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ABSTRACT 
 

The objectives of the study of cultural works, managerial patterns, and 
working processes affecting the quality of employees’ work life of the multinational 
companies in Bangkok were to (1) study the influence of cultural works in the 
multinational companies affecting the quality of employees’ work life (2) study the 
influence of managerial patterns in the multinational companies affecting the quality 
of employees’ work life ; and (3) study the influence of working processes in the 
multinational companies affecting the quality of employees’ work life. 
 Questionnaires were used as a research tool to collect data which had 
sample size of 400 people in Bangkok by using the frequency, percentage, average, 
standard deviation and multiple regression analysis. The results showed that in terms 
of cultural works: the use of executive power factor ; and instability avoiding factor in 
the multinational companies affected the quality of employees’ work life. In 
addition, Managerial patterns: position promoted factor ; performance evaluation 
factor ; and relationship factor in the multinational companies affected the quality of 
employees’ work life. Lastly, working processes: improvement of result evaluation 
factor in the multinational companies affected the quality of employees’ work life 
by 0.05 level of statistical significance. 

 
Keywords: Cultural Works, Managerial Patterns, Working Processes, Quality of 
Employee’s Work Life and Multinational Companies. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเปน็มาของปญัหา 
 การท างานในปัจจุบันมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง และผู้คนส่วนใหญ่ใช้เวลาเกือบ
ทั้งหมดไปกับการท างาน ถือว่าการท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใดๆ ซ่ึง
คุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคัญยิ่งกับการท างานในปัจจุบัน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่ง
ในการขับเคลื่อนการด าเนินงานให้เดินไปข้างหน้าจนส าเร็จ ทุกวันนี้คนท างานเพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ได้
และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน ท างานให้ได้มาซ่ึงเงินตราหรือค่าตอบแทนมาใช้ในชีวิตประจ าวัน 
ดังนั้นการเลือกท างานในองค์กรหรือบริษัทที่มีความมั่นคงจะเป็นส่วนส าคัญในการท าให้มีคุณภาพชีวิต
ที่ดใีนการท างาน สถานที่ท างานต้องมีความเหมาะสม ท าให้เกิดความสุข ความมั่นคง ซึ่งในปัจจุบันได้
มีบริษัทข้ามชาติจ านวนมากเข้ามาลงทุนหรือเปิดกิจการในประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร และการเข้ามาลงทุนของบริษัทข้ามชาติถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการพัฒนา
เศรษฐกิจในประเทศ ทั้งนี้บริษัทข้ามชาติจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรบุคคลในการขับเคลื่อนการ
ด าเนินงาน หากบริษัทหรือองค์กรเหล่านั้นไม่สามารสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีให้แก่บรรดา
พนักงานได้ บริษัทนั้นอาจไม่ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และ
กระบวนการท างานจะเป็นส่วนส าคัญในการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานได้ ดังนั้นการ
สร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญ เพราะคุณภาพชีวิตจะส่งผลต่อการ
ท างาน น าไปสู่ประสิทธิภาพของงาน ซึ่งก็คือการบรรลุวัตถุประสงค์ของบริษัท หากบริษัททุกบริษัท
ค านึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีแล้ว ย่อมจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีก
ด้วย (ผจญ เฉลิมสาร, 2540) 
 ส าหรับวัฒนธรรมการท างานของแต่ละบริษัทมีความแตกต่างกันออกไป ในเรื่องของวิธีการ
ท างาน การท างานเป็นกลุ่ม การจัดองค์การ การพัฒนาและการใช้ก าลังคนเพ่ือการท างาน การใช้
อ านาจของผู้บริหารและการค านึงถึงสวัสดิภาพ ความเจริญของส่วนรวมในการท างาน และการท างาน
เพ่ือการด ารงอยู่ทางเศรษฐกิจเป็นส าคัญ จุดมุ่งหมายหลักของการท างาน คือ เพื่อสร้างคุณภาพชีวิต
ของการท างานที่ดี สร้างรายได้ สินทรัพย์และฐานะทางเศรษฐกิจ การแสวงหาความพอใจที่ได้
แสดงออกถึงความสามารถโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ การตั้งเป้าหมายในการท างาน 
ความก้าวหน้าความมั่นคงในหน้าที่การงาน และประการสุดท้ายในวัฒนธรรมการท างาน คือสร้างให้
เกิดความเจริญของส่วนรวมในวงกว้างและระยะยาว แนวโน้มความเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมการ
ท างานจะปรากฏค่อนข้างมากในส่วนที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และวัตถุสิ่งของ ตลอดจน
เครื่องมือ เครื่องใช้ และเทคโนโลยี ซึ่งในระยะยาวคงจะมีผลให้เกิดความเปลี่ยนแปลงด้านความคิด 
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ความรู้สึก และค่านิยม อันเป็นวัฒนธรรมทางจิตใจ ซ่ึงลักษณะเช่นนี้อาจเป็นเหตุหนึ่งของความไม่
สมดุลในการด ารงชีพของพนักงานในบริษัทข้ามชาติได้ไม่น้อยในปัจจุบัน (เฉลียว บุรีภักดี, 2529) 
 ส าหรับรูปแบบการบริหารงานของบริษัทข้ามชาติที่เข้ามาด าเนินธุรกิจในประเทศไทยอย่าง
มากมาย รูปแบบการบริหารงานย่อมต้องอยู่ภายใต้กฎระเบียบและธรรมเนียมของบริษัท ไม่ว่าจะ
ท างานกับบริษัทอเมริกา หรือบริษัทญี่ปุ่น พนักงานต้องปฏิบัติตามรูปแบบการบริหารงานและ
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด จะน ามาซึ่งความราบรื่นในการท างาน ทั้งนี้การท างานภายใต้รูปแบบและ
กฎระเบียบของบริษัทข้ามชาติที่แตกต่างกันนั้น จะสามารถสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของ
พนักงานได้อย่างไร และก่อให้เกิดการยอมรับสิ่งเหล่านั้น ซึ่งหากพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี
แล้วจะส่งผลต่อการท างาน น าไปสู่ประสิทธิภาพของงาน หากบริษัทข้ามชาติเหล่านั้น ไม่สามารถจูงใจ
และสร้างความเชื่อมั่นในด้านคุณภาพชีวิตให้แก่พนักงานได้ (สุนันทา เสียงไทย, 2552) 
 ส าหรับกระบวนการท างานของบริษัทข้ามชาติแต่ละบริษัท บางครั้งจะมีขั้นตอนในการ
ท างานทีซ่ับซ้อนหรือระบบการท างานมหีลายขั้นตอน อาจมีส่วนท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานลดลง เพราะบางครั้งพนักงานพบปัญหาในการท างานหลายอย่าง แต่เมื่อถึงกระบวนการ
แก้ไขจ าเป็นต้องรอให้ผ่านกระบวนการตามขั้นตอน ซึ่งอาจจะไม่ทันเวลา หรือล่าช้าเกินไป ทั้งนี้
พนักงานบางคนมีความคิดเห็นว่าเป็นอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากขั้นตอนการท างานที่บางครั้งส่งผลให้งานที่
พนักงานรับผิดชอบล่าช้า ไม่เป็นไปตามก าหนด ท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานลดลง และจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานได้เช่นเดียวกัน (เสน่ห์ สุวิธรรมา, 2556) 

ดังนั้นวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างานจะเป็นส่วน
ส าคัญในการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานได้ และสามารถน าไปสู่ประสิทธิภาพของงาน 
ซึ่งจะส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ของบริษัทได้ และจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของ
ประเทศอีกด้วย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการ
ท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้าม
ชาติ  

2. เพ่ือศึกษารูปแบบการบริหารงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท
ข้ามชาติ 

3. เพ่ือศึกษากระบวนการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้าม
ชาติ 
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1.2 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.2.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลวัฒนธรรมการท างาน ข้อมูล
รูปแบบการบริหารงาน และข้อมูลกระบวนการท างาน ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูล 
 1.2.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างในวันที่ 1 เม.ย. 2559 ถึง 30 เม.ย. 2559 จ านวน 400 
คน 
 1.2.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1.2.3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
    1. วัฒนธรรมการท างาน ได้แก่ ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร ด้านความ
เป็นส่วนรวม ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และด้านการท างานร่วมกัน 
    2. รูปแบบการบริหารงาน ได้แก่ ด้านระยะเวลาจ้าง ด้านลักษณะอาชีพ 
ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพ ด้านการตัดสินใจ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความสัมพันธ์ 
    3. กระบวนการท างาน ได้แก่ ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน ด้านการ
ด าเนินการตามแผน ด้านการตรวจสอบประเมินผล และด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุง 
  1.2.3.2 ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ด้านรายได้และผลตอบแทน 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้า
และม่ันคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กร ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจในองค์กร 
 1.2.4 การก าหนดกรอบแนวคดิวจิยั  
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มโดย
กลุ่มแรก คือ กลุ่มวัดวัฒนธรรมการท างาน ได้แก่ ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร ด้านความเป็น
ส่วนรวม ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และด้านการท างานร่วมกัน ส่วนกลุ่มทีส่อง คือ กลุ่มวัด
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รูปแบบการบริหารงาน ได้แก่ ด้านระยะเวลาจ้าง ด้านลักษณะอาชีพ ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้าน
ประเมินประสิทธิภาพ ด้านการตัดสินใจ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความสัมพันธ์ ส่วนกลุ่มที่สาม 
คือ กลุ่มกระบวนการท างาน ได้แก่ ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน ด้านการด าเนินการตามแผน ด้าน
การตรวจสอบประเมินผล และด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุง และกลุ่มตัวแปรตามจ านวน 1 
กลุ่ม คือ คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ด้านรายได้และผลตอบแทน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ภายในองค์กร ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัว และด้านความภูมิใจในองค์กร 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตวัแปรอสิระ                                           ตวัแปรตาม 
 
 

  
   
 

 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรด้านวัฒนธรรมการท างาน 
1. ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
2. ดา้นความเป็นส่วนรวม 
3. ด้านการหลีกเลีย่งความไม่แน่นอน 
4. ด้านการท างานร่วมกัน 

 

ตัวแปรด้านรูปแบบการบริหารงาน 
1. ด้านระยะเวลาจ้าง 
2. ด้านลักษณะอาชีพ 
3. ด้านการเลื่อนต าแหน่ง 
4. ด้านประเมินประสิทธิภาพ 
5. ด้านการตัดสินใจ 
6. ด้านความรับผิดชอบ 
7. ด้านความสมัพันธ์ 

 

ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
1. ด้านรายได้และผลตอบแทน 
2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพ 
3. ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 
4. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
5. ด้านความสมัพันธ์ภายในองค์กร 
6. ด้านธรรมนญูในองค์กร 
7. ดา้นความสมดลุระหวา่งชีวิตการท างานและ

ชีวิตส่วนตัว 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร 

ตัวแปรด้านกระบวนการท างาน 
1. ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน 
2. ด้านการด าเนินการตามแผน 
3. ด้านการตรวจสอบประเมินผล 

4. ด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุง 
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จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านวัฒนธรรมการท างาน ตัวแปรด้าน
รูปแบบการบริหารงาน  และตัวแปรด้านกระบวนการท างาน มีความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านคุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยเป็นการวิจัยเพื่อให้ทราบว่าวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน  และ
กระบวนการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขต
กรุงเทพมหานครหรือไม่  

 
1.3 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.3.1 สมมตฐิานการวจิยั 

การวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการ
ท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการ
ก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

 1.3.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างาน มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ  

 1.3.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านรูปแบบการบริหารงาน มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 

 1.3.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างาน มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติ 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.3.2 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.3.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  1.3.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
   1.3.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1-3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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1.4 นิยามค าศัพท ์
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.4.1 วัฒนธรรมการท างาน คือ พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กรนั้นๆ ซึ่งได้แก่ ด้านการใช้อ านาจ
ของผู้บริหาร ด้านความเป็นส่วนรวม ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และด้านการท างานร่วมกัน 

1.4.2 รูปแบบการบริหารงาน คือ การจัดการและด าเนินการตามนโยบายที่ก าหนดไว้ เป็น
การน านโยบายไปปฏิบัติ รวมถึงกระบวนการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ และการควบคุม
ทรัพยากรขององค์การ เพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งได้แก่ ด้านระยะเวลาจ้าง ด้านลักษณะ
อาชีพ ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพ ด้านการตัดสินใจ ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านความสัมพันธ์ 

