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ABSTRACT

This research aims to study the potential employee on the Chinese in

Sunshine International Limited. To study the culture of Chinese staff in Sunshine

International Limited. To comment on the quality of work life of employees, the

Chinese in Sunshine International Limited. To study the opinions on the effectiveness

of the work of Chinese staff in Sunshine International Limited and to study the

influence of the potential function quality of work life And corporate culture

influence employee productivity in China in the Sunshine International Limited.

Statistical methods and data analysis. Descriptive statistics including frequency,

percentage, mean and standard deviation. According to the statistics Using inferential

tests By linear regression analysis. ( Multiple Regression Analysis : MRA ) Assumptions

set forth in for example, there were 254 people can summarize the results as

follows.

1. Potential factors and performance factors. The study found that overall.

Potential factors all 5 sides. Is a better understanding of the work. The standard of

the work assigned. The amount of work done successfully working as a team.

Developing knowledge As a result of the positive performance factors. Statistically

significant at the .05 level. Results were consistent with the above hypothesis 1,

which requires that the potential influence of different performance.

2. Factors, quality of work life and performance factors. The study found that

overall. Quality of work life factors and three aspects: the compensation is

reasonable and fair. Environmental safety and health. The organization and

administration. As a result of the positive performance factors. Statistically significant

level above .05, consistent with Hypothesis 2, which requires that the quality of work

life influence the performance of different.



3. Factors, organizational culture and performance factors. The study found

that overall. Quality of work life factors and three aspects of care in the organization.

Creativity in organizations As a result of the positive performance factors. Statistically

significant at the .05 level. Their credibility in the organization. Not affect the

performance. Results were consistent with the above hypothesis 3, which defines

corporate culture influence the performance of different.

Keywords: Potential , Performance, Factors affecting the work
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อนุมัติใหทําการวิจัย รวมถึงบุคลากรทุกทานท่ีไดใหความรวมมือในการทําแบบสอบถามในครั้งนี้
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สวนเก่ียวของทุกทานท่ีไดสงเสริม สนับสนุน ใหกําลังใจ มาโดยตลอด แกผูวิจัยจนทําใหการทํา
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บทท่ี 1

บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

บริษัทเปนองคการหรอืหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนโดยกลุมบุคคลซ่ึงมีเปาหมายและวัตถุประสงค

ในการดําเนินงานตามท่ีกําหนดไว ดวยวิธีการแบงงานและหนาท่ี ชวยกันทําตามสายงานท่ีกําหนด

ตามลําดับชั้นอํานาจและหนาท่ี โดยมีลักษณะเปนกระบวนการ ประกอบไปดวยมิติโครงสราง มติ

กระบวนการบริหาร มิติพฤติกรรมของมนุษยท้ังในระดับเอกบุคคล ระหวางบุคคลและระดับกลุม ซ่ึงมี

แนวความคิด เชน มีการบริหารจัดการคน ไดแก ลําดับสายการบงัคับบัญชา

ความพึงพอใจของพนักงานมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร เม่ือพนักงานมีความสุขในการทา

งานก็สงผลบวกตอการปฏิบัติงานและผลงานก็มีคุณภาพ ดังนั้นหากผูนําระดับสูงขององคกรให

ความสําคัญกับการสรางความผาสุกและความพึงพอใจในการทํางานก็มักจะไดผลลัพธ และผลการ

ดําเนินการท่ีนาพอใจ

ปจจุบันพบวาองคการหลายๆ แหง ท่ีไดรับการระบุมากท่ีสุด ก็คือปญหาในเรื่อง “คน” ใน

องคการใหญๆ ท่ีมีนโยบายใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษย จะกําหนดใหมีผูบริหารระดับสูง

ดูแลรับผิดชอบงานดานนี้โดยเฉพาะ มีระบบการสรรหาวาจาง การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล

การจัดสวัสดิการไปจนถึงการจัดกิจกรรมตางๆ ท้ังในรูปแบบของกิจกรรมวิชาการ และ กิจกรรม

สัมพันธ ซ่ึงเปาหมายสูงสุดก็คือ การทําใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิผล ผลกัดันองคการ

ไปสูเปาหมายท่ีตองการ (ไพบูลย ตั้งใจ, 2554)

องคกรจํานวนมากท่ีไดนําแนวคิดดานศักยภาพมาใชในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

ซ่ึงสามารถใชในการสรรหา คัดเลือก พัฒนาและประเมินผลงานของพนักงานในองคกรไดตรงกับ

วัตถุประสงคขององคกร ทําใหองคกรมีความไดเปรียบเชิงแขงขันเพ่ิมข้ึน องคกรท่ีจะดําเนินงานดาน

การบริหารการเปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิผล ตองมีการพัฒนาศักยภาพการทํางานของบุคลากรใหตรง

กับวัตถุประสงคขององคกร โดยเนนความรวมมือและกระบวนการมีสวนรวม (นิธินาถ สินธุเดชะ,

2549) ซ่ึงคุณสมบัติท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีองคกรตองการจากพนกังานก็คือ ศักยภาพ ในการท่ีทํางานท่ี

ยากข้ึนในอนาคต องคกรไมไดตองการแคเพียงพนักงานท่ีมีผลงานท่ีดี และมีพฤติกรรมที่เยีย่มเทานั้น 

แตองคกรตองการพนักงานท่ีศักยภาพ ท่ีพรอมจะพัฒนาและนําพาองคกรไปสูอนาคตท่ีดีข้ึนไดอยาง

ตอเนื่อง “ศักยภาพ” นั้น ความหมายคือ ความพรอมท่ีจะรับงานท่ียากข้ึนในอนาคต ดังนั้นพนักงาน

คนใดท่ีมีศักยภาพก็คือ พนักงานท่ีมีความพรอมท่ีจะรับมือกับปญหาตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการ

ทํางานในอนาคต และท่ีสําคัญก็คือ พนักงานคนนั้นจะตองเปนคนท่ีองคกรสามารถฝากอนาคตไวกับ

เขาไดดวย นั่นก็คือ พนักงานท่ีมีศักยภาพ (ประคัลภ ปณฑพลังกูร, 2555)
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คุณภาพชีวิตการทํางานเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคการ โดยเก่ียวของกับการเพ่ิมของ

ผลผลิตและการปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวของกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องท่ี

เก่ียวของกับการทํางานเพ่ือสรางสภาพการทํางานใหมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการทํางาน

ดังนั้นการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจึงเปนการพัฒนาองคกรและเปนการจัดการเรื่องพนักงาน

ท่ีผูบริหารจะตองใหความสําคัญและตองมีความสามารถในการบริหารคน เพ่ือใหเกิดความรวมมือรวม

ใจในการปฏบิัติงานท่ีตอบสนอง สอดคลองประสานสัมพันธกันอันจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงค

ขององคกรอยางมีประสิทธิผลและประสบผลสําเร็จ ซ่ึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานทําให

พนักงานมีประสิทธิผลการทํางานเพ่ิมข้ึน ทําใหผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึน และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตมีบทบาทสําคัญในแงความผาสุกของมนุษย ซ่ึงคุณภาพชีวิตเปนสิ่งท่ีเก่ียวกับสวัสดิการ

มนุษยและความสุข พัฒนาการทางดานแนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิตมีความเปนมาอยาง

ตอเนื่อง ในชวงป พ.ศ. 2493-2502 (Maslow, 1954) ไดพัฒนา ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ

มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) เปนทฤษฎีการจูงใจท่ีนักการจัดการ ใหความ

สนใจ เนื่องจากเปนการศึกษาความตองการของพนักงาน โดยนํามาเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมีความ

ตั้งใจทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายสงูสุดขององคการ และสวนหนึ่งเพ่ือตอบสนองความ

ตองการของ พนักงานเชนกัน เนื่องจากมนุษยยอมมีความตองการ และเม่ือความตองการยังไมไดรับ

การตอบสนอง ก็จะเกิดความเครียด นําไปสูการกระตุนใหเกิดแรงขับเคลื่อน เพ่ือหาวิธีการหรือ

พฤติกรรมท่ีนําไปสูสิ่งท่ีตนเองตองการ เพ่ือลดความตึงเครียดนั้นความสุขในการทํางานของคนใน

องคกร มีความสําคัญตอการทํางานและองคกรอยางแทจริง คนทํางานท่ีมีความสุขนั้น ไมไดหมายถึง

รายไดเปนสิ่งเดียวท่ีสําคัญท่ีสุด ตองมี “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ซ่ึงหมายถึง คุณภาพของ

ความสัมพันธ ระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางานของบุคคล และเนนมิติ

เก่ียวกับความสัมพันธระหวางมนุษย รวมท้ัง ยังครอบคลุมทุกเรื่องเก่ียวกับจริยธรรมในการทํางาน 

และสภาพในการทํางาน ตลอดจน ควรใหความสําคัญท่ีบทบาทการทํางาน ไดแก นายจาง ลกูจาง 

และสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 

จากเหตุผลขางตนดังกลาว ทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาศักยภาพการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีน

ในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพ่ือใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธผิลในการทํางาน

ของพนักงานชาวจีนท่ีทํางานในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพ่ือเปนประโยชนแกผูบริหาร

และผูเก่ียวของนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้ใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการทํางาน 

รวมถึงเปนแนวทางในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหเขมแข็งเพ่ือตอบสนองวิสัยทัศนขององคกร

และเปนแนวทางในการปฏิบัติของพนักงาน และยังสามารถนําไปเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย

ของบริษัทท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตของพนักงานใหดียิ่งข้ึนสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 



3

เพ่ือใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานใหมีประสิทธผิล อันจะสงผลใหบริษัทมีความเขมแข็งสามารถ

ดําเนินธุรกิจไดอยางม่ันคงและแขงขันในตลาดไดอยางเต็มประสิทธิผลจนสรางผลกําไรไดเพ่ิมข้ึนตอไป

ในอนาคต

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย

1.2.1 เพ่ือศึกษาความคิดเหน็เก่ียวกับศักยภาพการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซัน

ไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.2.2 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของพนักงานชาวจีนในบริษัทซัน

ไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.2.3 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.2.4 เพ่ือศึกษาความคิดเหน็เก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.2.5 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรม

องคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด

1.3 ขอบเขตงานวิจัย

ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงปริมาณสําหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใชวิธีการสํารวจดวย

แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้ คือ

1. ประชากรท่ีใชในการศึกษาเปนพนักงานชาวจีนท่ีสามารถอานภาษาไทยไดทุกคนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จํานวน 546 คน ซ่ึงขอความรวมมือในการตอบของแตละคน

โดยพนักงานทุกคนใหความเต็มใจสละเวลาในการตอบแบบสอบถามทุกคน (ฝายบุคคล บริษัท ซัน

ไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, 2557) โดยใชวิธีการสุมสุมแบบตามสะดวก (การสุมแบบตามความ

สะดวก คือ การสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน คัดเลือกหนวยตัวอยางโดยยึดหลักความสะดวก

เปนสําคัญ) ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 546 คน (ฝายบุคคล บริษัท ซันไชน อินเตอร

เนชั่นแนล จํากัด, 2557) ไดสุมแบบตามสะดวกจํานวน 254 คน โดยคํานวณกลุมตัวอยางดวยสูตร 

Taro Yamaneในสวนของบทท่ีสาม จากกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ไดจากการกําหนด

สัดสวนขนาดของกลุมตัวอยาง ซ่ึงมาจากการใชสูตรของ Yamane (1967, pp.886-887) ท่ีระดับ

ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ยอมใหคาดเคลื่อนรอยละ 5
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2. ตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการศึกษา

การศึกษาในครั้งนี้จะทําการศึกษาเก่ียวกับศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน 

และวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ซ่ึงมีตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการศึกษา ดังนี้

2.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย

2.1.1 ปจจัยดานศักยภาพการทํางาน 

2.1.1.1 ความรูความเขาใจในการทํางาน

2.1.1.2 คุณภาพของงานท่ีไดรับมอบหมาย

2.1.1.3 ปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ

2.1.1.4 การทํางานเปนทีม

2.1.1.5 การพัฒนาความรู

2.1.2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.1.2.1 การใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม

2.1.2.2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ

2.1.2.3 การจัดองคการและการบริหาร

2.1.3 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร

2.1.3.1 ดานการดูแลเอาใจใส

2.1.3.2 ดานความนาเชื่อถือ

2.1.3.3 ดานความคิดสรางสรรค

2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีน

2.2.1 คุณภาพงาน

2.2.2 ปริมาณงาน

2.2.3 การติดตอสื่อสาร

2.2.4 เวลาท่ีใชในการทํางาน

2.2.5 การตัดสินใจแกปญหาและอุปสรรค

2.2.6 การปฏิบัติตามระเบียบวนิัย

2.2.7 การวางแผนและการจัดระบบงาน

2.2.8 การรอบรูในงานและความสามารถในการเรียนรู

2.2.9 การคํานึงถึงการใชทรัพยากรขององคกร

2.2.10 การพัฒนาฝมือและประสบการณ

2.2.11 การแสวงหาความรูใหมๆ
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2.2.12 การหม่ันดูแลเอาใจใสงาน

2.2.13 การมีความรับผิดชอบในงาน

2.2.14 การประเมินประสิทธิผลของตนเอง

2.2.15 การจัดระเบียบงาน

3. สถานท่ีท่ีใชในการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยใชการเก็บรวบรวมขอมูล คือ บริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

4. ระยะเวลาในครั้งนี้มีชวงเวลาในการทําการศึกษาและเก็บขอมูลตั้งแตเดือนมีนาคมถึง

เดือนพฤษภาคม พ.ศ.2557

1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1.4.1 ทําใหทราบความคิดเห็นของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัดท่ีมีตอศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผล

ในการทํางานของพนักงาน

1.4.2 ทําใหทราบอิทธิพลของศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรม

องคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด เพ่ือเปนประโยชนแกผูบริหารและผูเก่ียวของนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้ใชเปน

แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการทํางาน รวมถึงเปนแนวทางในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรให

เขมแข็งเพ่ือตอบสนองวิสัยทัศนขององคกรและเปนแนวทางในการปฏิบัติของพนักงาน และยัง

สามารถนําไปเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายของบริษัทท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตของพนักงานใหดี

ยิ่งข้ึนสอดคลองกับความตองการของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานใหมี

ประสิทธิผลมากข้ึน อันจะสงผลใหบริษัทมีความเขมแข็งสามารถดําเนินธุรกิจไดอยางม่ันคงและ

แขงขันในตลาดไดอยางเต็มประสิทธิผลจนสรางผลกําไรไดเพ่ิมข้ึนตอไป

1.4.3 ขอมูลท่ีไดจากการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปเปนขอมูลในการศึกษาสําหรับงานวิจัย

อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของตอไป

1.5 นิยามศัพท

1.5.1 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง  คุณลักษณะเฉพาะตัวของผูบริโภคท่ีเปนตวัแปรตนใน

การศึกษาคนควาวิจัยพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  ซ่ึงประกอบดวย 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ รายไดเฉลี่ยตอเดือน

1.5.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพการทํางานโดยรวมท้ังหมดท่ีเก่ียวของกับ

ชีวิตการทํางานของพนักงานในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  ท่ีทําใหพนักงานมีความสุข มี
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อิสระในการตัดสินใจ มีความม่ันคงและเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพใน

การทํางานท่ีดีและมีคุณภาพ

1.5.3 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผน ความคิด ความเชื่อ คานิยมและรูปแบบ

พฤติกรรมตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรของพนักงานในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  มี

การริเริ่มมีการถายทอดระหวางกันอยูตลอดเวลา และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยสมาชิกสวนใหญ

ในองคกรนั้นๆ ยึดถือปฏิบัติเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

1.5.4 ประสิทธิผลในการทํางาน หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถทํางานอยางมีระบบ 

มีการตรวจสอบและควบคุมภายใน รวมถึงมีวิธีการท่ีจะแกไขปญหาเพ่ือรองรับสถานการณท่ีอาจเกิด

วิกฤติการณท้ังจากภายในและภายนอกหนวยงานได ซ่ึงผลผลิตตามวัตถุประสงคท่ีองคกรของ

พนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  กําหนดไว

1.5.5 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด

1.5.6 บริษัท หมายถึง บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.6 กรอบแนวความคิด

ภาพท่ี 1.1: แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ปจจัยดานศักยภาพการทํางาน

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร

ประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด



บทท่ี 2

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

การทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารทางวิชาการ เพ่ือนํามาศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  ผูวิจัยได

ศึกษาแนวคิด และทฤษฎีเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของและไดนําเสนอตามหัวขอดังตอไปนี้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีดานประสิทธิผลองคการ

2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยศักยภาพการทํางาน

2.3 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน

2.4 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยวัฒนธรรมองคการ

2.5 ขอมูลบริษัทบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

2.7 สมมติฐาน

2.1 แนวคิดและทฤษฎีดานประสิทธิผลองคการ

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล

ไดมีผูใหแนวคิด และความหมายของประสิทธิผล ไวหลายประการ ตามทัศนะของแตละ

บุคคล ดังนี้

1.1 ความหมายของประสิทธิผล

ภรณี กีรติบุตร มหานนท (2549, หนา 42) ใหความหมายวา ประสิทธิผล เปนความสมดุล

อยางดีท่ีสุดระหวางกิจการดานการปรับตัวและรักษาสภาพ ดังนั้น กิจกรรมขององคกร ซ่ึงเปนเครื่อง

ตัดสินการปฏิบัติขององคกรวามีประสิทธิผลหรือไมประกอบดวยการไดมาซ่ึงทรัพยากร การใชตัวปอน

อยางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิตการผลิตผลในรูปบริการหรือสินคา การปฏิบัติงานดาน

เทคนิคหรือดานการบรกิารอยางมีเหตุผลการลงทุนในองคกร การปฏิบัติตามหลักเกณฑของ

พฤติกรรมและการตอบสนองความสนใจท่ีแตกตางกันของบุคคลและกลุม

ถวิล เก้ือกูลวงศ (2550, หนา 247) กลาววาประสิทธิผล หมายถึง ระดับขีดข้ันท่ีผูบริหาร

ประสบความสําเร็จในการทําใหความตองการดานผลงานของบทบาทผูบริหารบรรลุวัตถุประสงค นัก

เศรษฐศาสตร ใหความหมายเก่ียวกับ ผลกําไร (Profit) หรือผลประโยชนของการลงทุน ในแงมุมของ

ฝายผลิตถือวา ประสิทธิผล คือคุณภาพ หรือปริมาณของผลผลิต
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เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2550, หนา 97) ใหความหมายวา ประสิทธิผล คือการท่ีองคกร

สามารถดําเนินการจนบรรลุเปาหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว หรือหมายถึง ผลสําเร็จหรือผล

ท่ีเกิดข้ึนของงาน จะตองตอบสนองหรือบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร

ธงชัย สันติวงษ (2551, หนา 3) ไดใหความหมายวา ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานให

บรรลุเปาหมายท่ีวางไว และไดรับประโยชนมากที่สุด

รุง แกวแดง (2550, หนา 168 - 169) ไดกลาววา ประสิทธิผล มีความสัมพันธกับผลงานท่ี

องคกรพึงประสงค หรือหมายถึงความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปหรอืบรรลุตามเปาหมาย

และวัตถุประสงคขององคกร ผลสําเร็จหรือผลท่ีเกิดข้ึนของงาน จะตองตอบสนองหรือบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคกรและยังกลาววาความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปในขณะท่ี

ประสิทธิภาพมุงเนนท่ีความสามารถในการดาํเนินงาน หรือการประสมประสานใชทรัพยากรอันมี

จํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือสูญเสียผลประโยชนนอยท่ีสุด

สมชาย หิรัญกิตติ (2552, หนา 76) กลาววา ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ 

ความสามารถขององคกรในการดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงใน

บางครั้งไมไดคํานึงถึงปริมาณทรัพยากรท่ีใชในกระบวนการ เปนการกระทําท่ีถูกตอง (Doingthings

right) โดยคํานึงถึงความสามารถบรรลุเปาหมาย (Goals) ท่ีกําหนดไว

ศิริวรรณ เสรีรัตน (2553, หนา 31) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผลวา หมายถึง

การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ “ทําสิ่งท่ี

ถูกตอง (Doing the right things)” และประสิทธิภาพ เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากร เพ่ือใหเกิดความ

สิ้นเปลืองนอยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมี

เปาหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทําสิ่งตาง ๆ

ใหถูกตอง (Doing things right)”

รุงนภา เลิศพัชรพงศ (2550, หนา 21) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึงความสามารถของ

การไดมาและใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด และมีคุณคาใหเกิดประโยชนสูงสุดเปนไปตามเปาหมาย

ไดผลกําไร และมีคุณภาพ

สรุป ประสิทธิผล หมายถึง ผลสําเร็จหรือผลท่ีเกิดข้ึนของงาน จากการดําเนินการใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงประสิทธิผลมีความสัมพันธกับความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานตลอดจน

การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด

1.2 การวัดประสิทธิผล

การวัดประสิทธิผลสามารถทําไดดีท่ีสุดดวยการพิจารณาแนวความคิด 3 ประการ คือ การ

บรรลุเปาหมาย (Goaloptimization) ซ่ึงประสิทธิผลในท่ีนี้ หมายถึงความสามารถขององคกรในการ
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ไดมา และใชประโยชนจากทรัพยากรท่ีมีจํากัดและมีคุณคาใหเปนประโยชนท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได ใน

การปฏิบัติตามเปาหมาย ประการท่ี 2 คือแนวความคิดดานระบบ การวิเคราะหเปาหมายตาม

แนวความคิดนี้มุงท่ีการกระทํา ในรูประบบ ซ่ึงหมายความวา เปาหมายไมไดอยูนิ่งกับท่ีเปลี่ยนแปลง

ไดตามเวลา ประการสุดทาย คือการเนนเรื่องพฤติกรรม เปนการเนนบทบาทของพฤติกรรมของบุคคล

ในองคกรท่ีมีตอความสําเร็จขององคกรในระยะยาว หรือการยอมรับวาเปาหมายองคกรจะสามารถ

บรรลุถึงไดโดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร

พิทยา บวรพัฒนา (2551, หนา 184 - 197) ไดใหความเหน็เก่ียวกับการวัดประสิทธิผล

ขององคกร แบงเปน 4 วิธี ดังนี้

1.2.1 ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย และประสิทธิผลควรวัดไดจาก

ความสามารถขององคกรในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย ใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคกรไดก็

ตอเม่ือลักษณะขององคกรและเปาหมายมีลักษณะตามขอสันนิษฐาน คือ องคกรมีเปาหมายท่ีแทจริง

มีปริมาณไมมากจนเกินความสามารถท่ีเราจะวัดได สามารถมองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้น

ตลอดจนสามารถวัดไดวาองคกรบรรลุเปาหมายเพียงใด

1.2.2 โดยใชความคิดระบบ การวัดประสิทธิผลขององคกรจากเปาหมายนั้น

จําเปนตองพิจารณา ถึงปจจัยนําออกขององคกรเปนสําคัญ การวัดประสิทธิผลจากสวนอ่ืนขององคกร

เชนปจจัยนําเขา กระบวนการแปรปจจัยนําเขาใหเปนปจจัยนําออก จะทําใหสามารถสรางกฎเกณฑ

การวัดประสิทธิผลเกณฑใหมข้ึน

1.2.3 โดยดูจากความสามารถขององคกร ซ่ึงเปาหมายขององคกรใหสอดคลองกับ

ความตองการของบุคคลและกลุมผลประโยชนในสภาพแวดลอม

1.2.4 จากคานิยม เกณฑการวัดประสิทธิผลในเรื่องของแตละบุคคล หรือจิตวิสัย

ซ่ึงจะเลือกเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของแตละบุคคลนั้น ผลประโยชนท่ีไดรับเปน

ตน จึงวัดจากผูประเมินเปนตั้งเกณฑการวัด เชนการประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการในระดับ

ผูบริหาร และผูปฏิบัตงิาน

จากแนวคิดการวัดประสิทธิผลผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การวัดประสิทธิผล ทําไดหลายดาน

ไดแก การวัดการบรรลุเปาหมาย การวัดแนวความคิดดานระบบและการวัดพฤติกรรมของบุคคล ใน

เรื่องสมรรถนะ เปนการเปรียบเทียบความแตกตางของบุคคล ท่ีสามารถพัฒนาไดยากและงาย ข้ึนอยู

กับความรูและทักษะของแตละคน และไดใชวิธีวัดพฤติกรรมในการทํางาน เปนการวัดสวนของความรู

ความสามารถ โดยการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงเนนการวัดพฤติกรรมของบุคคลในดานความรู ทักษะ และ

เจตคติ และผลสําเร็จอันเกิดข้ึนตามเปาหมายของโครงการ 4 ดาน ไดแกความรวดเร็วในการบริการ

ดานลดข้ันตอนการทํางาน ดานความประหยัด และ ดานความสะดวก
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1.3 การศึกษาประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน

ประดิษฐ สุคนธสวัสดิ์ (2550, หนา 24) ไดกลาววา ประสิทธิภาพขององคกร นอกจากจะ

พิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคกร คือ การ

บรรลุเปาหมายแลว ยงัมีปจจัยอ่ืน ๆ อีก คือ ผลการทํางานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับ

ประสิทธิภาพและสามารถมองไดชัดเจนจะมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

เทคโนโลยีท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีนํามาใชในการพัฒนาระบบบริหาร ก็คือ เทคโนโลยี

สารสนเทศ การนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารจะชวยใหผูบริหารสามารถไดขอมูลได ขอมูลท่ี

ชัดเจน รวดเร็ว และถูกตอง สําหรับใชในการวางแผนและตัดสินใจระบบสารสนเทศเปนระบบท่ีอาจ

กลาวไดวาเปนหัวใจของงานประยุกตคอมพิวเตอรในหนวยงาน ท้ังนี้ เพราะระบบนี้ครอบคลุมถึงงาน

ขอมูลดานตาง ๆ ดวยเหตุนี้จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีหนวยงานท่ีกาวหนาและทันสมัยจะตองมีระบบ

สารสนเทศไวใชงาน การจัดทําระบบสารสนเทศนั้น เปนเรื่องท่ีไมงายนัก แตเดิมหนวยงานท้ังหลายจะ

คุนเคยกับการทํางานดวยมือมาตลอด นอกจากนั้นการท่ีมีทัศนคตวิาคนทุกคนตั้งใจจะฉอราษฎรบัง

หลวง ในระบบราชการจึงตองมีระบบตรวจสอบการทํางานหลายชั้น งานอยางเดียวอาจตองมีผูปฏิบัติ

หลายคน เพ่ือเปนการตรวจสอบกันและกัน ดวยเหตุนี้ ถาหากเรานําคอมพิวเตอรมาใชโดยไมเปลี่ยน

รูปแบบ หรือข้ันตอนการปฏิบัติเดิมแลว การใชคอมพิวเตอรก็ยังคงไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีตองการ

เพราะยังคงตองทํางานซํ้าซอน ใชคนมาก ใชกระดาษมากอยางเดิม (อนุทิน จิตตสิริ, 2551, หนา 18 -

19)

ทศพร ศิริสัมพันธ (2550, หนา 7-9) ไดกลาวถึงการบริหารการเปลี่ยนแปลง ท่ีจะลด

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนใหเกิดการปรับตวัและการยอมรับ พรอมท้ัง

สรางศักยภาพใหม ๆ เพ่ือรองรับใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางเปนผลตามเปาหมายท่ีวางไว โดย

ท่ีการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น จะสงผลในสองระดับ คือ ระดับองคกรและระดับบุคคล ฉะนั้น

การบริหารการเปลี่ยนแปลงจําเปนอยางมากท่ีจะตองใหสัดสวนท้ังสองมีความสมดุลและสนับสนุน

ซ่ึงกันและกัน องคกรและบุคลากรเปนสิ่งท่ีสามารถแยกออกจากกันได เพราะผลลัพธขององคกร ก็

คือผลรวมของผลลัพธของบุคลากร หากบุคลากรไมสามารถปรับตัวได ก็หมายความวาองคกรไม

สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงไดเชนกัน และในทํานองเดียวกัน หากองคกรไมปรับเปลี่ยน

โครงสราง กระบวนงานและจัดสรรขอบเขตหนาท่ีงาน หรือสนับสนุนการพัฒนาใหทักษะความรู

ใหม ๆ ท่ีจําเปนตอการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง บุคลากรก็จะปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดยากเชนกัน

เรื่องของการบริหารจัดการความรูในองคกร โดยเฉพาะการผสมผสานความรูแจงทางวิชาการ

(Explicit Knowledge) เขากับการนําเอาความรูท่ีผูกพันหรือฝงรากลึกอยูกับผูปฏิบัติงาน (Tacit

Knowledge) มาจัดระบบเพ่ือใชประโยชนในการพัฒนาองคกร ซ่ึงหมายความวา เจาหนาท่ี
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ผูปฏิบัติงานจะตองสามารถเขาถึงและรับรูความรูใหม ๆ เพ่ิมเติม มีจิตใจของความใฝรูและขีด

