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ABSTRACT 
 

 The objectives of this research study were (1) to study the correlation 
between organizational culture, behavior, and quality of life of private company 
employees, and (2) to determine the influence of organizational culture, behavior, 
and quality of life on their work life quality. The sample group in this study included 
400 employees at 6 private companies in Huay Kwang district. Questionnaires were 
used as the data collection tool after being checked for the content validity and 
construct validity by means of confirmatory factor analysis and correspondence 
analysis. The model influencing organizational citizenship behavior of the employees 
and the correlation between organizational culture, behavior, and quality of life of 
employees were analyzed to evaluate the work success level of the employees 
which in turns showed the organization growth. The results from the study revealed 
that the operational employees’ opinion on the factors of organizational culture, 
behavior, and quality of life influencing the work success level was high, with the 
mean of 4.46 and the standard deviation of 0.5634. When looking at individual 
aspects, the levels of their opinion were different. In other words, for the 
organizational culture factor, the highest level was at the individuality aspect, with 
the mean of 4.52 and the standard deviation of 0.558. In terms of the work behavior 
factor, the highest level was at the corporate compliance aspect, with the mean of 
4.56 and the standard deviation of 0.545. For the quality of life factor, the highest 
level was at self-satisfaction, with the mean of 4.54 and the standard deviation of 
0.514. Finally, for the work success factor, the highest level was at work 
achievement, with the mean of 4.55 and standard deviation of 0.532. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 

ปัจจุบันองค์กรต้องการให้ธุรกิจของตนเติบโตและได้เปรียบในการแข่งขนัอยู่ตลอดเวลาโดย
การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ บุคลากรที่มีคุณภาพถือเป็นทรัพยากร
ที่สําคัญ และสามารถสร้างความได้เปรียบแก่องค์การแต่ต้องเช่ือมโยงบุคลากรเข้ากับองค์กร ด้วย
ค่านิยมขององค์กร (Corporate Values) เพ่ือให้พนักงานผูกพัน (Commitment) ต่อองค์การ 
ค่านิยมน้ีแสดงออกมาในรูปของวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture หรือ Corporate 
Culture) ซึ่งถือเป็นความเช่ือ ค่านิยมและแบบแผนของพฤติกรรมที่พนักงานมีส่วนร่วมสามารถ
ปฏิบัติร่วมกัน ในรูปคําพูด ความคิด การเรียนรู้ การกระทําหรือพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่ง
สามารถทําใหอ้งค์การประสบความสําเร็จหรือความล้มเหลวได้ อาจกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรทํา
ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วยความผูกพันต่อความเช่ือ 
และค่านิยมทีม่ีร่วมกัน  เริม่มีการศึกษาว่าวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรเกิดขึ้น
ต้ังแต่ทศวรรษที่80 เห็นได้จากความสําเร็จของบริษัทญี่ปุ่นเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทอเมริกาในยุคน้ัน 
หรือจากงานวิจัยที่ศึกษาบรษิัทที่ประสบความสําเร็จในการประกอบธุรกิจและถูกจัดอยู่ในอันดับต้นๆ
ของนิตยสาร Fortune บริษัทเหล่าน้ีมีองค์ประกอบเหมือนกันอย่างหน่ึง คือ พนักงานมีค่านิยมและ
ปทัสถานร่วมกันซึ่งเอ้ือต่อการดําเนินกิจการของบริษัท ต่อมางานวิจัยน้ีได้รับการตีพิมพ์ และ
กลายเป็นหนังสือขายดี ช่ือ Corporate Cultures: the Rite and Rituals of Corporate Life โดย 
(Deal & Kennedy, 1982) หนังสือเล่มน้ีให้ความสําคัญกับค่านิยมของพนักงาน และบรรทัดฐานใน
องค์กร ว่าแก่นของวัฒนธรรมในบริษัทต่างๆ สามารถทําใหอ้งค์กรประกอบกิจการรุ่งเรืองหรือเสื่อมลง
ก็ได้ทั้งสองด้าน (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2547) ในทศวรรษ 90 (Denison, 1990) พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์กร เน่ืองจากความเช่ือ และค่านิยม
ของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิง2 ความเช่ือที่แข็งแกร่ง (Strong) ความไว้วางใจต่อพันธกิจ 
(Mission) หรือค่านิยม (Value) และความเช่ือ (Belief) ที่พนักงานมีอย่างมั่นคง สม่ําเสมอ เป็น
พ้ืนฐานสําคัญต่อความร่วมมือกัน การปฏิบัติงานภายในองค์กร โดยเฉพาะความเช่ือและค่านิยมหลักที่
สอดคล้องกับนโยบายและการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร คือ สามารถนําวิสัยทัศน์ 
(Vision)ของผู้นําไปปฏิบัติให้เกิดขึ้นจริงได้ พร้อมทั้งสร้างวัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง (Strong Culture) ทํา
ให้ค่านิยมและพฤติกรรมสอดคล้องกันอย่างมาก (Highly Consistent) นําไปสู่การพัฒนาการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์กรในที่สดุ 
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นอกจากน้ี ยังมีงานวิจัยที่สนับสนุนว่าวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อผลการปฏิบัติงาน เช่น 
งานวิจัยของ (Kotter & Heskett, 1992) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อ
ผลดําเนินงานทางด้านการเงิน (Economic Performance) ในระยะยาว โดยพบว่า องค์กรที่มี
วัฒนธรรมให้ความสําคัญแกส่ภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้า ผูถ้ือหุ้น คู่แข่งขัน เป็นต้น 
และผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้นํา ในระยะเวลา 11 ปี สามารถทําให้องค์กรมีรายได้ (Revenues) เพ่ิมสูงขึ้น
ร้อยละ 68.2 จากร้อยละ 16.6 มูลค่าหุ้น (Stock Price) สงูข้ึนเป็นร้อยละ90.1 จากเดิมที่มีมลูค่า
เพียงร้อยละ74 เท่าน้ัน และสามารถพัฒนารายได้สุทธิ(Net Incomes) ได้ถึงร้อยละ 75.6 (Kotter & 
Heskett, 1992) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Gordon & DiTomaso, 1992) ที่พบว่า หากองค์กรมี
วัฒนธรรมที่แกร่ง (Strong Culture) โดยเฉพาะอย่างย่ิง วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการปรับตัว 
(Adaptability) ทําให้องค์กรมีผลการดําเนินงานทางการเงินสูงข้ึน ในปีต่อ ๆไป 
เมื่อวัฒนธรรมองค์กรมีความสําคัญต่อองค์กร นักวิชาการจํานวนมากพยายามจําแนก มิติของ
วัฒนธรรมองค์กรเพ่ือให้สะดวกสําหรับการศึกษา ซึ่งมักแบ่งออกเป็น 4 มิติ (Handy, 1991; 
Cameron & Quinn, 1999; Tesluk, Hofmann & Narda, 2002; Van Muijen, 2002 และ 
Trompenaars & HampdenTurner, 2004) ได้แก่  มุ่งเน้นความสัมพันธ์  มุ่งเน้นนวัตกรรม  มุ่งเน้น
กฎระเบียบ มุ่งเน้นผลลัพธ์ และมีงานวิจัยจํานวนมากนํามิติดังกล่าวน้ี มาศึกษาวิจัยถึงลักษณะ
วัฒนธรรมขององค์ารต่าง ๆซึ่งองค์กรที่ต่างกัน มุ่งเน้นหรือให้ความสําคญัแก่วัฒนธรรมองค์กรไม่
เหมือนกัน และส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การแตกต่างกันไป เช่น งานวิจัยของ Kim, Lee & Yu 
(2004, pp. 340-359) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและผลการปฏิบัติงานขององค์กร (Corporate 
Culture and Organizational Performance) โดยศึกษาวัฒนธรรมองค์กรในธุรกิจประกันภัย 
โรงพยาบาล และอุตสาหกรรม พบว่าธุรกิจประกันภัยให้ความสําคัญแกน่วัตกรรม (Innovation) และ
มีความสัมพันธ์กับการเจริญเติบโตของยอดเงินประกัน อัตราผู้ทําประกันเพ่ิมสูงขึ้น แต่ไม่มีผลกระทบ
ต่อผลตอบแทนการลงทุน (Return on Investment หรือ ROI) ส่วนธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมที่
มุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Support) สัมพันธ์กบัผลกําไรและผลตอบแทนการลงทุน และธุรกิจโรงพยาบาล
พบว่ามีวัฒนธรรมทํางานเป็นทีมและมุ่งเน้นงาน (Task) มีผลต่ออัตราการเข้าออก (Turnover) ของ
พนักงาน จะเห็นได้ว่า ไม่ว่าองค์การให้ความสําคัญแก่วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบใดก็ตาม ย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กรด้วยกันทั้งสิ้น สําหรบัการศึกษาวิจัยเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรในประเทศไทย 
ได้มีการศึกษาว่าองค์กรหน่ึง ๆ มีวัฒนธรรมองค์กรรูปแบบใด เช่น วัฒนธรรมองค์กรของบริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน) มุ่งเน้นผลลัพธ์และนวัตกรรม (จินต์ทอง แสนคงส,ุ 2545) ในขณะที่วัฒนธรรมองค์กร
ของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธกส.) มุ่งเน้นกฎระเบียบหรือระบบราชการ (วง
เดือน จานสิบสี, 2548) เช่นเดียวกับวัฒนธรรมองค์กรของบริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จํากัด 
(บัญญัติ ท้วมสขุ, 2549) แต่ไม่ค่อยมีการศึกษาวิจัยในลักษณะนี้กับบริษัทหรือองค์กรเอกชน ดังน้ัน
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เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กร และความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการทํางาน จึงทําให้เกิด
งานวิจัยช้ินน้ีขึ้นเพ่ือศึกษาว่าวัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อความสําเร็จ
ของพนักงานระดับปฎิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง น้ันส่งผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจ หรือการเจริญก้าวหน้าขององค์กรหรือไม่ 
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นที่ต้องการศึกษา ในประเด็นการศึกษา  ด้านความมีภาวะผู้นําของ
คนในทีมองค์กร ด้านอํานาจ อิทธิพลของผู้นํา ด้านพฤติกรรมของผู้นํา และด้านการแก้ปัญหาใน
สถานการณ์ต่างๆ 
จากประเด็นดังกล่าวมีทฤษฎีของยุคล์ (Yukl, 2006) และทฤษฎีองค์ประกอบของผู้นํา (Mitchell & 
Larson, 1987) เป็นทฤษฎีที่ใช้ในการตรวจสอบ รวมทั้งมงีานวิจัยอ้างอิงเร่ืองที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะ
ผู้นําของผู้บริหารโครงการส่งนํ้า การบํารุงรักษารังสิตเหนือ โครงการส่งนํ้า และการบํารุงรักษารังสิต
ใต้ โดย นางสาวอรทัย ดวงแก้ว พ.ศ.2552 และงานวิจัยเรื่องรูปแบบการปฏิบัติการงานที่มีผลต่อ
ลักษณะภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับล่างของฝ่ายผลิต กรณีศึกษาโรงงานนํ้าตาลในจังหวัดกาญจนบุรี 
โดย นางสาวยมลพร พิมพ์ช่างทอง พ.ศ.2552 

ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ Kotler & Armstrong (2002) รายงานว่า พฤติกรรมของ
มนุษย์เกิดขึ้นต้องมีสิ่งจูงใจ (Motive) หรือแรงขับดัน (Drive) เป็นความต้องการที่ผลักดันจนทําให้
บุคคลเกิดพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง ซึ่งความต้องการของแต่ละคนไม่
เหมือนกัน ความต้องการบางอย่างเป็นความต้องการทางชีววิทยา (Biological) เกิดขึ้นจากสภาวะตึง
เครียด เช่น ความหิวกระหายหรือความลําบากบางอย่าง เป็นความต้องการทางจิตวิทยา 
(Psychological) เกิดจากความต้องการการยอมรับ (Recognition) การยกย่อง (Esteem) หรือการ
เป็นเจ้าของทรัพย์สิน (Belonging) ความต้องการส่วนใหญอ่าจไม่มากพอที่จะจูงใจให้บุคคลกระทําใน
ช่วงเวลาน้ัน ความต้องการกลายเป็นสิ่งจูงใจ เมื่อได้รับการกระตุ้นอย่างเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด 
โดยทฤษฎีที่ได้รับความนิยมมากที่สุดมี 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีของอับราฮัม มาสโลว์ และทฤษฎีของซิก
มันด์ ฟรอยด์ 

ด้านแรงจูงใจในการเป็นพนักงานในองค์กรที่สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนและการทํางาน
ร่วมกันให้ประสบผลสําเร็จและได้รับการยกย่อง ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ และความก้าวหน้า  
จากประเด็นดังกล่าวมีทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg, 1959) และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
(McClelland, 1953) รวมท้ังมีงานวิจัยอ้างอิงที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ จากกรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะนครโดย นางสาววรรณภา ขอผดุง 
พ.ศ.2552 และปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ และความต้องการศึกษาต่อระดับปริญญาโทหลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA) ของนางสาวศิริวรรณ ซําศิริพงษ์ พ.ศ.2552 
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1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
การวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมขององค์กรและพฤติกรรมการทํางานเป็นทีมที่ก่อให้เกิด

ความสุขในการทํางานที่ส่งผลต่อความสําเร็จของพนักงานบริษัทเอกชน  
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์กันระหว่างวัฒนธรรมองค์กร   พฤติกรรมและคุณภาพชีวิตของ

พนักงาน 
2. เพ่ือศึกษาศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรมและคณุภาพชีวิตของพนักงาน ที่

ส่งผลต่อคุณภาพการทํางาน 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลภาวะการทํางานเป็นทีม การทํางานให้มี
ความสุขและประสบผลสําเรจ็เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของบริษัทเอกชน
จํานวน 400 คน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5%  

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
  1.3.3.1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

1. ด้านพฤติกรรมการแสดงออก 
2. การมีทัศนคติเชิงวัฒนธรรม ด้านเหตุผลเชิงด้านพฤติกรรมในการทํางาน

ของพนักงานบริษัทเอกชน 
1.3.3.2. ตัวแปรตาม คือความสําเร็จ ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับการยก

ย่อง ความรับผิดชอบต่อหน้าที่และความก้าวหน้าและการเจริญเติบโตของพนักงานและบริษัทเอกชน 
1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  

 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 2 กลุม่โดย
กลุ่มแรกคือ การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
  1.3.4.1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

1. ด้านพฤติกรรมการแสดงออก 
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2. การมีทัศนคติเชิงวัฒนธรรม ทัศนคติ และเหตุผลด้านพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กร 

1.3.4.2. ตัวแปรตามคือ แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทํางานอย่างเต็มที่ และ
เป็นทีมเวิร์ค ได้แก่ ความสําเร็จ การได้รับการยกย่อง ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ และความก้าวหน้า
และการเจริญเติบโตของพนักงาน และบริษทัเอกชน 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ี 
 
ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

                                                         
 

                  

                                

                
 

จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และ
คุณภาพชีวิตของพนักงานมีความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านความสําเร็จ และประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน (Herzberg, 1959) โดยเป็นการวิจัยเพ่ือให้ทราบว่าปัจจัยดังกล่าวข้างต้นมี
ผลทําให้เกิดการสร้างแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทํางานที่จะทําให้งานออกมามีประสิทธิภาพ
และมีคุณภาพ หรือไม่  
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.3.1 สมมติฐานการวิจัย 
การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงานส่งผลต่อความ

ความสําเร็จ และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
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1.3.1. วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคณุภาพชีวิตของพนักงานมีความสัมพันธ์
กัน 

1.3.2. อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานทําให้พนักงานบริษัทเอกชนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ขอ้จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1.4.2.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

1.4.2.2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึง่ได้แก่ การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

1. สมมติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation)  

2. สมมติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.5 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบ้ืองต้นสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 

1.5.1 พนักงานบริษัทเอกชนมีวัฒนธรรมการทํางานที่มีพฤติกรรมค่อนข้างดูตึงเครียดไม่มี
ความสุขในการทํางาน เน่ืองจากปัญหาการทํางานเป็นทีม หรือวัฒนธรรมที่แตกต่างที่เกิดขึ้นในองค์กร 

1.5.2 พนักงานบริษัทเอกชนมีทัศนคติและมุมมองที่มีต่อบริษัทและสภาพแวดล้อม
กระบวนการทํางานของบริษัทที่แตกต่างกัน 
 
1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 

1.6.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนโดยตรง โดยวิธีการ
แจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ 

1.6.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชน โดยจะทําการทดสอบ
หาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรวัฒนธรรม ทัศนคติของพนักงานบริษัทเอกชน ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระที่
มีต่อกลุ่มตัวแปรแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนที่กอ่ให้เกิด
คุณภาพในการทํางาน 
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1.7 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 

วัฒนธรรมขององค์กรเป็นปัจจัยด้านหน่ึงที่เป็นลักษณะของการบริหารดําเนินงานภายใน
องค์กรที่จะเป็นปัจจัยสําคัญที่ทําให้องค์กรมีความอยู่รอดขององค์กร 

พฤติกรรมองค์กรเป็นปัจจัยหน่ึงที่ทําให้องค์กรมีการดําเนินการได้อย่างราบร่ืน เน่ืองจากการ
ทํางานในองค์กรต้องอาศัยการทํางานเป็นทีม ความสามคัคี  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน เป็นปัจจัยสําคัญที่เป็นแรงผลกัดันให้มีการทาํงานในองค์กรได้
อย่างมรประสิทธิภาพ 

ความสําเร็จในการทํางาน เป็นผลสุดท้ายทีจ่ะทราบถึงกระบวนการทํางานในองค์กรที่ดีจะ
เป็นแรงผลักดันสู่ความสําเร็จในคุณภาพชีวิตของพนักงานและเกิดความสําเร็จในองค์กร 

พนักงานบริษัทเอกชน เป็นพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตห้วยขวาง ได้แก่ 
1. บริษัท อสมท จํากัด มหาชน จํานวน 95 คน 
2. บริษัท ทร ูคอร์ปอเรช่ัน จํากัด มหาชน จํานวน 80 คน 
3. บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด จํานวน 80 คน 
4. บริษัท ซี.พี.อินเตอร์เทรด จํากัด จํานวน 65 คน 
5. บริษัท มัลติพลัส อินเตอร์เทรด จํากัด จํานวน 60 คน 
6. บริษัท รีเจนเนอลิส จํากัด จํานวน 20 คน 

 
1.8 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
1.8.1 ผลการวิจัยน้ีสามารถทาํให้ทราบถึงวัฒนธรรมขององค์กร ว่ามีการดําเนินงานเป็น

อย่างไรเพ่ือเป็นข้อมูลเพ่ือทราบถึงกระบวนการการทํางานขององค์กร 
1.8.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะสามารถทราบถึงพฤติกรรมของคนในองค์กรว่ามีกระบวนการท่ี

จะสามารถนําไปสู่การพัฒนาชีวิตและประสบความสําเร็จในหน้าที่การงานและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 



 

บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จ

ในการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง” ผู้ศึกษาได้ทบทวน แนวคิด
ทฤษฎี และผลการศึกษาที่เก่ียวข้อง เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนในการศึกษา ดังน้ี 
              2.1 ประสิทธิผลขององค์กร 

ตัวแปรอิสระแบ่งเป็น3ตัวแปรได้แก่ 
                         2.1.1 วัฒนธรรมขององค์กร 
                         2.1.2 พฤติกรรมการทาํงานขององค์กร 
                         2.1.1 คณุภาพชีวิตของพนักงานขององค์กร 
               2.2 วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ที่ส่งผลกับประสิทธิผลขององค์กร 

ตัวแปรตามแบ่งเป็น1ตัวแปร ได้แก่ 
                        2.2.1 ความสําเร็จในการทํางาน 
               2.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
2.1 ประสิทธิผลขององค์กร 
           2.1.1 วัฒนธรรมองค์กร  
  ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร  

วัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วยสิ่งที่เป็นนามธรรม (Intangible Phenomena) คือค่านิยม 
ความเช่ือ การรับรู้และแบบแผนของพฤติกรรม ซึ่งเป็นสิ่งทีไ่ม่สามารถมองเห็น (Unseen) แต่จะแสดง
ออกมาเป็นกิจกรรมต่างๆขององค์กรที่สามารถมองเห็นและสามารถสังเกตได้ (Schien, 1992) ที่พบ
เห็นทั่วไปในองค์การ (Tesluk et al, 1999) โดยกลุ่มพนักงานที่มีการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือทําการแก้ไข
ปัญหา ใช้การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกและสร้างความร่วมมือภายในองค์กร เมื่อ
องค์กรนําแบบแผนน้ีไปใช้สําหรับแก้ปัญหาได้แล้ว ยังถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหม่ขององค์กร เพ่ือให้เกิด
การแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องทําให้องค์การบรรลุเป้าหมาย (Robbins & DeCenzo, 2004) 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวกําหนดแนวทางการดําเนินงานร่วมกันในองค์กร เพ่ือให้พนักงานในองค์กรมี
แนวทางสําหรับปฏิบัติงานและแนวทางแก้ไขปัญหาต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  วัฒนธรรม
องค์กรสามารถจําแนกออกเป็นสามระดับ โดยมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน (Schein, 1999) คือ 



9 
 

  1. วัฒนธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู้ได้และจับต้องได้ จากการได้เห็น ได้ฟัง 
และได้จากความรู้สึกของพนักงาน คือ ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององค์กร  

2. วัฒนธรรมที่เป็นค่านิยม (Espoused Values) เป็นสิ่งที่องค์กรกําหนดแล้วทําการสื่อสาร
ให้พนักงานนําไปปฏิบัติต่อ ซึ่งพนักงานเช่ือกันว่าเป็นสิ่งที่ควรกระทํา และทราบถึงวิธีการดําเนินการ 
วัฒนธรรมองค์กรประเภทน้ีนําไปสู่พฤติกรรมและการทํางานของพนักงาน  

3. วัฒนธรรมที่เป็นฐานคติ (Basic Assumption) จะปรากฎให้เห็นจากการมีพฤติกรรมและ
การกระทํา ทีพ่นักงานใช้ตอบสนองต่อสถานการณ์และปญัหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งพนักงานจะ
แสดงออกโดยไม่มีความรู้สึกตัว (Unconscious) สะท้อนให้เห็นถึงความเช่ือ ความคิดและความรู้สึก
ของพนักงานในองค์กรที่มีต่อสิ่งต่างๆ (Bowditch & Buono, 2005)  

2.1.2 พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
ความหมายของพฤติกรรมในการทํางาน (Albanese, 1981) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรม

การทํางานว่าคือพฤติกรรมและการกระทําของคนงานที่จะส่งผลต่อความสําเร็จต่องานของเขาโดยตรง
และพฤติกรรมน้ันยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานท่ีมีต่อสิ่งแวดล้อมในสังคมที่เขาปฏิบัติงานอยู่
เช่น ความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การเข้าร่วมการฝึกอบรม (Baruch, 1968) ได้ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการทํางานไว้ว่า สิ่งที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบโต้สิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงานซึ่งสามารถ
สังเกตวัดได้ตรงกัน ไม่ว่าการแสดงออกหรือการตอบสนองน้ันจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกร่างกายก็
ตาม พฤติกรรมการทํางานที่แสดงออกน้ีอาจเป็นไปได้ทั้งในด้านจิตใจ (Psychological Withdrawal) 
เช่น น่ังฝันกลางวันไปเร่ือยไม่ต้ังใจทํางาน หรือแสดงออกมาด้วยการกระทํา (Physical Withdrawal) 
เช่น การขาดงานโดยพลการ กลับบ้านก่อนเวลา หยุดพักนานเกินไป อู้งาน ทํางานช้าลง แสดง
พฤติกรรมก้าวร้าว รุนแรง จนถึงข้ันลาออกสวนพฤติกรรมการทํางานที่แสดงออกในแง่ดีก็มีเช่นกัน  
เช่น ทํางานในหน้าที่อย่างเต็มที่ และทํางานให้มากกว่าที่ได้รับมอบหมาย จะเห็นได้ว่า มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการทํางานไว้ ดังน้ันผู้วิจัยจึงขอสรุปความหมายของ
พฤติกรรมการทํางานไว้ว่า พฤติกรรมการทาํงานหมายถึงการแสดงออกของพนักงานในระหว่างการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจส่งผลดีหรอืผลเสียต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร  ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการทํางานมีอยู่หลายประเด็น ผู้
วิจัยขอแยกรายละเอียดว่ามีประเด็นใดบ้าง ที่มีส่วนเกี่ยวข้องที่ทําให้พฤติกรรมการทํางานดีขึ้น จาก
การค้นคว้าในงานวิจัยต่างๆ พบผลการวิจัยดังน้ีอายุกับพฤติกรรมการทํางาน (Cascio, 1998) 
กล่าวว่า อายุเป็นปัจจัยสําคัญในการกําหนดวัยวุฒิของบุคคลในสังคม บุคคลที่มีอายุแตกต่างกันจะมี
ความคิดเห็นและการปฏิบัติในสิ่งต่างๆ แตกต่างกันตามแต่ประสบการณ์ที่สะสม อายุของบุคคล
สามารถนํามาใช้อธิบายและทํานายพฤติกรรมการทํางานของมนุษย์อยู่เสมอ จากการศึกษาพบว่า 
ความสามารถด้านต่างๆ เช่น ด้านภาษา ตัวเลข และทักษะในการใช้เหตุผลจะพบในผู้ทีม่ีอายุมาก 
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และมีแนวโน้มของอัตราการลาป่วยน้อยกว่า อุทัยรัตน์ เนียรเจริญสขุ (2544) พบว่า การศึกษา
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองประดับ พนักงานที่มีอายุมากมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดีกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 

พลินี อัศวรุจานนท์ (2549) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน
ของบริษัท ทีดับบลิวแซด คอร์ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานที่มีอายุต่างกัน มีพฤติกรรม
การทํางานโดยรวม พฤติกรรมการทํางานด้านการเพ่ิมผลผลิต ด้านการมาทํางานสาย/ขาดงานแตกต่
างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 จากการศึกษาวิจัยส่วนใหญ่ผู้วิจัยขอสรุปว่า อายุการทํางานเป็นส่
วนสําคัญในการทําให้เกิดพฤติกรรมการทํางานดี โดยพนักงานที่มีอายุการทํางานมากมีพฤติกรรมการ
ทํางานดีกว่าพนักงานที่มีอายุการทํางานน้อยสถานภาพกับพฤติกรรมการทํางาน อุทัยรัตน์ เนียรเจริญ
สุข (2544) ได้ศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองประดับ 
พบว่า พนักงานที่สมรสแล้วมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีกว่าพนักงานโสด โดยกลุ่มสมรสหรือหย่าร้างมีค่
าเฉลี่ยคะแนน พฤติกรรมการทํางานสูงกว่ากลุ่มพนักงานโสด  ปทิตตา สณัหภักดี (2550) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยจูงใจที่มผีลต่อพฤติกรรม ในการทํางานและความจงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทบี
แอนด์อีจํากัด พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีพฤติกรรมการทํางานด้านการความพึง
พอใจในการทาํงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 (ไพบูลย์ อินทธิสัณห์, 2544) พบว่า 
พฤติกรรมการทํางานบริการบนเคร่ืองบินของสายการบินไทยน้ัน พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่
างกันมีพฤติกรรมการทํางานบริการไม่แตกต่างกัน 

2.1.3 คุณภาพชีวิตของพนักงาน 
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติหน่ึงที่

สําคัญ ของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) น่ันเอง แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได้
กําเนิดและ แพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถึงความหมายของคําว่า คุณภาพชีวิตการ
ทํางานแล้ว เราจะพบว่ามีผู้รู้ นักวิชาการ หรือผู้เก่ียวข้องได้ให้ความหมาย หรือคํานิยามไว้น่าสนใจ
หลายประเด็น คือ เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะทําใหผู้้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงข้ึน โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําคญัขององค์การ 
ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการทํางานของพวกเขา น่ันคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการ บริหาร
เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยทําให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งน้ีเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ ให้ผู้ ปฏิบัติงานทุกระดับได้นําเอา
สติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใช้ในการทํางานย่อมทําให้พนักงานหรือ
กําลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงข้ึน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุ่มและองค์การข้ึน เช่น การขาดงานลดลดคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับ
วินัยผ่อนคลายลง ความคับขอ้งใจลดลง เป็นต้น 
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  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกว้างและทางแคบ ซึ่งได้รวบรวมความหมาย 
ของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ในประเด็นต่างๆ ดังน้ี 

2.2.3.1 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีกว้าง หมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียว 
ข้องกับชีวิตการทํางานซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดล้อมการทํางาน 
ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการทํางาน และการมีมนุษยสมัพันธ์ สิ่งเหล่าน้ีล้วนแล้วแต่
แรงจูงใจและความพึงพอใจสําหรับคนงาน 

2.2.3.2 คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย่างแคบ คือผลทีม่ีต่อคนงาน ซึ่ง
หมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงพนักงานควรได้รับการ พิจารณา
เป็นพิเศษสําหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการ
ของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการทํางาน
ของเขาด้วย 

2.2.3.3 คุณภาพชีวิตการทํางานในแง่มุมที่หมายถึงการคํานึงถึงความเป็นมนุษย์ใน
การทํางาน(Humanization of Work) ซึ่งประเทศฝรั่งเศสและประเทศที่พูดภาษาฝร่ังใช้ คําว่าการ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใช้คําว่า 
การคุ้มครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือใน ญีปุ่่นใช้คําว่า
สภาพแวดล้อมการทํางาน (Working Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน
(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ 
แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีทีส่่งเสริมสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้น ใน
การปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งขององค์กรและปัจเจกบุคคล ตามลําดับ 

จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการได้นิยามไว้ข้างต้นจะพบว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน เป็น
คําที่มีความหมายกว้างครอบคลุมไปในทุกด้านที่เก่ียวข้องกับชีวิตในการทํางานของแต่ละบุคคลและ
สภาพแวดล้อมในการทํางานภายในองค์กร แต่มีเป้าหมายสําคัญร่วมกันอยู่ที่การลดความตึงเครียด
ทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานที่ทาํ ซึ่งถือเป็นกลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
สถานที่ทํางาน 
  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

เมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการทํางานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะทําให้มสีภาพจิตใจ และ
อารมณ์ที่ดี ซึ่งส่งผลใหท้ํางานดีตามไปด้วย ดังน้ันจึงจําเป็นอย่างยิ่งที่แต่ละองค์การจะต้องศึกษาหรือ
แสวงหาหนทางให้เกิดความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจระหว่าง พนักงานและองค์การ 
เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด เราคงได้ยินได้ฟังหรือเห็นภาพความขัดแย้งภาพการหยุด
งานเพ่ือประท้วงหรือเรียกร้องสิทธิอันพึงมีพึงได้ของผู้ใช้ แรงงานอยู่เสมอ หรือเหตุการณ์ในบาง
ประเทศที่มีการประท้วงจนเกิดเรื่องราวใหญ่โตขึ้น น่ันเป็นเพราะผู้ใช้แรงงานมีความรู้สึกว่ากําลังถูก
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ลิดรอนสิทธ์ิ คณุภาพชีวิตการทํางานตํ่าลง ผลที่ตามมาคือ ความเสียหายอย่างใหญ่หลวงที่เกิดขึ้น ไม่
ว่าจะเป็นเรื่องของการผลิตที่ต้อง หยุดชะงัก จนมีผลทําให้การส่งออกไม่สามารถดําเนินการไปตาม
เป้าหมายได้ ซึ่งนอกจากองค์การจะสูญเสียรายได้จํานวนมหาศาลแล้ว พนักงานเองก็ต้องประสบ
ความลําบาก และขาดรายได้ อีกทั้งส่งผลกระทบต่อสังคมและประเทศชาติโดยรวมด้วย 
 แนวทางการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

ลักษณะสําคญั และสาเหตุทีต้่องมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีแล้ว การจะสร้างคุณภาพชีวิตที่
ดีในองค์กรน้ัน ไม่ใช่เร่ืองที่ยากเกินความสามารถ หากแต่เป็นเรื่องความพร้อมของบุคคลสองฝ่าย คือ
ฝ่ายองค์การหรือนายจ้าง และฝ่ายพนักงานหรือลูกจ้างที่พร้อมจะหันหน้าเข้าหากันเพ่ือคิดหาแนวทาง
ที่จะนําไปสู่เป้าหมายของ องค์การ โดยที่ทั้งสองฝ่ายต่างมีความพึงพอใจด้วยกัน 

การสร้างความพึงพอใจในการทํางานน้ี ผู้เขียนขอแนะนําแนวคิดทฤษฎีปัจจัยคู่ (Two-
Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick Herzberg) มาเป็นเคร่ืองช่วยในการช้ีนํา 
น่ันคือ ปัจจัยจงูใจ (Motivator Factors) และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยตรง (Instrinsic Aspects of the Job) เป็นปัจจัยที่จูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความพอใจ 
ซึ่งได้แก่ 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement)  
2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  
3. ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน (Advancement)  
4. ลักษณะของงาน (Work Itself)  
5. โอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth)  
6. ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
ปัจจัยสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นองค์ประกอบที่ไม่ใช่เก่ียวกับตัวงานโดยตรง แต่มี

ความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน (Extrinsic Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่สิง่จูงใจแต่ สามารถทําให้
บุคลากรพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานได้ ซึ่งมีอยู่ 10 ประการคอื 

1. การบังคับบัญชา (Supervision) 
2. นโยบายบริหาร (Policy and Administration) 
3. สภาพการทํางาน (Working Condition) 
4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations With Superiors) 
5.ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relation With Subordinates) 
6. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relation With Peers) 
7. ตําแหน่งในบริษัท (Status) 
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8. ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
9. เงินเดือน (Salary) 
10. ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) 
จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมดน้ี จะเห็นได้ว่าการสร้างคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นสิ่งที่จําเป็นและ

มีความสําคัญอย่างย่ิง คุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางานน้ัน จะส่งผล
ต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการทํางาน ซึ่งนําไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการ
เพ่ิมผลผลิตของบริษัทหรือองค์การในที่สุด เรียกได้ว่า บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิก
ขององค์กรและตัวองค์กรเอง 
 
2.2 วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และคุณภาพชีวิตของพนักงานที่ส่งผล
กับประสิทธผิลขององค์กร  
 2.2.1 ความสําเร็จความสําเร็จในการทํางาน 

แนวทางความคิดเรื่องประสิทธิภาพขององค์กร (Effectiveness) ซึ่งมีเกิดความสนใจของ
นักวิชาการได้ทําการศึกษาและให้คํานิยามแนวคิดมาเป็นเวลานาน องค์กรที่สามารถบรรลุเป้าหมายที่
กําหนดไว้ (Robbins, 1990) แต่ก็ยังขาดความชัดเจนเมื่อนําไปใช้ในการดําเนินงานจริง ซึ่งทําให้เกิด
ข้อสงสัยเป็นจํานวนมาก เช่น เป้าหมายคืออะไร เป้าหมายระยะยาวหรือระยะสั้น เป็นเป้าหมายที่
องค์การกําหนดขึ้นมาอย่างเป็นทางการ (Organization’s Official Goals) หรือเป็นเป้าหมายที่ทําได้
จริง (Actual Goals)  

จากประเด็นดังกล่าวข้างต้น นักวิชาการจึงนิยามประสิทธิภาพองค์กรให้ชัดเจนมากย่ิงขึ้นว่า 
เป้าหมายขององค์การ คือความสําเร็จหรือความอยู่รอดขององค์การ (Survival) ในปี 1960 และต้นปี 
1970 มีการศึกษาค้นคว้าเรื่องประสิทธิภาพองค์กรอย่างจริงจัง Campbell (1977) กําหนด
หลักเกณฑ์ 30 ประการสําหรบัวัดประสิทธิผลองค์การ ได้แก่ 

-ประสิทธิผลโดยรวม (Overall Effectiveness)  
-การเพ่ิมผลผลติ (Productivity)  
-ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
-ผลกําไร (Profit)  
-คุณภาพ (Quality) 
-อุบัติเหตุ (Accidents) 
-การเติบโตก้าวหน้า (Growth)  
-การขาดงาน (Absenteeism) 
-การเข้าและการออกงาน (Turnover)  
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- ความพึงพอที่จะทํางาน (Job Satisfaction) 
- แรงจูงใจ (Motivation)  
- ขวัญและกําลังใจ (Morale) 
- การควบคุม (Control) 
- ความขัดแย้ง/การรวมตัว (Conflict/Cohesion)   
- ความยืดหยุ่น/การปรับตัว (Flexibility/Adaptation) 
- การวางแผนและการกําหนดเป้าหมาย (Planning and Goal Setting)  
- ความเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมาย (Goal Consensus) 
- การยอมรับเป้าหมายมาเป็นแนวทางปฏิบัติ (Internalization of Organizational 

Goals)  
- การยอมรับต่อบทบาทและปทัสถาน (Role and Norm Congruence)   
- ทักษะระหว่างบุคคล (Managerial Interpersonal Skills)         
- ทักษะด้านการทํางาน (Managerial Task Skills)  
- การจัดการข้อมูลและการสื่อสาร (Information Management and 

Communication) 
- ความพร้อม (Readiness)  
- การใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อม (Utilization of Environment)  
- การประเมินจากภายนอกองค์การ (Evaluations by External Entities)  
- เสถียรภาพ (Stability)  
- คุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ (Value of Human Resources)              
- การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participation and Shared Influence)  
- การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Emphasis) 
- การบรรลุเป้าหมาย (Achievement Emphasis) 

 
ในการศึกษาวิจัยในยุคน้ันมักใช้หลักเกณฑ์สาํหรับประเมินประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพของ

องค์กรมมีการใช้หลายหลักเกณฑ์ประกอบกัน อย่างไรก็ตามหลักเกณฑ์ทั้ง 30 ประการน้ีถูก
วิพากษ์วิจารณ์ว่าขัดแย้งหรือไม่สอดคล้องกันและไม่สามารถนําไปใช้ได้กับทุกองค์กร หลายหลักเกณฑ์
สําคัญกับองคก์รหนึ่งแต่ไม่สาํคัญกับอีกองค์กรหน่ึง       
  Cameron (2005) เสนอความเห็นว่า ตัวแปรเป็นตัวกําหนดประสิทธิภาพขององค์กรเป็นสิ่ง
ที่บ่งบอกถึงความสําเร็จ ผลผลิต ตัวช้ีวัดทางการเงิน และความจงรักภักดีของลูกค้า การวัด
ประสิทธิภาพขององค์กรยังขึ้นอยู่กับวิวัฒนาการของการจัดการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กร 
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ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ความเป็นทางการ มีมาตรฐาน การรวมอํานาจเป็นแนวคิดของเบเวอร์ 
พนักงานและผู้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร เป็นปัจจัยที่สําคัญต่อการปฏิบัติงานในองค์กร ความต้องการ 
ความคาดหวังขององค์กร จึงเป็นสิ่งสําคัญในการจะทําให้ได้ผลลัพธ์ที่ดี เมื่อประสิทธิผลขององค์กรมี
ความหลากหลายดังกล่าวข้างต้น Cameron (2005) จึงเสนอแนวคิดหรือรูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองค์กรได้ดังน้ี 
    แนวคิดการบรรลุเป้าหมาย (The Goal-Attainment Approach) สิ่งที่ใช้ประเมินจะใช้ประ
เป้าหมายขององค์การจากผลลัพธ์ (Ends) มากกว่าประเมินจากวิธีการ (Means) คือ มีผลกําไรสูง 
เป้าหมายที่ประสบผลสําเร็จต้องมีคุณสมบัติ ดังน้ี 

 1. องค์การมีเป้าหมายที่แทจ้ริง 
 2. สามารถวัดได้ 
 3. พนักงานมองเห็นและเข้าใจในเป้าหมาย  
 4. พนักงานเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายน้ัน 
 5. วัดได้ว่าองค์การบรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 
แต่แนวคิดการบรรลุเป้าหมายมีจุดอ่อนหลายประการ คือมักพบความแตกต่างระหว่าง