1.4.3 กระบวนการท างาน คือ ขั้นตอนการท างานหรือกิจกรรมที่ประกอบด้วย ด้านการ
วางแผน ด้านการน าไปปฏิบัติ ด้านการตรวจสอบ และด้านการปฏิบัติการแก้ไข โดยการวางแผน การ
น าแผนที่วางไว้มาปฏิบัติ ตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ และถ้าผลลัพธ์ไม่ได้ตามที่คาดหมายไว้ จะมีการ
ทบทวนแผนการเริ่มต้นใหม่อีกครั้งหนึ่ง ซึ่งได้แก่ ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน ด้านการด าเนินการ
ตามแผน ด้านการตรวจสอบประเมินผล และด้านการน าผลการประเมินมา 

1.4.4 คุณภาพชีวิตการท างาน คือ สิ่งต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วย 
ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการ
ท างาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับคนงาน ซ่ึง
ได้แก่ ด้านรายได้และผลตอบแทน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการ
พัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กร ด้านธรรมนูญ
ในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจในองค์กร 

1.4.5 บริษัทข้ามชาติ คือ บริษัทที่มีการผลิตและการตลาดในหลายประเทศ โดยปกติแล้ว
บริษัทเหล่านั้นจะมีการผลิตในบางประเทศ และน าสินค้าที่ผลิตออกจ าหน่ายยังประเทศต่างๆ ผ่าน
สาขาหรือบริษัทในเครือหรือตัวแทนจ าหน่ายในประเทศต่างๆ 

 
1.5 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.5.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงวัฒนธรรมการท างาน

ของบริษัทข้ามชาติได้ 
1.5.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นข้อเสนอแนะในการพัฒนารูปแบบการบริหารงานของบริษัท

ข้ามชาติ ให้ได้มาตรฐานตามที่มุ่งหวังไว้ 
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1.5.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปเป็นข้อเสนอแนะในการวางแผนกระบวนการท างาน
ของบริษทัข้ามชาติ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 



 
 

บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการ

ท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 2.2.1 วัฒนธรรมการท างาน 
 2.2.2 รูปแบบการบริหารงาน 
 2.2.3 กระบวนการท างาน 
 2.2.4 คุณภาพชีวิตการท างาน 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 5 เรื่องได้แก่ 
 2.3.1 การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและปัจจัยที่มีผลกระทบต่อระดับ

คุณภาพชีวิตการท างาน ของพนักงานในโรงงานนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือโดย พรชัย มาลัย พ.ศ. 
2555 

 2.3.2 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการห้างหุ้นส่วน
จ ากัด ซี.บี. เพนท์โดย วิพัฒน์ นีซัง พ.ศ. 2555 

 2.3.3 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี ที่มีผล
ต่อการสร้างแรงจูงในต่อพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี
โดย ทศพร จิรกิจวิบูลย์ พ.ศ. 2556 

 2.3.4 การศึกษาปัจจัยกระตุ้นให้เกิดการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่น และ
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นของพนักงานชาวไทย แต่ละระดับใน
บริษัทญี่ปุ่น กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมล าพูนโดย สุพรรษา ติสิงห์ พ.ศ. 2556 

 2.3.5 การศึกษาศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการท างาน และการจัดการบริหาร
หลักสูตร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนเขตบางกะปิโดย สิขรินทร์ วงษ์อ่อน 
พ.ศ. 2557 

2.3.6 การศึกษาวัฒนธรรมการท างานองค์กรข้ามชาติ ที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาองค์กรข้ามชาติในเขตจตุจักร กรุงเทพมหานครโดย 
วราภรณ์ พรมทา พ.ศ. 2557 
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2.1 ประวัตแิละความเปน็มาและความส าคัญของกรณศีึกษาที่ใชใ้นการวจิยั 
        การศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานในบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานครทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาใน
รายละเอียดดังนี้ 

2.1.1 ประวตัแิละความเปน็มาของการศึกษาวฒันธรรมการท างาน รปูแบบการบรหิารงาน 
และกระบวนการท างาน ที่มผีลต่อคุณภาพชวีติการท างานในบริษทัขา้มชาต ิในเขตกรุงเทพมหานคร 
 เพ่ือให้การศึกษาวิจัยในประเด็นด้านวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และ
กระบวนการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในบริษัทข้ามชาติผู้ศึกษาเล็งเห็นว่าการศึกษา
เพ่ือให้เข้าถึงมุมมองทางการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการ
ท างานในบริษัทข้ามชาติในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงใช้วิธีการศึกษาวิจัยโดยสุ่มกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้ศึกษา
เลือกใช้ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ในย่านถนนสาทร เขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากย่านถนนสาทรนี้มี
บริษัทข้ามชาติจ านวนมากเหมาะสมกับการจะน ามาเป็นกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาวิจัย อีกท้ัง
ขอบเขตพ้ืนที่ที่ต้องการศึกษายังเป็นสถานที่ท่ีผู้ศึกษาวิจัยสามารถด าเนินการศึกษาวิจัยได้สะดวก 
(ผจญ เฉลิมสาร, 2540) 

2.1.2 ความส าคัญของการศกึษาวฒันธรรมการท างาน รปูแบบการบรหิารงาน และ
กระบวนการท างาน ที่มผีลต่อคุณภาพชวีติการท างานในบรษิัทขา้มชาต ิในเขตกรงุเทพมหานคร 
 การท างานในปัจจุบันมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง และผู้คนส่วนใหญ่ใช้เวลาเกือบ
ทั้งหมดไปกับการท างาน ถือว่าการท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใดๆ ซ่ึง
คุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคัญยิ่งกับการท างานในปัจจุบัน ฉะนั้นหากต้องการให้มีคุณภาพชีวิต
การท างานที่ด ีสิ่งจ าเป็นที่ควรจะให้ความส าคัญก็คือการพุ่งเป้าหมายไปที่วัฒนธรรมการท างาน 
รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างาน ซึ่งหากเราเข้าถึงหรือสามารถเข้าใจวัฒนธรรมการ
ท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างานได้อย่างถ่องแท้ เพ่ือที่จะสามารถน าผล
การศึกษาท่ีได้ไปปรับใช้ในการท างาน ในด้านวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และ
กระบวนการท างานของบริษัทข้ามชาติให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับคุณภาพชีวิตการท างานของมนุษย์
ต่อไป (ผจญ เฉลิมสาร, 2540) 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้อง 
2.2.1 วฒันธรรมการท างาน 

 ความหมายของวฒันธรรมในองคก์าร 
 Gordon (1999) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การคือสิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่
รวมเอาข้อสมมุติ ความเชื่อ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม  
 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งต่างๆ อัน
ประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจ
และข้อสมมุติพ้ืนฐานของคนจ านวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ  