ความสามารถในการประมวลความรูในดานท่ีเก่ียวของกับการปฏิบตัิงานจากแหลงตาง ๆ ตลอดจน

การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน

พิภพ วชังเงิน (2553, หนา 164) ชี้ใหเห็นถึงปจจยัตาง ๆ ท่ีเปนตัวสะทอนใหเหน็

รับผิดชอบการแกปญหาท่ีซับซอน ตองการผลจาก 25 งานท่ีปฏบิัติ มีแรงกระตุนภายในตัวและกํากับ

พฤติกรรมของตนใหไปสูเปาหมายท่ีตองการ เขาจะเปนคนท่ีมีคุณลักษณะ 3 ประการ

1. ตองการกําหนดเปาหมายเอง

2. ไมกําหนดเปาหมายงายหรือยากเกินไป

3. ตองการสิ่งยอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ตองการรูวาตนทํางานไดดีเพียงใดแค

ไหน

ดังนั้น การศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานเก่ียวกับระบบสาร

บรรณอิเล็กทรอนิกสท่ีมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณจะตอง

ประกอบดวยระบบท่ีดี เม่ือเสร็จสมบูรณแลวสามารถเอ้ือประโยชนสูงสุดใหกับผูใชประโยชนหากมี

การเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ระบบก็จะตองสามารถปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับความตองการของผู

ปฏิบัติได โดยการจัดใหไดรับความรูใหม ๆ ทางเทคโนโลยีเพ่ิมเติม และมีการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกัน

และกัน ซ่ึงพฤติกรรมของคนตองการความสําเร็จ จึงทําใหผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคตาม

เปาหมายได

1.4 องคประกอบท่ีมีความสัมพันธกบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

การศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในการนําระบบสารบรรณ

อิเล็กทรอนิกสมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ ผูวิจัยไดศึกษาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก สถานภาพสวนบุคคล ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน และเจต

คติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี

สถานภาพสวนบุคคลท่ีปฏิบัติงานดานงานสารบรรณมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในการนําระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสในการพัฒนางาน

พรทิพย วรกิจโภคาทร (2554, หนา 312) ไดกลาวถึงประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะ

ของแตละบุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร

ลักษณะประชากรศาสตร คือ

1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยท่ีพิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย และเพศ

หญิงท่ีตางกัน สงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชนการวิจัยการชมภาพยนตรโทรทัศน

ของเด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากท่ีสุด สวนเด็กวัยรุนหญิง
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สนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากท่ีสุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นท่ีแสดงวา ชายและหญิงมีสื่อสารและ

รับสื่อไมตางกัน

2. อายุ (Age) การจะสอนผูท่ีอายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือ

เปลี่ยนพฤติกรรมนั้น มีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาท่ีจะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนพฤติกรรม

ก็ยิ่งยากข้ึน การวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และไอ แอล เจนิส และ ดีเรฟ (I.L.Janis & D.Rife) ได

ทําการวิจัยและใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคน จะยากข้ึนตาม

อายุของคนท่ีเพ่ิมข้ึน อายุยังมีความสัมพันธของขาวสาร และสื่ออีกดวย เชนภาษาท่ีใชในวัยตางกัน

ก็ยังมี ความตางกัน โดยพบวาภาษาใหม ๆ แปลก ๆ จะพบในคนหนุมสาว สูงกวาผูสูงอายุ เปนตน

3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรท่ีสําคัญมากท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของ

การสื่อสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นท่ีชี้วา การศึกษาของผูรับสารนั้น ทําใหผูรบัสารมี

พฤติกรรมการสื่อสารตางกันไป เชน บุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ

และมักรับสื่อสิ่งพิมพมาก

4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึงอาชีพรายได

เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยท่ีมีอิทธพิลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล

โดยมีรายงานหลายเรื่องท่ีไดพิสูจนวา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติและ

พฤติกรรมของคน

ปรมะ สตะเวทิน (2553, หนา 112) ไดกลาวถึงคนมีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมี

ลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหปจจัย ดงันี้ 

1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกัน คือ

เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารมากกวาชาย ในขณะท่ีเพศชายไมไดมีความ

ตองการท่ีจะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธอันดีให

เกิดข้ึนมากกวาการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกัน

อยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และทัศนคติ ท้ังนี้ เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและ

กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน

2. อายุ เปนปจจัยท่ีทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนท่ี

อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยดึถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนท่ีอายุมาก ในขณะ

ท่ีอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิยม ยดึถือการปฏบิัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนท่ีมี

อายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตท่ีแตกตางกัน

3. การศึกษา เปนปจจัยท่ีทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน

คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารท่ีดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
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เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนท่ีไมเชื่ออะไรงาย ๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคนมี

การศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวทิยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะ

ใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อ

สิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน

4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ

บุคคล อิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารท่ีมีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม

ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายท่ีตางกัน

2 มุมมองแบบ "แนวทางภายใน" (Internal Approach) มุมมองนี้ใหความสําคัญกับ

กระบวนการภายในองคการ ซ่ึงครอบคลุมถึงเรื่องผลผลิต (Productivity) และความพึงพอใจของ

ลูกจางแนวทางนี้ใหความสําคัญกับการจัดระบบและกระบวนการภายในอยางดี ระบบและ

กระบวนการท่ีจัดการไดดี และตรวจสอบไดจากลักษณะตางๆ ไดแก สมาชิกองคการมีเอกภาพหรือ

ประสานงานกันไดเปนอยางดี ขอมูลในองคการไหลเวียนไดดี ลูกจางมีผลงานดี มีความพึงพอใจในงาน

ท่ีทํา และมีความผูกพันกับความสําเร็จขององคการ องคการท่ีมีระบบและกระบวนการท่ีจัดการที่ดี

เปนท่ีนาทํางาน ขณะท่ีความยากของแนวทางตามมุมมองแรกเปนเรื่องของการกําหนดเปาหมาย

ความยากของแนวทางนี้อยูท่ีการกําหนดระบบและกระบวนการท่ีเก่ียวของ การวัดประสิทธิภาพท่ี

นิยมตามแนวทางนี้คือการมุงวัดความพึงพอใจในการทํางานรวมถึงความพึงพอใจสวนบุคคลของ

ลูกจาง โดยความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนประสิทธิภาพการทํางาน ขณะท่ีความพึงพอใจสวน

บุคคลของลูกจางสะทอนประสิทธิภาพสวนบุคคล

Boyne (2010, p.213) ไดแสดงความคิดเห็นวาแมจะมีความตื่นตัวท่ีจะปรับปรุง

ประสิทธิภาพการบริการของหนวยงานภาครัฐ รวมถึงมีนโยบายออกมามากมาย แตยังไมมีนิยาม

ประสิทธิภาพสําหรับองคกรภาครัฐโดยตรง Boyne จึงพยายามใหคํานิยามท่ีเหมาะสมบนพ้ืนฐานการ

ทบทวนแนวคิดทฤษฎีเรื่องประสิทธิภาพองคการสําหรับภาคเอกชน

1. รูปแบบเปาหมาย (Internal Approach) เปนรูปแบบท่ีเกาแกท่ีสุดและเขาใจงายท่ีสุด

สําหรับการศึกษาเรื่องประสิทธิภาพองคการ แนวคิดพ้ืนฐานคือวาองคการกอตั้งข้ึนเพ่ือเปาหมาย

บางอยางท่ีบคุคล ครอบครัว หรือชุมชนไมอาจบรรลุถึงไดดวยตนเอง แมเม่ือเวลาผานไป เปาหมาย

ตางๆ อันเปนท่ีมาแหงองคการอาจปรับเปลี่ยนไปได แตไมวาอยางไร เปาหมายก็ยังเปนเครื่องกําหนด

ทิศทางขององคการ และความสามารถในการปฏิบัติตามเปาหมายก็คือเครื่องวัดประสิทธิภาพของ

องคการ แมจะเปนท่ีนิยม แตการนํารูปแบบนี้มาใชกับองคกรภาครัฐมักประสบปญหาเนื่องจากภาครัฐ

มักไมมีการกําหนดเปาหมายท่ีมีรายละเอียดชัดเจน ขอนี้ก็เปนธรรมชาติของการทํางานระดับ

สาธารณะท่ีสัมพันธกับนโยบายทางการเมือง นโยบายเดียวกันอาจเปนท่ีสนับสนุนดวยผูท่ีมีเปาหมาย
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แตกตางกัน ดังนั้น จึงมักละเวนการใหรายละเอียดท่ีชัดเจนเพ่ือใหนโยบายเปดกวางไว อันสงผลดีใน

แงท่ีวานโยบายดังกลาวจะไดการสนับสนุนเพ่ือนําไปปฏิบตัิจากหลายๆ ฝาย สําหรับองคการภาครัฐ

แทนท่ีจะกําหนดเปาหมายองคกรภาครัฐ แตมักใชคําประกาศพันธกิจกวางๆ เชน "สุขภาพท่ีดีข้ึน" แต

ไมไดมีการกําหนดรายละเอียดวา "สุขภาพกาย หรือจิต" "สุขภาพของใครบาง" "ดีข้ึนในแงใด" คําถาม

ลอย ๆ เชนนี้มักทําใหนโยบายท่ีนํามาใชนําสูความขัดแยงดานการจัดสรรทรัพยากรไดในท่ีสุด

นอกจากความสัมพันธกับนโยบายการเมืองแลว องคกรภาครัฐยังมีอีกลักษณะหนึ่งท่ีเปนปญหา คือ

แตละองคการมักมีหลากหลายเปาหมาย หลายองคการสามารถตอบสนองบางเปาหมายไดดีกวา

เปาหมายอ่ืนๆ ทําใหกลาวไดตามมุมมองนี้วาองคกรภาครัฐสามารถมีประสิทธิภาพและไร

ประสิทธิภาพไดในเวลาเดียวกัน นอกจากนี้ หากนําเปาหมายมาวดัประสิทธิภาพโดยมิอาจระบุและ

กําหนดรายละเอียดเปาหมายไดครอบคลุม ก็จะสงผลตอทิศทางการทํางานขององคการใหบดิเบือนไป

จากท่ีควรจะเปน ปญหาอีกประการหนึ่งขององคกรภาครัฐก็คือความแตกตางระหวางเปาหมายของ

องคการและเปาหมายในการปฏิบัติงานจริง มีหนวยงานภาครัฐหลายแหงมีการแทนท่ีเปาหมายของ

องคการดวยเปาหมายอ่ืนๆ ในการปฏิบัตงิานจริง เชน เปาหมายในการรักษาผลประโยชนสวนตนของ

หนวยงาน

2. รูปแบบทรัพยากรระบบ รูปแบบนี้เกิดจากแนวคิดท่ีวาองคการเปนระบบเปดที่ตอง

อาศัยทรัพยากรจากสิ่งแวดลอม นิยามเรื่องประสิทธิภาพท่ีรูปแบบนี้ใชมี 2 ประการ นิยามแรกคือ

"ความอยูรอด" นิยามนี้ใชกับองคการภาคเอกชนโดยเฉพาะ หลายคนมีทัศนะวาองคการท่ีอยูรอดก็คือ

องคกรท่ีประสบความสําเร็จ ขณะท่ีองคการท่ีตองยุติกิจการก็คือองคการท่ีลมเหลวอีกนิยามหนึ่งให

ความสําคัญกับ "เง่ือนไขของความอยูรอด" องคการตองการทรัพยากรจากสิ่งแวดลอมเพ่ือดํารงอยู

เชน สินคาและบริการจากองคการอ่ืน เงินจากลูกคา เปนตน ตามนิยามนี้ องคการท่ีมีประสิทธิผลจะ

สามารถดึงดูดทรัพยากรไดมาก ยิ่งดึงดูดทรัพยากรท่ีองคการตางๆ แยงชิงกันไดมากเทาใด

ประสิทธิผลก็มีมากข้ึนเทานั้น รูปแบบนี้มักมีขอวิจารณวาใหความสําคัญแกปจจัยนําเขากระท่ังละเลย

ปจจัยนําออกหรือผลลัพธ ยิ่งไปกวานั้น เม่ือนํามาใชกับองคกรภาครัฐ ก็จะพบกับปญหาอ่ืนๆ อีก

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ประเด็นเรื่องความอยูรอดไมคอยสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานขององคกร

ภาครัฐ องคกรเหลานี้อาจถูกยุบดวยเหตุผลทางการเมืองแมวาจะมีประสิทธิผล หรือองคกรท่ีไร

ประสิทธิผลก็อาจอยูรอดดวยเหตุผลทางนโยบาย นอกจากนี้ ความสามารถในการดึงดูดทรัพยากร

โดยมากก็เปนเรื่องของการเมืองเชนกัน

3. รูปแบบกระบวนการภายใน รูปแบบนี้ไมไดพิจารณาท่ีประสิทธิผลโดยตรงแตให

ความสําคัญกับลักษณะขององคการท่ีเชื่อวามีอิทธิพลตอประสิทธิผลแทน ไดแกกระบวนการภายใน

องคการ ซ่ึงอาจจะเปนในดานระบบกลไก เชน ระบบการเงิน ระบบขอมูลหรือเปนในดานบุคลากร
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เชน ความพึงพอใจในการทํางาน และสวัสดิการ รูปแบบนี้ไดรับการวิจารณคลายกับรูปแบบทรัพยากร

ระบบ นั่นคือ แทนท่ีจะใหความสําคัญปจจัยนําออกหรือผลลัพธ รูปแบบนี้กลับใหความสนใจกับสิ่งอ่ืน

ไดแก กระบวนการภายในองคการ

4. รูปแบบคุณคาท่ีแขงขันกัน รูปแบบนี้เปนการสังเคราะหรูปแบบท้ัง 3ขางตน โดยมี

แนวคิดพ้ืนฐานวาองคการตางๆ ตองเผชิญกับเกณฑผลงานท่ีขัดแยงกัน มีอยู 2มิติท่ีใชอธิบายเกณฑ

เหลานี้ มิติแรกเปนเรื่องของทาทีท่ีผูมีสวนไดเสียสําคัญมีตอการควบคุมและความยืดหยุน เชน

กระบวนการภายในและเปาหมายการปฏิบัติงานขององคการ ควรจะอยูภายใตการกํากับควบคุมอยาง

ใกลชิด หรือควรจะใหอยูในดุลยพินิจของผูบริหารในการพัฒนาวิธีการของตนข้ึนมา มิติท่ีสองเปนเรื่อง