เป้าหมายที่กําหนดอย่างเป็นทางการกับเป้าหมายที่เกิดขึ้นจริง องค์กรมีทัง้เป้าหมายระยะสั้นและ
ระยะยาว ฉะน้ัน องค์กรควรประเมินการบรรลุเป้าหมายจากเป้าหมายใด นอกจากน้ีองค์กรหน่ึงมี
หลายเป้าหมาย บางคร้ังขัดแย้งไม่สอดคล้องกัน ในขณะทีแ่นวคิดน้ีเห็นว่าเป้าหมายขององค์กรต้อง
สอดคล้องกัน สําหรับวิธีแก้ไขจุดอ่อนดังกล่าว Cameron (2005) เสนอแนะว่า ควรมีข้อมูลดังน้ีคือ  

1. สร้างความมั่นใจว่ากําหนดเป้าหมายจากปัจจัยที่สําคญัต่อองค์การ  
2. สังเกตพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพ่ือวัดเป้าหมายที่เกิดขึ้นจริง (Actual 

Goals) 
3. ให้ความสําคัญทั้งเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว 
4. ใส่ใจต่อเป้าหมายที่จับต้อง พิสูจน์และสามารถวัดได้ 
5. ปรับเปลี่ยนเป้าหมายให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 

2.1.2 แนวคิดระบบ (The Systems Approach) องค์กรให้ความสําคญัแก่เป้าหมายและสุด 
(Goal) ต้องให้ความสําคัญแกห่ลักเกณฑ์อ่ืนที่ซับซ้อนมากข้ึนด้วย ต้องให้ความสําคัญแก่เป้าหมาย
พร้อมทั้งวิธีการ (Means) ที่ทําให้บรรลุเป้าหมาย สมมติฐานว่าองค์กรประกอบด้วยระบบที่ย่อยต่างๆ 
ที่มีความสัมพันธ์แต่ถ้าระบบย่อยระบบใดระบบหน่ึงทํางานไม่ดี จะจําใหเ้กิดปัญหาต่อการบริหารงาน
ทั้งระบบ ดังน้ัน ประสิทธิผลจําเป็นต้องใส่ใจและสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับปัจจัยแวดล้อมขององค์กร 
เช่น รักษาความสัมพันธ์ที่ดีกบัลูกค้า  เพ่ือทีจ่ะมีอํานาจดําเนินงานในองค์กรได้อย่างมั่นคง องค์กรที่มี
ประสิทธิภาพจะสามารถรักษาความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์ารกับภายนอกได้เป็นอย่างดี แนวคิดน้ี
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วัดประสิทธิผลองค์กรเชิงปริมาณได้ยาก โดยเฉพาะความเที่ยงตรง และความน่าเช่ือถือ (Valid and 
Reliable) เน่ืองจากให้ความสําคัญแก่วิธีการนําไปสู่ประสิทธิผลมากกว่าผลลัพธ์ขององค์การ ดังน้ัน 
ผู้บริหารไม่ควรวัดผลลัพธ์ทันทีทันใด ต้องพิจารณาผลลัพธ์ระยะยาวและคํานึงว่าการดําเนินงานต้อง
พ่ึงพาอาศัยปัจจัยต่าง ๆ หากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งบกพร่องจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
    วัดจากการสร้างความพึงพอใจแก่ผู้เก่ียวข้องกับองค์การ (The Strategic - Constituencies 
Approach) เน่ืองจากองค์การได้รับความกดดันและข้อเรียกร้องจากกลุ่มผลประโยชน์ บุคคลต่าง ๆใน
สภาพแวดล้อมตลอดเวลา บางกลุ่มมีความสําคัญอย่างย่ิงต่อองค์การ สามารถกําหนดความอยู่รอด มี
อํานาจควบคุมทรัพยากรท่ีจําเป็นต่อการอยู่รอดขององค์การองค์การท่ีมีประสิทธิผล ต้องประเมินว่า
ผู้เก่ียวข้อง บุคคลหรือกลุม่ใดสําคัญต่อองค์การ ต้องชนะใจบุคคลหรือกลุ่มเหล่าน้ัน ไมใ่ห้ขัดขวางหรือ
เป็นอุปสรรคต่อการทํางานขององค์การ โดยกําหนดเป้าหมายให้สอดคลอ้งต่อความต้องการของ
ผู้เก่ียวข้องกับองค์การที่มีอํานาจควบคุมทรพัยากรท่ีจําเป็นต่อความอยู่รอดขององค์การ ประสิทธิผล
จึงประเมินจากความสามารถสร้างความพึงพอใจแก่ผู้เกีย่วข้อง บุคคลหรือกลุ่มทีท่ําให้องค์การ
สามารถอยู่รอดต่อไปในอนาคตได้ แต่องค์การหน่ึง ๆ มผีูเ้ก่ียวข้องกับองค์การจํานวนมากซึ่งมีระดับ
ของอํานาจแตกต่างกัน บุคคลหรือกลุ่มเหลา่น้ีพยายามหาความพึงพอใจให้กับตนเอง ผู้บริหาร
จําเป็นต้องกําหนดเป้าหมายให้สอดคล้องกบัผู้เก่ียวข้องกับองค์การหรือกลุ่มผลประโยชน์ที่ควบคุม
ทรัพยากรอันจําเป็นต่อความอยู่รอดขององค์การ เช่น ปรบัตัวต่อสภาพแวดล้อม สร้างความพึงพอใจ
แก่ลูกค้า ปฎิบัติตามกฎระเบียบหรือข้อบังคับของรัฐบาล เป็นต้น 

แต่ในทางปฏิบัติแนวคิดน้ีทําได้ยากเน่ืองจากสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จึงเป็น
หน้าที่ของผู้บริหารต้องเข้าใจว่ากลุ่มผลประโยชน์ใดสําคัญและจําเป็นอย่างมากต่อองค์การ แล้ว
ตอบสนองความต้องการของกลุ่มผลประโยชน์น้ัน ๆ มากกว่าบุคคลหรือกลุ่มที่มคีวามสาํคัญน้อย 
    แนวคิดการแข่งขันของค่านิยม (The Competing-Values Approach) เป็นแนวคิดประเมิน
ประสิทธิผลเชิงบูรณาการ นําหลักเกณฑ์ทีอ่งค์การให้คุณค่ามาประเมินประสิทธิผล เช่น ผลตอบแทน
การลงทุน (Return on Investment) ส่วนแบ่งการตลาด 10 (Market Share) การสร้างสินค้าชนิด
ใหม่ ความมั่นคงในการทํางาน เป็นต้น ขึ้นอยู่กับความสนใจหรือการให้คณุค่าของแต่ละองค์การ 
นอกจากน้ี บุคคลที่เก่ียวข้องกับองค์การ ไม่ว่าผู้ถือหุ้น สหภาพแรงงาน ผู้จัดส่งปัจจัยการผลิต ลกูค้า 
รัฐบาล ย่อมประเมินประสิทธิผลขององค์การเดียวกันแตกต่างกันออกไป แนวคิดน้ีมีสมมติฐานว่าไม่มี
หลักเกณฑ์ใดดีที่สุดสําหรับประเมินประสิทธิผลองค์การ การใช้หลักเกณฑ์ใดข้ึนอยู่กับการให้คุณค่า
หรือความสนใจของผู้ประเมินเป็นสําคัญ  
         แนวคิด Positive Organizational Scholarship แนวคิดน้ีเกิดขึ้นใน ปี1990 จากการ
เขียนบทความทางวิชาการลงในวารสารช้ันนําของสหรัฐอเมริกาจํานวนมาก นักวิชาการหลายท่านเห็น
ว่า การประเมินประสิทธิผลมคีวามสลับซับซอ้น จึงร่วมกันกําหนดและอภิปรายถกเถียงเพ่ือหา
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แนวทางที่เหมาะสมเก่ียวกับประสิทธิผลองค์การ โดยเสนอแนวคิดใหม่เกี่ยวกับประสิทธิผล คือ 
Positive Organizational Scholarship เป็นการศึกษาผลลัพธ์ กระบวนการ และคุณสมบัติด้านบวก 
โดยมิได้นําเสนอทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียว แต่ให้ความสําคัญแก่การเคลือ่นไหวหรือพลวัตร 
(Dynamics) ที่เก่ียวกับความยอดเย่ียม (Excellence) การเติบโต (Thriving) ความมั่งค่ัง 
(Flourishing) ความอุดมสมบูรณ์ (Abundance) ความยืดหยุ่น (Resilience) ความดีงาม 
(Virtuousness) เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นความดี (Goodness) ศักยภาพของมนุษย์ในทางบวก และใส่ใจ
ต่อการจัดการ (Management) เช่น กระบวนการ ความสามารถ โครงสร้าง วิธีการ เป็นต้น มุ่งการจูง
ใจ (Motive) เช่น เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ปราศจากการเห็นแก่ตัว เป็นต้น และผลลัพธ์หรือ
ผลกระทบ เช่น สิ่งที่ให้ความสําคัญ มีความหมาย น่าช่ืนชม คุณภาพสูง สิ่งเหล่าน้ีประกอบกันเป็นผล
การปฏิบัติงานในทางบวก ทําใหP้ositive Organizational Scholarship แตกต่างจากประสิทธิผล
ขององค์กรรูปแบบเดิม เน่ืองจากค้นหาแนวคิดที่ดีที่สุดสําหรับมนุษย์ มุ่งเน้นปรากฎการณ์ที่เป็นบวก 
ละเลยผลทางลบ ให้ความสําคัญแกผ่ลลัพธ์ที่ประสบผลสําเร็จอย่างสูง (Extraordinarily Successful 
Outcomes) เพ่ือประเมินประสิทธิผลในองค์ารเป็นสิ่งที่สาํคัญ ในทางปฏิบัติองค์การต่าง ๆ ให้
ความสําคัญแกก่ารวัดประสิทธิภาพขององค์กรในหลายปัจจัย มิได้มุ่งเน้นเพียงปัจจัยใดปัจจัยหน่ึง
เท่าน้ัน ยังมีเคร่ืองมือสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานหรือวัดประสิทธิผลองค์การทีเรียกว่า ดุลดัชนี 
(Balanced Scorecard) (พัชสิรี ชมภูคํา, 2552) โดย Kaplan & Norton (1996) เสนอเคร่ืองมือ 
หลักเกณฑ์หรอืวิธีวัดการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ที่มิได้ให้ความสําคญัแก่การประเมินจากข้อมูล
ทางเงินเพียงอย่างเดียว เน่ืองจากผลประกอบการทางการเงินมีความสัมพันธ์เพียงเล็กน้อยกับผลการ
ปฏิบัติงานในอนาคตขององค์กร แต่ความสมดุลของดัชนีเป็นเคร่ืองมือวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กร
ในทั้งสี่ด้าน เพ่ือให้เกิดความสมดุล ทําให้องค์กรมีการเติบโตในระยะยาว ซึ่งประกอบด้วย 

ด้านการเงิน (Financial Perspective) การวิเคราะห์ผลประกอบการทางการเงินสามารถ
ช้ีให้เห็นประสทิธิผลขององค์การได้ เพราะข้อมูลทางการเงินวัดผลงาน สถานภาพ และอนาคตของ
องค์การ และเป็นเคร่ืองมือที่ใช้อย่างแพร่หลายในองค์การต่างๆ ได้แก่ งบการเงินของบริษัท คืองบดุล
และงบกําไรขาดทุน  
          ด้านลกูค้า (Customer Perspective) องค์กรจะต้องให้ความสําคัญแก่การแขง่ขันทางธุรกิจ
ที่มีมากข้ึนเรื่อยๆ โดยเฉพาะลูกค้าที่เราต้องให้ความสําคญั (Customers) ต้องพิจารณาความพึงพอใจ
ของลูกค้า (Customer Satisfaction) ถ้าเราตรวจตรวจสอบความพึงพอใจของลูกค้าทีม่ีต่อสินค้าและ
บริการขององค์การได้ ก็จะสามารถควบคุม และพัฒนาการดําเนินงานด้านต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี  
(ชนงภรณ์ กุณฑลบุตร, 2549) ส่วนแบ่งทางการตลาด (Market Share) ที่เพ่ิมขึ้นเป็นปัจจัยที่จะช้ีวัด
ความต้องการของลูกค้าและการบริการขององค์กรได้ดี การรักษาลูกค้าที่มีอยู่เดิม (Customer 
Retention) และการมีเพ่ิมขึน้ของลูกค้าที่มาใหม่  (Customer Acquisition) แสดงให้เห็น
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ประสิทธิผลและประสิทธิภาพทางการตลาดขององค์กรด้วยเช่นกัน เน่ืองจากว่า ได้รับรายได้จากลูกค้า
ที่มาซื้อสินค้าและมารับบริการเพ่ิมมากขึ้น ประสิทธิภาพท่ีจะทํากําไรต่อหน่วยลูกค้า (Customer 
Profitability) ช้ีให้เห็นว่าผลกําไรขององค์กรขึ้นอยู่กับราคาขายและขึ้นอยู่กับต้นทุนการผลิต และ
รายจ่ายเฉลี่ยต่อหน่วยลูกค้า ซึ่งองค์กรต้องมีการพัฒนาสินค้าอยู่สม่ําเสมอและปรับปรุงบริการที่มี
คุณภาพที่เหนือกว่าคู่แข่งขันให้ได้ดีขึ้นเรื่อยๆ (ชนงภรณ์ กณุฑลบุตร, 2549) 

ด้านกระบวนการบริหารขององค์กร (Internal Business Process Perspective) มีการวัด
ประสิทธิภาพและศักยภาพของการจัดการภายในขององค์กร ซึ่งมผีลโดยตรงต่อความพึงพอใจของ
ลูกค้าและผลประกอบการทางการเงิน จึงวัดเกี่ยวกับระบบและวิธีการดําเนินการ นับต้ังแต่
กระบวนการแรกจนถึงกระบวนการลําดับสุดท้ายของการดําเนินงาน การคิดค้นกระบวนการใหม่ ๆ 
การสร้างและรเิร่ิมบริการใหม่ๆ   
  ด้านการเรียนรู้และด้านการพัฒนา (Learning and Development Perspective) จะเป็น
การวัดประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่องค์กรต้องมีการดําเนินงานได้อย่างต่อเน่ือง จึง
ประกอบด้วยทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงาน (Attitude and Satisfaction) ซึ่งเป็น
ความรู้สึกและความคิดเห็นของพนักงานต่อการทํางานในองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Development) ทัง้ด้านการทํางานและชีวิตส่วนตัว รวมถึงระบบสารสนเทศ 
(Information System) คือ องค์การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือตัดสินใจอย่างถูกต้อง ทันสมัย และ
รวดเร็ว การพัฒนาระบบบริหาร ได้แก่ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น เพ่ือให้องค์การ
ได้เปรียบการแข่งขัน 

ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นสิ่งที่ทําใหนั้กวิชาการเกิดความสนใจศกึษา ให้คํานิยาม
และต้องการวัดหรือประเมินเป็นเวลาช้านานแล้ว โดยสร้างแนวคิดสําหรับวัดประสิทธิผลไว้
หลากหลายแนวคิด จึงสรุปได้ว่า ประสิทธิผลองค์กร น้ันหมายถึง การที่องค์กรสามารถที่จะบรรลุ
เป้าหมายทั้งระยะสั้น (Ends) และระยะยาว (Means) โดยบรรลุเป้าหมายในระดับที่ดีเลิศ 
(Excellence) เกินกว่าระดับปกติ และสอดคล้องหรือตอบสนองความต้องการของผู้เก่ียวข้องกับ
องค์กรด้วย การวัดและประเมินประสิทธิผลหรือประสิทธิภาพควรวัดทั้งในด้านการเงินและด้านอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากการเงิน เช่น ความพึงพอใจของผู้เก่ียวข้องกับองค์กร (Stakeholders) 
  ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิภาพขององค์กร 

วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อ พนักงานและกระบวนการทํางานขององค์กร โดยเฉพาะอย่าง
ย่ิงวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเข้มแข็งและแข็งแกร่ง (Strong Organizational Culture) ต้องสามารถ
ควบคุมพฤติกรรมขององค์กรได้ (Organizational Behavior) เป็นตัวกําหนดว่าพนักงานต้องทําอะไร 
คิด และทําในแนวทางเดียวกับวัฒนธรรมขององค์กร (Greenberg and Baron, 2003) หรือกล่าวได้
ว่าวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อ พฤติกรรมของพนักงาน พฤติกรรมของพนักงานน้ันจะเป็นสิ่งสําคัญที่จะ



19 
 

นําไปสู่ผลการปฏิบัติงานขององค์กร องค์กรจึงดําเนินวิธีการต่างๆ เก่ียวกับพนักงาน (Various 
Employment Practice) เพ่ือควบคุมและทําให้พนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรมตามท่ีองค์กร
ต้องการได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากว่าทัศนคติและพฤติกรรมมผีลต่อองค์กรน้ันสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขันแก่องค์กร องค์กรจึงต้องกําหนดวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือให้พนักงานมีแนวทางที่จะนําไป
ปฏิบัติ และให้ข้อมูลที่ต้องเป็นผลทางบวก ทั้งในเร่ืองของให้การยอมรับ ให้ผลทางลบแก่พนักงาน 
องค์กรต้องใช้ประโยชน์และควบคุมทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานด้วยวัฒนธรรมองค์กร 
เน่ืองจากพฤติกรรมของพนักงานมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กรมีการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์กรกับผลการปฏิบัติงานหรือมีประสิทธิภาพขององค์กรมาเป็นเวลานานแล้ว  

ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มผีลต่อความสําเร็จขององค์กร 
1. มีการมุ่งเน้นการปฏิบัติ (A Bias for Action) คือ ตัดสินใจแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว เมื่อ

องค์กรพบกับปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ ผูบ้ริหารเข้าถึงปัญหาของพนักงานจากการเดินไปพบปะกับ
พนักงานโดยตรง (Walk Around) และใช้นโยบายเปิดประตู (Open Door Policy) ติดต่อสื่อสาร
หลายช่องทางอย่างไม่เป็นทางการ และแบ่งหน่วยงานออกเป็นกลุ่มย่อยๆ เพ่ือให้การบริหารงาน
ยืดหยุ่น และคล่องตัว  

2. มีการ ใกล้ชิดลูกค้า (Closeness to the Customer) การเรียนรู้จากลูกค้าเป็นปัจจัย 
สําคัญต่อความสําเร็จขององค์การ ความพึงพอใจของลูกค้าเป็นค่านิยมสําคัญสําหรับองค์การ นําไปสู่
การบริการลูกค้าที่เป็นเลิศ ผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพตลอดจนมีความน่าเช่ือถือสูง โดย
องค์การใส่ใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอก กําหนดให้ความจงรักภักดีของลูกค้าเป็นกลยุทธ์สําคัญที่สร้าง
ผลกําไรระยะยาว ด้วยบริการท่ีมีคุณภาพ และได้รับความเช่ือถือไว้วางใจจากลูกค้า หาช่องทาง
การตลาดเสนอสินค้าและบรกิารตรงกับความต้องการของลูกค้าให้ความสําคัญแก่ลูกค้ามากกว่าต้นทุน
ค่าใช้จ่ายหรือเทคโนโลยี ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ  

3. มีอิสระและมีความเป็นเจ้าของกิจการ (Autonomy and Entrepreneurship) องค์กรที่
เป็นเลิศที่มีการกระตุ้นให้พนักงานสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovativeness) โดยพัฒนาโครงสร้างที่
สนับสนุนส่งเสริม การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creativity) กล้าเปลี่ยนแปลง (Change) และสร้างสิ่งใหม ่
ๆ (Innovation) หน่วยงานมีขนาดเล็กลงเพ่ือให้พนักงานรู้สึกเป็นเจ้าของ (A Sense of Belonging)
และรู้สึกสะดวกสบายเมื่อเสนอแนะสิ่งใหม ่คณะผู้บริหารระดับสูงสนับสนุนพนักงานอย่างเต็มที่ให้
คิดค้นสิ่งใหม่ๆ  ส่งเสริมการแข่งขันภายในองค์กร โดยติดต่อสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ อย่างไรก็ตาม
พนักงานต้องอดทนต่อความล้มเหลว ในกรณีสร้างนวัตกรรมไม่สําเร็จหรอืไม่บรรลุเป้าหมายที่กําหนด
ไว้ 

