ

ประสบความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม (Generation Y)” 

 
แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการวิจัยในหัวข้อ “การศึกษา
วัฒนธรรมองค์กร  การติดต่อสื่อสารและคณุลักษณะงานที่ส่งผลต่อความต้องการประสบความสําเร็จ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม Generation Y ”  
คําแนะนํา: กรุณาทําเครื่องหมาย / ลงในชอ่ง (   ) หน้าคําตอบทีท่่านเลือก 
 
ส่วนที่ 1: คําถามเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ 
 
1.1 เพศ 
 (   )1. ชาย     (   ) 2. หญิง 
1.2 อายุ 
 (   )1.น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20  ปี   (   )2. 21-29 ปี 

(  )3.30ปีขึ้นไป 
1.3 อายุงานในบริษัท 
 (   )1. น้อยกว่า 3 ปี    (   )2. 3 ปีขึ้นไป   
1.4 ระดับการศึกษา 
 (   )1.ปวช,ปวส     (   )2. หรือสูงปริญญาตร ี
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ส่วนที่ 2: แบบสอบถามความคิดเหน็ของวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อความประสบความสําเร็จ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม (Generation Y)” 
 

คําชี้แจง: ขอให้ท่านเลือกขอ้มูลที่ตรงกับท่านมากทีสุ่ดเพียงแคค่ําตอบเดียว 

คําถาม 
วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคดิเห็นต่อความประสบความสําเร็จของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม (Generation Y)” 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

2.1 ท่านมีต้ังใจจะทํางานที่บริษัทแห่งน้ีตลอดจน
อายุเกษียณ 

     

2.2 ท่านได้กําหนดวิธีการที่แตกต่างไปจากเดิมที่เคย
ปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ที่มกีาร
เปลี่ยนแปลงได้ 

     

2.3ท่านเป็นตัวกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความซื่อสัตย์และมีคุณธรรม และผลักดันให้
ภารกิจของตน และองค์กรบรรลุผลสําเร็จ 

     

2.4ท่านได้กําหนดวิธีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนสามารถระบุแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือให้
งานสําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่วางไว้ 

     

2.5ท่านมีการให้คําปรึกษาและแนะนําและ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ใหม่ๆ กับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือ
นําไปใช้ในการปฏิบัติงาน และสร้างการเรียนรู้
ร่วมกัน 

     

2.6ท่านมีความมุ่งมั่น ทุม่เท่ในการปฏิบัติงานที่
มักจะนําความรู้ใหม่ๆ มาปรับปรุงพัฒนากี่ทํางานให้
เกิดประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับสถานการณ์ 
และเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างถูกต้องให้สําเร็จ
ตามเป้าหมาย และเวลาที่กําหนด 
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คําถาม 
วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคดิเห็นต่อความประสบความสําเร็จของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y)” 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

2.7ท่านสามารถประยุกต์ ดัดแปลง นําเอาความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ของตนเพ่ือผสมผสานกับวิทยาการ
ใหม่ๆ  เพ่ือปรับปรุงพัฒนาองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม 

     

2.8เป้าหมายขององค์กรกับเป้าหมายของท่าน
สอดคล้องกัน 

     

2.9เมื่อท่านมีโอกาสท่านจะเป็นผู้ที่กระตุ้น และ
ก่อให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยน
ความรู้ในงานเพ่ือพัฒนาความสามารถ และสร้าง
ความสําเร็จร่วมกัน 

     

2.10ในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรด้านต่างๆด้านใด
ก็ตามท่านให้ความร่วมมือในการกําหนดแผนงาน
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น 

     

2.11ท่านมีความรับผิดชอบในการทํางาน และ
ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณธรรมด้วยความสื่อสัตย์ 
สุจริต โปร่งใส 

     

2.12หากท่านได้งานใหม่ ท่านรู้สึกผิดที่จะจาก
องค์กรไป 

     

2.13ท่านได้แสดงการสนับสนุน และการส่งเสริมให้
เกิดการมีส่วนร่วมของบุคคลากรในการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นเพ่ือสร้างความสําเร็จให้กับ
บริษัท 

     

2.14ท่านสร้างความสําเร็จของงานทั้งส่วนตัว
ส่วนรวมอย่างย่ังยืนบนพ้ืนฐานของหลักจริยธรรรม 
และคุณธรรม 
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ส่วนที3่: แบบสอบถามการติดต่อสื่อสารท่ีส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) 
 

คําถาม 
การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคดิเห็นต่อความประสบความสําเร็จของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y)” 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

3.1ผู้บริหารของท่านเป็นผู้ออกคําสั่งในการทํางาน
ของหน่วยงานอยู่เสมอ 

     

3.2ผู้บริหารของท่านแจ้งข่าวสารที่จําเป็นเก่ียวกับ
องค์กรและการปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

     

3.3ผู้บริหารของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือ
ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและ
ทันต่อการปฏิบัติงาน 

     

3.4ผู้บริหารของท่านคอยให้คําแนะนํา คําปรึกษา
แก่ท่านเร่ืองงานอยู่เสมอ 

     

3.5ผู้บริหารของท่านเป็นผู้กําหนดนโยบายและ
แผนงานต่างๆขององค์กร 

     