ของผูมีสวนไดเสียสําคัญ เชน ผูมีสวนไดเสียควรเปนผูอยูภายในหรือภายนอกองคการ เม่ือนําท้ังสอง

มิตินี้มาพิจารณาควบคูกัน พรอมกับคําตอบท่ีแตกตางกันตอแตละมิติ ก็จะได "รูปแบบอุดมคติ"

(ideal type) 4 แบบ ซ่ึงบางสวนสามารถครอบคลุมรูปแบบท่ีพิจารณามากอนได ไดแก

1) รูปแบบเปาหมาย - เนนการกํากับควบคุมและเปาหมายขององคการเปนสิ่งที่

มอบหมายจากภายนอก

2) รูปแบบทรัพยากรระบบ - เนนความยืนหยุนในการบริหารเพ่ือดึงปจจัยนําเขา

จากสิ่งแวดลอมใหไดมากท่ีสุด

3) รูปแบบกระบวนการภายในท่ีใหความสําคัญดานระบบกลไก - เนนการกํากับ

ควบคุมแตกระบวนการกําหนดจากภายในองคการ

4) รูปแบบกระบวนการภายในท่ีใหความสําคัญดานบุคลากร - เนนความยืดหยุน

และการกําหนดกระบวนการจากภายในองคการเพ่ือพัฒนาและใหสวัสดิการบุคลากร

รูปแบบคุณคาท่ีแขงขันกันเปนท่ีนิยมมากเนื่องจากชวยใหเห็นความชัดเจนของเกณฑ

ประสิทธิผลท่ีองคกรคาดหมาย เริ่มจากตัวแบบของ "Balanced Scorecard" รูปแบบนี้ชวยให

ตระหนักวาไมอาจจะตอบสนองคุณคาสองอยางไดในเวลาเดียวกัน คือ ไมอาจตอบสนองตอการกํากับ

ควบคุมและความยืนหยุนไดในเวลาเดียวกัน และไมอาจใหความสําคัญเบื้องตนแกผูมีสวนไดเสีย

ภายนอกและภายในไดในเวลาเดียวกัน ดังนั้น องคการจึงตองเลือกคุณคา ซ่ึงผลของการเลือกก็คือ

รูปแบบตางๆ 4 รูปแบบนั้น ท่ีตางก็มีเกณฑการตัดสินประสิทธิผลในแบบของตน อยางไรก็ตาม

รูปแบบนี้โดยเนื้อหาจริง ๆ แลวมิไดเสนอสิ่งใหม เพียงแตสังเคราะหรูปแบบท่ีมีอยูเดิม

5. รูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียท่ีหลากหลาย รูปแบบนี้พยายามครอบคลุมท้ังผูมีสวนไดเสีย

ภายในและภายนอกองคการ การตอบสนองแตละกลุมยอมนําสูเกณฑการตัดสินประสิทธิผลท่ี

แตกตางกัน และแมวาทุกกลุมจะใชเกณฑชุดเดียวกัน แตการใหน้ําหนักของแตละเกณฑในชุดนั้นก็จะ

ผันแปรไปตามกลุมผูมีสวนไดเสียตางๆ นอกจากนี้ ตัวเกณฑเองก็ปรับเปลี่ยนไดตามการเปลี่ยนแปลง
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ของความตองการและอํานาจระหวางกลุมตางๆ โดยรวมจึงกลาวไดวาประสิทธิผลขององคการวัดได

ดวยความพึงพอใจของกลุมผูมีสวนไดเสียตางๆ คําวิจารณสําคัญตอรูปแบบนี้ก็คืออาจทําใหองคการให

ความสนใจกับการสรางความชอบธรรมและรักษาภาพลักษณของตน มากกวาท่ีจะทุมเทแกเนื้องาน

และยังทําใหเกณฑประสิทธิผลอยูภายใตอิทธพิลของกลุมผูมีสวนไดเสียท่ีมีอํานาจมากกวาในขณะนั้น

อีกปญหาท่ีสําคัญก็คือในกรณีท่ีกลุมผูมีสวนไดเสียมีผลประโยชนขัดแยงกัน การแสวงหาเกณฑรวม

สําหรับตัดสินประสิทธิผลก็จะเปนไปไมได

Boyne (2010, pp. 222 - 223) เหน็วารูปแบบทรัพยากรระบบและรปูแบบกระบวนการ

ภายในไมเหมาะสมสําหรับองคกรภาครัฐ เนื่องจากทั้งสองใหความสําคัญกับปจจัยท่ีเชื่อวาสัมพันธกับ

ประสิทธิผล (ไดแก ทรัพยากร ระบบกลไกขององคการ หรือบุคลากร) มากกวาท่ีจะใหความสําคัญกับ

ตัวเนื้องานโดยตรง เขาเห็นวาควรนํารูปแบบเปาหมายและรูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียมาใช รูปแบบ

เปาหมายมีลักษณะเดนตรงท่ีเนนโดยตรงท่ีประสิทธิผลการทํางาน สวนรูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียชวย

ใหคํานึงถึงผูมีสวนไดเสียตางๆขององคกรภาครัฐ อีกท้ังรูปแบบเปาหมายยังชวยแกไขจุดออนของ

รูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียอีกดวย นั่นคือ ประสิทธิผลการทํางานขององคกรนาจะเปนสิ่งท่ีกลุมผูมีสวน

ไดเสียทุกกลุมเห็นพองตองกัน แมวากลุมเหลานี้อาจจะใหน้ําหนักกับแตละดานของประสิทธิผลใน

ลักษณะท่ีแตกตางกัน รูปแบบเปาหมายจึงชวยใหสามารถหาจุดรวมได และจุดรวมนี้มิไดข้ึนกับทัศนะ

ของแตละกลุมผูมีสวนไดเสียลวนๆ แตมีพ้ืนฐานจากลักษณะการทํางานจริงขององคกร ในทางกลับกัน

รูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียก็แกไขจุดออนของรูปแบบเปาหมาย นั่นคือ รูปแบบเปาหมายอาจจะละเลย

ธรรมชาติของการบริการภาครัฐ รูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียชวยใหเห็นวากระบวนการกําหนดเกณฑ

ประสิทธิผลขององคกรนั้น ตองคํานึงถึงความพึงพอใจของผูมีสวนไดเสียท่ีหลากหลาย และชวยใหเห็น

วาการรับรูของกลุมผูมีสวนไดเสียเปนองคประกอบสําคัญในการตัดสินความสําเร็จหรือลมเหลวของ

องคกร อยางไรก็ตาม แม Boyne จะเห็นวาองคกร

ภาครัฐควรนํารูปแบบท้ังสองมาใช แตก็ยังไมไดใหรายละเอียดชัดเจน โดยชี้วาควรมีการ

ศึกษาวิจัยตอไป

Radnor & Barnes (2009, p. 385) ระบุวามีการแยกประเภทการวัดและประเมินผลงาน

ออกเปน 2 แบบ คือ มีประสิทธิผล (efficient) และ มีประสิทธิภาพ (effective) ประสิทธิผลเก่ียวกับ

การประเมินความสัมพันธระหวางการสรางผลผลิตและทรัพยากรท่ีใชสําหรับทรัพยากรเทาๆ กัน ถา

องคกรใดสามารถใหผลผลิตไดมากกวา ก็ถือวาองคการนั้นมีประสิทธิผลมากกวา ขณะเดียวกันการ

ประเมินประสิทธิผลจะมุงใหความสนใจกับความเหมาะสมของปจจัยนําออกของกระบวนการ ดังนั้น

จึงกวางกวาการประเมินประสิทธิผลท่ีเนนเฉพาะดานปริมาณ เรื่องของการประเมินประสิทธิผลของ

องคกรเปนสิ่งท่ีคนใหความสนใจกันตลอดมา เนื่องจากสัมพันธโดยตรงกับเรื่องของการลงทุนและ
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ผลตอบแทน อยางไรก็ตาม ในสองทศวรรษท่ีผานมา จุดเนนไดเคลื่อนมาสูเรื่องการประเมิน

ประสิทธิผล เนื่องจากมุมมองเก่ียวกับกิจกรรมและกระบวนการขององคกรไดเปลี่ยนจากการเนน

ความเปนกลไกมาสูมิติของพฤติกรรม ทําใหมีการคํานงึถึงผลลัพธของกระบวนการมากข้ึน เชน

นวัตกรรม แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจของลูกคา แตท้ังนี้ก็มิไดท้ิงเรื่องของประสิทธิผลไป

บางครั้งถึงกับนับเปนองคประกอบหนึ่งของประสิทธิผลก็มีการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใหความสําคัญถึงการ

อธิบายความมีประสิทธิผลของสํานักงานยุติธรรมจังหวัด โดยพิจารณาจากการบริหารจัดการระบบ

และกระบวนการภายในเชนการดูจาก สมาชิกองคกรมีเอกภาพหรอืประสานงานกันไดเปนอยางดี

บุคลากรมีผลงานดี มีความพึงพอใจในงาน องคกรท่ีมีระบบและกระบวนการจัดการท่ีดีเปนท่ีนา

ทํางาน ซ่ึงขอจํากัดของสํานักงานยุติธรรมจังหวัด คือ เรื่องของการกําหนดเปาหมาย ดังนั้นงานวิจัย

ครั้งนี้จึงไดใชการวัดความคิดเห็นของบุคลากรในการทํางาน โดยความคิดเห็นและความพึงพอใจใน

การทํางานจะสะทอนประสิทธิผลการทํางาน ท้ังนี้การอธิบายถึงประสิทธิผลจะตองพิจารณาจาก

“ผลงาน”ซ่ึงเปนเรื่องของกิจกรรมและกระบวนการ และเม่ือมีการวัดและประเมินผลกิจกรรมและ

กระบวนการ จึงจะสามารถบอกไดถึง “ประสิทธิผล” ขององคกร

2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยศักยภาพการทํางาน

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ความหมายของการพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากร มีความหมายตรงกับคําวา Development of Personnel

พนัส หันนาคินทร (2551, หนา 133) ไดใหขอคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรวา

ประสิทธิผลของโรงเรียนยอมข้ึนอยูกับความสามารถของผูปฏิบัติงานประสิทธิผลของผูปฏิบัติงาน

ยอมจะเพ่ิมข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาท่ีจะพัฒนาวิจัยความสามารถท่ีมีอยูในตัวของ

เขาแตละคนการพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมท่ีจะตองกระทําตั้งแตแรกเขามาทํางานถึงเวลาท่ีจะตอง

ออกจากงานไปตามวาระ

ประชุม รอดประเสริฐ (2551, หนา 132) ไดสรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารตาง ๆ 

เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีจะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ 

ความเขาใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน การพัฒนาบุคคล

อาจจําแนกออกเปนประเภทใหญ ๆ ได 2 ประเภท คือ การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและการพัฒนา

ตนเอง
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สมาน รังสิโยกฤษฎ (2552, หนา 80) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาเปน

การดําเนินงานเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถมีทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจน

มีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอันจะเปนผลใหการปฏบิัติงานมีประสิทธิผลดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การ

พัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีจะสรางเสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน 

ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิผลใน

การทํางาน

นพพงษ บุญจติราดุลย (2550, หนา 208-209) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร

วา เปนกระบวนการเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ คานิยมความสามารถของบุคคล 

ตลอดจนการใหแนวความคิดใหมในการปฏิบัตงิาน เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพท่ีดีข้ึน

กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ทํางาน ความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางท่ีดีข้ึนเพ่ือใหบุคลากรท่ี

ไดรับการพัฒนาแลวนั้นปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิผล

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน (2551, หนา 4) ไดใหความคิดแกนักบริหารวา การบริหาร

บุคลากร หมายถึง การบริหารคนหรือแรงงานท่ีมีคุณภาพ ท้ังนี้เพราะวาความสําเร็จในการรวมมือกัน

ทํางานเกิดจากการเสริมพลังความรูความสามารถจากแรงงานทุกระดับ ตั้งแตแรงงานไรฝมือแรงงาน

ฝมือปานกลาง แรงงานชํานาญงาน แรงงานเทคนิคและแรงงานวิชาชีพ ความบกพรองในคุณภาพของ

แรงงานเพียงสวนเดียวอาจสงผลตอคุณภาพผลผลิตและประสิทธิผลของงานได ตัวอยางเชน ถา

ผูบริหารการศึกษาท่ีบกพรองในคุณภาพ (ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค มโนทัศนเก่ียวกับงาน)

กําหนดใหครูอาจารยประจํารายวิชาภาษาอังกฤษ ไปปฏิบัติการสอนในรายวิชาอุตสาหกรรมศึกษา ซ่ึง

ครูผูนั้นไมเคยศึกษาอบรมมากอน อาจสงผลตอคุณภาพการเรียนการสอนและอาจสรางเจตคติท่ี

ผิดพลาดบางประการแกผูเรียนรุนนั้นไดกรณีดังกลาวอาจประเมินไดวาบุคลากรขององคกกรท่ีควร

ไดรับการพัฒนา ไดแก ผูบริหารการศึกษา และครูอาจารย

ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 

สมพงค เกษมสิน (2553, หนา 534-535) ไดกลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนา

บุคลากรไว 2 ประการ คือ

1. ความมุงหมายขององคกร (institutional objectives) เปนความมุงหมายท่ีเนนหนักใน

แงของสวนรวม ไดแก

1.1 เพ่ือสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

1.2 เพ่ือเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด
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1.3 เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด

1.4 เพ่ือลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน

1.5 เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการทํางาน

1.6 เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคคล

1.7 เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานบุคคลใหมีความพอใจ

1.8 ฝกฝนคนไวเพ่ือความกาวหนาของงานและการขยายองคการ

1.9 สนองบริการอันมีประสิทธิผลแกสาธารณะและ/หรือผูมาติดตอ

2. ความมุงหมายสวนบุคคล (employee objectives) หมายถึง ความมุงหมายของ

ขาราชการ พนักงานเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูในองคการหรือหนวยงาน ความมุงหมายสวนบุคคลนี้ ไดแก

2.1 เพ่ือความกาวหนาในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง

2.2 เพ่ือพัฒนาทาที บุคลิกภาพในการทํางาน

2.3 เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานโดยการทดลองปฏบิัติ

2.4 เพ่ือฝกฝนการใชพินิศจัยในการตัดสินใจ

2.5 เพ่ือเรียนรูงานและลดการเสี่ยงอันตรายในการทํางาน

2.6 เพ่ือปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน

2.7 เพ่ือสงเสริมและสรางขวัญในการทํางาน

2.8 เพ่ือเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการที่ปฏิบัติงานอยูใหดีข้ึน

2.9 เพ่ือใหมีความพอใจในการปฏิบัติงาน

นพพงษ บุญจิตราดุลย (2550, หนา 213) ไดกลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนา

บุคลากรวา

1. เพ่ือแกไขการทํางานท่ีดอยประสิทธิภาพ เชน ใชวิธีการท่ีผิด ปฏิบัติงานลาชา หยอน

คุณภาพมีทัศนคติตองานในทางท่ีผิด

2. เพ่ือเสริมสรางสมรรถภาพในการทํางาน เชน หลักการ ทฤษฏีและแนวทางปฏิบัติเพ่ือ

ปรับปรุงการทํางานใหดีกวาท่ีเปนอยู

3. เพ่ือเตรียมบุคคลใหพรอมท่ีจะรับตําแหนงสูงข้ึนหรือสําหรับงานท่ีไดรับมอบหมายใน

อนาคต

4. เพ่ือสรางความเขาใจ การสื่อสารในหลักการสําหรับคนในระดับเดียวกันหรือตางระดับ 

ใหเกิดการประสานงานและรวมมือกันทํางานไดดีข้ึน

หลักการพัฒนาบุคลากร 

เมธี ปลันธนานนท (2551, หนา 107-108) ไดกลาวถึงหลักการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้
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1. ประสิทธิผลของระบบงานข้ึนอยูกับทักษะของสมาชิก ของคณะบุคคลในองคการ

ประสิทธิผลของปจเจกบุคคลจะเพ่ิมข้ึน ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร

2. การพัฒนาเปนกิจกรรม ท่ีเริ่มตั้งแตการรับบรรจุเขาทํางาน ไปจนกระท่ังการปลด

เกษียณการพัฒนาเปนความตองการท่ีบุคลากรทุกคนตองการใหมีอยูตลอดไป

3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวางและใน

หลาย ๆ โปรแกรม เพ่ือสมาชิกทุนคนในระบบงาน

4. โปรแกรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคคลจัดทําข้ึน เพ่ือใหโอกาสแกปจเจกบุคคลไดพัฒนา

ตนเอง

5. ความมุงประสงคเบื้องตนของโปรแกรมพัฒนา ก็เพ่ือใหระบบโรงเรียนสามารถบรรลุ

เปาประสงค โดยมุงท่ีการเรียนรูของบุคลากรในอันท่ีจะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพ่ืองานที่ไดรับ

มอบหมาย

6. การพัฒนาเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคล ซึ่งจะทําใหบุคคล

สามารถและตั้งใจท่ีจะเสียสละตนใหกับเปาประสงคของระบบโรงเรียน อันจะเปนการจูงใจบุคคลให

ทราบวาการพัฒนาเปนทางท่ีกอใหเกิดความพอใจท่ีตองการ

7. โปรแกรมการพัฒนามุงท่ีจะใหไดรบัความตองการในการพัฒนาของระบบท้ังหมดไมวา

จะเปนหนวย กลุมหรือปจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะตองเก่ียวของกับการทบทวนทบ

บาทขององคการ บทบาทของแตละหนวยงาน และบทบาทของแตละบุคคลในแตละหนวยงาน 

รวมท้ังวิธีการท่ีจะใหหนวยงานแตละหนวยกาวหนากวาท่ีเปนอยู จนไปถึงบทบาทในอุดมคติดวย

8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากข้ึน โดยมุงท่ีจะสรางใหปจเจก

บุคคลมีประสิทธิผลในงานท่ีจะไดรับมอบหมายใหทํา และอุทิศตนใหกับเปาประสงคของหนวยงาน

9. ระบบโรงเรียนมีความตองการท่ีจะตองจัดใหมีการวางแผนกําลังคน เพ่ือพัฒนาบุคคลท่ี

มีอยูและบุคคลท่ีสรรหาใหม

กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถแบงการดําเนินการเปน

ข้ันตอนได 4 ข้ันตอน คือ 

1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบคุคล หรือหาปญหาท่ีตองแกโดยวิธีการพัฒนาบคุคล

2. การวางแผนในการพัฒนาบุคคล 

3. การดําเนินการในการพัฒนาบุคคล

4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล
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ซ่ึงกระบวนการในพัฒนาบุคคล และข้ันตอนนี้เปนกระบวนการดําเนินการท่ีสําคัญและ

จําเปนท่ีจะตองดําเนินการ จะขาดเสียมิไดและในการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองดําเนินการตาม

กระบวนการดังกลาวนี้อยางสอดคลองตอเนื่อง และสัมพันธกันอยางครบวงจร โดยเริ่มจากการหา

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนในการพัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

และการติดตามประเมินผล ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้

1. การหาความจําเปน ในการพัฒนาบุคลากร หรือหาปญหาท่ีจะตองพัฒนาบุคลากร การ

สํารวจความตองการบุคลากรนั้น ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน (2552, หนา 63) ไดเสนอแนะวา องคกรพึง

กระทําเปนระยะเพ่ือทราบระดับความตองการวาสูงพอนําไปทําโปรแกรมข้ึนหรือไม ท่ีนาสนใจคือ

บุคลากรไดรวมในการพัฒนาบุคลากรอยูดวย ซ่ึงแนวโนมจะเกิดความพึงพอใจสูงและมีระดับขวัญสูง

ในการปฏิบัตงิานตามมา 

2. การวางแผน ในการพัฒนาบุคลากรมีกิจกรรมท่ีตองกําหนดในการวางแผนการพัฒนา

บุคลากรอยูหลายประการ เชน จะจัดโปรแกรมอะไร ดวยวิธีการอยางไร เรื่องอะไรควรอยูในการ

วางแผนระยะยาว อะไรเปนสิ่งท่ีตองรีบทํา สิ่งท่ีอาจจะเกิดปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติตามแผนท่ีมี

อะไรบาง ถามีปญหาเกิดข้ึนจะมีวิธีการขจัดปญหานั้นอยางไร ตลอดจนการวางแผนในดานการจัดสรร

ทรัพยากรเพ่ือการบริหาร การพัฒนาบุคลากรการกําหนดตัวบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบ การวางแผนใน

การพัฒนาบุคคลนั้นโดยท่ัวไปจะดาํเนินการ ดังนี้

2.1 การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคน โดยกําหนดวาจะพัฒนากําลังคน

โดยวิธีการใดบางเพ่ือท่ีจะแกปญหาของหนวยงานโดยกําหนดเปนงานหรือโครงการ เชน การฝกอบรม 

การสงบุคคลไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเอง 

การพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองคการ

2.2 การวางแผนดําเนินการพัฒนาบุคคล ในแตละวิธีหรือในแตละเรื่อง กําหนด

วัตถุประสงคเปาหมาย ข้ันตอนในการดําเนินงาน และแผนการดําเนินงานในแตละข้ันตอนวาจะ

ดําเนินการเม่ือไร

2.3 กําหนดผูรับผิดชอบวามีผูใดรับผิดชอบงานใด อยางไร

2.4 กําหนดงบประมาณคาใชจายวา ในการพัฒนาบุคลากรในแตละเรื่องหรือแต

ละโครงการจะใชงบประมาณจากหมวดไหน จํานวนเทาไร

2.5 กําหนดระบบ วิธีการติดตาม และประเมินผล ในการพัฒนาบุคคลวาจะ

ติดตามผลและประเมินผลอยางไร

2.6 จัดทําโครงการและเสนอผลมีอํานาจเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการ
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3. การดําเนินการพัฒนาบคุคล เปนการดําเนินการพัฒนาบุคคลตามท่ีไดวางแผนไวตาม

ระยะเวลา หรือปฏิทินการปฏิบัติงานท่ีกําหนด

4. การติดตามและประเมินผล การติดตามและประเมินผลการพัฒนากําลังคนวิธีตาง ๆ 

ตามแผนท่ีกําหนดไววาไดดําเนินการไปตามแผนงาน วัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไวแคไหน 

การติดตามและประเมินผลงานนั้น อาจดําเนินการไดเปนสามระยะคือ

4.1 การติดตามและประเมินผล ในระหวางการดําเนินการพัฒนาบคุลากร

4.2 ประเมินผล หลังจากการเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร หรือหลังจากสิ้นสุด

โครงการ

4.3 การติดตาม และประเมินผล ภายหลังจากท่ีบุคคลนั้นเสร็จสิ้นจากการกลับไป

ปฏิบัติงานในระยะหนึ่ง เพ่ือจะไดทราบวาผูนั้นไดนําผลการพัฒนาบุคลากรไปใชประโยชนแกเขา

อยางไรบาง

กลาวโดยสรุป กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรนั้นเปนไปในลักษณะของกระบวนการ

บริหารงานบคุคล หรือการบริหารงานดานตาง ๆ ท่ัวไป แตไดมีบางข้ันตอนท่ีแยกออกมาใหเดนชัดข้ึน 

เพ่ือจะดําเนินการไดดียิ่งข้ึน

แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

การดําเนินการพัฒนาบุคลากรมีแนวทางการปฏิบัติอยูสองแนวทางคือ การฝกอบรม 

(training) และ การศึกษา (education or further study)

พนัส หันนาคินทร (2551, หนา 32) ไดอธิบายถึงความคิดรวบยอดเก่ียวกับการฝกอบรม 

เนนความสามารถเฉพาะอยางในการปฏิบัติงานสวนการศึกษาเปนการเนนถึงความพยายามท่ีจะ

เพ่ิมเติมความรูความเขาใจหรือเจตคติของผูปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถปรบัตัวใหเขากับสภาพของงาน

ไดดีข้ึน อยางไรก็ตาม ถาพิจารณาความหมายของการศึกษาอยางกวางขวางแลวการฝกอบรมก็เปน

สวนหนึ่งของการศึกษา

สุรศักดิ์ นานานุกูล (2552, หนา 179) ไดอธิบายความแตกตางของการฝกอบรมกับ

การศึกษาไววาการฝกอบรมเปนกรรมวิธีท่ีจัดข้ึนในชวงเวลาท่ีสั้นกวาการใชการศึกษา สวนการศึกษา

เปนกรรมวิธีท่ีจัดข้ึนในชวงเวลายาวนานเปนการเรียนการสอนตามหลักสูตรมาตรฐานของกระทรวง

ทบวง หรือสภาการศึกษาแหงชาติ และมิไดมุงฝกทักษะใหมีประสบการณเพ่ือประกอบอาชีพเพียง

อยางเดียวเทานั้นการศึกษายังจะมุงจัดประสบการณหลายอยางใหกับผูเรียนอีกดวย

อุทัย หิรัญโต (2551, หนา 108) กลาวอีกนัยหนึ่งไดวา การพัฒนาบุคลากรไมวาแนวทางใด

มีความมุงหมายเพ่ือการเพ่ิมผลผลิตขององคกรใหเพ่ิมข้ึน เม่ือองคกรมีผลผลิตมากข้ึน บุคลากรท่ีรวม

กิจกรรมจะมีโอกาสไดรับผลตอบแทนและผลประโยชนมากขึ้นดวย
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วิธีการตาง ๆ ท่ีองคการใชในการพัฒนาบุคลากร

วิธีการพัฒนาบุคลากร มีวิธีการอยูหลายวิธีซ่ึงมีผูใหแนวคิดไวหลายคน ข้ึนอยูกับหนวยงาน

หรือองคการจะเลือกใชวิธีใดตามโอกาสและความเหมาะสมดังนี้

ภญิโญ สาธร (2552, หนา 164-166) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีสําคัญมี 7 วิธี คือ

1. วิธีศึกษางานไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงาน (on - the - job - study) เปนวิธีสะดวก

และงาย เชน ครูบรรจุใหมยังไมรูจักงานดีพอ ก็ใหศึกษาจากครูท่ีบรรจุมากอนหรือเปนครูพ่ีเลี้ยงคอย

ใหคําแนะนํา เปนตน

2. การปฐมนิเทศ (vestibule training or orientation) เปนวิธีกอนท่ีจะบรรจุครูจะมีการ

แนะนําระเบียบการปฏิบัติตาง ๆ สภาพแวดลอมท่ีโรงเรียนตั้งอยู ผูบริหารการศึกษาหรือครูใหญจะ

เปนผูทําการปฐมนิเทศก็

3. วิธีทํางานในฐานะลูกมือ หรือเปนผูชวยไปพลางกอน (apprenticeship training) เชน 

การใหเปนผูชวยครูใหญ เปนตน

4. วิธีฝกงานตอจากทฤษฎี (internship training) วิธีนี้เปนวิธีรวมมือกันระหวางโรงเรียน

วิชาชีพหรือสถาบันการศึกษาเฉพาะกับหนวยงานวิชาชีพนั้น ๆ เชน วิทยาลัยครูกับโรงเรียน

ประถมศึกษาในการฝกสอนหลังจากท่ีจบจากวิทยาลัยครูแลว

5. วิธีฝกระยะสั้น (learner training) เวลาโรงเรียนขาดครูกะทันหัน เชน การฝกอบรมครู

ประชาบาลระยะสั้น

6. วิธีใหไปศึกษาในสถานศึกษาบางแหงนอกเวลาทํางานหรือใชเวลาบางสวนของการ

ทํางานไปรับการศึกษา (outside courses) คือ การท่ีโรงเรียนอนุญาตใหครูไปศึกษาวิชาท่ีโรงเรียน

ตองการ เชน สงครูไปเรียนวิชาครูเพ่ิมเติม

7. วิธีใหไปศึกษาใหมหรือศึกษาตอเพ่ิมเติม (retraining or upgrading) วิธีนี้เปนการเพ่ิม

วุฒิของครูใหมีความรูดีข้ึนอาจจะสงไปศึกษาตอตามวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยท้ังภายในและภายนอก

ประเทศ

การพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากร

ขีดความสามารถนั้นเปนปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอผลการทํางานของพนักงาน ซ่ึงปจจุบัน

การวัดผลงานนั้นจะวัดไปท่ีปจจัยวัดผลการดําเนินงานหลัก หรือ Key Performance Indicators--

KPIs ท้ังนี้ competency ของแตละฟงกชั่นมีลักษณะท่ีไมเหมือนกัน และงานพัฒนาหรือ Human

Resource Development เปนอีกฟงกชั่นหนึ่งท่ีสําคัญซ่ึงผูท่ีปฏิบัติงานในดานนี้ยอมตองการ 

competency เฉพาะดานท่ีแตกตางไปจากงานอ่ืน ๆ เชนเดียวกัน จะเห็นไดวาการที่จะเปนนักพัฒนา
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ความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรท่ีดีนั้น พวกเขาจะตองมี competency ท่ีสําคัญใน 4 เรื่องหลัก

ดวยกัน ไดแก 

1.ความสามารถดานทักษะวิชาชีพ

นักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรหรือ HRD ท่ีดีจะตองมีขีดความสามารถใน