4. เพ่ิมผลผลิตจากพนักงาน (Productivity through People) องค์กรเห็นว่าพนักงานเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคณุค่า เน่ืองจากพนักงานในองค์กรมีคุณภาพและสามารถเพ่ิมผลผลิตแก่องค์กรได้ 
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องค์กรมีหลักปรัชญาร่วมกัน เช่น เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ ปฏิบัติต่อ
พนักงานอย่างผู้มีวุฒิภาวะ เป็นต้น บริหารงานด้วยสายการบังคับบัญชาท่ียืดหยุ่น สร้างภาษาที่ใช้
ร่วมกัน จัดงานรื่นเริงหรืองานเฉลิมฉลองเพ่ือกระตุ้น หรือสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานในองค์กร  

5. สัมผัสใกล้ชิดคลุกคลีกับงาน ใช้ค่านิยมผลักดันงาน (Hands-On, Value - Driven) 
ผู้บริหารขององค์การที่เป็นเลิศ ต้องกําหนดค่านิยมขององค์การอย่างชัดเจนแล้วสื่อสารไปยังพนักงาน
ระดับล่างสุด ให้เข้าใจค่านิยม แนวทาง และการปฏิบัติขององค์การอย่างชัดเจน  
6) ดําเนินธุรกิจที่สามารถทําได้เป็นเลิศ องค์การที่ประสบความสําเร็จจะดําเนินธุรกิจที่ตนรอบรู้ หรือ
มุ่งเน้นธุรกิจใดธุรกิจหน่ึงที่มีความเช่ียวชาญ 22 เท่าน้ัน ไมค่วรดําเนินธุรกิจหลากหลายประเภท
จนเกินไป  

7.  มีรูปแบบทีเ่รียบง่าย ประหยัดจํานวนพนักงาน (Simple Form, Lean Staff) คือมี
โครงสร้างไม่ซบัซ้อน ประกอบด้วยตําแหน่งงานจํานวนน้อย เป็นสิ่งสําคญัต่อความสําเร็จขององค์การ 
ลําดับช้ันการบังคับบัญชาไม่เกิน 5 ช้ัน ถึงแม้เพ่ิมขนาดองค์การก็ไม่ควรเพ่ิมช้ันการบังคับบัญชา 
โยกย้ายสับเปลี่ยนพนักงานข้ามแผนกงานอยู่เสมอ  

8.  ให้ความสําคัญแกค่วามเข้มงวดและความยืดหยุ่นพร้อมๆ กัน (Simultaneous Loose-
Tight Properties) องค์การที่เป็นเลิศต้องมีทั้งให้อํานาจ หรือควบคุมอย่างหลวม ๆและรวบอํานาจ
หรือควบคุมอย่างเข้มงวดควบคู่กันไปและในปีเดียวกันน้ี ยังมีงานเขียนของ (Deal & Kennedy, 
1982) ช่ือว่า Corporate Culture ที่เห็นว่าวัฒธรรมองค์การมีผลต่อการตัดสินใจและการสร้างกล
ยุทธ์ของผู้บริหาร เพราะวัฒนธรรมองค์การข้ึนอยู่กับระดับของความเสี่ยง (Risk of Risk) และความ
รวดเร็วของข้อมูลป้อนกลับ (Speed of Feedback) สรุปวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยสาํคัญที่นําไปสู่
ประสิทธิผลขององค์กร เน่ืองจากเป็นกลไกที่มีผลต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และ
พฤติกรรมของพนักงานเป็นสื่อกลางนําไปสู่ผลการปฏิบัติงานขององค์กร แต่วัฒนธรรมที่จะมีผลต่อผล
การปฏิบัติงานขององค์กรต้องเป็นวัฒนธรรมที่แกร่ง (Strong) คือ เป็นค่านิยม หรือความเช่ือที่
พนักงานมีร่วมกัน พนักงานส่วนใหญ่ให้การยอมรับ และยดึเหน่ียวในค่านิยมและความเช่ือน้ัน รวมท้ัง
เป็นค่านิยมที่สมัพันธ์กับผลการปฏิบัติงานที่องค์กรต้องการอีกด้วย  กรณีศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของ
องค์กรที่ประสบผลสําเร็จ  

บริษัท โตโยต้า (Toyota Company) เป็นตัวอย่างของการสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
โดยทําให้วัฒนธรรมขององค์การอยู่ในกระบวนการทํางานของพนักงานทุกข้ันตอน และนําไปปฏิบัติ
เป็นงานประจําวัน โดย Liker and Houseus (2008: 37) เห็นว่า วัฒนธรรมของโตโยต้าคือ ปัจจัย
สําคัญต่อความสําเร็จของโตโยต้า ทําให้โตโยต้าเป็นผู้นําระดับโลก เป็นเลิศทางการจัดการ วัฒนธรรม
ของโตโยต้ามีบทบาทสําคัญนับแต่ก่อต้ังบริษัทและเป็นสมรรถนะหลัก (Core Competence) ของ
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องค์กร เน่ืองจากวัฒนธรรมเป็นแนวทางของการคิดและพฤติกรรมอย่างฝังรากลึกในปรัชญาและ
หลักการขององค์การที่ว่า ให้ความเคารพต่อบุคคล (Respect for People) และพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  

นอกจากน้ี ยังมีวัฒนธรรมการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองของโตโยต้า (Toyota Continuous 
Improve Culture) เป็นกระบวนการที่สมาชิกในทีมงานเรียนรู้ปัญหาในอดีต เพ่ือค้นหาแนวทางจาก
ปัญหานั้น ๆ แล้วจําแนกปัญหาออกเป็นประเด็นย่อยๆ เพ่ือแก้ปัญหาจากสาเหตุที่แท้จริง และนํา
แนวทางแก้ปัญหานั้นมาพัฒนาในระดับที่สงูข้ึนต่อไป สร้างแรงบันดาลใจ (Inspiring) แก่พนักงานให้
ผูกพันต่อองค์การ มีพัฒนาการ เติบโตอย่างต่อเน่ือง และปฏิบัติงานอย่างดีที่สุดแก่ลูกค้า ชุมชนและ
สังคม โตโยต้า มิได้มุ่งหวังผลระยะสั้นในรูปของตัวเงินเท่าน้ัน แต่หวังผลระยะยาว คือ พนักงานผูกพัน
กับองค์การ จูงใจพนักงานด้วยปัจจัยภายใน (Instrinsic Motivation) เช่น เพ่ิมคุณค่างาน (Job 
Enrichment) ทําให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนสาํคัญต่อทีมงานหรือองค์การ ส่งผลทางบวกต่อความ
ผูกพัน นอกจากน้ี โตโยต้ายังสร้างความผูกพันโดยให้พนักงานเรียนรู้จากการหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) มอบหมายงานใหม่ให้รับผิดชอบอย่างเป็นระบบ ดึงดูดใจให้ปฏิบัติงานที่น่าสนใจ เรียนรู้
งาน พัฒนาวิธีการทํางาน สร้างความผูกพันในงาน หลังจากน้ันก็โยกย้ายไปทํางานชนิดใหม่ต่อไป ทํา
ให้พนักงานมีประสบการณ์กว้างขึ้น และมีความผูกพันเชิงลึก นอกจากโตโยต้าให้ความสําคัญแก่
ผลงาน ลดต้นทุน และพัฒนาสายงานการผลิตแล้ว ยังสร้างความเข้มแข็งกับชุมชนที่โตโยต้าต้ังอยู่ ให้
ความสําคัญแกค่รอบครัวของพนักงาน เช่น สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต
ครอบครัว ให้ความสําคัญแกชุ่มชน เช่น บริจาคเงินช่วยเหลือแก่ชุมชน กระตุ้นและสนับสนุนให้
พนักงานมีโอกาสทําประโยชน์แก่สังคม เช่น เป็นอาสามัครช่วยเหลือสังคม และให้ความสําคัญแก่
สังคมโดยมีส่วนร่วมรักษาสภาพแวดล้อม สว่นกระบวนการแปรรูป (Transformation) คือ การ
ปฏิบัติงานประจําวัน (People–Supporting Process and Daily Management) ของพนักงาน 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไป

แสดงในข้อสมมติฐาน 2 ประการของด๊ักกลาส แมค็เกรย์เกอร์ ซึ่งเป็นที่รูจ้ักในช่ือของทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y ซึ่งแม็คเกรย์เกอร์ได้ศึกษาวิธีการท่ีผู้บริหารมองตัวเองสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนแนวคิดน้ีต้องการ
ความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษย์ ซึง่มีข้อสมมติฐาน 2 ประการเก่ียวกับลักษณะของบุคคล  
(ศิริวรรณ เสรรีัตน์ และคณะ, 2545) ดังน้ี 

ข้อสมมติฐานเก่ียวกับทฤษฎี X (Theory X assumptions) ข้อสมมติฐานแบบด้ังเดิม
เก่ียวกับลักษณะของบุคคลของแม็คเกรย์เกอร์เก่ียวกับทฤษฎี X ดังน้ี 
        โดยทั่วไปมนุษย์ไม่ชอบการทํางานและจะหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถทําได้ 
        จากลักษณะของมนุษย์ที่ไม่ชอบทํางานคนส่วนใหญ่จึงต้องถูกบังคับและควบคุมสั่งการและใช้
วิธีการลงโทษเพ่ือให้ใช้ความพยายามให้เพียงพอเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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         มนุษย์โดยเฉล่ียพอใจกับการถูกบังคับ ต้องการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยาน
น้อยและต้องการความปลอดภัย 
       ข้อสมมติฐานเก่ียวกับทฤษฎี Y (Theory Y Assumptions) ข้อสมมติฐานแบบด้ังเดิม
เก่ียวกับลักษณะของบุคคลของแม็คเกรย์เกอร์เก่ียวกับทฤษฎี Y ดังน้ี 
      มนุษย์ใช้ความพยายามทางกายภาพและความพยายามด้านจิตใจในการทํางานตามธรรมชาติ
ไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรือพักผอ่น 
      การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษไม่ใช่วิธีการเดียวในการใช้ความพยายามให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคคลจึงใช้การควบคุมตัวเองเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
     ระดับของการให้บรรลุวัตถุประสงค์  ขึ้นอยู่กบัขนาดของรางวัลที่สัมพันธ์กับความสําเร็จ 
     มนุษย์โดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใต้สภาพที่เหมาะสมไม่เพียงแต่การยอมรับความรับผิดชอบแต่ยังมี
การแสวงหาด้วย 
     สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยู่กับระดับของการจินตนาการระดับสูง ความซื่อสัตย์และความคิด
สร้างสรรค์ 
    ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของความเป็นมนุษย์โดยเฉล่ีย
มีการใช้ประโยชน์บางส่วน 
    จากสมมติฐาน 2 ประการที่แตกต่างกับทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้าย ไม่ยืดหยุ่นการ
ควบคุมจึงเป็นสิ่งสําคัญทีผู่้บังคับบัญชาใช้ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา ในทางตรงกันข้ามทฤษฎี Y เป็น
การมองโลกในแง่ดี ยืดหยุ่นได้และเป็นกลไกท่ีมุ่งที่การควบคุมตนเองร่วมกับความต้องการส่วนตัว 
และความต้องการขององค์การอย่างไรก็ตามเป็นที่หน้าสงสัยว่าแต่ละข้อสมมติฐานมผีลกระทบต่อ
ผู้บริหารท่ีจะแก้ปัญหาในหน้าที่และกิจกรรมในการจัดการหรือไม่ความชัดเจนของทฤษฎี 
(Clarification of the Theories) แม็คเกรย์เกอร์ ระบุว่าทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะมีการตีความที่
ผิดพลาด ประเด็นที่ตามมาจะทําให้เกิดความชัดเจนเก่ียวกับขอบเขตความไม่เข้าใจ การรักษาข้อ
สมมติฐานในแนวคิดเฉพาะอย่างมีดังน้ี  

1) ข้อสมมติฐานเก่ียวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นเพียงข้อสมมติฐานเท่าน้ัน ยังไม่เป็น
ข้อเสนอแนะในการกําหนดกลยุทธ์การจัดการ ข้อสมมติฐานเหล่าน้ีจะต้องมีการทดสอบข้อเท็จจริง 
นอกจากน้ันข้อสมมติฐานเหล่าน้ียังไม่มีการสนับสนุนด้วยการวิจัยอีกด้วย 

2) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ได้นําไปประยุกต์ในการจัดการอย่างหนัก (Hard) หรือเบา 
(Soft) แนวคิดอย่างหนัก (Hard) ก็คือการการสร้างคํายืนยันหรือความเป็นปฏิปักษ์ ส่วนแนวคิดอย่าง
เบา (Soft) หมายถึงผลการจัดการแบบเสรีนิยม (Laissez Faire) และก็ไม่ได้มีความสอดคล้องกับ
ทฤษฎี Y ผู้บริหารท่ีความสามารถจะคํานึงถึงความเป็นไปได้ และข้อจาํกัดของบุคคลตลอดจนการ
ปรับพฤติกรรมตามสถานการณ์ 
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3) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ได้มีแนวคิดทีต่่อเน่ืองกันกล่าวคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะมี
ลักษณะตรงข้ามกันมีแนวคิดด้านความแตกต่างของคนอย่างสิ้นเชิง 

4) การอภิปรายถึงทฤษฎี Y ว่าไม่ใช่การจัดการในอุดมคติหรือเป็นการต่อต้านการใช้อํานาจ
หน้าที่ แต่ทฤษฎี Y เป็นเพียงหน่ึงในหลายวิธีของผู้บริหาร และความพยายามในการเป็นผู้นํา 

5) งานและสถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมมีความต้องการแนวคิดด้านการจัดการที่แตกต่าง
กันด้วย บางคร้ังอํานาจหน้าที่และโครงสร้างจะมีประสิทธิผลสําหรับงานเฉพาะบางอย่าง มีงานวิจัย
หน่ึงซึ่งเสนอแนะว่าแนวคิดที่แตกต่างกันจะมีประสิทธิผลในสถานการณ์ที่แตกต่างกันด้วย ดังน้ัน
องค์การที่ผลิตสินค้าก็เป็นสถานการณ์หน่ึงซึ่งต้องการบุคคลและสถานการณ์เฉพาะอย่างแนวคิดของ
การจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ (The Behavioral Management Approach to 
Motivation) นักทฤษฎีน้ีมุ่งที่ปัจจัยด้านพฤติกรรมที่มผีลกระทบจากการจูงใจ ซึ่งจากการค้นพบที่
โรงงานเฮวโทรน ของ เอลตัน มาโย และบุคคลอ่ืนในเวสเทริ์นอิเลคทริค (Western Electrion) ผู้วิจัย
การจัดการพฤติกรรมศาสตร์เริ่มสํารวจบทบาทของความสัมพันธ์ของมนุษย์ในการจูงใจ ผู้บริหารท่ี
ต้องการใช้เทคนิคการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร์จะต้องสร้างความรู้สึกในความสําคัญ และ
ความเกี่ยวข้องของพนักงานในอดีตท่ีผ่านมานักทฤษฎีการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร์ เช่น ด๊ัก
กลาส แม็คเกรย์เกอร์ ได้เสนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทฤษฎี X มี
แนวคิดด้านการจัดการแบบด้ังเดิม (Traditional Management) มองว่าพนักงานเกียจคร้านไม่สนใจ
ทํางานและต้องมีการบังคับให้ทํางาน ส่วนทฤษฎี Y มีแนวคิดว่าพนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และมี
ความสนใจในการทํางานที่มีความสําคัญ แม็คเกรย์ เกอร์ เช่ือว่าพนักงานเต็มใจที่จะให้ผลประโยชน์
และใช้สติปัญญาในการทํางานให้กับองค์การ โดยเสนอว่าผู้บริหารควรจูงใจพนักงานโดยการให้โอกาส
ในการพัฒนาสติปัญญา และให้เสรีภาพในการเลือกวิธีการทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายบทบาทของ
ผู้บริหารในความหมายของ แม็คเกรย์  เกอร์ ไม่ใช่การควบคุมพนักงาน แต่จะต้องสนับสนุนให้เห็นถึง
ความต้องการขององค์การ และแปลงความต้องการน้ีมาสู่ความต้องการของพนักงาน เพ่ือให้พนักงาน
สามารถควบคมุตัวเองและการทํางานที่จะสามารถสนองการจูงใจได้จากการศึกษาทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 
เฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) และทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็คเกรยเกอร์ 

สรุปได้ว่าทฤษฎีทั้ง 2 ทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมของคนซึ่งการที่จะทําใหค้นต่างๆ เหล่าน้ันมี
พฤติกรรมไปในทางที่ดี สร้างสรรค์ และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานน้ัน จําเป็นจะต้องมี
การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ ซึ่งจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและประโยชน์ต่อ
องค์กร ซึ่งจะทาํให้องค์การน้ันๆ สามารถบรรลุเป้าหมายที่ได้กําหนดไว้ในที่สุด 

นฤมล โพชเรือง และอนิวัช แก้วจํานง (2555) ได้ศึกษาเรื่อง “แนวทางการสร้างวัฒนธรรม
องค์กร” กรณีศึกษา  บริษทั ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กร ปัญหาในด้านการรับรู้วัมนธรรมองค์กร และแนวทางการสร้างวัฒนธรรม กลุม่ตัวอย่างคือ 
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พนักงาน บริษัท  ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) สังกัด ภาคขายและบริการภูมิภาคท่ี 4 จํานวน 313 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ คือแบบสอบถามและการสนทนากลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า ระดับการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรของพนักงานบริษัท ทโีอที จํากัด (มหาชน) โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับสูง พนักงานบริษัท ทีโอ
ที จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศต่างกันมีระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในภาพรวมที่แตกต่างกันอย่างน้อย
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัญหาในการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรองค์กร ด้ารที่สูงที่สุด คือด้าน
ความรับผิดชอบต่อตนเอง  เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร แนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กร  ควรมีการ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรในด้านลูกค้าสําคัญที่สุด 

ด้านพฤติกรรม 
ทฤษฏีการเสริมแรงของการจูงใจ ของ B.F.Skinner ทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีที่เน้นการ

กําหนดให้บุคคลต้องกระทําในสิ่งที่เราต้องการให้เขากระทํา (Getting People to do What You 
Want Them to do) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่พัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของ B.F. Skinner มีหลัก
สําคัญว่า เราสามารถควบคุมพฤติกรรมของคนได้โดยวิธีการให้รางวัลหรือวิธีการเสริมแรง เรียกทฤษฎี
น้ีในทางจิตวิทยาว่า การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) หรือ การวางเง่ือนไขปฏิบัติการ 
(Operant Conditioning) ซึง่ให้ความสําคญักับผลกรรม (Consequence of Behavior) หรือผล
ต่อเน่ืองเป็นตัวควบคุมพฤติกรรม หรืออีกนัยหน่ึงเรียกว่า การเสริมแรง (Reinforcement) 
Skinner อธิบายว่ามนุษย์เรียนรู้พฤติกรรมต่างๆ โดยผ่านประสบการณ์ที่ให้ผลกรรมเชิงบวกและเชิง
ลบ ให้ผลเป็นที่พอใจหรือไมพ่อใจ เขาเช่ือว่าพฤติกรรมใดที่มีผลต่อเน่ืองเป็นบวกพฤติกรรมน้ันย่อม
เกิดขึ้นซ้ําบ่อยคร้ัง ในขณะทีพ่ฤติกรรมซึ่งให้ผลเป็นลบมแีนวโน้มที่จะไม่เกิดขึ้นต่อไป กรอบความคิด
ในเรื่องน้ีของ Skinner มีองค์ประกอบสําคัญ 3 ส่วน คือสิง่เร้า (สถานการณ์) การตอบสนอง 
(พฤติกรรม) ผลกรรม (บวกหรือลบ)   