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การคือค่านิยมและความเชื่อที่มีร่วมกัน
อย่างเป็นระบบที่เกิดข้ึนในองค์การ และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การนั้น 
วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวญิญาณ” ขององค์การ  
 Moorhead & Griffin (1995) วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงค่านิยม 
ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยีตลอดจนสิ่งต่างๆ ที่มนุษย์สร้างขึ้นมา ความเชื่อถือ
ศรัทธาร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การนั้น ๆ และทั้งแสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์ต่างๆ เช่น 
ปรัชญา ต านาน นิยาย เรื่องราว และภาษาพิเศษฯลฯ 
 หากมองในทัศนะแคบ วัฒนธรรมจะหมายถึง ระบบอุดมการณ์หรือแนวความคิด ที่เรียนรู้กัน
แลกเปลี่ยนกันได้และเป็นแนวทางหรือมาตรฐานส าหรับพฤติกรรมที่เหมาะสมอันควรแก่การประพฤติ
ปฏิบัติ วัฒนธรรมในแง่นี้จึงเป็นเสมือนเครื่องมือเพ่ือรักษาและเก้ือกูลความสัมพันธ์ระหว่างคนกับ
สภาพแวดล้อม 
 ส าหรับวัฒนธรรมองค์การจะเป็นวัฒนธรรมทั้งระดับกว้างและระดับแคบ คือเป็นทั้งแบบแผน
ส าหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมซึ่งสมาชิกทั้งหลายในองค์การยึดถือร่วมกัน และ
สะท้อนความเป็นจริงในองค์การหรือสังคมที่ทุกคนรับรู้และยอมรับอย่างเป็นเอกฉันท์ร่วมกัน หรือไม่
แตกต่างกันมากนัก 
 โดยสรุป วัฒนธรรมองค์การหมายถึงฐานคติพ้ืนฐานที่มีแบบแผนซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบจาก
การเรียนรู้โดยกลุ่ม เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวและถูกถ่ายทอดไปยังสมาชิกใน
องค์การ 
 แนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วของ 
 การศึกษาครั้งนี้ยึดตามแนวคิดระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูง และทฤษฏีมิติทาง
วัฒนธรรมของฮอฟสตีด ซึ่งสามารถอธิบายไต้ดังนี้ 
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 ระบบการบรหิารงานที่มปีระสทิธภิาพสงู 
 Ulrich & Beatty (1999) ได้นิยามไว้ว่าระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงเป็นการบูร
ณาการแนว ปฏิบัติงานค้านทรัพยากรมูนษย์ เพื่อเพ่ิมทักษะความสามารให้กับทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ และจุดมุ่งหมายของระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงคือ การหาความสอดคล้องกัน
ระหว่าง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ เทคโนโลยี กระบวนการ โครงสร้าง และสภาพแวดล้อมภายนอก 
ซึงความสอดคล้องของระบบการบริหารงานที  ่มี ประสิทธิภาพสูงจะน าไปสู่การใช้ทรัพยากรภายใน
องค์การได้อย่างมีประโยชน์ สูงสุด โดยเน้นการเชื่อมโยงประสิทธิผลจากภายในไปสู่ภายนอก 
 Snape & Redman (2010) ได้กล่าวว่าระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงเป็น
จุดเริ่มต้นของ การศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถูกออกแบบเพ่ือให้พนักงานมีทักษะ และ
ความสามารถเพ่ิมมากขึ้นจนสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ จากนิยาม ของระบบการ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงสามารถสรุปได้ว่า หมายถึง กลุ่มของ การปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกันภายใน องค์การ และสามารถเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมภายนอก องค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานองค์การ และสามารถ
สร้าง ความได้เปรียบทางการแข่งขันเหนือคู่แข่งขัน 
 ทฤษฎมีติิทางวฒันธรรมของ Hofstede 
 การศึกษาความแตกต่างทางวัฒนธรรมของประเทศและองค์การถูกค้นพบโดยศาสตราจารย์ 
Hofstede ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลจากพนักงาน 70 ประเทศทั่วโลกในปี ค.ศ. 1967-1973 เพื่อศึกษา
จากความแตกต่างของวัฒนธรรมทั่วโลกโดยใช้แบบส ารวจค่านิยมทางวัฒนธรรม จากนั้นน าข้อมูลที่
ได้มาแบ่งลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่สะท้อนมาจากความคิดเห็นในการท างานจากองค์การที่มี
วัฒนธรรมในแต่ละประเทศที่แตกต่างกัน แล้วน ามาพัฒนาเป็นทฤษฏีมิติทางวัฒนธรรมของ 
Hofstede โดยได้อธิบายว่าวัฒนธรรมที่มีความแตกต่างกันส่งผลให้รูปแบบความคิด ทัศนคติ 
ตลอดจนพฤติกรรมของมนุษย์มีความแตกต่างกัน ดังนั้นทฤษฏีนี้จึงถูกน ามาใช้กันอย่างแพร่หลายทั่ว
โลกเพ่ือใช้ศึกษาความแตกต่างทางวัฒนธรรม ส าหรับการวิเคราะห์พฤติกรรมของมนุษย์ทั้งในด้าน
จิตวิทยา สังคมวิทยา การตลาด และการจัดการ (Hofstede, 2010) 
 ส าหรับการน าทฤษฏีมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede มาประยุกตใ์ช้กับแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีวัฒนธรรมแตกต่างกันในแต่ละประเทศ สามารถอธิบายในแต่ละมิติได้ดังนี้ 
 1. การเหลื่อมล ้าของอ านาจ (Power Distance) 
 การเหลื่อมล ้าของอ านาจเป็นการพิจารณาความเท่าเทียมกันของอ านาจที่มีความแตกต่างกัน
ในแต่ละองค์การและสถาบัน ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ในการพ่ึงพาอาศัยกันของสมาซิกในแต่ละ
ประเทศ โดยการเหลื่อมล ้าฃองอ านาจสะท้อนให้เห็นถึงการแบ่งแยกคนออกเป็นกลุ่มๆ ตามอ านาจที่
แต่ละคนได้มา ซึ่งเกิดจากการจัดล าดับชั้นและความสัมพันธ์ภายในองค์การ ในประเทศที่มีวัฒนธรรม
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การเหลื่อมล ้าฃองอ านาจสูง สมาชิกที่อยู่ในระดับต ่ากว่าจะรับค าสังและท าหน้าที่เพียงปฏิบัติตามค า
สังฃองผู้มี อ านาจสูงกว่าโดยไม่มีข้อสงสัย เนื่องจากสมาซิกในองค์การยอมรับอ านาจสูงสุดของผู้มี
อ านาจ ซึ่งเป็นผู้ที่มีอ านาจในการตัดสินใจเพียงผู้เดียว ส าหรับประเทศที่มีวัฒนธรรมการเหลื่อมล ้าฃอง
อ านาจต ่า สมาซิกในองค์การยอมรับในความเสมอภาคและมีความเท่าเทียมกันในการแสดงความ
คิดเห็น เนื่องจากผู้มีอ านาจสูงกว่ายอมรับฟังความคิดเห็นของ สมาซิกท่ีมีอ านาจต ่ากว่า นอกจากนี้ยัง
มีการกระจายอ านาจอย่างเท่าเทียมกันระหว่างสมาซิกในองค์การ 
 2. ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม (Individualism - Collectivism) 
ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยมแสดงความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยมซึ่งมีความแตกต่างกัน
ในแต่ละวัฒนธรรม โดยวัฒนธรรมที่มีความเป็นปัจเจกบุคคลจะเป็นสังคมที่มี ความสัมพันธ์ในลักษณะ
หลวมๆ ให้ความสนใจในเรื่องของตนเองและครอบครัว เน้นให้แต่ละบุคคลแสดงความคิดเห็นและ
พฤติกรรมโดยไม่ต้องสนใจกลุ่มของตนเอง ส าหรับองค์การที่มีวัฒนธรรมความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับการสนับสนุนให้สามารถตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง พนักงานมีอิสระในการแสดง
ความ คิดเห็นโดยไม่จ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากกลุ่ม การบรรลุผลส าเร็จมุ่งไปที่ความส าเร็จ
ส่วนบุคคล ส าหรับวัฒนธรรมที่มีความเป็นกลุ่มนิยม พบว่ามีโครงสร้างทางสังคมที่แน่นแฟ้น มุ่งให้
ความส าคัญกับกลุ่มและการอยู่ร่วมกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ต้องการการยอมรับจากคนรอบ
ข้างหรือภายในกลุ่มเดียวกัน ส าหรับองค์การที่มีวัฒนธรรมความเป็นกลุ่มนิยมจะมีการตัดสินใจโดย
การผ่านความเห็นชอบจากสมาชิกในกลุ่มชอบท างานเป็นทีม และมีการท างานที่เน้นความสัมพันธ์
แบบพวกพ้อง นอกจากนี้การกระตุ้นหรือการให้รางวัลมีลักษณะการจูงใจแบบกลุ่ม 
 3. การหลีกเลี่ยงความไม ่แน่นอน (Certainty Avoidance) 
 การหลีกเลี่ยงความไม ่แน่นอนเป็นระดับของการไม่ยอมให้ความไม่แน่นอนเกิดขึ้นหรือการไม่
ยอมรับให้ความคิดและพฤติกรรมผิดไปจากปกติ โดยวัฒนธรรมที่มีการหลีกเลี่ยงความไม ่แน่นอนสูง มี
แนวโน้มตั้งรับความเสี่ยงหรือพยายามลดความไม ่แน่นอนของสถานการณ์ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
ส าหรับองค์การที่มีวัฒนธรรมการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูง จะมีการออกกฏระเบียบข้อบังคับต่างๆ 
มาเป็นกรอบเพื่อให้พนักงานปฏิบัติตาม นอกจากนี้การตัดสินใจมีลักษณะเป็นทางการหลีกเลี่ยงการ
ตัดสินใจคนเดียว โดยให้ทีมมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพ่ือป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น ดังนั้น
องค์การประเภทนี้จะมีแรงกดดันในการท างานสูง เนื่องจากเกิดแรงขับจากภายในท าให้พนักงานต้อง
ท างานหนัก เพ่ือไม ่ให้เกิดความผิดพลาดในการท างาน ส าหรับองค์การที่มีวัฒนธรรมการหลีกเลี่ยง
ความไม่แน่นอนต ่า ผู้บังคับบัญชาอนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการตัดสินใจ และสนับสนุนให้
พนักงานกล้าตัดสินใจในสถานการณ์ท่ีมีความเลี่ยง ดังนั้นองค์การประเภทนี้ย่อมก่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ขึ้นในองค์การ 
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 4. ความเป็นชายกับความเป็นหญิง (Masculinity - Femininity) 
 ความเป็นชายกับความเป็นหญิงเป็นขอบเขตของการแสดงพฤติกรรมตามบทบาทเพศ โดย
วัฒนธรรมที่มีลักษณะความเป็นชายจะให้ความส าคัญกับความส าเร็จและการแข่งขัน ความส าเร็จ
ขึ้นอยู่กับวัตถุสิ่งของและเงิน ส่งผลให้เกิดการแข่งขันสูงในองค์การ มีการจูงใจด้วยเงินและสิ่งของ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและให้รางวัลหรือโบนัสขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล ดังนั้น
พนักงานในองค์การที่มีวัฒนธรรมความเป็นชายมักคาดหวังว่าจะได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ส าหรับวัฒนธรรมที่มีความเป็นหญิง เน้นการให้ความส าคัญกับคนอ่ืนซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล โดยองค์การที่มีวัฒนธรรมความเป็นหญิงมักให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของคนในองค์การ 
ไมว่่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา วิธีการแก้ปัญหาในองค์การมักใช้วิธีการเจรจา 
ประนีประนอมกัน ส่วนการจูงใจ หรือให้รางวัลเน้นความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ดังนั้นพนักงานใน
องค์การที่มีความเป็นหญิงมักจะให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 5. การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Long Term Orientation) 
 การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวได้รับอิทธิพลมาจากลัทธิขงจื๊อซึ่งมาจากวัฒนธรรม ตะวันออก 
วัฒนธรรมที่มีการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวจะให้ความส าคัญกับอนาคต โดยเน้นการประกอบคุณงาม
ความดีเพ่ือผลประโยชน์ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต คนในวัฒนธรรมนี้จะมีอัตราการออมสูง เป็นคนมัธยัสถ์ 
และมิความอดทน โดยองค์การที่มีวัฒนธรรมมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวจะมีการวางแผนล่วงหน้าใน
การท างาน เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายในอนาคต และให้ ความส าคัญกับผลก าไรในระยะยาวจึงเน้นการ
ลงทุนในระยะยาว ส่วนวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้นจะให้ความส าคัญกับปัจจุบัน มีความเชื่อ
ในความจริงที่เกิดข้ึนในปัจจุบันโดยองค์การที่มุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น จะค านึงถึงการปกป้องสิทธิ
ของตนเอง มุ่งเน้นผลตอบแทนในระยะสั้น ดังนั้นการให้รางวัลจึงค านึงถึงความสามารถของพนักงาน
แต่ละคน 
 จากทฤษฏีมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede สามารถสรุปได้ว่า มิติทางวัฒนธรรมทั้ง 5 มิติที่
มีอิทธิพลต่อแนวความคิด ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมในการด ารงชีวิตที่แตกต่างกันไป และยังส่งผล
ต่อการด าเนินธุรกิจระหว่างประเทศอีกด้วย ท าให้อิทธิพลทางวัฒนธรรมน าไปสู่แนวคิดท่ีว่าคนใน
ประเทศที่มีวัฒนธรรมต่างกันย่อมมีการตอบสนองที่แตกต่างกันในแต่ละ มิติ แต่การศึกษาที่มีอยู่กลับ
พบว่า ความแตกต่างทางวัฒนธรรมยังคงเป็นปัญหาที่หลายองค์การก าลังเผชิญอยู่ โดยเฉพาะการ
น ามาประยุกต์ใช้ในบริษัทข้ามชาติ ทั้งนี้เพราะการศึกษาก่อนหน้านี้ยังไม่ได้มีการรวบรวมการน าการ
ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน ามาใช้ในวัฒนธรรมที่มีความแตกต่างกัน ดังนั้นการบูรณาการ
ทบทวนวรรณกรรมครั้งนี้จึงท าเพ่ือศึกษาระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงที่ได้รับอิทธิพลจาก
ปัจจัยด้านวัฒนธรรม ทั้งนี้เพ่ือน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ประยุกต์ใช้'ได้อย่างเหมาะสมกับบริบททางวัฒนธรรมที่มีความแตกต่างกันได้ 
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 2.2.2 รปูแบบการบรหิารงาน 
 แนวคดิทฤษฎ ีZ 
 Ouchi (1981) ได้พัฒนาทฤษฎี Z ขึ้น หลังจากศึกษาวิธีการบริหารของบริษัทของอเมริกา 
และญี่ปุ่นที่ด าเนินงานอยู่ใน 2 ประเทศ และได้อธิบายวิธีการบริหารประเภทแรกว่า เป็นทฤษฎี A 
(อเมริกา) เพราะว่าวิธีการที่ใช้เป็นแบบฉบับของอเมริกา ซึ่งจะมุ่งความรับผิดชอบ และการตัดสินใจ
ของบุคคล แต่จะไม่ผูกพันกับการจ้างงานระยะยาว และได้อธิบายวิธีการบริหารงานประเภทที่ 2 ว่า
เป็นทฤษฎี J (ญี่ปุ่น) เพราะว่าวิธีการที่ใช้เป็นแบบฉบับของญี่ปุ่น เป็นวิธีการบริหารที่มีคุณลักษณะ
ของการจ้างตลอดชีพ มีความรับผิดชอบร่วมกัน และการตัดสินใจที่เห็นพ้องต้องกัน ทฤษฎี Z จะเป็น
ลักษณะการผสมผสาน ทั้งสองวิธีการคือทั้งแบบอเมริกาและญี่ปุ่น มีการรวมทั้งความผูกพันต่อการ
จ้างงานระยะยาว  ความรับผิดชอบของบุคคล และความเห็นพ้องต้องกัน โดยบริษัทของอเมริกาที่มี
การบริหารแบบทฤษฎี Z จะพัฒนารูปแบบการบริหารที่มีคุณลักษณะของญี่ปุ่นไว้ด้วย (Ouchi, 
1981) 
 คุณลักษณะทีส่ าคญัของทฤษฎี Z คือ  

1. ระยะเวลาจ้างงานเป็นไปตลอดชีวิต 
2. ลักษณะงานอาชีพต้องให้เรียนรู้หลาย ๆ ด้าน 
3. การเลื่อนต าแหน่งไม่จ าเป็นรอระยะเวลา 10 ปี 
4. การประเมินประสิทธิภาพของการท างานเป็นการท างานเป็นทีม 
5. การตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจและรวมอ านาจตามสถานการณ์ 
6. มนุษย์สัมพันธ์ในองค์การมีเสรีภาพเท่าเทียมกัน มีอิสระในความคิดของตนเอง 
7. การบริหาร ใช้ระบบแบบมีส่วนร่วม 
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ตารางที่ 2.1: คุณลักษณะการบริหารแบบสหรัฐอเมริกากับการบริหารแบบญี่ปุ่น 
 

ลักษณะ ระบบอเมรกิา ระบบญีปุ่น่ 

 1. ระยะเวลาจ้าง การจ้างงานระยะสั้น การจ้างงานระยะยาว 

 2. ลักษณะอาชีพ สายอาชีพงานเฉพาะด้าน สายอาชีพงานที่ไม่เฉพาะด้าน 

 3. การเลื่อนต าแหน่ง 
การประเมินผล/เลื่อนต าแหน่ง
รวดเร็ว 

การประเมินผล/เลื่อน
ต าแหน่งช้า 

 4. ประเมินประสิทธิภาพ 
การควบคุมชัดเจนและเป็น
ทางการ 

การควบคุมไม่ชัดเจนและไม่
เป็นทางการ 

 5. การตัดสินใจ 
การตัดสินใจจะท าเฉพาะกลุ่ม
ผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น 

การตัดสินใจที่เห็นพ้องต้องกัน 

 6. ความรับผิดชอบ 
รับผิดชอบเฉพาะหน้าที่ของ
บุคคลเท่านั้น 

ความรับผิดชอบร่วมกัน 

 7. ความสัมพันธ์ 
มีโอกาสในความสัมพันธ์ต่อเมื่อ
ท างานร่วมกันเท่านั้น 

การให้ความส าคัญกับบุคคล
ทุกด้าน (รวมทั้งชีวิต
ครอบครัว) 

 
ที่มา: Ouchi, W. G.  (1981).  Theory Z: how American business can meet the Japanese  
       challenge.  Retrieved from http://adisony.blogspot.com/2012/10/william-g- 
       ouchi.html. 
 