งานวิชาชีพเฉพาะดาน งานวิชาชีพนั้นถือไดวาเปนงานทางเทคนิคท่ีไมเหมือนสายงานอ่ืน ๆ ท้ังนี้

สมาคมเพ่ือการฝกอบรมและพัฒนาของประเทศสหรัฐอเมริกา (The American for Training

Development--ASTD) โดย McLagan ไดทําการศึกษาถึงรูปแบบของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

(models for HRD practice) ซ่ึงผลจากการศึกษาดังกลาวทําใหไดขอกําหนดของ technical

competency ซ่ึงหมายถึงความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ี 

พบวาขีดความสามารถในงานเทคนิคเฉพาะดานนี้ จําเปนอยางยิ่งท่ีนักพัฒนาความสามารถ

ของนักพัฒนาบุคลากรจะตองเรียนรู รักท่ีจะแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ

เหลานี้ ซ่ึงเปนเสมือนความสามารถข้ันพ้ืนฐานท่ีสําคัญและจําเปนของนักพัฒนาความสามารถของ

นักพัฒนาบุคลากรท่ีมีความตองการท่ีจะกาวเขาสูนักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรมือ

อาชีพ ซ่ึงความรูความสามารถท้ัง 11 ประการนี้จะสงผลใหนักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนา

บุคลากรเปนผูเชี่ยวชาญ (Administration Expert) ดานงานพัฒนาบุคลากรท่ีสามารถใหความ

ชวยเหลือ และตอบขอซักถามตาง ๆ จากพนักงานได 

2.ความสามารถดานความสัมพันธสวนบุคคล

นอกจากความรูในวิชาชีพท่ีนักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรจะตองมีแลว 

ความสามารถอีกดานหนึ่งท่ีสําคัญมากก็คือ ความสามารถในดานความสัมพันธสวนบุคคล หรือ 

interpersonal competency เนื่องจากนักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรท่ีมี

สัมพันธภาพท่ีดีกับพนักงานทุกระดับ ยอมจะทําใหพวกเขาไดรับความรวมมือ ความชวยเหลือจาก

พนักงานเหลานั้น และสัมพันธภาพท่ีดียอมจะทําใหพนักงานพรอมท่ีจะเปดใจใหขอมูลท่ีเปนประโยชน 

ท้ังนี้ขอมูลท่ีไดรับจากพนกังานทุกระดับนั้นจะนําไปใชประกอบการวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากรใน

องคกรตอไป 

พบวาความสามารถในดานความสัมพันธสวนบุคคลนั้นจะประกอบดวย competency

ยอย ๆ อีก 8 ขอตามผลการศึกษาของสมาคมเพ่ือการฝกอบรมและพัฒนาของประเทศสหรัฐอเมริกา 

(The American for Training Development--ASTD) โดย McLagan

ดังนั้นขีดความสามารถดังกลาวจะชวยทําใหนัก HRD สามารถเขาถึงพนักงานไดงาย และ

สงผลตอไปยังบทบาทของการเปนตัวแทนของฝายบริหาร (employee champion) ท่ีนัก HRD

จะตองสื่อสารพูดคุยกับพนักงานเพ่ือสรางความเขาใจท่ีตรงกันของพนักงานท่ีมีตอระดับจัดการ 
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3.ความสามารถดานสติปญญา (intellectual competency)

ความสามารถอีกดานหนึ่งท่ีชวยทําใหนัก HRD ไดรับการยอมรับจากฝายบริหารจัดการนั่น

ก็คือ ความสามารถในการดานสติปญญา (intellectual competency) ท่ีเนนทักษะในดานความคิด

เปนหลัก เปนการคิดและการคาดการณถึงอนาคตไปขางหนา ความสามารถในดานนี้จึงทําใหมีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในองคการ ซ่ึงนัก HRD ท่ีดีจะตองกลาเปลี่ยน กลาคิดและนําระบบงานใหม ๆ มา

ประยุกตใชใหเหมาะสม ซ่ึงความสามารถในการดานสติปญญาจะสงผลใหนัก HRD สามารถเปน

ตัวแทนของการเปลี่ยนแปลง (change agent) ท่ีดีใหกับองคการตอไปได

ผลกระทบจากภาวะวิกฤติการณทางเศรษฐกิจตอระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ปญหาวิกฤติการณทางเศรษฐกิจในชวง พ.ศ. 2550 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตอระบบการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล คือ  

1. ปญหาทางดานภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจท่ีมีผลกระทบตอองคการ งบประมาณดานการ

พัฒนาบุคคล ถูกตัดลง หรือชะลอการใชจายลง ดังนั้นโครงการฝกอบรมตาง ๆ จะถูกระงับหรือขยาย

เวลาออกไป 

2. องคกรโดยท่ัวไปมักจะวางแผนการพัฒนาบุคคลหรือการพัฒนาสายอาชีพ (career

development) ของพนักงานไวรองรับความเจริญเติบโตขององคกร แตมักจะลืมหรือไมเห็น

ความสําคัญของการวางแผนพัฒนากําลังคนสําหรับในชวงท่ีมีการลดขนาดขององคกร หรือกําลังคน 

เปาหมาย หรือการวางแผนพัฒนาสายอาชีพท่ีถูกวางไว อาจจะถูกยกเลิก ไมอาจจะทําใหเกิดผลได

ตามแผนงาน การระงับการเลื่อนตําแหนงพนักงานเพ่ือควบคุมคาใชจาย หรือมีกําลังคนท่ีเหมาะสมกับ

กําลังการผลิต หากพนกังานไมเขาใจในสถานการณ ไมรอคอยเวลา ก็อาจจะลาออกจากงานไป ทําให

สูญเสียคนเกง ท่ีควรจะนํามาชวยในการพัฒนาองคการใหผานภาวะวิกฤติไปได  

3. การลดขนาดองคกร หรือการปรับโครงสรางองคกรใหเปนแบบแบนราบ (flat

organization) ทําใหระดับของตําแหนงในหนวยงานนอยลง สายการบังคับบัญชาสั้นลง อาจจะมี

ผลกระทบในดานความรูสึกของพนักงานวาจะมีความกาวหนานอยลง แตมองในทางกลับกัน จะทําให

พนักงานท่ีมีความสามารถ กาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนไดเร็วกวาเดิม เพราะระดับการบังคับบัญชามีนอยลง

กวาเดิม 

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรในภาวะวิกฤติ 

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจะทําใหองคการมีแนวคิดในการจํากัดหรือควบคุมคาใชจายในการ

พัฒนาบุคลากรและการพัฒนาสายอาชีพ แตความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร คือ 

1. องคการท่ีประสบปญหาภาวะวิกฤติ อาจจะตองลดกําลังคน ไมวาจะโดยการคัดเลือก

ออก สมัครใจลาออก ทําใหกําลังคนในบางหนวยงานอาจจะนอยลง จําเปนตองเกลี่ยกําลังคน จาก
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หนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะมีกําลังคนเกิน เขาไปทํางานแทน การท่ีพนักงานไดรับมอบหมายงาน ใน

หนวยงานใหม จึงกลายเปนความจําเปนในการฝกอบรม 

2. องคการท่ีมีการเลิกจางคน ทําใหกําลังคนนอยลง จําเปนตองใหกําลังคนท่ีอยูมีความรู

ความสามารถในการทํางานสูงกวาเดิม สามารถทํางานไดหลากหลายหนาท่ีมากข้ึน จึงตองทําการ

ฝกอบรม โดยอาจจะจัดใหมีหลักสูตรท่ีเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพ การเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางาน 

ฯลฯ เพ่ิมมากข้ึน

3. การพัฒนาบุคลากรท่ีดําเนินการควบคูกับมาตรการทางดายแรงงานสัมพันธ คือเนนดาน

การสื่อสารไปยังพนักงาน หนวยงานฝกอบรมอาจจะจัดใหมีหลักสูตรฝกอบรมเก่ียวเทคนิคการสื่อสาร 

ใหท้ังหัวหนางาน คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบการ คณะกรรมการสหภาพแรงงาน ฯลฯ 

เพ่ือทําหนาท่ีเปนตัวแทนในการสื่อสารไปยังพนักงาน ในขณะท่ีบางองคการท่ีไมมีหนวยแรงงาน

สัมพันธ อาจจะกําหนดใหหนวยงานการฝกอบรมทําหนาท่ีการจัดประชุมพนักงานเพ่ือสื่อสารความ

เขาใจ 

4. บางองคการอาจจะเตรียมฝกฝนพัฒนาความรูใหพนักงาน แตอาจจะไมใชงานปจจุบัน 

แตหากเปนงานในอนาคต ท่ีลูกจางควรจะมีความรู และไปสมัครงานท่ีอ่ืน ๆ หรือประกอบอาชีพอิสระ 

และการปรับตัวของพนักงานหลังจากถูกเลิกจาง การใชชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือควบคุม

คาใชจายของตนเองและครอบครัว

การใชวิกฤติใหเปนโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ภาวะเศรษฐกิจท่ีสงผลกระทบตอการบริหารองคการ แมจะมีผลใหโครงการฝกอบรม

พัฒนาบุคคล ถูกควบคุมหรือถูกจํากัดดานขนาดของการดําเนินการ แตก็สงผลในทางบวกท่ีถือวาเปน

โอกาสท่ีดีคือ 

1. การท่ีกําลังการผลิตมีนอย ปริมาณงานก็มีนอยลง อาจจะทําใหมีเวลาสําหรับการ

ฝกอบรมมากข้ึน องคการควรใชเปนโอกาสในการพัฒนาทักษะหัวหนางาน และพนักงาน เปนการ

เตรียมความพรอมในดานกําลังคนไวสําหรับการฟนตัวหรือขยายงานในอนาคต

2. การเลิกจางกําลังคนบางสวน ทําใหตองพัฒนากําลังคนท่ีมีอยูข้ึนมาทดแทน 

3. การท่ีมีเวลาวางมากข้ึน เกิดประโยชนในการดําเนินกิจกรรมคุณภาพ เชน กิจกรรมกลุม 

QCC /ไคเซ็น /กิจกรรม5 ส ฯลฯ ซ่ึงในชวงท่ีงานการผลิตมีเต็มท่ี องคกรหรือพนักงานอาจจะไมเห็น

ความสําคัญของกิจกรรมเหลานี้ แตโดยท่ีกิจกรรมเหลานี้มีจุดมุงหมายในการเพ่ิมคุณภาพ ลด

คาใชจาย จึงเปนอีกชองทางหนึ่งท่ีจะทําใหองคการมีรายไดเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้น องคกรจึงตองมี

โครงการกิจกรรมเหลานี้และใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือการสนับสนุนท่ีสําคัญ 
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4. บางองคการอาจจะใหมีโครงการฝกอบรมอาชีพเสริมใหแกพนักงาน เพราะเนื่องจาก

ปริมาณงานนอยลง อาจจะใหพนักงานทํางานนอยลงดวย เชน ใหทํางานสัปดาหละ 4 วัน หรือหาก

องคการใดปรับลดคาตอบแทน สิทธิประโยชนของพนักงานควบคูไปดวย การท่ีพนักงานมีรายได

นอยลง ประสบความเดือดรอน ดังนั้นการท่ีพนักงานมีเวลาท่ีเหลือจึงเปนชองทางใหพนักงานไปหา

รายไดเสริมเพ่ิมเติม เพ่ือหลอเลี้ยงครอบครัวเพ่ือบรรเทาปญหารายไดไมเพียงพอตอรายจาย

5. นอกจากนี้ บางองคการท่ีมีภาวะผันผวนทางดานการตลาดมาก โดยขึ้นอยูกับคําสั่งซ้ือ

หรือยอดขายท่ีเปลี่ยนแปลงรวดเร็วทําใหการผลิตท่ีลดลงกระทันหัน องคกร อาจจะกําหนดใหมี

โครงการฝกอบรมพนักงาน มาจัดเตรียมไว เม่ือเกิดการหยุดทํางาน หรือการผลิตโดยกระทันหัน ก็จะ

สามารถจัดหลักสูตรการฝกอบรมใหแกพนักงานได

กลยุทธการพัฒนาบุคลากรในภาวะวิกฤติ 

ในภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ องคการจะปรับลดดานงบประมาณ ดังนั้นขนาดของการ

พัฒนาบุคลากร อาจจะไมใหญโตหรือมีปริมาณมากเทาเดิม แตเพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรสามารถ

ขับเคลื่อนไปได องคกรอาจจะตองปรับเปลี่ยนกลยุทธการพัฒนาบุคลากร เชน 

1. หันมาใชการพัฒนาบุคลากรโดยใชวิทยากรภายใน หรือการแลกเปลี่ยนวิทยากรกับ

บริษัทลูกคาหรือธุรกิจเครือขาย เพ่ือใหสามารถใชวิทยากรภายนอกได 

2. การขอรับการสนับสนุนงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากร จากองคกรภาครัฐ เชน

หนวยงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน หรือกรมสงเสริมอุตสาหกรรม เปนตน  

3. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมภายนอก (public training) และนํามาสรางเปน

หลักสูตรการฝกอบรมภายใน (in house training)

4. แมจะไมมีการปรับข้ึนเงินเดือน คาจาง แตจะตองมีการประเมินผลงาน เปนปกติ และ

นําขอบกพรองหรือประเด็นความจําเปนในการฝกอบรม มาใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร

ตอไป

จากแนวคิดท่ีไดนําเสนอมา ทําใหเหน็วา การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ยังมีความสําคัญ ถือ

วามีความจําเปน เพราะทําใหบุคลากรท่ีมีอยูมีความรูความสามารถสูงข้ึน ทํางานไดมากข้ึน ทําใหเพ่ิม

ยอดขาย และลดรายจายได ซ่ึงถือวาเปนประโยชนท่ีจะชวยใหองคกรรอดพนจากปญหาวิกฤติการณ

ทางเศรษฐกิจได 

ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการจัดประสบการณการเรียนรูใหแกบุคคลเพ่ือปรบัปรุงการ

ทํางานใหดีข้ึน และ/หรือเพ่ือใหบุคคลมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ ในขณะท่ีการฝกอบรมหมายถึง

กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูนความรู ทักษะความสามารถและเจต
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คติของบุคลากร นั่นคือการฝกอบรมเปนเพียงรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรเทานั้น แตคนสวน

ใหญมักจะแยกสองคํานี้ออกจากกันเนื่องจากการฝกอบรมเปนกิจกรรมท่ีมักจะเกิดข้ึนบอยในองคกร

และเห็นชัดเปนรูปธรรม รูปแบบระบบการสอนซ่ึงเรียกวา Goldstein’s Instructional System แบง

ออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ (ธารพรรษ สัตยารักษ, 2554, หนา 37-39)