ในการปฏิบัติงาน พนักงานจะเรียนรู้ว่าพฤติกรรมใดเป็นที่ต้องการหรือไม่ต้องการของ
หน่วยงานหรือหัวหน้างานจากผลที่ต่อเน่ืองหรือผลตอบแทนจากการปฏิบัติต่างๆ ของพนักงานน้ันเอง 
ทฤษฎีการเสริมแรงในส่วนที่เป็นการจูงใจคือ การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่ต้องการให้นานๆ 
หรือทําให้บุคคลปฏิบัติในแนวทางท่ีจะได้ผลกรรมเป็นรางวัล เช่น มาลซีึง่เป็นนักศึกษาต้องการได้
เกรด A ในการสอบ เธอจะต้องศึกษาและอ่านตําราเรียน ถ้าสอบไล่ได้ A มาลีจะใช้วิธีการศึกษาและ
อ่านตําราแบบเดิมในการสอบคราวต่อไป แต่ถ้าหากว่าสอบในครั้งแรกไมไ่ด้ A มาลีจะต้อง
เปลี่ยนแปลงวิธีการเรียนใหม ่คนส่วนใหญ่จงึเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ได้ผลถูกหรือผิด สมหวังหรือไม่
สมหวัง Skinner ช้ีแนะว่า หัวหน้างานสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้โดยที่พนักงานไม่มีความรู้สึกว่าถูกควบคุม แต่การจะทําได้เช่นน้ันจะต้องอาศัยความเข้าใจ
ในเรื่องสําคัญสองเรื่องเก่ียวกับการควบคุมและการปรับพฤติกรรมคือ ประเภทของการเสริมแรง และ
ตารางการเสริมแรง 
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ประเภทของการเสริมแรง (Types of Reinforcement) 
การเสริมแรง เป็นส่วนที่เก่ียวข้องกับผลกรรม มี 4 ประเภท คือ การเสรมิแรงบวก การ

เสริมแรงลบ การลบพฤติกรรม และการทําโทษ การเสริมแรงบวก (Positive Reinforcement) เป็น
การเสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรมโดยการให้ผลกรรมเป็นตัวเสริมแรงบวก คือสิ่งตอบแทนที่ดึงดูด
ใจหรือพอใจเป็นรางวัล เมื่อบุคคลน้ันมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ เช่น พนักงานคนหน่ึง
มาทํางานหรือเข้าประชุมตรงเวลา หัวหน้างานเสริมแรงโดยกล่าวคําชมเชยและขอบคุณ ถือได้ว่าเป็น
การเสริมแรงบวกซึ่งเป็นรางวัลต่อการมาตรงเวลา ตัวเสริมแรงบวกที่ใช้กันในการจูงใจการทํางาน เช่น 
การจ่ายเงิน การเลื่อนตําแหน่ง การเพ่ิมสถานภาพ การได้สิทธิพิเศษ การได้หยุดพักผ่อน ฯลฯ การ
เสริมแรงบวกเป็นตัวจูงใจที่ใช้ได้ผลที่สุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การเสริมแรงลบ (Negative or Avoidance Reinforcement) เสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรมโดย
บุคคลสามารถหลีกเลี่ยงผลกรรมทางลบได้เมื่อมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ ทําให้เกิดการ
เรียนรู้พฤติกรรมป้องกันหรือหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม่พอใจหรือการทําโทษ เช่น พนักงานซึ่งมาทํางานหรือเข้า
ประชุมตรงเวลาเพราะไม่อยากได้ยินคําตําหนิจากหัวหน้า หน่วยงานที่ใช้การเสริมแรงลบ มักจะมีกฎ 
ข้อห้าม อะไรควรหรือไม่ควรกระทํา มีระเบียบวินัยและกําหนดการลงโทษไว้ชัดเจน 
การลบพฤติกรรม (Extinction) เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมที่ไม่เป็นทีต้่องการ หรือไม่ต้องการอีก
ต่อไป โดยการงดการเสริมแรงเมื่อเกิดพฤติกรรมน้ันขึ้น เช่น ไม่ยกย่อมชมเชยพนักงานที่มาทํางาน
สาย ไม่จ่ายค่าจ้างถ้าทํางานไม่ถึงมาตรฐานที่กําหนด แต่ถา้พนักงานทํางานดีแล้วหัวหน้างานไม่สนใจ 
จะเป็นการลดแรงจูงใจและประสิทธิภาพได้เช่นกัน 

การทําโทษ (Punishment) เป็นการกําหนดผลกรรมทางลบให้แก่พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม
หรือไม่เป็นที่ต้องการ เป็นการให้สิ่งที่ไม่พอใจโดยตรง เช่น พนักงานที่มาร่วมประชุมสายถูกหัวหน้า
ตําหนิ ซึ่งต่างจากการเสริมแรงลบที่เป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ให้กลัวแต่ไม่มีการลงโทษจริงๆ การ
ลงโทษอาจมีหลายแบบ เช่น รบกวนให้หนักใจ ถอนสทิธิพิเศษ ควบคุมประพฤติ การปรับเป็นเงิน ลด
ตําแหน่ง เป็นต้น การลงโทษอาจทําให้พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ลดน้อยลง แต่อาจสร้างพฤติกรรมที่มี
ปัญหาอย่างอ่ืนขึ้น เช่น การเสียขวัญ ทํางานด้อยลง การขัดขืนและต่อต้าน เป็นวิธีการที่มีข้อโต้แย้ง
กันมากและเป็นวิธีจูงใจการทํางานที่มีประสิทธิภาพน้อยที่สุดตารางการเสริมแรง (Schedule of 
Reinforcement) ต้องพิจารณาอีกอย่างหนึ่งในทฤษฎีการเสริมแรงคือ เราจะเสริมแรงพฤติกรรม
เมื่อไร มีสองแนวสําคัญ ได้แก่ การเสริมแรงอย่างต่อเน่ือง และการเสรมิแรงเป็นคร้ังคราวการ
เสริมแรงอย่างต่อเน่ือง (Continuous Reinforcement) เป็นการเสริมแรงทุกครั้งที่บุคคลมีพฤติกรรม
หรือการปฏิบัติซึ่งเป็นที่ต้องการเกิดขึ้น  การเสริมแรงเป็นคร้ังคราว (Intermittent Reinforcement) 
การเสริมแรงจะขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่ผ่านไป เรียกว่าตารางระยะเวลา (Interval Schedule) หรือ
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ขึ้นอยู่กับจํานวนคร้ังที่เกิดขึ้นของพฤติกรรมซึ่งเป็นที่ต้องการ เรียกว่าตารางจํานวนคร้ัง (Ratio 
Schedule) เมื่อเลือกใช้เป็นการเสริมแรงเป็นคร้ังคราวจากสองแบบนี้ 

พัชรี สายสดุดี (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อ
องค์การกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ เขต กรุงเทพมหานคร 
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นตัวทํานายพฤติกรรมในการ ปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพร้อยละ 44.5 (R 2 =.45) 

ด้านคุณภาพชีวิต 
 ทฤษฎีความต้องการลําดับข้ันของมาสโลว์ เป็นทฤษฎีที่เป็นทีนิยมอย่างมาก และแพร่หลาย
สุดๆ ทั้งสายจิตวิทยาและการบริหาร ผมเช่ือว่าทุกคนรู้จักมาสโลว์ด้วยกันทั้งน้ัน ทฤษฎีดังกล่าว
สามารถนําไปประยุกต์ใช้กับการออกแบบระบบการให้รางวัลได้อย่างดีเย่ียม แต่เช่ือหรอืไม่ว่า ส่วน
ใหญ่นําไปใช้แล้วกลับไม่ประสบความสําเร็จเท่าใดนัก มาสโลว์แบบความต้องการออกเป็น 5 ลําดับข้ัน 
ประกอบด้วย 

ขั้นที่ 1: ความต้องการพ้ืนฐานด้านกายภาพ หมายถึง ความต้องการด้านปัจจัย 4 ที่มผีลต่อ
การดํารงชีวิต ได้แก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศัย และยารักษาโรค 

ขั้นที่ 2: ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน หมายถึง ความต้องการ
ที่จะมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน คือ ขอให้ได้งานที่มั่นคง ไม่เสี่ยงอันตราย 

ขั้นที่ 3: ความต้องการความรัก และการมสีัมพันธ์ร่วมกับผู้อ่ืน หมายถงึ การได้รู้จักคนอ่ืน 
การได้มีส่วนร่วมในสังคม การมีคนรัก 

ขั้นที่ 4: ความต้องการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความต้องการมีความภาคภูมิใจใน
ตนเอง การได้รับการยอมรับนับถือ 

ขั้นที่ 5: ความต้องการที่จะได้พัฒนาตนเองไปสู่ศักยภาพสูงสุดของตน หมายถึง ความ
ต้องการในการพัฒนาตนเอง เติบโต ไปสู่ระดับสูงสุดที่ตนเองสามารถทําได้ 

มาสโลว์ได้วางเง่ือนไขเอาไว้ 2 ข้อในแนวคิดนี้ก็คือ 
1. ความต้องการท้ัง 5 ขั้น จะเกิดขึ้นตามลําดับ จาก 1 ไปถึง 5 เสมอ 
2. ตราบเท่าที่คนคนน้ันยังไม่รู้สึกว่าความต้องการในลําดับข้ันต่างๆ ได้รับการเติมเต็มแล้วละ

ก็ จะยังไม่มีการก้าวข้ามไปยังความต้องการลําดับข้ันต่อไป น่ันหมายความว่า หากคนเรายังไม่มีครบ
ปัจจัย 4 ก็จะยังไม่เกิดความต้องการมั่นคงปลอดภัย และถา้เรายังไม่เกิดความมั่นคงปลอดภัย ความ
ต้องการความรักก็จะยังไม่เกิด และเมื่อความรักยังไม่เกิด ความต้องการการนับถือตนเองก็จะยังไม่มี 
และหากความต้องการการนับถือตนเองยังไม่ได้รับการเติมเต็ม คนเราก็จะยังไม่คิดที่จะพัฒนาตนอย่าง
สุดความสามารถมีหลายๆ ทีเ่ขาสอนสั่งกันว่า เราไม่ควรท่ีจะให้รางวัลที่เป็นเงินบ่อยคร้ังจนเกินไป 
เพราะนั่นจะทําให้เกิดสิ่งที่เรียกว่า Overjustification หรือก็คือ การที่คนเราคิดว่าเหตุของการมี
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พฤติกรรมน้ันเป็นเพราะ เราได้รางวัล เช่น ขยันทํางานเพราะว่าอยากําได้รางวัลคือเบ้ียขยัน เป็นต้น 
เลยทําให้องค์การเหล่าน้ันพยายามให้รางวัลในรูปของสิ่งที่ไม่ใช่เงิน (non-monetary rewards) เช่น 
ใบประกาศเกียรติคุณ ซึ่งจะว่าไปแล้วก็สอดคล้องกับแนวคิดของมาสโลว์ดี เพราะมนุษย์เรามีความ
ต้องการการได้รับการยอมรับ ดังน้ันการได้ใบประกาศก็เป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นว่าได้รับการยอมรับ  แต่
แล้วก็ต้องมากลุ้มใจว่า ทําไมให้แลว้ไม่ได้ผล  คําตอบที่มักถูกมองข้ามไปก็คือ ก็เป็นเพราะความ
ต้องการข้ันต้น อย่างเช่น ปัจจัย 4 ยังไม่ได้รับการเติมเต็มไงล่ะครับ พนักงานรายวันรายได้วันละ 203 
บาท ถ้าให้เทียบระหว่างเงินรางวัล 300 บาท กับใบประกาศใบหน่ึง เขาจะอยากได้อะไร 
ปรากฏการณ์ Overjustification หรือการที่คนเราจะไปคิดว่าทําพฤติกรรมน้ันเพียงเพ่ือหวังเงิน
รางวัลจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อ เราให้รางวัลที่สูงคา่เกินไป ในการที่จะกระตุ้นให้คนเรามีพฤติกรรมอย่าง
ง่ายๆ หรือพูดง่ายๆ คือให้รางวัลแบบ ขี่ช้างจับต๊ักแตนน่ันเอง 
 ประไพพร สิงหเดช (2549) ได้วิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะบุคลากรที่มีต่อ คุณภาพชีวิตในการ
ทา งานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ: ศึกษากรณีข้าราชการกรม ควบคุมประพฤติผล
การวจิยัพบวาฎ ขาฎราชการกรมควบคุมประพฤติมีระดบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององคก์าร
โดยรวมสูง และยังพบว่าผู้ที่มีลําเนาในชนบท มีระดับความเกรงใจ สุภาพ อ่อนน้อม สาํนึกในหน้าที่
ปฏิบัติตามกฎระเบียบสูงกว่าผู้ที่มีภูมลิําเนาในเมืองใหญ ่ 
ด้านความสําเร็จ 
 2.2.8 ทฤษีค่าตอบแทน 

Equity theory (ทฤษฎีความเสมอภาค) Adams เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีน้ี โดยมีพ้ืนฐาน
ความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนที่ได้รับ(Output) 
กับตัวป้อน (Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใด
ขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived 
Inputs to Outputs) เมื่อเราทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด กส็ามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของเขาได้ ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของ
เขา (เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ และอ่ืน ๆ) กับ
ผลตอบแทนทีไ่ด้รับ (เช่น การยกย่องชมเชย คํานิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเลื่อนตําแหน่งและ
สถานภาพ การยอมรับจากหัวหน้างาน) กับบุคคลอ่ืนที่ทํางานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพ่ือน
ร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือกลุ่มพนักงานที่ทํางานในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนก หรอืแม้แต่บุคคลใด
ในความคิดของเขาก็ได้ ว่ามีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกันหรือไม่ โดยส่ีตัวแปรหลักในทฤษฎีน้ี
ได้แก่ 

1. พนักงาน (Person) เป็นผู้รับรู้ว่าตนเองได้รับความเสมอภาคหรือไม่ 



28 
 

2. การเปรียบเทียบ (Comparison other) กลุ่มหรือบุคคลท่ีพนักงานใช้ในการเป็นตัว
เปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างสิ่งที่ให้กับผลท่ีได้รับ 

3.สิ่งที่ให้ (Inputs) ลักษณะของบุคคลที่ให้ต่องาน เช่น ทักษะ ประสบการณ์ การเรียนรู ้อายุ 
เพศ 

4.ผลที่ได้รับ (Outcomes) สิ่งที่บุคคลได้รบัจากงาน เช่น การรับรู้ ผลตอบแทน ผลประโยชน์
ต่างๆ 

การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อ่ืนที่ทํางานในระนาบเดียวกัน 
การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อ่ืนที่ทํางานในระนาบเดียวกัน ทําให้เกิดการรับรู้ 3 แบบ คอื 
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนตํ่าไป ผลตอบแทนสูงไป 
ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตัวป้อนและผลตอบแทนมี

ความเหมาะสมหรือมีความเป็นธรรม แรงจงูใจยังคงมีอยู่ เช่ือว่าคนอ่ืนที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็น
เพราะเขามีตัวป้อนที่สูงกว่า เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น 

ผลตอบแทนตํ่าไป (under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทนตํ่าไป 
เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพ่ิมผลตอบแทน (เรียกร้องค่าจ้าง
เพ่ิม) ลดตัวป้อน (ทํางานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง พักครั้งละนาน ๆ ฯลฯ) อ้างเหตุผลให้
ตัวเอง เปลี่ยนแปลงตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ทํางานมากขึ้น หรือรับค่าจ้างน้อยลง) 
เปลี่ยนงาน (ขอย้ายไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ได้รับน้อย
กว่า) 

ผลตอบแทนสงูไป (Over-rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อ
พนักงานมากนัก แต่อย่างไรก็ตาม พบว่าพนักงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่าน้ี คือ เพ่ิม
ตัวป้อน (ทํางานหนักข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน) อ้างเหตุผลให้
ตัวเอง (เพราะฉันเก่ง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนใหผู้้อ่ืน (เขาควรได้รับเท่าฉัน) 
การใช้ทฤษฎีความเสมอภาคในการแก้ปัญหา 
มีหลายปัจจัยในทฤษฎีน้ีที่สามารถปรับปรุงเพ่ือแก้ปัญหาการขาดแรงจูงใจได้เช่น 

1. เปลี่ยนสิ่งที่ให้ (Changing inputs) เช่น ให้เวลาหรือให้ความพยายามกับงานน้อยลง 
2. เปลี่ยนผลที่ได้รับ (Changing outcomes) เช่น การต่อรองเพ่ือให้ได้ผลที่ได้รับสูงข้ึนเช่น 

ขอขึ้นเงินเดือน 
3. เปลี่ยนทัศนคติ (Changing attitudes) คือ แทนที่จะเปลี่ยนผลที่ได้รับ กลับมาเปลี่ยน

ทัศนคติของตนเองเช่น เงินที่ได้รับน้อยไม่สําคัญเท่างานที่สนุก หรือเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
4. เปลี่ยนบุคคลอ้างอิง (Changing the reference person) เปลี่ยนบุคคลอ้างอิงที่มี 

outcomes/input ratio คลา้ยกับตนเอง เพ่ือให้ตนเองรู้สึกว่ามีความเป็นธรรม 
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5. เปลี่ยนสิ่งที่ให้หรือผลที่ได้รับของบุคคลอ้างอิง (Changing the inputs or outcomes 
of the reference person) เช่น ถ้าบุคคลอ้างอิงเป็นเพ่ือนร่วมงาน เราอาจสนับสนุนให้เค้าทํางาน
หนักข้ึน เพ่ือรู้สึกว่าเราได้ inputs/outcomes ที่เสมอภาคมากขึ้น 

6. ออกจากงาน (leaving the field) ถ้าไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับข้อ 1-5 ได้ 
ความยุติธรรมในองค์กร (Organizational justice) 
เป็นทฤษฎีที่พัฒนาต่อมาจาก Equity theory โดยเน้นถึงความรับรู้และการตัดสินใจของ

พนักงานว่ามีความยุติธรรมเกิดขึ้นในกระบวนการหรือในการตัดสินใจต่างๆ ขององค์การหรือไม่ ซึ่ง
แยกเป็น 4 ประเภทคือ 

1. Distributive justice คือ การรับรู้ของความยุติธรรมของการจัดสรรทรัพยากรและ
ผลตอบแทนในองค์การ ซึ่งใกล้เคียงกับหลกัการของ equity theory แต่สามารถนําไปใช้ได้กว้างขวาง
มากกว่า เช่น ใช้กับการเมืองในองค์การ การเลื่อนตําแหน่ง การสอนงาน ทีม ระดับความพึงพอใจของ
ผลประโยชน์ที่ได้รับ 

2. Procedural justice คือ การรับรู้ถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของกระบวนการ
องค์การในการกระจายการตัดสินใจ พนักงานจะกังวลในเร่ืองความยุติธรรมในการตัดสินใจในทุก
แง่มุมการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวข้องกับการชดเชยค่าตอบแทน การประเมินผลงาน การฝึกงาน
และการแบ่งงานเป็นกลุ่ม 

ความยุติธรรมของกระบวนการต่างๆ จะแสดงถึงผลกระทบเชิงบวกบนปฏิกิริยาต่างๆ ซึ่ง
ประกอบด้วย 

• พันธสัญญาขององค์การ 
• แรงกระตุ้นภายใน 
• ความต้ังใจที่จะอยู่กับองค์การ 
• ความเป็นพลเมืองขององค์การ 
• ความไว้ใจผู้บังคับบัญชา 
• ความพอใจในผลการตัดสินใจ 
• แรงกระตุ้นการทํางาน 
• ผลงาน 

ผลกระทบทางบวกของความยุติธรรมของกระบวนการต่างๆ พบในการตัดสินใจสําคัญของ
องค์การ รวมถึงการจ่ายผลประโยชน์ การคัดเลือกคนทํางาน และการประเมินผลงาน เพราะความ
ยุติธรรมของกระบวนการต่างๆ เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ประเด็นสําคัญอีกอย่างหน่ึงเก่ียวข้องกับ
กระบวนการตัดสินใจซึ่งพนักงานต้องเห็นว่ามีความยุติธรรม พนักงานจะมีแนวโน้มที่จะเห็นว่าการ
ตัดสินใจยุติธรรมเมื่อพวกเขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นส่วนหน่ึงของการตัดสินใจและ
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กระบวนการตัดสินใจแสดงถึงความมีจริยธรรม มคีําอธิบาย 2 อย่างที่อธิบายว่าทําไมความยุติธรรม
ของกระบวนการต่างๆ จึงเป็นผลดี ได้แก่ 