การค้นหาความเป็นเลศิของ Peters & Waterman  
Peters & Waterman (1982) ที่ปรึกษาทางการบริหารได้จัดพิมพ์หนังสือชื่อ In Search of 

Excellence ท าให้ผู้บริหารเริมต้นหาทางเลียนแบบบุคคลและบริษัท ที่น ามากล่าวเช่น จอนห์สัน 
แอนด์ จอห์นสัน และแมคโดนัลด์ เป็นต้น โดยได้คุณลักษณะที่โดดเด่นของบริษัทเหล่านั้น หนังสือเล่ม
นี้เป็นวิธีการศึกษาการบริหารอย่างหนึ่ง ได้รับการยอมรับจากนักบริหาร ประชาชนทั่วไป ภายใต้การ
วิจัยของเขาได้น าเสนอความคล้ายคลึลของบริษัทที่มีอธิบายถึงความส าเร็จได้ 
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คุณสมบัติของบริษัทเหล่านั้น มีระดับไม่เท่ากัน ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 
 1. การมุ่งการกระท า 
 2. การอยู่ใกล้ชิดลูกค้า 
 3. ความเป็นอิสระและการเป็นผู้ประกอบการ 
 4. การเพ่ิมประสิทธิภาพโดยบุคคล 
 5. การสัมผัสและการผลักดันด้วยค่านิยม 
 6. การด าเนินธุรกิจที่เชี่ยวชาญ 
 7. โครงสร้างที่เรียบง่าย พนักงานอ านวยการน้อย 
 8. การเข้มงวดและการผ่อนปรนในขณะเดียวกัน 
 การศึกษาของ Peters & Waterman ยังถูกวิจารณ์หลายด้าน แม้ว่าจะมีข้อวิจารณ์
การศึกษาคุณลักษณะทั้ง 8 ประการก็ได้ให้ความหมายอย่างมาก สามารถโต้แย้งการค้นคิดใหม่ การ
อยู่ใกล้ชิดลูกค้า การเพ่ิมประสิทธิภาพโดยใช้คนได้อย่างไร พวกเขาชี้ให้เห็นข้อผิดพลาดในการ
บริหารงานแบบอเมริกัน ที่ท าให้ต่างประเทศมีโอกาสสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขันได้ (Peters & 
Waterman, 1982) 

โดยสรุปแนวคิด หลักการ และทฤษฎีการบริหาร ตามที่กล่าวมาแล้วนั้น มีการพัฒนา 
ปรับปรุงมาเป็นล าดับตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ตั้งแต่สมัยก่อนที่จะพัฒนาการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ 
แบบมนุษยสัมพันธ์ แบบสมัยใหม่ แบบตามสถานการณ์ และมุมมองใหม่ แต่ละวิธีมีส่วนให้ทฤษฎี
บริหารมีความชัดเจน และถูกต้องมากข้ึน 

2.2.3 กระบวนการท างาน 
วงจรคณุภาพ (PDCA) 
การบริหารงานอย่างมีคุณภาพหรือวงจรคุณภาพ (PDCA) จัดเป็นกิจกรรมปรับปรุงและ

พัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านการด าเนินการตามแผนด้านการ
ตรวจสอบ และด้านการปรับปรุงวงจรคุณภาพ (PDCA) โดยน าเสนอแยกเป็นประเด็นส าคัญ ได้แก่ 
ประวัติความเป็นมา หลักการของวงจรคุณภาพ วงจรคุณภาพกับการประยุกต์ใช้เพ่ือการศึกษา ดังนี้ 

การบริหารงานด้วยวงจรคุณภาพ (PDAC) ตามแนวคิดของ Deming ปัจจุบันจัดเป็น
กระบวนการสากล และถือเป็นเครื่องมือการบริหารที่จัดเป็นแกนร่วมของการบริหารที่หลากหลายบน
พ้ืนฐานเดียวกัน 
 Deming (2004) กล่าวว่า การจัดการอย่างมีคุณภาพเป็นกระบวนการที่ด าเนินการต่อเนื่อง
เพ่ือให้เกิดผลผลิตและบริการที่มีคุณภาพขึ้น โดยหลักการที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ (PDCA) หรือวงจร 
Deming ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ ด้านการวางแผนด้านการปฏิบัติตามแผนด้านการตรวจสอบ
และด้านการปรับปรุงแก้ไขดังนี้ 
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Plan คือ ก าหนดสาเหตุของปัญหา จากนั้นวางแผนนั้นเพ่ือการเปลี่ยนแปลงหรือการทดสอบ
เพ่ือจัดการปรับปรุงให้ดีขึ้น 

Do คือ การปฏิบัติตามแผนหรือทดลองปฏิบัติเป็นการน าร่องในส่วนย่อย 
Check คือ ตรวจสอบเพื่อทราบว่าบรรลุผลตามแผนงาน 
Act คือยอมรับการเปลี่ยนแปลง หากบรรลุผลเป็นที่น่าพอใจหรือหากผลการปฏิบัติไม่เป็นไป

ตามแผน ให้ท าซ้ าวงจรโดยใช้การเรียนรู้จากการกระท าในวงจรที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว 
วงจรคุณภาพเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง เริ่มต้นจากขั้นตอนใดก็ได้ขึ้นอยู่กับปัญหาและ

ขั้นตอนการท างานหรือเริ่มจากตรวจสอบสภาพการเปรียบเทียบกับสภาพที่เป็นจริงจะท าให้ได้ข้อสรุป
ว่าจะต้องด าเนินการอย่างไรในการแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนไปตามเป้าหมายที่องค์กร 
วางไว้ (สมศักดิ์ สินธุระเวชญ์, 2542) 

Hitoshi (อ้างใน พิชญ์ณัฏฐา งามมีศรี, 2552) กล่าวถึง การบริหารงานด้วยระบบวงจร
คุณภาพ จัดเป็นกิจกรรมการปรับปรุงและการควบคุมที่ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านการน าไป
ปฏิบัติ ด้านการตรวจสอบ และด้านการปฏิบัติการแก้ไข โดยการวางแผน การน าแผนที่วางไว้มา
ปฏิบัติ ตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ และถ้าผลลัพธ์ไม่ได้ตามท่ีคาดหมายไว้ จะมีการทบทวนแผนการเริ่มต้น
ใหม่อีกครั้งหนึ่ง ดังนั้น การควบคุมและการปรับปรุงสามารถอธิบายได้อีกแบบหนึ่งก็คือ การท าการ
วางแผน การกระท า การตรวจสอบ และการแก้ไขซ้ าอีก การท าตามวงจรคุณภาพอย่างตั้งใจและ
ถูกต้องจะช่วยให้เกิดความเชื่อมั่นในการท างาน เมื่อวงจรคุณภาพหมุนซ้ าจะท าให้เกิดการปรับปรุง
และระดับของผลลัพธ์สูงขึ้นเรื่อยๆ และงานส่วนใหญ่จะกระท าซ้ าในสิ่งที่เคยท ามาก่อน ถึงแม้ว่างาน
นั้นจะดูเหมือนว่าเป็นงานใหม่ทั้งหมดก็ยังคงมีส่วนประกอบหลายส่วนที่เหมือนหรือคล้ายกับสิ่งที่เคย
ท ามาก่อน การปรับปรุงคุณภาพส่วนใหญ่จะเป็นการพิจารณาวิธีการของงานที่กระท าซ้ าอย่าง
ระมัดระวังและเป็นระบบตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ ตลอดจนมีการแก้ไขความไร้ประสิทธิภาพที่ค้นพบ 
ดังนี้ 

1) การวางแผน (Plan) 
การวางแผนเป็นส่วนที่ส าคัญที่สุด แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่าส่วนอื่นไม่มีความส าคัญเพียงแต่ว่าส่วน
การวางแผนเป็นส่วนที่ท าให้ส่วนอื่นสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล ถ้าแผนงานไม่เหมาะสมจะมี
ผลท าให้ส่วนอื่นไร้ประสิทธิผลตามไปด้วย แต่ถ้ามีการเริ่มต้นวางแผนงานที่ดี จะท าให้มีการแก้ไขงาน
น้อยและกิจกรรมจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

การพัฒนาแผน โดยปกติปัญหาที่ถูกน ามาแก้ไขเพ่ือปรับปรุงนั้นจะประกอบด้วยสาเหตุหลาย
ประการ ในการแก้ปัญหานี้อย่างเป็นระบบ ผู้น าขององค์กรต้องท าการจัดท าและพัฒนาแผนการ
ปรับปรุง และการพัฒนาแผนประกอบด้วย การก าหนดกิจกรรมพ้ืนฐานที่ต้องการปรับปรุงอย่าง
ชัดเจน แยกกิจกรรมออกตามโครงสร้างองค์กร กระจายส่วนย่อยของกิจกรรมพ้ืนฐานไปตามฝ่ายต่างๆ 
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ในองค์กร ก าหนดวิธีการประเมินความส าเร็จในการบรรลุวัตถุประสงค์ของแต่ละฝ่ายให้ชัดเจนบุคคล
ที่มีต าแหน่งสูงสุดในองค์กรควรเป็นผู้ตัดสินใจในการมอบหมายงานและวิธีการประเมินผลโดยผ่านการ
พบปะสนทนากับแต่ละฝ่ายในองค์กร 

2) การลงมือปฏิบัติ (Do) 
การน าแผนการมาปฏิบัติอย่างถูกต้องจึงจ าเป็นต้องมีข้ันตอนในการสร้างความมั่นใจว่าฝ่ายที่

รับผิดชอบในการน าแผนการไปปฏิบัติได้รับทราบถึงความส าคัญและความจ าเป็นในแผนการนั้นการ
สร้างความม่ันใจว่ามีการติดต่อสื่อสารไปยังฝ่ายที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติอย่างเหมาะสม การจัดให้มี
การศึกษาและการอบรมที่ต้องการเพื่อการน าแผนการนั้น มาปฏิบัติ และการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น
ในเวลาที่จ าเป็น 

3) การตรวจสอบ (Check) 
การตรวจสอบและประเมินผลลัพธ์ของการปฏิบัติตามแผน ต้องมีการประเมินการปฏิบัติตาม

แผนหรือไม่ และตัวแผนการเองมีความเหมาะสมหรือไม่ 
4) การปฏิบัติการแก้ไข (Act) 
ขณะเมื่อท าการปฏิบัติการแก้ไขมีความจ าเป็นมากท่ีต้องแยกแยะให้ชัดเจนระหว่างการก าจัด

ปัญหาหรืออาการของปัญหาและการก าจัดสาเหตุ มีงานจ านวนมากมายที่ท าเป็นประจ าในงานชนิดนี้ 
การก าจัดแค่อาการไม่ได้ช่วยแก้ปัญหาที่มีอยู่ เป็นเพียงแค่การเลื่อนการแก้ปัญหาออกไปเท่านั้น 
ดังนั้น ถ้าความล้มเหลวมาจากการวางแผนที่ไม่เหมาะสม ดังนั้นเพื่อการปรับปรุง ต้องมีการชี้แจงบ่ง
บอกสาเหตุแห่งความล้มเหลวอย่างถูกต้องและมีการเปลี่ยนแปลงแผนเพ่ือให้สามารถด าเนินกิจกรรม
ไปได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน ควรมีการวางแผนการปรับปรุงคุณภาพเป็นรายปีและมีการทบทวน
ทุกปี เพ่ือให้มั่นใจและมาตรฐานองค์กร ว่าแผนการดังกล่าวมีความไว้วางใจและเหมาะสม (เสน่ห์  
สุวิธรรมา, 2556) 