1) การประเมินความจําเปนและความตองการ (Assessment Phase) ข้ันตอนแรกนี้เปน

จุดเริ่มตนท่ีสําคัญยิ่ง เพราะเราตองตอบคําถามไดวาเรามีความจําเปนและความตองการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรหรือไมและเพ่ืออะไร ปญหาบางอยางในองคกรไมสามารถแกปญหาไดดวยการ

ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เชน การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วมากทําใหการพัฒนาคนใน

องคกรอาจจะไมทันการณจึงตองแกปญหาดวยการสรรหาบุคลากรใหมหรือวาจางบริษัทภายนอก

หากวิเคราะหแลวพบวาองคกรมีความจําเปนและความตองการในการพัฒนาบุคลากรแลว จะตอง

วิเคราะหในรายละเอียดวา องคกรจะตองพัฒนาบุคลากรในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณอยางไร นั่นคือ

ตองการพัฒนาคนใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติ ซ่ึงอาจเรียกรวมกันวา “Competency” ในเรื่อง

อะไรบาง และตองพัฒนาใหอยูในระดับใดเปนจาํนวนบุคลากรเทาไหรนอกจากนี้ ฝายทรัพยากร

มนุษยหรือผูบังคับบัญชาท่ีรับผิดชอบจะตองกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

ใหชัดเจน เพ่ือเปนเกณฑในการประเมินผลในข้ันตอนสุดทาย

2) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development Phase) ข้ันตอนนี้ 3

ไดแก การออกแบบแผนงาน/โครงการการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุงสูวัตถุประสงคท่ีกําหนด

ไวในข้ันตอนแรก การเลือกวิธีการในการฝกอบรมใหเหมาะสม การเลือกสื่อการสอนวิทยากร สถานท่ี

ระยะเวลาและการดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามแผนงาน/โครงการ

3) การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Evaluation Phase) ข้ันตอนสุดทาย

คือการประเมินผลโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรวาตอบสนองตอวัตถุประสงคของการ

ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรหรือไม การประเมินผลสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน การตอบ

แบบสอบถาม การทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม การสังเกตพฤติกรรม การพิจารณาจากผลการ

ปฏิบัติงาน เปนตน ขอมูลท่ีไดจากการประเมินผลจะทําใหทราบวาโครงการประสบความสําเร็จหรือไม

มีปญหาหรือจดุออนในเรื่องใด และนําขอมูลนี้ไปพัฒนาปรับปรุงแผนงานการฝกอบรมและพัฒนา

บุคลากรตอไป

วิธีการในการพัฒนาบุคลากร

ในการพัฒนาศักยภาพบคุลากรนั้นมีอยูหลายวิธี (พงศธร พิทักษกําพล, 2552, หนา 8)

ไดแก

1) การฝกอบรม (Training)
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2) การปฐมนิเทศน (Orientation)

3) การสอนงาน (Coaching)

4) การมอบหมายงานใหปฏบิัติ (Planned-Experience)

5) การเปลี่ยนหนาท่ี (Changing)

6) การใหรักษาแทน

7) การประชุม (Meeting)

8) การไปสังเกต (Observation)

9) การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน

10) การศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ

11) การดูงาน

12) การฝกงาน

13) การสงไปศึกษา

14) การศึกษาทางไปรษณีย (Correspondence Study)

15) การใหทําหนาท่ีเปนผูชวย

16) การใหพัฒนาตนเอง

17) การจัดใหมีการแขงขันเปนกลุม

ซ่ึงจะเลือกใชวิธีใดนั้นก็ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคการพัฒนาบคุลากรของแตละหนวยงานแต

ท้ังนี้ในการศึกษาครั้งนี้จะใชวิธีการพัฒนาดวยการฝกอบรม ดังจะกลาวตอไป

ความหมายของการฝกอบรม

ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หนา 19) ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการ

จัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถและเจตนคติ อันจะ

ชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลสูงข้ึน

ธงชัย สันติวงษ (2554, หนา 8) ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการท่ีจัด

ข้ึนอยางเปนระบบเพ่ือหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม/หรือทัศนคตขิองพนักงานเพ่ือท่ีจะให

สามารถปฏิบัติงานไดดข้ึีนซ่ึงจะนําไปสูการเพ่ิมผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายองคกร

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 250) ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึง 

กระบวนการจัดการเพ่ือใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู และมีทักษะเพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยาง

จุดมุงหมายของการฝกอบรมเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม เปนกิจกรรมท่ีจําเปนและ

เปนประโยชนตอองคกรเพ่ือใหองคการเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
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วรนารถ แสงมณี (2551, หนา 115) ไดใหความหมาย การฝกอบรม โดยรวบรวม

ความหมายของนักวิชาการหลายทานวาหมายถึงการเรียนรูประสบการณท่ีจะทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพ่ือปรับปรุงความสามารถในการปฏิบตัิงานเพ่ิมข้ึน โดยมี

กระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผน เพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะสําหรับองคการหรือ

หนวยงานตางๆ ซ่ึงอาจกลาวไดวาการฝกอบรมจะเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงทักษะ ความรู

ทัศนคติ หรือพฤติกรรมซ่ึงหมายความวาเปนการเปลี่ยนแปลงในสิ่งท่ีพนักงานรู วิธีการทํางานของ

พวกเขารวมท้ังทัศนคติของพวกเขาท่ีมีตองานหรือการปฏิสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานหรือกับ

ผูบังคับบัญชา

ดังนั้น จึงพอสรุปความหมายของการฝกอบรมวาหมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรูอยาง

เปนระบบแบบแผนเพ่ือเปลี่ยนแปลงทักษะ ความรู ทัศนคติหรือพฤติกรรมของบุคลากรใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวขององคกร

ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรม

การบริหารงานไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ยอมมีวัตถุประสงคท่ีจะกอใหเกิดความ

เจริญกาวหนาและการพัฒนา ซ่ึงปจจัยท่ีจะสรางความสําเร็จใหแกการบริหารงานดังกลาวเปนท่ี

ยอมรับกันวา”คน” เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด ดังนั้นการพัฒนาคนใหมีความรูความสามารถและมีความ

ตั้งใจจริงในการทํางาน ยอมจะทําใหการบริหารงานขององคการรุดหนาไปได อีกท้ังเปนท่ีประจักษวา

ประเทศชาติตางๆ พยายามพัฒนาประเทศของตนใหเจริญกาวหนาไมวาท้ังภาครัฐและเอกชนตางก็มี

การขยายตัวอยูทุกขณะ จึงมีความจําเปนจะตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเทคนิคการบริหารงานและนํา

ศิลปวิทยาการมาใชใหทันกับพัฒนาการของโลก บุคคลผูปฏิบัตงิานจึงจําเปนตองเพ่ิมพูนศักยะให

สูงข้ึน วิถีทางท่ีจะเพ่ิมพูนศักยะของคนท่ีอํานวยผลท่ีสุดก็คือการฝกอบรมเพราะการฝกอบรมนั้นเปน

การสอนใหคนไดเรียนรูและเขาใจถึงหลักวิชาการและวิธีการปฏิบัติ

งานท่ีถูกตองทันสมัยและเหมาะสม ซ่ึงเปนการสรางเสริมคุณวุฒิและสมรรถภาพในการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิผลสูงข้ึน (อุทัย หิรัญโต, 2552, หนา 109)

2.3 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน

1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต การทํางาน (Quality of Work Life)

1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน ในปจจุบันคําวาคุณภาพชวีิตการ

ทํางานมีความท่ีคลุมเครือ คือ ยงัไมมีคําจํากัดความท่ีเฉพาะเจาะจงและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป แตใน

ความหมายกวางๆ หมายถึง สิ่งตางๆ ท่ีเก่ียวของกับชีวิตการทํางานท่ีประกอบดวย คาชั่วโมงการ

ทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน และการมีมนุษย
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สัมพันธในหนวยงาน สิ่งเหลานี้จึงเปนสิ่งกระตุนในเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน คุณภาพชีวิต

การทํางาน (Quality of Work Life) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิต

(Quality of Life) แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดกําเนิดและแพรหลายในประเทศ

อุตสาหกรรม หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตการทํางานแลวจะ พบวา มีผูรู

นักวิชาการหลายทานหรือผูเก่ียวของไดใหความหมาย ของคําวาคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of

Working Life = QWL) ความหมายในแงมุมตางๆ ไวดังนี้

สันติสันติ บางออ (2550) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสิ่ง ท่ีคนเรา

จะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได โดยมี ความพรอมท้ังดาน

รางกายและจิตใจ ซ่ึงถือวาเปนงานปจจัยภายในสําหรับปจจัยภายนอก คือ สภาพแวดลอมในการ

ทํางานจะเปนสิ่งท่ีทําใหคนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจ ในการทํางาน

กัลยา ดิษเจริญ (2550) ไดใหความหมาย คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพ

ของการทํางานท่ีปจเจกบุคคลมีความพึงพอใจ และความพึงพอใจในการทํางานนี้สามารถวัดหรือ

ประเมินไดในความรูสึกพึงพอใจเก่ียวกับชีวิตการทํางานในองคกร

ประไพพร สิงหเดช (2552) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต การทํางานวา

ความพอใจของพนักงานท่ีมีตอชีวิตการทํางานท่ีเก่ียวกับงานหรือผลท่ีเกิดข้ึน กับพนักงานอัน

เนื่องมาจากประสบการณการทํางานในองคกร

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2551) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต การทํางานวา ชีวิต

การทํางานท่ีมีศักดิ์ศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคคลากร ซ่ึงเปนชีวิตการทํางานท่ี

ไมถูกเอาเปรียบ และสามารถสนองความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษยใน แตละสมัย

สรวงสรรค ตะปนตา (2551) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต การทํางานวาเปน

คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีการทํางานท่ีทําใหชีวิตมีคุณคาหรือมีงานทําจะทําใหความเปนอยูดีข้ึนและ

เปนท่ียอมรับของสังคม ซ่ึงเปนการผสมผสานกันระหวางานและชีวิต โดยบุคคลจะมีความรูสึกพึง

พอใจในการทํางาน และการดําเนินชีวิตท่ีมีความสุขอันนําไปสูการมีคุณคาของชีวิต

จากท่ีกลาวมาท้ังหมดสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทํางาน

ภายในองคการอยางมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ีไดปฏิบัติรวมถึงสิ่งแวดลอมท่ีมีความ

เหมาะสม ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน จึงทําใหบุคลากรทํางานไดอยางมีคุณภาพในขณะ

เดียวกันก็มีความรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคกร และถาบุคลากรปฏิบตัิงานสามารถผสมผสาน การ

ทํางานกับชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม ทําใหดําเนินชีวิตอยางมีความสุข

1.2 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน
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มีนักวิชาการไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว ดังนี้

Huse & Cumming (2009) ไดเสนอลักษณะท่ีสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) วามี 8 ดาน คือ

1) ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation)

หรือรายไดและผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ

สอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือ เปรียบเทียบกับรายได

จากงานอ่ืนๆ

2) สภาพทํางานท่ีปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy

Ervironment) หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางาน

ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย

3) การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human

Capacities) หรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีด

ความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏบิัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและ

ความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏบิัติมีความเปนตัวเองในการทํางาน งานท่ี

ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ และงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน

4) ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การท่ีผูปฏบิัติงานมีโอกาสท่ีจะกาวหนาใน

อาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง

5) สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานเปนท่ี ยอมรับ

ของผูรวมงานท่ีทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยกเปนหมู

เหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

6) ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ ยตุิธรรม

ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและคงวาม

เปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศของ องคกรมีความ

เสมอภาคและความยุติธรรม

7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความ

สมดุลในชวงของชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวยเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียด

จากหนาท่ีรับผิดชอบ

8) การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรม ของ

หนวยงานท่ีดาํเนินไปในลักษณะท่ีไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของ

งานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน
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Walton (1974) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบดวย คุณสมบัติ 8

ประการดังนี้

1) การใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม (Adequate and Fair

Compensation) หมายถึง คาจางท่ีไดรบัเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไป

หรือไม คาจางท่ีไดรบัมีความยุตธิรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ีมี

ลักษณะงานท่ีคลายกัน

2) ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working

Conditions) หมายถึง ผูปฏบิัติงานไมควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอม

ของการทํางานท่ีจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควรจะไดกําหนดมาตรฐานท่ีแนนอนเก่ียวกับการ

คงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับกลิ่น เสียง และการรบกวน

ทางสายตา

3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency Development) หมายถึง

งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชนและพัฒนาทักษะและความรูของ ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะ

มีผลตอการไดมีสวนรวมความรูสึกในคุณคาของตนเองและความรูสึกทาทาย ซ่ึงเกิดข้ึนจากการทํางาน

4) ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ (Growth and Security) หมายถึง ควรจะให

ความสําคัญตองานท่ีไดรับมอบหมายของผูปฏบิัติงานซ่ึงจะมีผลตอการดํารงและขยายความสามารถ

ของผูปฏิบัติงานเอง ความรูและทักษะใหมๆ ท่ีสามารถนําไปใชประโยชนตองานในอนาคตได

5) การบูรณาการดานสังคม (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูปฏบิัติงานไดมี

ความรูสึกวาตนประสบผลสําเร็จและเห็นวาตนมีคุณคาจะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจาก

อคติ ความรูสึกวาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองตอบุคคลอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการ

แบงชั้นกันในองคการและความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวาเดิม

6) สิทธิตามรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอยางไรและ

ผูปฏิบัติงานจะปกปองสิทธิของตนไดอยางไร คําตอบอาจแตกตางกันเพราะอาจข้ึนอยู กับลักษณะทาง

วัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ ดวย วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใดทนทานตอความ

แตกราวไดมากนอยเพียงใด และยึดม่ันตอการใหรางวัลท่ียุติธรรมมากนอยเพียงใด

7) จงัหวะชีวิตโดยสวนรวม (Total Life Space) หมายถึง งานของบุคคลหนึ่งควรจะได

มีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตบุคคลนั้น บทบาทนี้เก่ียวของกับการแบงเวลา ความตองการ

ทางดานอาชีพการเดินทาง ซ่ึงควรใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลา

วางของครอบครัวตลอดท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ
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8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรม ของ

หนวยงานท่ีดาํเนินไปในลกัษณะท่ีไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของ

งานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน

Bruce & Blackburn (1992) ไดใหทัศนะ เก่ียวกับองคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิต

การทํางานมีดังตอไปนี้

1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ

2) สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ

3) การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานท่ีมีความหมายและแสวงหาแนวทาง