• Self-interest theory บอกว่าพนักงานต้องการความยุติธรรมของกระบวนการ
เพราะว่าความยุติธรรมทําให้เขาได้รับผลที่พึงปรารถนา แมว่้าผู้จัดการตัดสินใจจะไมส่่งเสริมพนักงาน 
ถ้ากระบวนการมีความยุติธรรม พนักงานก็จะรับผลของมนัได้และพนักงานก็ยังจะมั่นคงภักดีต่อ
องค์การ 

• Group value theory กล่าวว่า พนักงานให้คุณค่าของความยุติธรรมเป็นผลลัพธ์ภายใน
ตัวคือ ความเช่ือมั่นในตนเอง พนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับกลุ่มที่เขาอยู่ด้วย กระบวนการกลุ่มที่
ยุติธรรมเป็นสัญญาณของความเคารพและตัวบ่งช้ีว่าเขาให้ความสําคัญกับคนในกลุ่ม ทําให้มีพนักงาน
มีความรู้สึกเช่ือมั่นในตนเอง 

การปฏิบัติต่อพนักงานและลูกค้าอย่างยุติธรรม เคารพ ในเวลาท่ีเหมาะสมเป็นวิธีการจัดการ
ที่มีคุณค่า ประการแรก ผูจ้ัดการต้องเข้าใจความสําคัญของความยุติธรรมของกระบวนการ ประการที่
สองผู้จัดการสามารถบรรลุผลการปฏิบัติงานที่ดีเมื่อความยุติธรรมของกระบวนการถูกใช้ในการ
ตัดสินใจ ประการสุดท้ายการรับรู้ของพนักงานมีความสําคัญในความยุติธรรมของกระบวนการซึ่งการ
รับรู้น้ีต้องการทักษะในการสงัเกตของผู้จัดการ 

3. Interpersonal justice คือ ความรับรู้ของพนักงานถึงความยุติธรรมว่าพวกเขาได้รับการ
ปฏิบัติโดยหัวหน้าในองค์การอย่างเป็นธรรมหรือไม่การรับรู้ของ interpersonal justice น้ันจะเกิด
เมื่อหัวหน้าปฏิบัติกับพนักงานไปในทางเหมาะสม และน่าเคารพ อย่างไรก็ตาม interpersonal 
injustice สามารถเกิดได้ถ้าพนักงานรับรู้ว่าหัวหน้าปฏิบัติกับพวกเขาเป็นไปในทางขมขู่ ทําให้เขา
ลําบากใจ ลบหลู่ต่อพนักงาน เช่น การดูถูกสีผิดหรือเพศ ซึ่งอาจรวมถึงพฤติกรรมต่างๆ ได้แก่ 

• การวิจารณ์งานของพนักงาน 
• การตะโกน 
• เร่ืองซุปซิปนินทา เร่ืองโกหก 
• คอยตอกยํ้าเรื่องผิดพลาดของพนักงาน 
• ไม่ยอมรับพนักงานระดับล่าง 
• ดูถูกทัศนคติ ชีวิตส่วนตัวของพนักงานระดับล่าง 
4. Informational justice กล่าวถึงความรับรู้ของพนักงานว่าการตัดสินใจและการสื่อสาร

จากหัวหน้าได้รับการในวิธีที่เป็นธรรม เมื่อพนักงานรู้ถึงการตัดสินใจครัง้สําคัญ หัวหน้าได้ใช้เวลามาก
พอในการอธิบายการตัดสินใจตามหลักเหตุผลหรือไม ่หรอืพวกเขาส่งแค่อีเมล์ซึ่งบอกแค่การตัดสินใจ
แต่ไม่มีการอธิบายเหตุผล ตัวอย่างอีกอันหน่ึงได้แก่ การปลดออกจากงาน ซึ่งอาจทําใหผู้้ที่ไม่ถูกปลด
ไม่มีขวัญกําลังใจทํางาน และลงเอยด้วยการลาออกเองภายหลัง ซึ่งวิธีสื่อสารที่สําคญัได้แก่ การพูดให้
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เยอะ และบอกความจริง ผู้จดัการควรให้มช่ีองทางการติดต่อสื่อสารหลายช่องทาง ให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
สภาพการเงินในองค์การ ข้อมูลการปลดพนักงาน และยังมีวิธีอ่ืนๆ ที่จะเพ่ิมระดับความยุติธรรมของ
การสื่อสารข้อมูลได้แก่ 

• การพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการของหัวหน้าระดับบน (เช่น ทางอีเมล์ ตัวต่อตัว หรือวีดีโอ
คอนเฟอเร้น) 

• อย่างเน้นยํ้าข่าวร้ายเพราะจะทําให้พนักงานเสียความเช่ือมั่น 
• จัดต้ังสายด่วนสําหรับพนักงานเพ่ืออัพเดทข้อมูลข่าวสาร 
• สร้าง web page เพ่ืออัพเดททุกวัน 
กล่าวโดยสรุปคือ จากทฤษฎีความยุติธรรมในองค์การถ้าหัวหน้าปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็น

ธรรม พนักงานจะมีความมั่นใจในหัวหน้าและองค์การของตนเอง 
เมธี ศรีวิริยะกุล (2549)ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อ

องค์การบวกกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบตัฎงาน พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจ ในด้าน
ลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและด้านเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับสูงแต่มีความพึงพอใจในด้านรายได้
และโอกาสก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมี ความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จและผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญ 
 
2.3 วิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

มีงานวิจัยจํานวนมากกล่าวถึงลักษณะวัฒนธรรมองค์การ และวัฒนธรรมที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ ดังน้ี 

สรุปจากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ซึ่งเป็นงานวิจัยของไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของไทยมีที่มา
จากลักษณะของวัฒนธรรมไทยเป็นสําคัญ บางลักษณะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารองค์การ และมี
องค์การหลายแห่งพยายามเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมองค์การสําหรับงานวิจัยจากต่างประเทศ ส่วนมากเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานขององค์การทั้งผลการดําเนินงานที่เป็นตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงิน ส่วน
จะระบุว่าวัฒนธรรมอะไรบ้างที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์การน้ัน ขึ้นอยู่กับประเภทหรือลักษณะรวมท้ัง
บริบทขององค์การน้ันๆ เป็นสําคัญ วัฒนธรรมที่ทําให้องค์การหน่ึงมีประสิทธิผล อาจไมส่ามารถทําให้
อีกองค์กรหน่ึงมีประสิทธิผลกไ็ด้ 

วิริณธ์ิ ธรรมานารถสกุล (2549) ได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในฐานะ
ของอิทธิพลทางตรงอิทธิพลก้ันกลางและอิทธิพลสอดแทรกโดยเก็บข้อมูลจาก พยาบาลประจําการที่มี
อายุงานมากกว่า 6 เดือนข้ึนไปในโรงพยาบาลใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลจาก การวิเคราะห์สมการ 
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โครงสร้างเชิงเส้นและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลพบว่า พฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กรน้ัน เป็นตัวแปรหลักในการหนดพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่โดยมี อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานผ่านพฤติกรรมตามบทบาทและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ องคก์ารและส่งผลไปยัง
การปฏิบัติงาน 
  ประไพพร สิงหเดช (2549) ได้วิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะบุคลากรที่มีต่อ คุณภาพชีวิตในการ
ทา งานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ: ศึกษากรณีข้าราชการกรม ควบคุมประพฤติ
ผลการวิจัยพบว่าข้าราชการกรมควบคุมประพฤติมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององคก์าร
โดยรวมสูง และยังพบว่าผู้ที่มีลําเนาในชนบท มีระดับความเกรงใจ สุภาพ อ่อนน้อม สาํนึกในหน้าที่
ปฏิบัติตามกฎระเบียบสูงกว่าผู้ที่มีภูมลิําเนาในเมืองใหญ ่ 

เมธี ศรีวิริยะกุล (2549)ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อ
องค์การกบัความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจ ในด้าน
ลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและด้านเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับสูงแต่มีความพึงพอใจในด้านรายได้
และโอกาสก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมี ความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญ 
พัชรี สายสดุดี(2550) ได้ศึกษาความสัมพนั ธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีต่อองค์การกับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ เขต กรุงเทพมหานคร พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็นตัวทํานายพฤติกรรมในการ ปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพร้อยละ 44.5 (R 2 =.45) 

นฤมล โพชเรือง และอนิวัช แก้วจํานง (2555) ได้ศึกษาเรื่อง “แนวทางการสร้างวัฒนธรรม
องค์กร” กรณีศึกษา  บริษทั ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กร ปัญหาในด้านการรับรู้วัมนธรรมองค์กร และแนวทางการสร้างวัฒนธรรม กลุม่ตัวอย่างคือ 
พนักงาน บริษัท  ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) สังกัด ภาคขายและบริการภูมิภาคท่ี 4 จํานวน 313 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ คือแบบสอบถามและการสนทนากลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า ระดับการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรของพนักงานบริษัท ทโีอที จํากัด (มหาชน) โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับสูง พนักงานบริษัท ทีโอ
ที จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศต่างกันมีระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในภาพรวมที่แตกต่างกันอย่างน้อย
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัญหาในการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรองค์กร ด้านที่สูงที่สุด คือด้าน
ความรับผิดชอบต่อตนเอง  เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร แนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์กร  ควรมีการ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรในด้านลูกค้าสําคัญที่สุด 
 
 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง เร่ือง วัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่สง่ผลต่อ

ระดับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง มีระเบียบ
วิธีการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 บทสรุป 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
      งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม
แบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมลู
พฤติกรรม ข้อมูลส่วนประสมทางการตลาดบริการ ข้อมูลระดับความพึงพอใจ และข้อมูลระดับความ
เช่ือมั่นของผู้ใช้บริการบัตรเดบิต (Debit Card) เขตกรุงเทพมหานครเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 
       3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังน้ี 
                 3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง ข้อมูล
คุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ โดยมีระดับการวัดดังน้ี 

1. เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบ  มาตรอันดับ(Ordinal Scale) 
3. การศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. อาชีพ   ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตรนามบัญญัติ(Nominal Scale) 
5. รายได้   ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตรนามบัญญัติ(Nominal Scale) 

3.1.1.2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัย ด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จของพนักงานบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง 
โดยมีระดับการวัดดังน้ี 

1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สดุ มีค่าคะแนนเป็น 1 
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2. ระดับความคิดเห็นน้อย มคี่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับความคิดเห็นมาก มคี่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับความคิดเห็นมากที่สดุ มีค่าคะแนนเป็น 5 

3.1.1.3 ข้อมูลศึกษาพฤติกรรมในการทํางาน ข้อมูลศึกษาพฤติกรรมในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ระดับความสําเร็จของพนักงานเอกชน เขตห้วยขวาง สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการ
วัดดังน้ี 

1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สดุ มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความคิดเห็นน้อย มคี่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับความคิดเห็นมาก มคี่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับความคิดเห็นมากที่สดุ มีค่าคะแนนเป็น 5 สําหรับการวัดระดับความคิดเห็น

เป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
  ค่าเฉลี่ย                   ความหมาย 
4.21 – 5.00                มากที่สุด 
3.41 – 4.20                มาก 
2.61 – 3.40                ปานกลาง 
1.81 – 2.60                น้อย 
1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 

3.1.1.4 ข้อมูลศึกษาคุณภาพชีวิตของพนักงานข้อมูล ข้อมลูศึกษาคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
ที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง สําหรับการวัด
ระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 

1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สดุ มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความคิดเห็นน้อย มคี่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับความคิดเห็นมาก มคี่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับความคิดเห็นมากที่สดุ มีค่าคะแนนเป็น 5 

สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
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ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย 
4.21 – 5.00                 มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                 มาก 
2.61 – 3.40                 ปานกลาง 
1.81 – 2.60                 น้อย  
1.00 – 1.80                 น้อยที่สุด 

        3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
น่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
                  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) งานวิจัยน้ี
จะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 1 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้อง
ของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคณุวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความ
น่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ 
จํานวน 400 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า 
(Crinbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.924 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่ม
ตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 25 ของเดือน 
ตุลาคม พ.ศ. 2557 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
       ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จะพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง ซึ่ง
ได้แก่ 

1. บริษัท อสมท จํากัด มหาชน    จํานวน 95 คน 
2. บริษัท ทร ูคอร์ปอเรช่ัน จํากัด มหาชน   จํานวน 80 คน 
3. บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด    จํานวน 80 คน 
4. บริษัท ซี.พี.อินเตอร์เทรด จํากัด   จํานวน 65 คน 
5. บริษัท มัลติพลัส อินเตอร์เทรด จํากัด   จํานวน 60 คน 
6. บริษัท รีเจนเนอลิส จํากัด   จํานวน 20 คน 

        ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 78,943 คน ผู้วิจัยจงึกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึง่ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาด
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ของกลุ่มตัวอย่างจากจํานวนพนักงานบริษัทอกชน เขตห้วยขวาง จํานวน 6 แห่ง และจะทําการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่าง ในเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2557 โดยผู้วิจัยจะกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน
บริษัทเอกชนและจะทําการสุม่กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
ตารางที่ 3.1 : กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

กิจกรรม 
เดือน 
ส.ค 

เดือน 
ก.ย 

เดือน 
ต.ค 

เดือน 
พ.ย 

เดือน 
ธ.ค 

การเตรียมการ 
1.ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
2.ติดต่อหน่วยงานและรวบรวมข้อมูลที่
จําเป็น 
3.สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 
4.จัดหาและฝกึอบรมผู้ช่วยนักวิจัย 
5.ทดสอบและแก้ไขเคร่ืองที่ใช้ในการวิจัย 
การเก็บข้อมูล 
6.สุ่มกลุม่ตัวอย่าง 
7.สัมภาษณ์กลุม่ตัวอย่าง 
8.แจกแบบสอบถามให้กลุม่ตัวอย่างได้ทํา 
การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
9.รวบรวมข้อมูล 
10.ประมวลผลข้อมูล 
11.วิเคราะห์และทําการแปลผลข้อมลู 
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 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ สมมติฐานการวิจัย 
การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงานส่งผลต่อความ

ความสําเร็จ และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
1. วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงานมีความสัมพันธ์กัน 
2. อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงานส่งผลให้พนักงาน

บริษัทเอกชนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ขอ้จะทําการทดสอบที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
1. สมมติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation)  
2. สมมติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
3.5 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย   

วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
3.5.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
1. สมมติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation)  
2. สมมติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ทั้งน้ีค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ซึ่งเป็นสถติิที่ใช้ในการหาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้ังแต่ 2 

ตัวขึ้นไป โดยค่าที่ใช้บอกความสัมพันธ์ คือคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Coefficient of Correlation)  



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อระดับ

ความสําเร็จการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง ผลการวิจัยที่
สามารถอธิบายได้ดังน้ี 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.2  การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 

2.1.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 
1) จะใช้สถิติวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 

Correlation Coefficient) 
2) สมมติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
สมมุติฐานทั้งสองข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยอธิบายข้อมูลดังน้ี 

1. ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล จะแสดงเป็นข้อมูลเฉพาะค่ารอ้ยละ 
2. ข้อมูลพฤติกรรมจะแสดงเป็นข้อมูลเฉพาะคา่ร้อยละ 
3. ข้อมูลระดับความเช่ือมั่นในการใช้บริการจะแสดงเป็นข้อมูลค่าร้อยละค่าเฉลี่ยและค่า

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที่ 4.1  : การจัดทําตาราง การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรม SPSS 
ตําแหน่งหน้าที่ 

 
ตําแหน่ง จํานวน ร้อยละ 
ฝ่ายบุคคล 55 13.8 
ฝ่ายการเงิน 58 14.5 
ฝ่ายบัญชี 70 17.5 
ฝ่ายขาย 70 17.5 
ฝ่ายผลิต 35 8.8 
ฝ่ายการตลาด 74 18.5 
ฝ่ายบริหาร 38 9.5 
รวม 100 100 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่4.1 พบว่าที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามเป็นผู้ที่มีตําแหน่ง ฝ่าย
บัญชีและฝ่ายการตลาดมากที่สุด มากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 18.5 รองลงมาได้แก่ ฝ่ายบัญชีและฝ่าย
ขาย คิดเป็นร้อยละ 17.5 
 
ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท

เอกขน เขตห้วยขวาง 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 196 49.0 
หญิง 204 51.0 
รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2  พบว่าที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามเป็น เพศหญิงมากที่สุด
คิดเป็นร้อยละ 51.0 และรองลงมาเป็นเพศชาย ร้อยละ 49.0 
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ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลวุฒิการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง 

 
วุฒิการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 46 11.5 
ปริญญาตร ี 289 72.3 
สูงกว่าปริญญาตรี 61 15.3 
รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษษตามตารางที่ 4.3  พบว่าท่ีคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษามาก
ที่สุดได้แก่ ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ72.3 ลองลงมาคือ มากกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ15.3และ
ตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 11.5  
 
ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลอายุ  
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า20ปี 78 19.5 
20-40ปึ 161 40.3 
41ปีขึ้นไป 138 34.5 
รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4  พบว่าที่คัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามมีอายุ 20-40 ปี มาก
ที่สุดคิดเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมาได้แก่ อายุ41ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 34.5 อายุตํ่ากว่า 20 ปีขึ้น 
คิดเป็นร้อยละ 19.5  
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ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลอายุการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน 

 
อายุการทํางาน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า2  ปี 46 11.5 
2- 5 ปี 289 72.3 
5  ปีขึ้นไป 61 15.3 
รวม 400 100 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5  พบว่า พนักงานบริษัทเอกชน ที่คัดเลือกมาทําแบบสอบถามมี
อายุในการทํางานในบริษัทเอกชนเขตห้วยขวาง ปัจจุบัน มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 72.5 ประสบการณ์
ในการทํางาน 2-5 ปี รองลงมาได้แก่ คิดเป็นร้อยละ 15.3 ประสบการณใ์นการทํางาน5 ปีขึ้นไป คิด
เป็นร้อยละ 11.5 ประสบการณ์ในการทํางาน น้อยกว่า2 ปี 
 
ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

บริษัทเอกชน ระดับปฏิบัติการ เขตห้วยขวาง 
 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

แปลผล 

ลักษณะการใช้อํานาจ 
1. องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์์กร
ที่ชัดเจน 

4.49 .620  มากที่สุด 

2. ท่่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้้าท่ี
ของท่านอย่่างชัดเจน  

4.49 .539  มากที่สุด 

3.  องค์กรของท่่านมีความพยายามในการลดช่่
องว่่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้้าและ
ลูกน้้อง 

4.50 .608  มากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
พนักงานบริษัทเอกชน ระดับปฏิบัติการ เขตห้วยขวาง 

 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

แปลผล 

ลักษณะการหลีกเลยงความไม่แน่นอน 
4.พนักงานส่วนใหญ่่ในองคกรค์ของท่่านให้ค
วามสําคัญกับความมั่นคงในการทํางาน 

 
4.53 

 
.608 

 
 มากที่สุด 

5.ท่านให้้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้้มี
ประสบการณ์ 

4.44 .630  มากที่สุด 

6.ท่่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่่
ของกลุ่มในหน่วยงานเสมอ 

4.43 .585  มากที่สุด 

7.องค์์กรของท่านมีการนําความคิดเห็นของ
พนักงานมาปรับปรุงเพ่ือให้้เกิดความเหมาะสม
ในการทํางาน 

4.44 .602  มากที่สุด 

การบริหารงาน 
8.องค์์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับ
มีส่วนร่่วมในการตัดสินใจ 

 
4.40 

 
.612 

 
มากที่สุด 

9.พนักงานภายในองค์กรของท่านสามารถ
ทํางานร่วมกันได้้เป็นอย่่างดี 

4.39 .572 มากที่สุด 

10. ระบบความก้้าวหน้้าในหน้้าที่การงานของ
องค์์กรท่่านขึ้นนอยู่่กับความสามารถในก
ทํางาน 