แนวคิดและทฤษฎี กระบวนการท างาน PDCA นั้นถูกน ามาใช้ในงานวิจัยเพราะช่วยตอบ
ค าถามในเรื่องกระบวนการท างานในองค์กรเพ่ือความสะดวกสบายในการท างานเพ่ือท าให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้เช่นในเรื่องการขาดความพร้อมในการท างานความไม่ช านาญในงานที่ท า 
เพ่ือนร่วมงานไม่ดี ขาดมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ขาดก าลังใจในการท างานมีการวิเคราะห์แผนก่อนการ
ด าเนินงานตามโครงสร้างงาน มีการจัดท าปฏิทินปฏิบัติงานฝ่ายต่างๆ มีการก าหนดกฎเกณฑ์การ
ตัดสินผลการด าเนินงานที่สอดคล้องกับมาตรฐานคุณภาพ มีการวางแผนในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล 
มีการก าหนดงบประมาณการใช้งบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ มีการจัดอบรมให้ความรู้ที่เกี่ยวข้อง
แก่ ผู้ปฏิบัติงาน มีการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติ
งานประจ าปี มีการด าเนินการตามท่ีก าหนดในแผนปฏิบัติงาน มีการใช้ข้อมูลจริงเพ่ือประเมินและ
ปรับปรุงงานอย่างเป็นระบบ มีการนิเทศระหว่างการด าเนินการตามโครงการหรือการสอน มีการตั้ง
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คณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผล มีการจัดระบบตรวจสอบและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ มี
การจัดสร้างและใช้เครื่องมือในการตรวจสอบประเมินผลตามมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายใน มี
การรวบรวมข้อมูลในการประเมินผลตามแผน มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับเป้าหมาย มีการ
วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของการด าเนินงานทุกฝ่าย มีการก ากับตรวจติดตามผลการด าเนินงานตาม
แผนอย่างต่อเนื่อง มีการตั้งคณะกรรมการแก้ไขปรับปรุงการด าเนินงาน มีการน าผลการวิเคราะห์ จุด
แข็ง จุดอ่อนไปปรับปรุงแก้ไข มีการน าผลประเมินปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง รายงานผลการ
ปรับปรุงแก้ไขอย่างเป็นระบบ สรุปผลการแก้ไข ปรับปรุงและเผยแพร่ให้แก่สาธารณชนทราบชัดเจน
เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2545) กล่าวถึง วงจรคุณภาพ (PDCA) เป็นกิจกรรมทีจ่ะน าไปสู่การปรับปรุง
งานและการควบคุมอย่างเป็นระบบอันประกอบด้วย การวางแผน (Plan) การน าแผนไปปฏิบัติ (Do) การ
ตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุงแก้ไข (Act) กล่าวคือ จะเริ่มจากการวางแผน การน าแผนที่วางไว้
มาปฏิบัติ การตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ และหากไม่ได้ผลลัพธ์ตามท่ีคาดหมายไว้ จะต้องท าการทบทวน
แผนการโดยเริ่มต้นใหม่อีกครั้งหนึ่งและท าตามวงจรคุณภาพซ้ าอีก เมื่อวงจรคุณภาพหมุนซ้ าไปเรื่อย ๆ จะ
ท าให้เกิดการปรับปรุงงานและท าให้ระดับผลลัพธ์สูงขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้นการกระท าตามวงจรคุณภาพ จึง
เท่ากับการสร้างคุณภาพที่น่าเชื่อถือมากขึ้นโดยจุดเริ่มต้นของวงจรคุณภาพอยู่ที่การพยายามตอบค าถาม
ให้ได้ว่า ท าอย่างไรจึงจะดีขึ้น 

ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan) 
ในบรรดาองค์ประกอบทั้ง 4 ประการของวงจรคุณภาพนั้น ต้องถือว่าการวางแผนเป็นเรื่องที่

ส าคัญที่สุด การวางแผนจะเป็นเรื่องที่ท าให้กิจกรรมอ่ืนๆ ที่ตามมาสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 
เพราะถ้าแผนการไม่เหมาะสมแล้ว จะมีผลท าให้กิจกรรมอ่ืนไร้ประสิทธิผลตามไปดว้ย แต่ถ้ามีการเริ่มต้น
วางแผนที่ดี จะท าให้มีการแก้ไขน้อย และกิจกรรมจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ขั้นตอนที่ 2 การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล (Do) 
เพ่ือให้มั่นใจว่ามีการน าแผนการไปปฏิบัติอย่างถูกต้องนั้น เราจะต้องสร้างความมั่นใจว่าฝ่าย

ทีร่ับผิดชอบในการน าแผนไปปฏิบัติได้รับทราบถึงความส าคัญและความจ าเป็นในแผนการนั้นๆ มีการ
ติดต่อสื่อสารไปยังฝ่ายที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีการจัดให้มีการศึกษาและการอบรม
ที่ต้องการเพ่ือการน าแผนการนั้นๆ มาปฏิบัติ และมีการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นในเวลาที่จ าเป็นด้วย 

ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ (Check) 
การตรวจสอบและประเมินผลลัพธ์ของการปฏิบัติตามแผน ควรจะต้องมีการประเมินใน 2 

ประการ คือ มีการปฏิบัติตามแผนหรือไม่ หรือตัวแผนการเองมีความเหมาะสมหรือไม่  
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การที่ไม่ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้เป็นเพราะไม่ปฏิบัติตามแผนการ หรือ
ความไม่เหมาะสมของแผนการ หรือจากทั้งสองประการรวมกัน เราจ าเป็นต้องหาว่าสาเหตุมาจาก
ประการไหน ทั้งนี ้เนื่องจากการน าไปปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไขจะแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง 

ถ้าความล้มเหลวมาจากแผนการที่จัดท าขึ้นไม่เหมาะสม อาจเป็นผลมาจากสาเหตุดังต่อไปนี้ 
1.  ความผิดพลาดในการท าความเข้าใจกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่   
2.  เลือกเทคนิคที่ใช้ผิดเนื่องจากมีข้อมูลข่าวสารไม่เพียงพอและมีความรู้ในขั้นตอนการ

วางแผนไม่เพียงพอ  
3.  ประเมินผลกระทบจากการปฏิบัติตามแผนผิดพลาด  
4.  ประเมินความสามารถของบุคลากรที่ต้องน าแผนมาใช้ผิดพลาด 
ถ้าความล้มเหลวมาจากการไม่ปฏิบัติตามแผน อาจเป็นผลมาจากสาเหตุต่อไปนี้ 
1.  ขาดความตระหนักถึงความจ าเป็นในการปรับปรุง 
2.  การติดต่อสื่อสารที่ไม่เหมาะสมและมีความเข้าใจในแผนไม่เพียงพอ 
3.  การให้การศึกษาและการฝึกอบรมไม่เพียงพอ 
4.  ปัญหาเกี่ยวกับตัวผู้น าและการประสานงานระหว่างการปฏิบัติ 
5.  ประเมินทรัพยากรที่ต้องใช้น้อยเกินไป 
ขั้นตอนที่ 4 ปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไข (Act) 
ถ้าความล้มเหลวมาจากการวางแผนที่ไม่เหมาะสม การทบทวนแผนการเท่านั้นไม่เพียงพอต่อ

การแก้ปัญหา ต้องมีการปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการวางแผนโดยการหาปัจจัยที่ไม่เหมาะสม 
สาเหตุของการวางแผน  และท าการปฏิบัติการแก้ไข  ความก้าวหน้าของการปรับปรุงจะเกิดขึ้นได้โดย
การก าจัดสาเหตุ และขั้นตอนที่ส าคัญ ก็คือ การทบทวนแผนการที่ต้องมีการชี้บ่งถึงสาเหตุแห่งความล้มเหลว
อย่างถูกต้องและมีการเปลี่ยนแปลงแผนเพ่ือให้สามารถด าเนินกิจกรรมไปได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น 
ควรมีการวางแผนการปรับปรุงคุณภาพเป็นรายปี และมีการทบทวนทุกปีเพ่ือให้มั่นใจว่าแผนการดังกล่าวมี
ความเชื่อถือได้และเหมาะสม การน าวงจรคุณภาพไปปฏิบัติอย่างจริงจังและต่อเนื่องในทุกระดับของ
องค์กร จะท าให้เราสามารถปรับปรุงและเพ่ิมคุณภาพงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเห็นผลลัพธ์ที่
ชัดเจน เมื่อปัญหาเดิมหมดไปเราก็สามารถแก้ปัญหาใหม่ๆ ได้ด้วยวงจรคุณภาพต่อไป 

2.2.4 คุณภาพชวีติการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหรือมิติหนึ่งที่

ส าคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) โดยมีผู้ให้นิยามและค าจ ากัดความของคุณภาพชีวิติการ
ท างานไว้ดังนี้  
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ผจญ เฉลิมสาร (2540) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้หลายประเด็น คือ  
1. เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างาน

สูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ ซึ่งจะ
มีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขา นั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการ บริหาร
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี้เปน็การเปิดโอกาสใหม่ๆ ให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้น าเอา
สติปัญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใช้ในการท างานย่อมท าให้พนักงานหรือ
ก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุ่มและองค์การขึ้น เช่น การขาดงานลดลดคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเก่ียวกับ
วินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น  
 2. คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายทั้งทางกว้างและทางแคบ ซึ่งได้ให้ความหมายไว้เป็น
ประเด็นต่างๆ ดังนี้  
  2.1 คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายที่กว้าง หมายถึงสิ่งต่างๆ ทีเ่กี่ยวข้องกับชีวิต
การท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และ
บริการความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่แรงจูงใจและความ
พึงพอใจส าหรับคนงาน  
  2.2 คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายอย่างแคบ คือ ผลที่มีต่อคนงาน ซึ่งหมายถึง 
การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ
ส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของ
พนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของ
เขาด้วย  
  2.3 คุณภาพชีวิตการท างานในแง่มุมที่หมายถึงการค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการ
ท างาน (Humanization of Work) ซึ่งประเทศฝรั่งเศสและประเทศที่พูดภาษาฝรั่งใช้ ค าว่าการ
ปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคม นิยมใช้ค าว่า 
การคุ้มครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือในญี่ปุ่นใช้ค าว่า
สภาพแวดล้อมการท างาน (Working Environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสถานที่ท างาน 
(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ 
แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึน ใน
การปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งขององค์การและปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 
 Walton (อ้างใน ภูษณิศา เมธาธรรมสาร, 2548) เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้ท าการศึกษา เรื่อง 
คุณภาพชีวิตในการท างานอย่างจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
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เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลท าให้
การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคล
ในการท างาน โดย Walton ได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นว่า
ประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่างๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้  
 1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอในการ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มีความ
ยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ
ที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน  
 2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) ผู้ปฏิบตัิงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างาน 
ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับ
เสียง การรบกวนทางสายตา  
 3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจการให้
พนักงานได้รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตาม 
จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีกในอนาคต จะต้องเปิด
โอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย  
 4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้
ที่มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถในการ
ท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
 5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การท างานร่วมกัน (Social Integration) คือ การที่
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่มีการแบ่ง
ชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 
 6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบ้างและจะ
ปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมข้ึนอยู่กับวัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ ว่ามีความเคารพใน
สิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์
กัน  
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7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) คือ บุคคลจะต้องจัดความ
สมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่ง
จะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

Bruce & Blackburn (อ้างใน ภูวนัย น้อยวงศ์, 2541) ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบที่
ส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน มีดังต่อไปนี้  

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  
2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ  
3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยท างานที่มีความหมายและแสวงหาแนวทาง

ใหม่ๆ ในการท างาน  
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ทักษะ และ

ความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน  
5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ

ผู้บริหาร 
6. การทีพ่นักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส

ก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน  
7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและงานได้อย่าง

เหมาะสม  
8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง 
 

2.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 พรชัย มาลัย (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในโรงงาน
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือของบริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือของบริษัท ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยถึงความส าคัญของระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ความสัมพันธภาพทาง
สังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านจิตวิญญาณ และด้านความมั่นคงในชีวิต โดยการทดสอบพบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานทั้ง 6 ด้านของพนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับบังคับบัญชา มีระดับคุณภาพชีวิต
ปานกลางเหมือนกัน 
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วิพัฒน์ นีซัง (2555) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ห้างหุ้นส่วนจ ากัด ซี.บี. เพนท์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้านของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ห้างหุ้นส่วนจ ากัด ซี.บี. เพนท์ ผลการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 18-22 ปี อายุ
งาน 2-5 ปี รายได้ 8,001-15,000 บาท และมีระดับการศึกษาต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลายโดยมี
คุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านความภูมิใจองค์กร 

ทศพร จิรกิจวิบูลย์ (2556) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่ดี ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงในต่อพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและแนวทางในการปฏิบัติงานที่
มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้โดยสถิติที (t-
test) และสถิติเอฟ (f-test) พบว่า ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
และอายุการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน และใช้การ
ทดสอบสถิติเชิงพหุ (Multiple linear regression) ทดสอบพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและแนว
ทางการปฏิบัติงานที่ดีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ 