3.6ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ 
และร่วมแก้ไขปัญหาร่วมกับผู้บริหารของท่าน 

     

3.7ท่านสามารถโต้แย้ง และแสดงความคิดเห็นต่อ
ผู้บริหารได้ ถ้าท่านเห็นว่าคําสั่งหรือนโยบายน้ันไม่
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

     

3.8ท่านสามารถเข้าพบเพ่ือขอคําแนะนําในเร่ือง
เก่ียวกับงานจากผู้บริหารได้ 

     

3.9หากท่านมีปัญหาในเรื่องงานท่านสามารถแจ้ง
ให้ผู้บังคับบัญชาทราบตลอดเวลา 

     

3.10ท่านสามารถเข้าพบผู้บริหารได้ทันทีโดยไม่
ต้องนัดพบล่วงหน้า 
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คําถาม 
การติดต่อสื่อสาร 

 
ระดับความคดิเห็นต่อความประสบความสําเร็จของ

พนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม(Generation Y) 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

3.11ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยเก่ียวกับ
งานที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ 

     

3.12ท่านมีโอกาสพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานหรือต่าง
สายงานหรือบุคคลอ่ืนที่อยู่ต่างสายงาน 

     

3.13ท่านสามมารถสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการ
ทํางานจากเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนที่อยู่ต่าง
องค์กรได้ 

     

3.14ผู้บริหารของท่านให้ความสําคัญในเร่ือง
เก่ียวกับการติดต่อสื่อสารประสานงานกับแผนก
ต่างๆ 

     

3.15ผู้บริหารของท่านให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี
จากแผนกต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง 

     

3.16เพ่ือนของท่านรับฟังและแสดงความคิดเห็น
และให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานกับท่านได้
เป็นอย่างดี 

     

3.17เมื่อมีปัญหาเรื่องงาน ท่านและเพ่ือนร่วมงาน
จะปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเพ่ือหาแนว
ทางแก้ไขร่วมกัน 

     

3.18เพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนที่อยู่ต่างองค์กร
กับท่าน มีการเปลี่ยนข้อมูลกนัเพ่ือความสําเร็จของ
งาน 
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ส่วนที ่4: แบบสอบถามคุณลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความประสบความสําเร็จของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการกลุม่ (Generation Y) 

 

คําถาม 
คุณลักษณะงาน 

ระดับความคดิเห็นต่อความประสบความสําเร็จของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่ม(Generation Y) 

มากที่สุด
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

4.1งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน ท่านต้องใช้
ความสามารถหลายๆด้าน 

     

4.2งานของท่านเกี่ยวกับขั้นตอนแรกจนถึงข้ันตอน
สุดท้าย 

     

4.3งานน้ีเปิดโอกาสให้ท่านสามารถจัดตารางทํางาน
ได้ตนเอง 

     

4.4โดยลักษณะงานของงานที่ทําอยู่ ท่านสามารถที่
จะทราบได้ว่าผลงานที่ตนเองทําน้ันดีหรือไม่เพียงใด
ได้ตนเอง 

     

4.5งานที่ทําน้ีเปิดโอกาสให้ท่านจัดลําดับงานที่ต้องทํา      
4.6ลักษณะงานที่ท่านทําอยู่น้ี มีความหมายและ
ความสําคัญต่องานส่วนรวม 

     

4.7ลักษณะงานที่ท่านทําอยู่ทําให้ท่านสามารถวาง
แผนการทํางานได้ด้วยตนเอง 

     

4.8งานของท่านจําเป็นต้องใช้ทักษะที่ซับซอ้นและ
ความชํานาญในหลายๆด้าน 

     

4.9งานน้ีเปิดโอกาสให้ท่านมอิีสระและเสรภีาพในการ
ตัดสินใจว่าจะมีกระบวนการทํางานอย่างไร 

     

4.10งานที่ทําน้ีเปิดโอกาสให้ท่านได้เป็นผู้ริเร่ิมและ
ตัดสินใจในการทํางาน 

     

4.11ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่คอยให้คําปรึกษาหรือ
ช่วยเหลือท่านในยามท่ีต้องการ 
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ส่วนที ่5 : แบบสอบถามความต้องการประสบความสําเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติงาน 
กลุ่ม(Generation Y) 

 

คําถาม 
ความประสบความสาํเร็จ 

ระดับความสาํเร็จต่อความประสบความสําเร็จของ
พนักงานระดับปฏิบัติงานกลุ่ม (Generation Y) 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

5.1กล้าเสี่ยง      
5.2มีพลังความสามารถหรือความขยัน
ขันแข็งในการทําสิ่งแปลกใหม่ๆมผีลต่อ
ความสําเร็จของท่าน 

     

5.3มีความรับผิดชอบต่อตนเองมีผลต่อ
ความสําเร็จของท่าน 

     

5.4ต้องการทราบผลในการตัดสินใจใน
การทํางานที่มีผลต่อความสําเร็จของ
ท่าน 

     

5.5ความสามารถคาดการณ์ลว่งหน้ามี
ผลต่อความสําเร็จของท่าน 

     

5.6มีทักษะในการจัดระบบงานที่
สมบูรณ์มผีลต่อความสําเร็จของท่าน 
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