4.40 .579 มากที่สุด 

ลักษณะความเป็็นปัจเจกบคุคล 
11.องค์์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุก
คนในการเสนอผลงาน 4.47 .555 มากที่สุด 

12.ท่านมีโอกาสได้้ใช้้ศักยภาพและ
ความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มที่ 4.58 .561  มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.7 : ระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการทํางาน 
 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมในการทํางาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

แปลผล 

ด้านการเพิ่มผลผลิต 
13. ท่่านยึดเป้าหมายขององค์การในการ 
ปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

4.49 .530 มากที่สุด 

14. ท่านมักทํางานได้้ถูกต้อง ลูกค้ามีความพึง
พอใจที่มาติดต่อ 

4.49 .579 มากที่สุด 

15. ท่านทํางานที่ได้้รับมอบหมายทัน ตาม
เวลาที่กําหนดเสมอ 

4.50 .592 มากที่สุด 

16. ท่านใช้้ทรพัยากรในองค์์กรอย่างคุ้มค่า
และช่วยองค์การประหยัด 

4.53 .600 มากที่สุด 

17. ผลลัพธ์ของการทํางานเทียบกับ เป้าหมาย
ที่วางไว้้โดยส่วนใหญ ่บรรลุเป้าหมาย 

4.44 .602 มากที่สุด 

ด้้านความสมํ่าเสมอในการทํางาน 
18. ท่านมาทํางานตรงต่่อเวลาเสมอ 

4.43 .601 มากที่สุด 

19. ท่่านลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเป็็นเท่่าน้ัน 4.44 .622 มากที่สุด 
20. ท่่านมาทํางานก่่อนเวลาเร่ิมงานเป็็
นประจํา 

4.40 .629 มากที่สุด 

21. ท่านจะไม่่ทิ้งงานหากงานมีปัญหาหรือ
อุปสรรคถึงแม้้จะใช้เวลานานในการแก้้ไข 

4.39 .577 มากที่สุด 

ด้านการให้ความร่วมมือต่อองค์การ 
22. ท่่านมักจะเสนอแนวทางในการ  แก้ไข
ปัญหาเสมอเมือ่เกิดปัญหาขึ้น ระหว่างการ
ทํางาน 

 
4.40 

 
.580 มากที่สุด 

23. ท่านเข้้าร่วมกิจกรรมกับเพ่ือน ร่วมงาน
เสมอ 

4.47 .529 มากที่สุด 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) : ระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการทํางาน 
 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมในการทํางาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

แปลผล 

24. ท่่านมักจะประสานงานกับ 
กลุ่่มงาน เพ่ืองานจะได้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

4.47 .538 มากที่สุด 

25. ท่่านให้้ความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานใน
เร่ืองต่่างๆ 

4.58 .538 มากที่สุด 

ด้านการปฏิบติัตามกฎระเบยีบองค์การ 
26. ท่่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของ องค์การ 

 
4.57 

 
.548 

 
มากที่สุด 

27. ท่่านยินดีปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
เพราะท่านถือว่าเป็นสิ่งที่ทําให้้คน ในองค์์การ
อยู่ด้้วยกันอย่างมี ความสุข 

4.55 .542 มากที่สุด 

 
ตารางที่ 4.8 : ระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 
แปลผล 

28. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับภาวะสุขภาพ
และระบบบริการสุขภาพที่ท่านได้รับ 

4.40 .524 
 

มากที่สุด 
29. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับพละกําลังที่
ท่านมี ในการทํากิจกรรมต่างๆใน
ชีวิตประจําวัน 

4.38 .540 
 

มากที่สุด 

30. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสามารถ
ดูแลตนเองได้ โดยไม่ต้องพ่ึงพาคนอ่ืน 

4.38 .535 
 

มากที่สุด 
31. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสามารถ
ในการควบคุมชีวิตตนเองได้  ในระดับน้ี 

4.40 .540 
 

มากที่สุด 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) : ระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

แปลผล 

32. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับสุขภาพของสมาชิกใน
ครอบครัว 

4.45 .550 มากที่สุด 

33. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสุขของ
ครอบครัว 

4.46 .538 มากที่สุด 

34. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการทําหน้าที่ในฐานะ
สามี หรือภรรยา 

 
4.43 

 
.553 

 
มากที่สุด 

35.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับเพ่ือนๆของท่าน 4.41 .537 มากที่สุด 
36.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความช่วยเหลือเกื้อกูล 
ด้านจิตใจ อารมณ์จากคนในครอบครัว 

4.44 .563 มากที่สุด 

37.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความกังวลในในชีวิต 4.44 .545 มากที่สุด 
38.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับบ้านและที่อยู่ของทา่น 4.48 .557 มากที่สุด 
39.ท่านรู้สึกพึงพอใจในหน้าที่การงานของท่าน 4.50 .534 มากที่สุด 
40.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับระดับการศึกษา  
ความรู้ประสบการณ์ชีวิตของท่าน 

4.52 .544 มากที่สุด 

41.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสามารถในการ
จัดการเร่ืองการเงินตามที่ท่านต้องการ 

4.45 .550 
มากที่สุด 

 
42.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับการที่ท่านได้ทําสิ่งที่
เพลิดเพลิน  รืน่เริงสนุกสนาน 

4.50 .539 มากที่สุด 

43.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับการคาดหวังที่ท่านมีต่อ
ความสําเร็จต่อตนเองหรือความสุขในอนาคต 

4.44 .572 มากที่สุด 

44.ท่านรู้สึกพึงพอใจในความเช่ือถือศรัทธาใน
สิ่งที่ท่านเคารพนับถือ 

4.51 .566 มากที่สุด 

45.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสําเร็จตาม
เป้าหมายของท่านเอง 

4.43 .530 มากที่สุด 

46.ท่านรู้สึกพึงพอใจในชีวิตโดยทั่วไปของท่าน 4.48 .530 มากที่สุด 
47.ท่านรู้สึกพึงพอใจในตัวท่านโดยรวม 4.54 .514 มากที่สุด 
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8  พบว่า พนักงานบริษัทเอกชน ที่คัดเลือกมาทําแบบสอบถามมี
อายุในการทํางานในบริษัทเอกชนเขตห้วยขวาง ปัจจุบัน มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 72.5 ประสบการณ์
ในการทํางาน 2-5 ปี รองลงมาได้แก่ คิดเป็นร้อยละ 15.3 ประสบการณใ์นการทํางาน5 ปีขึ้นไป คิด
เป็นร้อยละ 11.5 ประสบการณ์ในการทํางาน น้อยกว่า2 ปี 
 
ตารางที่ 4.9 : ระดับความสําเร็จในการทํางาน 
 

ความสาํเร็จในการทํางาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 
แปรผล 

48.ปริมาณของผลงานที่ท่านปฏิบัติได้เป็นไปตาม
เป้าหมายข้อตกลงหรือแนวปฏิบัติของบริษัทสู่
ความสําเร็จในการทํางาน 

4.39 .560 มากที่สุด 

49.งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความถูกต้อง ครบถ้้วน
สมบูรณ์์และได้้รับความไว้้วางใจจากหัวหน้าสู่
ความสําเร็จในการทํางาน 

4.46 .547 มากที่สุด 

50.งานที่ท่านเสนอผู้มีอํานาจพิจารณาอนุมัติมักจะ
ได้้รับการพิจารณาให้อนุมัติสู่ความสําเร็จในการ
ทํางาน 

4.44 .554 มากที่สุด 

51.งานที่ท่่านได้รับมอบหมายสามารถดําเนินการ
ได้้ภายในเวลาท่ีกําหนดสู่ความสําเร็จในการทํางาน 4.49 .566 มากที่สุด 

52.จากผลงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ใน 
ปัจจุบัน ท่านสามารถทํางานได้ตามเป้าหมาย 4.55 .532 มากที่สุด 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9  พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในระดับ

ปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อระดับ
ความสําเร็จในการทํางานสําหรับระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.46 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.5634 เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่าพนักงาน
บริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตที่
ส่งผลต่อระดับความสําเร็จในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับแตกต่างกันในแต่ละด้าน 
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สามารถแจกแจงรายละเอียดได้ ดังต่อไปนี้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย
มากที่สุดอยู่ในหัวข้อละกษณะความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และมคี่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.558 ด้านพฤติกรรมการทํางาน มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด อยู่ใน
ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 และมีคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.545 ด้านระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุดอยู่ที่ความพึง
พอใจในตัวเอง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.514 ด้านระดับ
ความสําเร็จใน 

การทํางาน มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุดอยู่ที่การปฎิบัติงานได้ตามเป้าหมายโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.532  
 

4.2  การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐาน 2 ข้อ ดังตารางที่ 4.10 – 4.11 
 

ตารางที่ 4.10 :  สมมติฐานข้อที่ 1 ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรมองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตชีวิตมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวางแบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 

 

ตัวแปร จํานวนกลุ่ม
ตัวอย่าง

ค่าความสัมพนัธ์
เพียรส์นั

ค่านยัสาํคัญทาง
สถิติ 

ระดับ
ความสัมพันธ์

1.พฤติกรรมองค์กรและ
วัฒนธรรมองค์กร

400 .326 .000*** ปานกลาง 

2.พฤติกรรมองค์กรและ
คุณภาพชีวิต 

235 .490 .000*** มากที่สุด 

3.พฤติกรรมองค์กรและ
ความสําเร็จในการทํางาน 

235 .384 .000*** ปานกลาง 

4.วัฒนธรรมองค์กรและ
คุณภาพชีวิต 

235 .297 .000*** ปานกลาง 

5.วัฒนธรรมองค์กรและ
ความสําเร็จ 

235 .226 .000*** ปานกลาง 

6.คุณภาพชีวิตและ
ความสําเร็จในการทํางาน 

235 .473 .000*** มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.10 พบว่า 1.พฤติกรรมองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเท่ากับ .326 มีระดับ
ความสัมพันธ์ปานกลาง 2.พฤติกรรมองค์กรและคุณภาพชีวิต มีค่าเท่ากับ .490 มีค่าความสัมพันธ์มาก
ที่สุด 3.พฤติกรรมองค์กรและความสําเร็จในการทํางานมีค่าเท่ากับ .384 มีค่าความสมัพันธ์ ปานกลาง 
4.วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิต มีค่าเท่ากับ .297 มีค่าความสัมพันธ์ปานกลาง 
5.คุณภาพชีวิตและความสําเรจ็ในการทํางาน มีค่าเท่ากับ .226 มีค่าความสัมพันธ์ ปานกลาง และ  
6.คุณภาพชีวิตและความสําเรจ็ในการทํางาน มีค่าเท่ากับ .473 มีค่าความสัมพันธ์มากทีสุ่ด 
      
ตารางที่ 4.11 : สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรมและคณุภาพชีวิตของ

พนักงานส่งผลให้พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

 
วัฒนธรรม พฤติกรรมและ
คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานเอกชน 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Beta) 

ค่า t 
2.892 

Sig (P- Value 
.004* 

วัฒนธรรมองค์กร .057 1.234 .218 
พฤติกรรม .186 3.662 .000* 
คุณภาพชีวิต -.365 7.243 .000* 
          R2 =554, F-Value =14.892, n = 40, P-Value ≤ 0.05*  

 
จากตารางที่ 4.11  พบว่าด้านพฤติกรรมและด้านคุณภาพชีวิตมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง  ด้านพฤติกรรมมีค่าสมัประสิทธ์ิการ
ถดถอย เท่ากับ .186 และด้านคุณภาพชีวิตมีค่าสัมประสทิธ์ิการถดถอยเท่ากับ -.365 ส่วนด้าน
วัฒนธรรมไม่มอิีทธิพลต่อความสําเร็จในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง มีค่า 
.218 และค่าสมัประสิทธ์ิถดถอย เท่ากับ .05  
 
 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องเร่ือง วัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่
ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวางมีบทสรุป
ที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 

5.1สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วนดังน้ี 
5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่

ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่าสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression)ผลการ
วิเคราะห์พบว่า 

1. พบว่าที่คัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในฝ่ายการตลาดมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 18.5รองลงมาได้แก่ ฝ่ายบัญชี และฝ่ายขาย คิดเป็นร้อยละ 
17.5 

2. เพศของพนักงานเอกชนที่ถูกคัดเลือกให้มาทําแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมาก
ที่สุดคิดเป็นร้อยละ 51.0 และรองลงมาเป็นเพศชายร้อยละ 49.0 

3. อายุของพนักงานบริษัทเอกชนที่ถูกคัดเลอืกให้มาทําแบบสอบถามมีอายุ 20-40 
ปี มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมาได้แก่ อายุตํ่ากว่า20 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.5 อายุ 41ปีขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ 19.5  

4.ข้อมูลประสบการณ์ในการทํางานบริษัทเอกชน พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนที่
คัดเลือกมาทําแบบสอบถามมีประสบการณ์ในการทํางาน มากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 72.3ประสบการณ์
ในการทํางาน2-5 ปี รองลงมาได้แก่ คิดเป็นร้อยละ 15.3 ประสบการณ์ในการทํางาน5 ปีขึ้นไป คิด
เป็นร้อยละ 11.5 ประสบการณ์ในการทํางาน น้อยกว่า2 ปี ส่วน 

5.ตําแหน่งหน้าที่ พบว่าตําแหน่งที่มีมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ18.5 คอืฝ่ายการตลาด 
รองลงมาคิดเป็นร้อยละ17.5คือฝ่ายขายและฝ่ายบัญชี รองลงมาคิดเป็นร้อยละ14.5 คือฝ่ายการเงิน 
รองลงมาคิดเป็นร้อยละ13.8คือฝ่ายบุคคล และสุดท้าย คดิเป็นร้อยละ 9.5คือฝ่ายบริหาร 
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4 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรพฤติกรรม และคุณภาพชีวิต ที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จในการทํางาน สําหรับ
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ4.63และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 11.9เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่าพนักงานบริษัทเอกชนในระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรพฤติกรรม และคุณภาพชีวิต ที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จในการทํางาน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับแตกต่างกันในแต่ละด้าน สามารถแจกแจงรายละเอียดได้ ดังต่อไปนี้ ปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กร มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด อยู่ในหัวขอ้ลักษณะความเป็นปัจเจก
บุคคล โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.558 ด้านพฤติกรรมการ
ทํางาน มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด อยู่ในด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบองค์กร โดยมีค่าเฉลีย่
เท่ากับ 4.56 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.545ด้านระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน มี
ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุดอยู่ที่ความพึงพอใจในตัวเอง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.514 ด้านระดับความสําเร็จในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก
ที่สุดอยู่ที่การปฎิบัติงานได้ตามเป้าหมายโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.532 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่     
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 2ข้อ ดังนี้ 

1.สมมติฐานขอ้ที่ 1: วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคณุภาพชีวิตของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กันสถิติที่ใช้ทดสอบ คือ อนุมานโดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์การทดสอบเพียร์สันและ
สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)   

ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2. สมมติฐานขอ้ที่ 2:อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของ
พนักงานส่งผลให้พนักงานบริษัทเอกชนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis)   

ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านพฤติกรรมการทาํงาของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนมีผลต่อความสําเร็จของการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
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5.2.1 สมมุติฐานข้อที่1:ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กัน 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ อนุมานโดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์การทดสอบเพียร์สันและสถิติ
ทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)   

ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ตัวแปรอิสระวัฒนธรรมองค์กรพฤติกรรม และคณุภาพชีวิตของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กัน ซึ่งมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สันอยู่ในระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง และ
ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กันน้ันมีความจําเป็นที่พนักงานในบริษัทเอกชนจะต้องมีควบคู่กันไป 
เน่ืองมาจากการที่จะนําไปสู่ความสําเร็จในชีวิตน้ัน จําเป็นที่จะต้องมีวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และ
คุณภาพชีวิตเพ่ือให้พนักงานบริษัทเอกชนมีแรงจูงใจในการทํางานและประสบความสําเร็จในชีวิตได้
และทําให้การทํางานในองค์กรต่างๆสําเร็จไปได้ด้วยดี ส่วนในด้านพฤติกรรมน้ันก็จัดเป็นหลักที่จําเป็น
สําหรับพนักงานบริษัทเอกชนเน่ืองมาจากถ้าพนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมที่ไม่สมควรแก่การทํางาน
ในองค์กรก็จะเป็นปัญหาในองค์กรได้ การมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีในบริษัทน้ันซึ่งสามารถส่งผลต่อ
การมีคุณภาพชีวิตที่ดีอีกด้วย เป็นผลของอนาคตที่จะสามารถประสบผลสําเร็จในการทาํงานในองค์กร
ได้อีกด้วย 

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregorแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล
โดยทั่วไปแสดงในข้อสมมติฐาน 2 ประการของ ด๊ักกลาส แม็คเกรย์เกอร ์ซึ่งเป็นที่รู้จักในช่ือ
ของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่ง แม็คเกรย์เกอร์ได้ศึกษาวิธีการที่ผู้บริหารมองตัวเองสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน แนวคิดน้ีต้องการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษย์ ซึง่มีข้อ
สมมติฐาน 2 ประการเก่ียวกับลักษณะของบุคคล (ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ.2545) 

5.1 ข้อสมมติฐานเก่ียวกับทฤษฎี X (Theory X assumptions) ข้อสมมติฐานแบบ
ด้ังเดิมเก่ียวกับลักษณะของบุคคลของแม็คเกรย์เกอร์ เก่ียวกับ ทฤษฎี X ดังน้ี 

5.1.1 โดยทั่วไปมนุษย์ไม่ชอบการทํางานและจะหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถ
ทําได้ 

5.1.2 จากลักษณะของมนุษย์ที่ไม่ชอบทํางานคนส่วนใหญ่จึงต้องถูกบังคับ
และควบคุมสั่งการและใช้วิธีการลงโทษ เพ่ือให้ใช้ความพยายามให้เพียงพอเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ 

5.1.3 มนุษย์โดยเฉลี่ยพอใจกับการถูกบังคับ ต้องการเลี่ยงความรับผิดชอบ
มีความทะเยอทะยานน้อยและต้องการความปลอดภัย 
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5.2 ข้อสมมติฐานเก่ียวกับทฤษฎี Y (Theory Y assumptions) ข้อสมมติฐานแบบ
ด้ังเดิมเก่ียวกับลักษณะของบุคคลของ แม็คเกรย์เกอร์ เก่ียวกับทฤษฎี Y ดังน้ี 

5.2.1 มนุษย์ใช้ความพยายามทางกายภาพและความพยายามด้านจิตใจใน
การทํางานตามธรรมชาติไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรือพักผ่อน5.2.2 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของ
การลงโทษไม่ใช่วิธีการเดียวในการใช้ความพยายามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรบุคคลจึงใช้การ
ควบคุมตัวเองเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

5.2.3 ระดับของการให้บรรลวัุตถุประสงค์ขึ้นอยู่กับขนาดของรางวัลที่
สัมพันธ์กับความสําเร็จ 

5.2.4  มนุษย์โดยเฉล่ียเรียนรูภ้ายใต้สภาพที่เหมาะสมไม่เพียงแต่การ
ยอมรับความรับผิดชอบแต่ยังมีการแสวงหาด้วย 

5.2.5 สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยู่กับระดับของการจินตนาการระดับสูง
ความซื่อสัตย์และความคิดสร้างสรรค์ 

5.2.6  ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของ
ความเป็นมนุษย์โดยเฉล่ียมีการใช้ประโยชน์บางส่วน 