สุพรรษา ติสิงห์ (2556) ได้ท าการศึกษาปัจจัยกระตุ้นให้เกิดการยอมรับวัฒนธรรมองค์กร
แบบญี่ปุ่น และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นของพนักงานชาวไทย แต่
ละระดับในบริษัทญี่ปุ่น กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมล าพูน มีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการศึกษาระดับ
ความพึงพอใจเกี่ยวกับ บรรยากาศองค์กรการท างานแบบญี่ปุ่นที่เป็นปัจจัยกระตุ้นให้เกิดการยอมรับ
วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่น และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นของ
พนักงานชาวไทย ผลการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม
ล าพูน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน และด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่น 
 สิขรินทร์ วงษ์อ่อน (2557) ได้ท าการศึกษาศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการท างาน และ
การจัดการบริหารหลักสูตร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนเขตบางกะปิ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาศักยภาพของภาวะผู้น า ศึกษากระบวนการท างาน ศึกษาการจัดการหลักสูตร 
เพ่ือศึกษาว่าส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชน โดยวิธีการทดสอบทางสถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอนุมานผลการศึกษาพบว่า ด้านภาวะผู้น า ได้แก่ 1. ผู้บริหารมีการก าหนดแนว
ทางการบริหารที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของสถานศึกษา 2. ผู้บริหารแสดงความกระตือรือร้นเมื่อพูด
ถึงสิ่งที่ต้องท า 3. ผู้บริหารทุ่มเทตั้งใจเต็มที่ในการจัดการกับข้อผิดพลาดต่างๆ ด้านกระบวนการ
ท างาน ได้แก่ 1. มีการน าผลประเมินมาปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 2. มีการจัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน
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ฝ่ายต่างๆ 3. มีการจัดสร้างและใช้เครื่องมือในการตรวจสอบประเมินผลตามมาตรฐานการประเมิน
คุณภาพภายใน 4. มีการนิเทศระหว่างการด าเนินการตามโครงการหรือการสอน ด้านกระบวนการ
จัดการหลักสูตร ได้แก่ 1. สถานศึกษาของท่านต้องปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมของสังคมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้มากน้อยเพียงใด 2. ท่านเห็นว่านักเรียนในสถานศึกษาของท่านมีวินัยมี
ความรับผิดชอบ เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์และกติกาของสถานศึกษาเพียงใด 3. ท่านเห็นว่านักเรียน
ในสถานศึกษาของท่านมีความรู้และทักษะตามวัตถุประสงค์และตามเป้าหมายของหลักสูตรเพียงใด 

วราภรณ์ พรมทา (2557) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมการท างานองค์กรข้ามชาติ ที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาองค์กรข้ามชาติในเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
บริษัทข้ามชาติ และหาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างานกับความผูกพันของพนักงานใน
บริษัทข้ามชาติ ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรมการท างานในองค์กร ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และวัฒนธรรมการท างานในองค์กร ด้าน
ลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนและด้านลักษณะการ
ท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ 
กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 
 

บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการ
ท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลวัฒนธรรมการ
ท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างาน ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติ เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 6 ส่วนดังนี้ 
 1. ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล 

    2. ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้ 
โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
     1. เพศ  ระดับการวัดตัวแปแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    2. อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
    3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    4. ประสบการณ์ในการท างาน    ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ 
(Ordinal Scale) 
    5. เงินเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
           3. ข้อมูลวัฒนธรรมการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ข้อมูลวัฒนธรรมการท างานประกอบด้วย ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร ด้านความเป็นส่วนรวม ด้าน
การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และด้านการท างานร่วมกันโดยมีระดับแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) 
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   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
                      1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 

                          2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
                          3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 
                          4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 4 
                          5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
   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 
  4. ข้อมูลรูปแบบการบริหารงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) ข้อมูลรูปแบบการบริหารงาน ประกอบด้วย ด้านระยะเวลาจ้าง ด้านลักษณะอาชีพ ด้านการ
เลื่อนต าแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพ ด้านการตัดสินใจ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความสัมพันธ์ โดยมีระดับแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 
         2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
                 3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3  
                 4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
   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 
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  5. ข้อมูลกระบวนการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ข้อมูลกระบวนการท างาน ประกอบด้วย ด้านการวางแผนปฏิบัติงาน ด้านการด าเนินการตามแผน 
ด้านการตรวจสอบประเมินผล และด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุง โดยมีระดับแบบอันตรภาค
ชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3  
   4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  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 
   6. ข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างาน 
  ข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย ด้านรายได้และผลตอบแทน ด้าน
สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและ
มั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กร ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจในองค์กรโดยมีระดับการวัดแบบ Interval  
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 
                   2. มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
         3. มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตมาก        มีค่าคะแนนเป็น 4 
                   5. มีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตมากท่ีสุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 
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  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  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 
  3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ           
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
     3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
              งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน   1 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย 
               3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
                เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัทข้ามชาติ จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.959 
 
ตารางที่ 3.1: การวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
 

ตวัแปร ค่าครอนบารค์แอลฟา่ 

วัฒนธรรมการท างาน .821 

รูปแบบการบริหารงาน .888 
กระบวนการท างาน .931 

คุณภาพชีวิตการท างาน .901 

รวม .959 
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3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานบริษัทข้ามชาติ โดยจะท าการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างจากย่านถนนสาทร ในเขตกรุงเทพมหานคร 
    ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 400 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในวันที่ 1 เม.ย. 
2559 ถึง 30 เม.ย. 2559 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานบริษัทข้ามชาติ ที่จะท าการเก็บข้อมูล 
แบบสอบถาม 
  3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานบริษัทข้ามชาติมีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
  3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัทข้ามชาติ หลังจากพนักงานบริษัทข้าม
ชาติตอบแบบสอบถามเสร็จจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
  การวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการ
ท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการ
ก าหนดสมมติฐานดังนี้  
 3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างาน มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านรูปแบบการบริหารงาน มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างาน มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1-3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  



 
 

บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการ
ท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1-3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 สมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยอธิบาย
ข้อมูลดังนี้ 

1. ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลจะแสดงเป็นข้อมูลเฉพาะค่าร้อยละ 
2. ข้อมูลระดับความคิดเห็นจะแสดงเป็นค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
3. ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตจะแสดงเป็นค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลเพศของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 151 37.8 
หญิง 249 62.3 

รวม 400 100.0 
 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อย

ละ 62.3 และรองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 37.8  
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ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลอายุของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
 

อาย ุ(ป)ี จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 25 ปี 55 13.8 
26 - 30 ปี 196 49.0 

31 - 35 ปี 95 23.8 

36 - 40 ปี 32 8.0 
41 - 45 ปี 18 4.5 

มากกว่า 46 ปี 4 1.0 

รวม 400 100.0 
  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมาได้แก่ อายุ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.8 อายุ ต่ ากว่า 25 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 13.8 อายุ 36 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.0 อายุ 41 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.5 ส่วนอายุท่ีน้อย
ที่สุดได้แก่ อายุมากกว่า 46 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.0 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน ร้อยละ 

ปริญญาตรี 336 84.0 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า 64 16.0 

รวม 400 100.0 

  
  ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา ในระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 84.0 รองลงมาได้แก่ ระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 16.0 
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ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน 
 บริษัทข้ามชาติ 
 

ประสบการณใ์นการท างาน จ านวน ร้อยละ 
1 - 3 ปี 57 14.2 

4 - 6 ปี 199 49.8 
7 - 9 ปี 98 24.5 

10 ปีหรือมากกว่า 46 11.5 

รวม 400 100.0 
   
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.8 รองลงมาได้แก่ 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.5 ประสบการณ์ในการ
ท างาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.2 ส่วนประสบการณ์ในการท างานที่น้อยที่สุดได้แก่ 10 ปีหรือ
มากกว่า คิดเป็นร้อยละ 11.5 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลเงินเดือนของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
 

เงนิเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 15,000 บาท 9 2.3 

15,000 - 25,000 บาท 211 52.8 
25,001 - 35,000 บาท 120 30.0 

มากกว่า 35,000 บาท 60 15.0 
รวม 400 100.0 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือน 15,000 - 
25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.8 รองลงมาได้แก่ 25,001 - 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30.0 
เงินเดือน มากกว่า 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 15.0 ส่วนเงินเดือนที่น้อยที่สุดได้แก่ ต่ ากว่า 15,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 2.3 
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ตารางที่ 4.6: ระดับความคิดเห็นของพนักงาน ด้านวัฒนธรรมการท างาน 
 

ระดบัความคิดเหน็ของพนกังานบรษิัทขา้มชาต ิ ด้าน
วฒันธรรมการท างาน X  S.D. 

 1. ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร 4.25 0.57 

2. ด้านความเป็นส่วนรวม 4.14 0.43 
3. ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 4.12 0.48 
4. ด้านการท างานร่วมกัน 3.98 0.72 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 

ด้านวัฒนธรรมการท างานมีระดับความเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานในด้านวัฒนธรรมการท างาน ได้แก่ ด้านการใช้อ านาจ
ขอผู้บริหาร ( X  = 4.25 , S.D. = 0.57) ด้านความเป็นส่วนตัว ( X  = 4.14 , S.D. = 0.43) 
ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ( X  = 4.12 , S.D. = 0.48) ด้านการท างานร่วมกัน ( X  = 
3.98 , S.D. = 0.72) 
 
ตารางที่ 4.7: ระดับความคิดเห็นของพนักงาน ด้านรูปแบบการบริหารงาน 
 

ระดบัความคิดเหน็ของพนกังานบรษิัทขา้มชาต ิ ด้าน
รปูแบบการบรหิารงาน X  S.D. 

 1. ด้านระยะเวลาจ้าง 3.76 0.71 

 2. ด้านลักษณะอาชีพ 3.84 0.52 
 3. ด้านการเลื่อนต าแหน่ง 3.92 0.75 
 4. ด้านประเมินประสิทธิภาพ 3.83 0.69 
 5. ด้านการตัดสินใจ 3.81 0.78 
 6. ด้านความรับผิดชอบ 4.00 0.58 
 7. ด้านความสัมพันธ์ 3.85 0.92 
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
ด้านรูปแบบการบริหารงานมีระดับความเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานในด้านรูปแบบการบริหารงาน ได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบ ( X  = 4.00 , S.D. = 0.58) ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ( X  = 3.92 , S.D. = 0.75) 
ด้านความสัมพันธ์ ( X  = 3.85 , S.D. = 0.92) ด้านลักษณะอาชีพ ( X  = 3.84 , S.D. = 
0.52) ด้านประเมินประสิทธิภาพ ( X  = 3.83 , S.D. = 0.69) ด้านการตัดสินใจ ( X  = 3.81 , 
S.D. = 0.78) ด้านระยะเวลาจ้าง ( X  = 3.76 , S.D. = 0.71) 
 
ตารางที่ 4.8: ระดับความคิดเห็นของพนักงาน ด้านกระบวนการท างาน 
 

ระดบัความคิดเหน็ของพนกังานบรษิัทขา้มชาต ิ ด้าน
กระบวนการท างาน X  S.D. 

 1. ด้านการวางแผนปฏิบัติงาน 4.19 0.58 

2. ด้านการด าเนินการตามแผน 4.03 0.50 

3. ด้านการตรวจสอบประเมินผล 4.09 0.40 

4. ด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุง 4.00 0.66 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 

ด้านกระบวนการท างานมีระดับความเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านการวางแผนปฏิบัติงาน โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานในด้านวัฒนธรรมการท างาน ได้แก่ ด้านการวางแผน
ปฏิบัติงาน ( X  = 4.19 , S.D. = 0.58) ด้านการตรวจสอบประเมินผล ( X  = 4.09 , S.D. = 
0.40) ด้านการด าเนินการตามแผน ( X  = 4.03 , S.D. = 0.50) ด้านการน าผลการประเมินมา
ปรับปรุง ( X  = 4.00 , S.D. = 0.66) 
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ตารางที่ 4.9: ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

ระดบัคณุภาพชวีติของพนกังานบริษทัขา้มชาติ 
X  S.D. 

 1. ด้านรายได้และผลตอบแทน 3.87 0.85 

 2. ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 4.19 0.79 

 3. ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 3.84 0.52 

 4. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 3.91 0.70 

 5. ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กร 3.82 0.71 

 6. ด้านธรรมนูญในองค์กร 3.90 0.71 

 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว 

4.07 0.74 

 8. ด้านความภูมิใจในองค์กร 4.10 0.69 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 

ด้านคุณภาพชีวิตการท างานมีระดับความเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านรายได้และผลตอบแทน ( X  
= 3.87 , S.D. = 0.85), ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ( X  = 4.19 , S.D. = 
0.79), ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ( X  = 3.84 , S.D. = 0.52), ด้านความก้าวหน้าและ
มั่นคงในงาน ( X  = 3.91 , S.D. = 0.70), ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กร ( X  = 3.82 , S.D. 
= 0.71), ด้านธรรมนูญในองค์กร ( X  = 3.90 , S.D. = 0.71), ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตัว ( X  = 4.07 , S.D. = 0.74), และด้านความภูมิใจในองค์กร ( X  = 
4.10 , S.D. = 0.69) 
 
4.2 การรายงานดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 
ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1-3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรวัฒนธรรมการท างาน 
รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท
ข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

ด้านวฒันธรรมการท างาน สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) 

 1. ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร .390 5.967 .000* 

2. ด้านความเป็นส่วนรวม .082 1.205 .229 
3. ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน .160 3.085 .002* 

4. ด้านการท างานร่วมกัน -.096 -1.860 .064 

R2 = 0.191, F-Value = 24.593, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 สรุปผล พบว่าอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างาน ใน
ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร และด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรรูปแบบการบริหารงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

ด้านรปูแบบการบรหิารงาน สมัประสิทธิก์ารถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P - Value) 

 1. ด้านระยะเวลาจ้าง -.016 -.304 .761 
 2. ด้านลักษณะอาชีพ -.063 -1.093 .275 

 3. ด้านการเลื่อนต าแหน่ง .423 7.123 .000* 
 4. ด้านประเมินประสิทธิภาพ -.223 -3.186 .002* 

 5. ด้านการตัดสินใจ .002 .032 .974 

 6. ด้านความรับผิดชอบ .062 1.158 .248 
 7. ด้านความสัมพันธ์ .246 4.094 .000* 

R2 = 0.211, F-Value = 16.230, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 สรุปผล พบว่าอิทธิพลของปัจจัยด้านรูปแบบบริหารงาน ใน
ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพ และด้านความสัมพันธ์ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

 
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรกระบวนการบริหารงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
ด้านกระบวนการท างาน สมัประสิทธิก์ารถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P - Value) 

 1. ด้านการวางแผนปฏิบัติงาน .129 1.686 .093 

2. ด้านการด าเนินการตามแผน .116 1.183 .238 

3. ด้านการตรวจสอบประเมินผล -.021 -.242 .809 
4. ด้านการน าผลการประเมินมา
ปรับปรุง 

.282 4.731 .000* 

R2 = 0.189, F-Value = 24.275, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.12 สรุปผล พบว่าอิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างาน ใน
ด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุง มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 



 
 

 บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และ
กระบวนการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ คา่ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
  5.1.1.1 เพศของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.3 
  5.1.1.2 อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 
49.0 
  5.1.1.3 ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 84.0 
  5.1.1.4 ประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการท างาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.8 
  5.1.1.5 เงินเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือน 15,000-25,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 52.8 
  5.1.1.6 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ด้านวัฒนธรรมการท างานที่
ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถาม โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับความเห็นด้วยมากในด้านการใช้อ านาจของ
ผู้บริหาร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 
  5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ด้านรูปแบบการบริหารงานที่
ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถาม โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับความเห็นด้วยมากในด้านความรับผิดชอบ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 
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  5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ด้านกระบวนการท างานที่ถูก
คัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถาม โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับความเห็นด้วยมากในด้านการวางแผน
ปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 
  5.1.1.9 ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่
ถูกคัดเลือกให้มาตอบแบบสอบถาม โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
ด้านคุณภาพชีวิตการท างานเท่ากับ 3.96 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50 
 5.1.2 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่   
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้  
  5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: วัฒนธรรมการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติ สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ผลวิเคราะห์พบว่า ด้านวัฒนธรรมการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี 2 ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ดังต่อไปนี้ 1. ด้านการใช้อ านาจ
ของผู้บริหาร ( X  = 4.25 , S.D. = 0.57) โดยมีค่ายอมรับสมมุติฐานเท่ากับ 0.000 และ 2. ด้านการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ( X  = 4.12 , S.D. = 0.48) โดยมีค่ายอมรับสมมุติฐานเท่ากับ 0.002 
  5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: รูปแบบการบริหารงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ผลวิเคราะห์พบว่า ด้านรูปแบบการบริหารงาน มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี 3 ปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ดังต่อไปนี้ 1. ด้านการเลื่อน
ต าแหน่ง ( X  = 3.92 , S.D. = 0.75) โดยมีค่ายอมรับสมมุติฐานเท่ากับ 0.000 2. ด้านประเมิน
ประสิทธิภาพ ( X  = 3.83 , S.D. = 0.69) โดยมีค่ายอมรับสมมุติฐานเท่ากับ 0.002 และ 3. ด้าน
ความสัมพันธ์ ( X  = 3.85 , S.D. = 0.92) โดยมีค่ายอมรับสมมุติฐานเท่ากับ 0.000 
  5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: กระบวนการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติ สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ผลวิเคราะห์พบว่า ด้านกระบวนการท างาน มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี 1 ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร คือ ด้านการน าผลการประเมินมา
ปรับปรุง ( X  = 4.00 , S.D. = 0.66) โดยมีค่ายอมรับสมมุติฐานเท่ากับ 0.000 
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5.2 การอภปิรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1: อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างาน ในด้านการใช้อ านาจ
ของผู้บริหาร และด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมการท างานนั้นมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งสัมพันธ์กัน ผลวิจัยพบว่าตัวแปร
อิสระของวัฒนธรรมการท างานมีค่าความสัมพันธ์กัน ซึ่งมีค่าค่าสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ที่สัมพันธ์กัน คือ ด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
และด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีทางวัฒนธรรมของ Hofstede (2010) 
ที่ได้ท าการศึกษาความแตกต่างทางวัฒนธรรมของประเทศและองค์การ โดยได้อธิบายว่าวัฒนธรรมที่มี
ความแตกต่างกันส่งผลให้รูปแบบความคิด ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของมนุษย์มีความแตกต่างกัน 
ซึ่งสามารถแสดงให้ทราบถึงลักษณะวัฒนธรรมพื้นฐานที่จะสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะวัฒนธรรม คือ 
ความแตกต่างของอ านาจในสังคมหรือวัฒนธรรม ความเป็นส่วนตัวกับความเป็นส่วนรวม ลักษณะ
ความเป็นชายและความเป็นหญิง การเสี่ยงความไม่แน่นอน และช่องห่างของระยะเวลาการท างาน
ร่วมกัน จากผลการศึกษานั้นแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในวัฒนธรรมการท างาน ซึ่งสมมติฐาน
สอดคล้องกับการศึกษาของ วราภรณ์ พรมทา (2557) ศึกษาวัฒนธรรมการท างานองค์กรข้ามชาติที่มี
ผลต่อความผูกพันของพนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร 
พบว่าวัฒนธรรมการท างานในองค์กร ด้านลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร และด้านลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานที่ท างานในบริษัทข้าม
ชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจัก กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5.2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2: อิทธิพลของปัจจัยด้านรูปแบบการบริหารงาน ในด้านการเลื่อน
ต าแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพ และด้านความสัมพันธ์ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลวิจัย
พบว่าปัจจัยด้านรูปแบบการบริหารงานมีค่าความสัมพันธ์กัน ซึ่งมีค่าค่าสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์
แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ที่สัมพันธ์กัน คือ ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้าน
ประเมินประสิทธิภาพ และด้านความสัมพันธ์ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการบริหารของบริษัทของ
อเมริกา, ญี่ปุ่น และทฤษฎี Z จะเป็นลักษณะการผสมผสานทั้งสองวิธีการคือทั้งแบบอเมริกาและญี่ปุ่น
ของ Ouchi (1981) ซ่ึงสามารถแสดงถึงรูปแบบการบริหารงานในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านระยะเวลาจ้าง 
ด้านลักษณะอาชีพ ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพ ด้านการตัดสินใจ ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านความสัมพันธ์ จากผลการศึกษานั้นแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในรูปแบบการ
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บริหารงาน ซึ่งสมมติฐานสอดคล้องกับการศึกษาของ สุพรรษา ติสิงห์ (2556) ศึกษาระดับความพึง
พอใจเกี่ยวกับ บรรยากาศองค์กรการท างานแบบญี่ปุ่นที่เป็นปัจจัยกระตุน้ให้เกิดการยอมรับวัฒนธรรม
องค์กรแบบญี่ปุ่น และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นของพนักงานชาว
ไทย แต่ละระดับในบริษัทญี่ปุ่น กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมล าพูน การศึกษาพบว่าความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมล าพูน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านความส าเร็จในการท างาน มี
ความสัมพันธ์ต่อการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่น 
 5.2.3 สมมตฐิานขอ้ที ่3: อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างาน ในด้านการน าผลการ
ประเมินมาปรับปรุง มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยด้านกระบวนการท างานนั้นมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งสัมพันธ์กัน ผลวิจัยพบว่าตัวแปรอิสระของกระบวนการ
ท างานมีค่าความสัมพันธ์กัน ซึ่งมีค่าค่าสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ที่สัมพันธ์กัน คือ ด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุง ซึ่งสอดคล้องกับกับ
ทฤษฎีของ Deming (2004) การจัดการอย่างมีคุณภาพเป็นกระบวนการที่ด าเนินการต่อเนื่องเพ่ือให้
เกิดผลผลิตและบริการที่มีคุณภาพขึ้น โดยหลักการที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ (PDCA) หรือวงจร 
Deming ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ ด้านการวางแผน ด้านการปฏิบัติตามแผน ด้านการ
ตรวจสอบและด้านการปรับปรุงแก้ไข รวมถึงทฤษฎีของ Hitoshi (1997) ได้กล่าวถึงการบริหารงาน
ด้วยระบบวงจรคุณภาพ จัดเป็นกิจกรรมการปรับปรุงและการควบคุมที่ประกอบด้วย ด้านการวางแผน 
ด้านการน าไปปฏิบัติ ด้านการตรวจสอบ และและด้านการปฏิบัติการแก้ไข การท าตามวงจรคุณภาพ
อย่างตั้งใจและถูกต้องจะช่วยให้เกิดความเชื่อมั่นในการท างาน และสอดคล้องกับการศึกษาของ สิขริ
นทร์ วงษ์อ่อน (2557) ศึกษาศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการท างาน และการจัดการบริหาร
หลักสูตร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนเขตบางกะปิ การศึกษาพบว่า 
กระบวนการท างาน มีผลตอประสิทธิผลในการบริหารงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิทีร่ะดับ 0.05 โดย
ด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงาน มีค่ายอมรับสมมุตฐาน
เทา่กับ 0.000 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวจิยัไปใช้ 
วัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ล้วนเป็นส่วนส าคัญท่ีส่งผลต่อการพัฒนา
ประเทศ ซึ่งในปัจจุบันได้มีบริษัทข้ามชาติจ านวนมากเข้ามาลงทุนหรือเปิดกิจการในประเทศไทย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตกรุงเทพมหานคร และการเข้ามาลงทุนของบริษัทข้ามชาติถือเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจในประเทศ ทั้งนี้บริษัทข้ามชาติจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรบุคคลใน
การขับเคลื่อนการด าเนินงาน หากบริษัทหรือองค์กรเหล่านั้นไม่สามารสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่
ดีให้แก่บรรดาพนักงานได้ บริษัทนั้นอาจไม่ประสบผลส าเร็จ โดยประเด็นที่เสนอแนะจะสามารถ
น าไปใช้ในการแก้ไขปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการ
ท างานจะเป็นส่วนส าคัญในการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานได้ เช่น ในด้านการใช้
อ านาจของผู้บริหาร มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ผู้บริหารควรใช้อ านาจหน้าที่อย่าง
เหมาะสม จะท าให้พนักงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชาท างานรวมกันอย่างมีความสุข มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดี หรือในด้านการเลื่อนต าแหน่งของพนักงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานเช่นกัน การ
เลื่อนต าแหน่งควรมีการจัดการอย่างยุติธรรม เป็นไปตามล าดับขั้นอย่างเหมาะสม ซึ่งการเลื่อน
ต าแหน่งนั้นจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ดังนั้นการสร้าง
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญ เพราะคุณภาพชีวิตจะส่งผลต่อการท างาน 
น าไปสู่ประสิทธิภาพของงาน ซึ่งก็คือการบรรลุวัตถุประสงค์ของบริษัท งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาถึง 
วัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท าให้เห็นถึงจุดส าคัญ และจุดบกพร่อง
ของการท างาน เพื่อที่จะแก้ไขปรับเปลี่ยนคุณภาพชีวิตการท างานมีผลสัมฤทธิ์อย่างแท้จริง หากบริษัท
ทุกบริษัทค านึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีแล้ว ย่อมจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของ
ประเทศชาติในอนาคตต่อไป 
 5.3.2 การเสนอแนะหวัข้อวจิยัทีเ่กี่ยวข้องหรือสบืเนื่องในการท าวจิยัครัง้ต่อไป  
  5.3.2.1 งานวิจัยนี้สามารถเป็นข้อเสนอแนะในการแก้ไขปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการ
ท างาน รูปแบบการบริหารงาน และกระบวนการท างานจะเป็นส่วนส าคัญในการสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานได้ และคาดว่าจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ที่น าไปสู่ประสิทธิภาพของ
งาน และการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
  5.3.2.2 งานวิจัยนี้สามารถเป็นข้อเสนอแนะในการศึกษาถึงปัจจัยอื่นๆ ที่คาดว่าจะ
ส่งผลต่อ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันของ
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พนักงาน เป็นต้น เพ่ือจะได้ทราบปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน อันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานและการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไป    
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศกึษาวฒันธรรมการท างาน รปูแบบการบรหิารงาน และกระบวนการท างาน ที่มี
ผลต่อคุณภาพชวีติการท างานของพนักงานบริษทัขา้มชาต ิในเขตกรงุเทพมหานคร 