จากสมมติฐาน2 ประการที่แตกต่างกัน ทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่รา้ยไม่ยืดหยุ่นการ
ควบคุมจึงเป็นสิ่งสําคัญทีผู่้บังคับบัญชาใช้ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาในทางตรงกันข้ามทฤษฎี Y เป็นการ
มองโลกในแง่ดียืดหยุ่นได้และเป็นกลไกที่มุ่งที่การควบคุมตนเองร่วมกับความต้องการส่วนตัวและ
ความต้องการขององค์การอย่างไรก็ตามเป็นที่หน้าสงสัยว่าแต่ละข้อสมมติฐานมีผลกระทบต่อผู้บริหาร
ที่จะแก้ปัญหาในหน้าที่และกิจกรรมในการจัดการหรือไม่ความชัดเจนของ
ทฤษฎี (Clarification of theTheories) แม็คเกรย์เกอร์ระบุว่าทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะมีการ
ตีความที่ผิดพลาดประเด็นที่ตามมาจะทําให้เกิดความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตความไม่เข้าใจการรักษา
ข้อสมมติฐานในแนวคิดเฉพาะอย่างมีดังน้ี (1) ข้อสมมติฐานเก่ียวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นเพียง
ข้อสมมติฐานเท่าน้ันยังไม่เป็นข้อเสนอแนะในการกําหนดกลยุทธ์การจัดการข้อสมมติฐานเหล่าน้ี
จะต้องมีการทดสอบข้อเท็จจริงนอกจากน้ันข้อสมมติฐานเหล่าน้ียังไม่มีการสนับสนุนด้วยการวิจัยอีก
ด้วย (2) ทฤษฎี X และทฤษฎี Yไม่ได้นําไปประยุกต์ในการจัดการอย่างหนัก(Hard)หรือ
เบา (Soft) แนวคิดอย่างหนัก (Hard)ก็คือการการสร้างคํายืนยันหรือความเป็นปฏิปักษ์ ส่วนแนวคิด
อย่างเบา (Soft) หมายถึงผลการจัดการแบบเสรีนิยม (Laissez Faire) และก็ไม่ได้มีความสอดคล้อง
กับทฤษฎี Y ผู้บริหารท่ีความสามารถจะคํานึงถึงความเป็นไปได้ และข้อจํากัดของบุคคลตลอดจนการ
ปรับพฤติกรรมตามสถานการณ์ (3) ทฤษฎี Xและทฤษฎี Y ไม่ได้มีแนวคิดที่ต่อเน่ืองกันกล่าวคือ
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะมีลักษณะตรงข้ามกันมีแนวคิดด้านความแตกต่างของคนอย่างสิ้นเชิง 
(4) การอภิปรายถึงทฤษฎี Y ว่าไม่ใช่การจัดการในอุดมคติหรือเป็นการต่อต้านการใช้อํานาจหน้าที่แต่



53 
 

ทฤษฎี Y เป็นเพียงหน่ึงในหลายวิธีของผู้บริหาร และความพยายามในการเป็นผู้นํา (5)งานและ
สถานการณ์ทีแ่ตกต่างกันย่อมมีความต้องการแนวคิดด้านการจัดการที่แตกต่างกันด้วย บางครั้ง
อํานาจหน้าที่และโครงสร้างจะมีประสิทธิผลสําหรับงานเฉพาะบางอย่างมีงานวิจัยหน่ึงซึ่งเสนอแนะว่า
แนวคิดที่แตกต่างกันจะมีประสิทธิผลในสถานการณ์ที่แตกต่างกันด้วย 

ดังน้ันองค์การท่ีผลิตสินค้าก็เป็นสถานการณ์หน่ึงซึ่งต้องการบุคคลและสถานการณ์เฉพาะ
อย่างแนวคิดของการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ (The 
Behavioral Management Approach to Motivation) นักทฤษฎีน้ีมุง่ที่ปัจจัยด้านพฤติกรรมที่มี
ผลกระทบจากการจูงใจซึ่งจากการค้นพบที่โรงงานเฮวโทรน ของเอลตัน มาโยและบุคคลอ่ืนในเวส
เทิร์น อิเลคทรคิ (Western Electrion) ผู้วิจัยการจัดการพฤติกรรมศาสตร์เร่ิมสํารวจบทบาทของ
ความสัมพันธ์ของมนุษย์ในการจูงใจผู้บริหารที่ต้องการใช้เทคนิคการจัดการตามหลักพฤติกรรม
ศาสตร์ จะต้องสร้างความรู้สึกในความสําคญั และความเก่ียวข้องของพนักงานในอดีตที่ผ่านมานัก
ทฤษฎีการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร์ เช่นด๊ักกลาส  แม็คเกรย์เกอร์ ได้เสนอกระบวนการของ
การจูงใจคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทฤษฎี X มีแนวคิดด้านการจัดการแบบด้ังเดิม 
(Traditional Management)มองว่าพนักงานเกียจคร้านไม่สนใจทํางานและต้องมีการบังคับให้
ทํางาน ส่วนทฤษฎี Yมีแนวคดิว่าพนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และมีความสนใจในการทํางานที่มี
ความสําคัญแมค็เกรย์เกอร์เช่ือว่าพนักงานเต็มใจที่จะให้ผลประโยชน์และใช้สติปัญญาในการทํางาน
ให้กับองค์การ โดยเสนอว่าผู้บริหารควรจูงใจพนักงานโดยการให้โอกาสในการพัฒนาสติปัญญา และ
ให้เสรีภาพในการเลือกวิธีการทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย บทบาทของผู้บริหารในความหมายของ
แม็คเกรย์เกอรไ์ม่ใช่การควบคุมพนักงานแต่จะต้องสนับสนุนให้เห็นถึงความต้องการขององค์การและ
แปลงความต้องการน้ีมาสู่ความต้องการของพนักงานเพ่ือให้พนักงานสามารถควบคุมตัวเองและการ
ทํางานที่จะสามารถสนองการจูงใจได้จากการศึกษาทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์
เบิร์ก (Herzberg’s Two-factor Theory) และทฤษฎี Xและทฤษฎี Y ของแม็คเกรย์เกอร์ 

สรุปได้ว่าทฤษฎีทั้ง 2 ทฤษฎีที่ว่าด้วยพฤติกรรมของคนซึ่งการที่จะทําใหค้นต่างๆ เหล่าน้ันมี
พฤติกรรมไปในทางที่ดีสร้างสรรค์ และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานน้ัน จําเป็นจะต้องมี
การเสริมสร้างขวัญและกําลังใจซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและประโยชน์ต่อองค์กร
ซึ่งจะทําให้องค์การน้ันๆ สามารถบรรลุเป้าหมายที่ได้กําหนดไว้ในที่สุด 
5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตของพนักงานส่งผล
ต่อความสําเร็จในการทํางานทําให้พนักงานบริษัทเอกชนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      ผลวิจัยพบว่า ด้านพฤติกรรมและด้านคุณภาพชีวิตมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง ด้านพฤติกรรมมีค่าสมัประสิทธ์ิการ
ถดถอยเท่ากับ .186 และด้านคุณภาพชีวิตมีค่าสัมประสทิธ์ิการถดถอยเท่ากับ -.365 สว่นด้าน
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วัฒนธรรมไม่มอิีทธิพลต่อความสําเร็จในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง มีค่า 
.218 และค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากับ .057 อิทธิพลของ พฤติกรรมและคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของพนักงานเอกชนในเขตห้วยขวาง  จึงส่งผลให้พนักงาน
บริษัทเอกชนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์กรเป็นสภาวะแวดล้อมที่อาจ
เป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึงที่ทําให้พนักงานในองค์กรมีการทํางานได้อย่างเต็มที่และมีประสทิธิภาพแต่ทั้งน้ี
ทั้งน้ันก็ขึ้นอยู่กับสภาวะของพฤติกรรมของพนักงานและคุณภาพชีวิตของพนักงานที่มีความแตกต่าง
กันออกไป ส่วนในเรื่องพฤติกรรมก็เป็นปัจจัยสําคัญอย่างหน่ึงที่จะส่งผลต่อการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงาน เพราะฉะน้ันทั้งสามประการน้ีจึงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการทาํงานของ
พนักงานในองค์กร  การจะบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพน้ันต้องอาศัยปัจจัยแรงจูงใจหลายอย่าง
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และเกิดความเจริญก้าวหน้าและการเติบโตขึ้นเรื่องขององค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม คุณภาพชีวิตจึงเป็นแรงจูงใจที่จะทําให้พนักงานได้เรียนรู้งานหรือการ
เกิดความผูกพันกับองค์กรและเกิดความสัมพันธ์หรือความสามัคคีที่ดีกับคนในองค์กร เมื่อพนักงาน
เกิดความภักดีต่อองค์กรหรือเกิดใจรักกับงานที่รับผิดชอบก็จะทําให้เกิดกระบวนการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพและผลงานที่ออกมาก็มีคุณภาพในที่สุดทั้งน้ีองค์กรและพนักงานในองค์กรก็เกิดการ
พัฒนาศักยภาพในการทํางานอีกด้วย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี 
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช้ 
 วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการทํางาน  ที่ส่งผลต่อระดับความสําเร็จใน
การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติกาบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง ล้วนเป็นส่วนสําคัญที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานและองค์กรเพ่ือความเจริญก้าวหน้า ทั้งในการการดํารงชีวิต อีกทั้งมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน เน่ืองจากบุคลากร กระบวนการทํางาน และการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานบริษัทเอกชน ล้วนเป็นสิ่งที่ควรได้รับการพัฒนาย่ิงๆข้ึนไป เพ่ือให้ทันกับภาวะคู่
แข็งอีกหลายๆองค์กร และความเปลี่ยนแปลงจากภาวะแวดล้อมทั้งปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก 
โดยประเด็นที่เสนอแนะที่จะสามารถนําไปใช้ในการวางแผนพัฒนาการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนได้ต่อไป  
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเน่ืองในการทําวิจัยคร้ังต่อไป 
 งานวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาถึงวัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม  และคุณภาพชีวิตการทํางานที่
ส่งผลต่อระดับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติกาบริษัทเอกชน เขตห้วยขวางทําให้
เห็นถึงจุดสําคัญ และจุดบกพร่องของ การดําเนินงาน เพ่ือที่จะแก้ไขปรบัปรุงให้การพัฒนาศักยภาพ
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การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ยกตัวอย่างเช่น การศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อวัฒนธรรม
องค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง วัฒนธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่สง่ผลต่อระดับความสําเร็จใน

การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เขตห้วยขวาง 
คําชี้แจง แบบสอบถาม  
1. เพ่ือศึกษาการรับรู้และปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน 
2. เพ่ือศึกษาผลของการรับรู้และปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบรษัทเอกชน 
3.โปรดเติมเครื่องหมาย  และกรอกข้อความให้สมบูรณ์ 
ข้อมูลส่วนบคุคล 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
1. เพศ      ชาย   หญิง 
2. ตําแหน่งงาน 
          �ฝ่ายบุคคล                          � ฝ่ายการเงิน  

�ฝ่ายบัญชี                          � ฝ่ายขาย                         � ฝ่ายผลิต  
� ฝ่ายการตลาด                        � ฝ่ายบริหาร                      �  โปรดระบุ ……….   

 3.วุฒิการศึกษา       
    � ตํ่ากว่าปริญญาตรี                    �   ปริญญาตรี                      � สูงกว่าปริญญาตรี   

 4. อายุ   
    � ตํ่ากว่า 20 ปี                           � 20-40 ปี                          � 41 ปีขึ้นไป     

 5. อายุการทํางาน   
    � น้อยกว่า 2 ปี                         � 2-5 ปี                              � 5 ปีขึ้นไป     

 6. รายได้ต่อเดือน               
          � ตํ่ากว่า 15,000 บาท                � 15,000-20,000  บาท           
          �20,000-25,000  บาท                � 25,000-30,000  บาท     � สูงกว่า 30,000 บาท               
  7. สถานภาพ 
          �   โสด       �   สมรส  
          �  หม้าย/หย่า       �   อ่ืนๆ ระบุ……………. 
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ส่วนที่ 1 ความคิดเหน็เก่ียวกับปััจจัยด้้านวัฒนธรรมองค์กร 
คําชี้แจง  ทําเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง  1  คําตอบ 
5  =  เห็นด้วยมากที่สุด     4  =  เห็นด้วยมาก    3 = เห็นด้วยปานกลาง               
2 = เห็นด้วยน้อย              1  =  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ปััจจัยด้านวัฒนธรรมองค์์กร 
ระดับความความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ลักษณะการใช้อํานาจ      
1. องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์์กรที ่
ชัดเจน 

     

2.  ท่่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้้าท่ี 
ของท่านอย่่างชัดเจน 

     

3.  องค์กรของท่่านมีความพยายามในการลดช่่องว่่าง 
ของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้้าและลูกน้้อง 

     

.ลักษณะการหลีกเลยงความไม่แน่นอน 
4.พนักงานส่วนใหญ่่ในองคกรค์ของท่่านให้ความ  
สําคัญกับความม่ันคงในการทํางาน 

     

5.ท่านให้้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้้ม ี
ประสบการณ์ 

     

6.ท่่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่่ของ 
กลุ่มในหน่วยงานเสมอ 

     

7.องค์์กรของท่านมีการนําความคิดเห็นของพนักงาน 
มาปรับปรุงเพ่ือให้้เกิดความเหมาะสมในการทํางาน 

     

การบริหารงาน 
8.องค์์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมี 
ส่วนร่่วมในการตัดสินใจ 

     

9.พนักงานภายในองค์กรของท่านสามารถทํางาน 
ร่วมกันได้้เป็นอย่่างดี 

     

10. ระบบความก้้าวหน้้าในหน้้าที่การงานขององค์์กร 
ท่่านข้ึนนอยู่่กับความสามารถในการทํางาน 
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ปััจจัยด้านวัฒนธรรมองค์์กร 
ระดับความความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ลักษณะความเป็็นปััจเจกบุคคล 
11.องค์์กรของท่านให้โอกาสกับพนักงานทุกคนในการ
เสนอผลงาน 

     

12.ท่านมีโอกาสได้้ใช้้ศักยภาพและความสามารถใน
การทํางานได้อย่างเต็มที่ 

     

 
ส่วนที่ 2 พฤติกรรมในการทาํงาน 
คําชี้แจง  ทําเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง  1  คําตอบ 
 5  =  เห็นด้วยมากที่สุด      4  =  เห็นด้วยมาก    3 = เห็นด้วยปานกลาง             
 2 = เห็นด้วยน้อย              1  =  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ปััจจัยด้านพฤติกรรมในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการเพิ่มผลผลิต 
13. ท่่านยึดเป้าหมายขององค์การในการ ปฏิบัติงานเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

     

14. ท่านมักทํางานได้้ถูกต้อง ลูกค้ามีความพึงพอใจที่มา
ติดต่อ 

     

15. ท่านทํางานที่ได้้รับมอบหมายทัน ตามเวลาที่กําหนด
เสมอ 

     

16. ท่านใช้้ทรพัยากรในองค์์กรอย่างคุ้มค่าและช่วยองค์การ
ประหยัด 

     

17. ผลลัพธ์ของการทํางานเทียบกับ เป้าหมายท่ีวางไว้้โดยส่
วนใหญ่ บรรลุเป้าหมาย 

     

ด้้านความสมํ่าเสมอในการทํางาน 
18. ท่านมาทํางานตรงต่่อเวลาเสมอ 

     

19. ท่่านลาหรือหยุดทํางานกรณีจําเป็็นเท่่าน้ัน      
20. ท่่านมาทํางานก่่อนเวลาเร่ิมงานเป็็นประจํา      
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ปััจจัยด้านพฤติกรรมในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
21.ท่านจะไม่่ทิ้งงานหากงานมีปัญหา หรอือุปสรรค ถึงแม้้
จะใช้เวลานาน ในการแก้้ไข 

     

ด้านการให้ความร่่วมมือต่อองค์การ 
22. ท่่านมักจะเสนอแนวทางในการ  แก้ไขปัญหาเสมอเมื่อ
เกิดปัญหาขึ้น ระหว่างการทํางาน 

     

23. ท่านเข้้าร่วมกิจกรรมกับเพ่ือน ร่วมงานเสมอ      
24. ท่่านมักจะประสานงานกับกลุ่่มงาน เพ่ืองานจะได้
สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

     

25. ท่่าน ให้้ความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานในเร่ืองต่่างๆ       
ด้านการปฏิบติัตามกฎระเบยีบองค์การ 
26. ท่่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของ องค์การ 

     

27. ท่่านยินดีปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
เพราะท่านถือว่าเป็นสิ่งที่ทําให้้คน ในองค์์การอยู่ด้้วยกัน
อย่างมี ความสุข 

     

 
ส่วนที่ 3  คุณภาพชีวิตของพนักงาน 
คําชี้แจง  ทําเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง  1  คําตอบ 
5  =  เห็นด้วยมากที่สุด   4  =  เห็นด้วยมาก    3 = เห็นด้วยปานกลาง               
2 = เห็นด้วยน้อย            1  =  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ปััจจัยด้านคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
28. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับภาวะสุขภาพ และระบบ
บริการสุขภาพที่ท่านได้รับ 

     

29. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับพละกําลังที่ท่านมี ในการ
ทํากิจกรรมต่างๆในชีวิตประจําวัน 

     

30. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสามารถดูแลตนเองได้ 
โดยไม่ต้องพ่ึงพาคนอ่ืน 
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ปััจจัยด้านคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
31. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสามารถในการ
ควบคุมชีวิตตนเองได้  ในระดับน้ี 

     

32. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับสุขภาพของสมาชิกใน
ครอบครัว 

     

33. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสุขของครอบครัว      
34. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการทําหน้าที่ในฐานะสามี 
หรือภรรยา  

     

35. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับเพ่ือนๆของท่าน      
36. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความช่วยเหลือเกื้อกูล ด้าน
จิตใจ อารมณ์ จากคนในครอบครัว 

     

37. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความกังวลใจในชีวิต      
38. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับบ้านหรือที่อยู่อาศัยของ
ท่าน 

     

39 ท่านรู้สึกพึงพอใจในหน้าที่การงานของท่าน        
40.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับระดับการศึกษา  ความรู้  
ประสบการณ์ชีวิตของท่าน 

     

41. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสามารถ ในการ
จัดการเร่ืองการเงินตามที่ท่านต้องการ 

     

42. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับการที่ท่านได้ทําสิ่งที่ 
เพลิดเพลิน  รืน่เริง สนุกสนาน  

     

43. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความคาดหวังที่ท่านมี ต่อ
ความสําเร็จต่อตนเอง หรือความสุขในอนาคต 

     

44. ท่านรู้สึกพึงพอใจในความเช่ือถือศรัทธา  ในสิ่งที่
ท่านเคารพนับถือ 

     

45. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสําเร็จตามเป้าหมาย
ของท่านเอง 

     

46. ท่านรู้สึกพึงพอใจในชีวิตโดยทั่วไปของท่าน      
47. ท่านรู้สึกพึงพอใจในตัวท่านเองโดยรวม      
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ส่วนที่ 4  ความสําเร็จในการทํางาน 
คําชี้แจง  ทําเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง  1  คําตอบ 
5  =  เห็นด้วยมากที่สุด    4  =  เห็นด้วยมาก    3 = เห็นด้วยปานกลาง              
2 = เห็นด้วยน้อย             1  =  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
ระดับความสาํเร็จในการทํางาน 

5 4 3 2 1 
48.ปริมาณของผลงานที่ท่านปฏิบัติได้เป็นไปตาม 
เป้าหมายข้อตกลงหรือแนวปฏิบัติของบริษัทสู่ความสําเรจ็
ในการทํางาน 

     

49.งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความถูกต้อง ครบถ้้วนสมบูรณ์์
และได้้รับความไว้้วางใจจากหัวหน้าสู่ความสําเร็จในการ
ทํางาน 

     

50.งานที่ท่านเสนอผี้อํานาจพิจารณาอนุมัติมักจะได้้รับ
การพิจารณาให้อนุมัติสู่ความสําเร็จในการทํางาน        

     

51.งานที่ท่่านได้รับมอบหมายสามารถดําเนินการได้้
ภายในเวลาที่กําหนดสู่ความสําเร็จในการทํางาน 

     

52.จากผลงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน ทา่นสามารถ
ทํางานได้ตามเป้าหมาย 

     

 
ขอขอบคุณในความร่วมมือ 

 



67 
 

ประวัติผูเ้ขียน 
 

ช่ือ – สกุล มัทณี  บุญประเสริฐ 
อีเมล may_mmm@msn.com  
ประวัติการศึกษา         บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลยักรุงเทพ 2556 
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