 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามชุดนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง วัฒนธรรมการท างาน รูปแบบ
การบริหารงาน และกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้าม
ชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานบริษัทข้ามชาติ ผู้ตอบแบบสอบถามในการให้
ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และ
ใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ตอน ขอขอบพระคุณพนักงานบริษัทข้ามชาติทุกท่าน ที่กรุณา
สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที ่1 ข้อมลูสว่นบคุคล 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 

1.1    ชาย        1.2    หญิง  
 
2. อายุ 

2.1    ต่ ากว่า 25 ปี       2.2    26 - 30 ปี  
2.3    31 - 35 ปี    2.4    36 - 40 ปี 
2.5    41 - 45 ปี    2.6    มากกว่า 46 ปี 

 
3. ระดับการศึกษา 

3.1    ต่ ากว่าปริญญาตรี  3.2    ปริญญาตรี 
3.3    ปริญญาโทหรือสูงกว่า    

 
4. ประสบการณ์ในการท างาน 

4.1    1 - 3 ปี      4.2    4 - 6 ปี 
4.3    7 - 9 ปี     4.4    10 ปีหรือมากกว่า 

 
5. เงินเดือน 

5.1    ต่ ากว่า 15,000 บาท    5.2    15,000 - 25,000 บาท 
5.3    25,001 - 35,000 บาท   5.4    มากกว่า 35,000 บาท 
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ตอนที ่2 วฒันธรรมการท างาน 
 
ค าชีแ้จง วัฒนธรรมการท างานต่อไปนี้ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 

วฒันธรรมการท างาน ระดบัความคดิเห็น 

 เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

1. ด้านการใช้อ านาจของผูบ้รหิาร      

1.1 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการมอบหมาย
งานให้พนักงานรับผิดชอบโดยดูจากความ
เหมาะสม 

     

1.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้โอกาส
พนักงานได้รับการปรับเปลี่ยนต าแหน่ง
เลื่อนขั้นตามความเหมาะสม 

     

1.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้สวัสดิการ
รางวัล กับพนักงานเพื่อให้พนักงานมี
ก าลังใจในการท างาน 

     

2. ด้านความเปน็สว่นรวม      
2.1 พนักงานบริษัทของท่านมีการวาง
แผนการ หรือประชุมในการท างานร่วมกัน
เพ่ือให้งานออกมาส าเร็จ    

     

2.2 บริษัทของท่านมีวัตถุประสงค์ให้
พนักงานท างานเป็นทีมเพ่ือให้งานออกมา
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     

2.3 พนักงานในบริษัทของท่านให้
ความส าคัญกับส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว  
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3. ด้านการหลกีเลี่ยงความไมแ่นน่อน      

3.1 บริษัทของท่านเป็นบริษัทที่มีความ
มั่นคงและมีสถานการณ์ทางการเงินเป็นที่
ยอมรับของสาธารณะชนทั่วๆไป 

     

3.2 บริษัทของท่านมีข้อก าหนด กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ เพ่ือป้องกันความไม่แน่น
นอนที่อาจเกิดขึ้นในบริษัท 

     

3.3 บริษัทของท่านมีการใช้มติของกลุ่มใน
การตัดสินใจเป็นหลัก เพ่ือหลีกเลี่ยงความ
เสี่ยงที่เกิดขึ้นกับบริษัท     

     

4. ด้านการท างานรว่มกนั      

4.1 บริษัทของท่านมีการใช้ภาษาอังกฤษใน
การประสานงานเพ่ือให้สะดวกในการ
ติดต่อสื่อสาร 

     

4.2 บริษัทของท่านมีการจัดกิจกรรมภายใน
ด้านมนุษยสัมพันธ์เพ่ือสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานในบริษัท 

     

4.3 บริษัทของท่านมีการสร้างบรรยากาศ
ในการท างานเพื่อให้พนักงานทุกคนท างาน
ร่วมกันอย่างมีความสุข 
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ตอนที ่3 รปูแบบการบรหิารงาน 
 
ค าชีแ้จง  รูปแบบการบริหารงานต่อไปนี้ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 

รปูแบบการบรหิารงาน ระดบัความคดิเห็น 

 เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

1. ด้านระยะเวลาจา้ง      

1.1 บริษัทของท่านมีรูปแบบในการจ้างงาน
ระยะยาว ตลอดชีพ  

     

1.2 บริษัทของท่านมีสวัสดิการบ าเหน็จ
จ านวนมากเพียงพอส าหรับชีวิตหลัง
เกษียณจากบริษัท 

     

2. ด้านลกัษณะอาชีพ      
2.1 บริษัทของท่านส่งเสริมให้มีการเรียนรู้
การท างานในทุกด้านเพ่ือผลักดันเป้าหมาย
ของบริษัทให้ประสบความส าเร็จ 

     

2.2 บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้ท่าน
หมุนเวียนต าแหน่งหน้าที่ที่แตกต่างจากเดิม 
 

     

3. ด้านการเลื่อนต าแหนง่      

3.1 บริษัทของท่านใช้อายุของการและ
ผลงานการปฏิบัติงานเพ่ือการประเมินผล
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

     

3.2 บริษัทของท่านมีล าดับขั้นตอนชัดเจน
ในการประเมินผลเพ่ือเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง 
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4. ด้านประเมินประสทิธภิาพ      

4.1 บริษัทของท่านมีรูปแบบการประเมิน
ประสิทธิภาพโดยประเมินภาพรวมทั้ง
บริษัท 

     

4.2 บริษัทของท่านมีการให้รางวัลโดยยึด
ผลงานที่เกิดจากประสิทธิภาพในการ
ท างานร่วมกันเป็นหลัก 

     

5. ด้านการตดัสนิใจ      

5.1 บริษัทของท่านมีรูปแบบในการ
ตัดสินใจโดยให้ทุกคนมีส่วนร่วม 

     

5.2 บริษัทของท่านมีรูปแบบในการ
ตัดสินใจ โดยพิจารณาจากความเห็นส่วน
ใหญ ่

     

6. ด้านความรบัผดิชอบ      

6.1 ท่านให้ความส าคัญกับความรับผิดชอบ
ในงานที่ได้รับมอบหมายไว้ในใบพรรณนา
งานของต าแหน่งหน้าที่ที่บริษัทได้จัดท าขึ้น 

     

6.2 ท่านให้ความส าคัญในการรับผิดชอบ
ต่อเป้าหมายการท างานที่ได้ตั้งไว้ร่วมกันทั้ง
แผนก 

     

6.3 บริษัทของท่านมีรูปแบบในการ
รับผิดชอบร่วมกันทั้งหน่วยงานหรือทั้ง
บริษัท 

     

7. ด้านความสมัพนัธ์      
7.1 บริษัทของท่านมีความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้างเสมือนหนึ่งครอบครัว
เดียวกัน 

     

7.2 ท่านมีความสัมพันธ์ระหว่างท่านและ
เพ่ือนร่วมงานเสมือนหนึ่งครอบครัว
เดียวกัน 
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ตอนที ่4 กระบวนการท างาน 
 
ค าชีแ้จง  กระบวนการท างานต่อไปนี้ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 

กระบวนการท างาน ระดบัความคดิเห็น 

 เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

1. ด้านการวางแผนการปฏบิตัิงาน      

1.1 บริษัทของท่านมีการวิเคราะห์แผนก่อน
การด าเนินงานตามโครงสร้างของงาน 

     

1.2 บริษัทของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย
การด าเนินงานอย่างชัดเจน   

  

     

1.3 บริษัทของท่านมีการก าหนดกฎเกณฑ์
การตัดสินผลการด าเนินงานที่สอดคล้องกับ
มาตรฐานคุณภาพ 

     

2. ด้านการด าเนนิการตามแผน      

2.1 บริษัทของท่านมีการส่งเสริมให้ความรู้
ที่เก่ียวข้องแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

     

2.2 บริษัทของท่านมีการด าเนินงานตามที่
ก าหนดในแผนปฏิบัติงาน 

     

2.3 บริษัทของท่านมีการพัฒนาคุณภาพ
การจัดการตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ใน
แผนการปฏิบัติงาน 

     

3. ด้านการตรวจสอบประเมินผล      
3.1 บริษัทของท่านมีการจัดระบบ
ตรวจสอบและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 
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3.2 บริษัทของท่านมีการจัดสร้างและใช้
เครื่องมือในการตรวจสอบประเมินผลตาม
มาตรฐานการประเมินคุณภาพภายใน 

     

3.3 บริษัทของท่านมีการตรวจติดตามผล
การด าเนินงานตามแผนอย่างต่อเนื่อง 

     

4. ด้านการน าผลการประเมนิมาปรบัปรุง      
4.1 บริษัทของท่านมีการน าผลประเมินมา
ปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 

     

4.2 บริษัทของท่านมีการรายงานผลการ
ปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 

     

4.3 บริษัทของท่านมีการสรุปผลการแก้ไข 
ปรับปรุงและเผยแพร่ให้ทราบอย่างชัดเจน 
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ตอนที ่5 คุณภาพชวีติการท างาน 
 
ค าชีแ้จง คุณภาพชีวิตการท างานต่อไปนี้ มีผลต่อพนักงานบริษัทข้ามชาติ มากน้อยเพียงใด โปรดท า
เครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 

คุณภาพชวีติการท างาน ระดบัคณุภาพชวีติ 

 มผีลตอ่
ระดบั

คุณภาพ
ชวีติมาก

ทีสุ่ด 
5 

มผีลตอ่
ระดบั

คุณภาพ
ชวีติมาก 

4 

มผีลตอ่
ระดบั

คุณภาพ
ชวีติปาน

กลาง 
3 

มผีลตอ่
ระดบั
คุณภา
พชวีติ
น้อย 
2 

มผีลตอ่
ระดบั

คุณภาพ
ชวีติน้อย

ทีสุ่ด 
1 

1. ด้านรายได้และผลตอบแทน      

1.1 ท่านได้รับเงินเดือนและผลตอบแทน
เหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

     

1.2 ท่านได้รับเงินเดือนและผลตอบแทน
เพียงพอส าหรับการด ารงชีพ 

     

2. ด้านสิง่แวดล้อมทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิ
สขุภาพ 

     

2.1 บริษัทของท่านมีวัสดุอุปกรณ์ที่มี
คุณภาพและเพียงพอต่อการใช้งาน 

     

2.2 บริษัทของท่านมีการจัดสถานที่ท างาน
จัดวางรูปแบบอย่างมีระเบียบ และถูก
สุขลักษณะ 

     

3. ด้านโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ      

3.1 ลักษณะงานของท่าน ช่วยให้ท่านได้
เกิดการเรียนรู้ 

     

3.2 ท่านมีโอกาสได้เข้ารับการฝึกอบรม 
โดยการสนับสนุนของบริษัท 

     



58 

4. ด้านความก้าวหนา้และมัน่คงในงาน      

4.1 บริษัทของท่านมีการสนับสนุนให้
บุคลากรมีความก้าวหน้า 

     

4.2 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่
สูงขึ้น 

     

5. ด้านความสมัพนัธภ์ายในองคก์ร      

5.1 ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการเสนอ
ความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่ 

     

5.2 ท่านมีกิจกรรมที่ปฏิบัติร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงานเสมอ 

     

6. ด้านธรรมนูญในองคก์ร      
6.1 ท่านปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของบริษัท
ด้วยความเต็มใจ 

     

6.2 ท่านได้รับการประเมินประสิทธิภาพ
การท างานอย่างยุติธรรม 

     

7. ด้านความสมดลุระหวา่งชวีติการท างาน
และชวีติสว่นตวั 

     

7.1 ระยะเวลาในการท างานของท่านมี
ความเหมาะสม 

     

7.2 ท่านสามารถลางานไปพักผ่อนได้อย่าง
อิสระ 

     

8. ด้านความภมูใิจในองคก์ร      

8.1 ท่านเต็มใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าท่านท างาน
ในบริษัทนี้ 

     

8.2 ท่านภูมิใจที่ได้ท างานร่วมกับบริษัท      
 

ขอขอบพระคณุพนักงานบรษิทัขา้มชาติทกุทา่นในการตอบแบบสอบถาม  
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