ใหมๆ ในการทํางาน

4) ความกาวหนาและความม่ันคงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะและ

ความสามารถ รวมทังรูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน

5) การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงานและ

ผูบริหาร

6) การท่ีพนักงาทํางานในสภาพการทํางานท่ีปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส

กาวหนาอยางเทาเทียมกัน

7) การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงานได

อยางเหมาะสม

8) การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานท่ีรับผิดชอบและตอนายจาง

จากองคประกอบท้ังหมดของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีกลาวไวตางๆ ขางตน เม่ือสรุปจะ

เหน็ไดวามีปจจัยท่ีสามารถชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานหลายปจจัยดวยกัน ข้ึนอยูวาใคร

จะนําองคประกอบใดมาใชในแตละเรื่องตามความตองการของแตละบุคคล ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ไดใช

เกณฑของ Walton เพราะเปนตัวชี้วัดท่ีใชกันคอนขางแพรหลายและมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมในดาน

ตางๆ ของคุณภาพชีวิต การทํางานคอนขางจะสมบูรณ

2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

2.1 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow, 1970)

ทฤษฎี Maslow ’s Theory ไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ

เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการในข้ันตนแลว ก็จะมีความปรารถนาในข้ันสูงข้ันไป

ตามลําดับ ดังนี้
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1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการ

อาหาร นํ้าดื่ม ท่ีพักอาศัย ยารักษาโรค การพักผอนนอนหลับ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตองการทาง

เพศ เปนตน

2) ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เชน ความรูสึกม่ันคง

ปลอดภัยในการดํารงชีวิต และการประกอบอาชีพ งานท่ีม่ันคง บําเหนจ็ บํานาญ ประกันชีวิต เปนตน

3) ความตองการความรักและการเปนท่ีรัก (Love/ Belongingness Needs)

เชน การมีครอบครัว เพ่ือน คนรัก การเปนสมาชิกหรือมีความสัมพันธกับคนอ่ืนในสังคม หรือชุมชน

เปนตน

4) ความตองการการยอมรับ และยกยอง (Esteem Needs) ความตองการใน

ข้ันนี้สามารถแบงไดเปน 2 ระดับ คือ ข้ันพ้ืนฐาน (Lower Level Needs for the Respect) ไดแก

คนไดรับการยอมรับนับถือ สถานภาพ การเปนท่ีสนใจ ศักดิ์ศรี การมีชื่อเสียง การมีอิทธิพล เปนตน

นอกจากความตองการข้ันพ้ืนฐานดังกลาวแลวในระดับของความตองการไดรับการยอมรับและการยก

ยองนี้ ยงัมีระดับความตองการในระดับสูงข้ึนไป (Higher Level Needs for the Respect of

Others)

5) ความตองการความสําเร็จและการประจักษในตน (Self Actualization

Needs) เปนความตองการในข้ันสูงสุดของพัฒนาการแหงพฤติกรรมของมนุษย โดยปกติความ

ตองการระดับนี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการในระดับตน ไดรับการตอบสนองแลว Self Actualization

Needs เปนความตองการท่ีจะเขาใจตนเอง ความสามารถท่ีจะบรรลุถึงศักยภาพท่ีสูงสุดของตนเอง

Maslow ไดอธิบายความตองการในขอนี้วา “อะไรท่ีมนุษยสามารถจะเปนไดเขาจะตองเปนสิ่งนั้น

2.4 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยวัฒนธรรมองคกร

ความหมายและความสําคัญของวัฒนธรรมในองคกร

วัฒนธรรมองคกร เปนวิถีชีวิตท่ีคนกลุมใดกลุมหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา ซ่ึงจะ

กลายเปนนิสัยและความเคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ 

คานิยม รวมท้ังภาษาวตัถุสิ่งของตาง ๆ วัฒนธรรมทําใหคนรวมตัวกันเปนสังคม มีการอยูรวมกันอยาง

มีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนคานิยมท่ีใชในการตัดสินใจหรือ

วินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองคการถือเปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหการดําเนินงานขององคกรกาวหนาและ

สงผลใหองคกรไดรับความเชื่อถือจากสังคม ดังนั้นองคกรทุกประเภทจงึจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองนํา

จริยธรรมมาใชในการบริหารและแกไขปญหาองคการอยางถูกวิธีเพ่ือใหไดรับความเชื่อถือ ภาพพจนท่ี

ดี อันนํามาซ่ึงชื่อเสียง เกียรติยศและความกาวหนาในระยะยาวขององคกร
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ในองคกรท้ังหลายซ่ึงเกิดจากการรวมกลุมของคนอยางมีระเบียบนั้น ถาเรามองท่ีปจเจก

บุคคลจะเห็นวา บุคคลจะกระทําการไปสูเปาหมายใด ๆ ไดนั้น เขาอาศัยศูนยรวมของใจหรือจิตใจเปน

ตัวนําดังท่ีมักกลาวกันวา “สําเร็จดวยใจ” เม่ือปจเจกบุคคลมารวมกันในองคการมีจิตใจมากมาย

แตกตางกันไป สิ่งท่ีจะผูกความแตกตางของจิตใจเหลานี้ใหอยูดวยกันไดและทํางานไปในทิศทาง

เดียวกันได หรือมีคานิยมในเรื่องตาง ๆ โดยเฉพาะคานิยมท่ีเก่ียวกับงานในหนวยงานท่ีตนเองมีวิถีชีวิต

อยูสอดคลองกันได สิ่ง ๆ นั้นก็คือ “วัฒนธรรม” ในองคกร การศึกษาวัฒนธรรมในองคกรไดรับความ

สนใจมากข้ึนในปจจุบัน เม่ือการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลกระทบตอองคกร โดยเฉพาะในดาน

เทคโนโลยี เทคโนโลยีสามารถทําใหงานงายข้ึนและทําใหการทํางานในยุคขอมูลขาวสารหรือยคุ

โลกาภิวัฒนสามารถจัดขนาดองคกรใหเลก็ลง มีการกระจายอํานาจออกไปใหบริการอยางกวางขวาง

เฉพาะพ้ืนท่ี เฉพาะราย เฉพาะดาน จนกลุมคนเหลานี้มีเปาหมายเฉพาะของกลุม เชน กลุมนิติกร 

กลุมบัญชี กลุมบริหารงานบุคคล และกลุมอื่น ๆ  กลุมเหลานี้อาจมีชื่อเปนแผนก ฝาย กอง กรม หรือ

กระทรวงก็ได อยางไรก็ดีจะมีสายโยงใยคือ วัฒนธรรมในการทํางาน เปนศูนยรวมของจิตใจจาก

องคกรตาง ๆ เพ่ือใหองคการสามารถทํางานมุงไปสูทิศทางเดียวกันได

ความหมายของวัฒนธรรมในองคกร

Gordon (2011, p.342) กลาววาวัฒนธรรมองคกรคือสิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอมภายใน

องคการท่ีรวมเอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมท่ีสมาชิกขององคกรมีรวมกันและใชเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงานเพ่ือมีปฏสิัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม

วิรัช สงวนวงศวาน (2552, หนา 20) กลาววา วัฒนธรรมองคกรคือคานิยมและความเชื่อท่ี

มีรวมกันอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคกร และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองค

กรนั้น วัฒนธรรมองคกรจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคกร

สุนทร วงศไวศยวรรณ (2550, หนา 11) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สิ่งตางๆ อัน

ประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ

และขอสมมุติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร

พร ภเิศก (2551, หนา 27) สรุปไววาวัฒนธรรมองคกร คือ กลุมของคานิยมรวมท่ีไดรับ

การยอมรับในกลุม มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก และชวยใหสมาชิกในองคกรเขาใจวาการ

ปฏิบัติใดท่ีไดรับการพิจารณาวายอมรับได เกิดแนวการปฏิบัติท่ีสืบตอกันมา อีกท้ังคานิยมเหลานี้

มักจะถูกถายทอดผานทางเรื่องราว และสื่อทางสัญลักษณตาง ๆ

วัฒนธรรมองคกร หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงคานิยม ความรู ความคิด ศีลธรรม ประเพณี 

เทคโนโลยีตลอดจนสิ่งตาง ๆ ท่ีมนุษยสรางข้ึนมา ความเชื่อถือศรัทธารวมกันของบรรดาสมาชิกภายใน
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องคกรนั้น ๆ และท้ังแสดงใหเห็นถึงสัญลักษณตาง ๆ เชน ปรัชญา ตํานาน นิยาย เรื่องราว และภาษา

พิเศษ ฯลฯ

หากมองในทัศนะแคบ วฒันธรรมจะหมายถึง ระบบอุดมการณหรือแนวความคิด (An

ideational or conceptual system) ท่ีเรียนรูกันแลกเปลี่ยนกันไดและเปนแนวทางหรือมาตรฐาน

สําหรับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมอันควรแกการประพฤติปฏิบัติ  วัฒนธรรมในแงนี้จึงเปนเสมือนเครื่องมือ

เพ่ือรักษาและเก้ือกูลความสัมพันธระหวางคนกับสภาพแวดลอม

สําหรับวัฒนธรรมองคกรจะเปนวัฒนธรรมท้ังระดับกวางและระดับแคบ คือเปนท้ังแบบ

แผนสําหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมซ่ึงสมาชิกท้ังหลายในองคกรยดึถือรวมกัน และ

สะทอนความเปนจริงในองคกรหรือสังคมท่ีทุกคนรับรูและยอมรับอยางเปนเอกฉันทรวมกัน หรือไม

แตกตางกันมากนัก

โดยสรุป วัฒนธรรมองคการหมายถึงฐานคติพ้ืนฐานท่ีมีแบบแผนซ่ึงถูกประดิษฐคนพบจาก

การเรียนรูโดยกลุม เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการแกไขปญหาการปรับตัวและถูกถายทอดไปยังสมาชิกใน

องคกร

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร

อาจกลาวไดวาวัฒนธรรมเปนรากฐานท่ีกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยในสังคม 

องคกรซ่ึงจัดวาเปนสังคมยอยยอมมีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเปนแบบ

แผนสําหรับพฤติกรรมในการทํางานของมนุษย โดยท่ีสมาชิกในสังคมหรือมนุษยไมรูตัว ซ่ึง

Kluckhohn and Kelly เรียกวัฒนธรรมในองคกรวา เปนแบบหรือวิถีการดํารงชีวติท่ีทําใหองคการมี

เอกลักษณของตนเองตางไปจากองคกรอ่ืน และแบบการดํารงชีวิตนี้สามารถแลกเปลี่ยนกันและกัน

หรือแพรกระจายออกไปไดในหมูสมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรูผานกระบวนการขัดเกลาทาง

สังคม วัฒนธรรมนี้เปรียบเสมือนเปนกาวหรือหลักท่ียึดองคกรหรือหนวยงานใหกลมเกลียวไมแตก

สลายลงไปความสําคัญของวัฒนธรรมตอองคกร มีหลักฐานการศึกษาวิจัยไว 3 ประการคือ

1. วัฒนธรรมองคกรสามารถกําหนดรูปแบบพฤตกิรรมขององคกรได เชน วัฒนธรรม

องคกรท่ีคนสวนมากมักวางเฉยตอปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร เม่ือวิถีชีวิตท่ัวไปสรางแบบแผนการวาง

เฉยตอปญหา พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษยในองคกรก็จะซึมซับเรียนรูแพรกระจายในเรื่องการวาง

เฉย นานเขาก็จะเปนวัฒนธรรมการวางเฉย และกลายเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมมนุษยในองคกร

นั้น ๆ ตอไป

2. รูปแบบพฤติกรรมองคกรท่ีเกิดข้ึนจากวัฒนธรรมองคกรอาจเปนไดท้ังปจจัยเกื้อกูล

หรืออุปสรรคตอการดําเนนิงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินในแกไขปญหาในการ

บริหารงาน กลาวคือ วัฒนธรรมจะสงผลตอรูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธของบุคคลท่ัวไปใน
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องคการ เชน ในกรณีที่องคกรมีปญหาท่ีเก่ียวกับงานหรือพฤติกรรมของคน และจําเปนตองแกไข

ปญหาเหลานี้ แตเม่ือพฤติกรรมของคนท่ีเกิดจากการยอมรับอํานาจของผูนํา และไมมีความกลาหาญ

ในการริเริ่มแกไขปญหา ถาผูนําไมเปนผูเริ่มตนกอนคือมีวัฒนธรรมยอมตามอยางไมยั้งคิด 

(Subordination culture) พฤติกรรมเชนนี้ก็จะเปนอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไขปญหาท่ีตน

ประสบอยูรวมกันอยางมีความคิดและริเริ่มสรางสรรคซ่ึงความคิดริเริ่มเปนสิ่งจําเปน เม่ือแบบแผนการ

ประพฤติถูกปดก้ันก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติข้ึนมากันเอง วาวิธีการแบบใดในการแกไขปญหาเปนท่ี

ยอมรับไดในกลุม (เพราะสอดคลองกับแบบแผนวัฒนธรรมท่ีกลุมมีอยูในใจ คือความกลัว) หรือวิธีการ

แบบใดในการแกไขปญหาเปนท่ียอมรับไมได (เพราะขัดกับวฒันธรรมกลุมท่ีมีอยูในใจ หรือกลุมไมมี

วัฒนธรรมนี้อยู คือความกลาหาญในการคิดริเริ่มสรางสรรค) ในการปฏิบัตงิาน หรือในการมี

ความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคกรดวยกัน วัฒนธรรมจึงเปนเง่ือนไขสําคัญควรแกการระลึกถึงใน

การศึกษาปญหาขององคการท้ังโครงสราง กระบวนการ พฤติกรรม และสิ่งแวดลอมในองคกร

3. จากผลงานการศึกษาของ Paul Bate and M.E.P. Seligman พบวาวัฒนธรรมจะ

มีอํานาจชักนําใหเกิดภาวการณเรียนรูตาง ๆ ไดโดยเฉพาะอยางยิ่งท่ีมีความสําคัญกับองคกร คือ 

การเรียนรูภาวะชวยตัวเองไมได (Learned helplessness) ซ่ึงเปนสถานภาพทางจิตท่ีคนจะมีเม่ือเขา

รับรูวาเขาไมสามารถควบคุมเปาหมายในชีวิตของเขาเองได และถาการรับรูเชนนี้ไดรับการยืนยันโดย

ผูนั้นมีประสบการณตรง โดยเขาผูนั้นพบกับตัวเองวาเปนเชนนั้นจริง ๆ ก็จะทําใหการจูงใจในการตอบ

โตกับปญหาหายไป กลายเปนคนยอทอตออุปสรรคหรือไมตอสูใหเปาหมายขององคกรบรรลุผล 

วัฒนธรรมการยอมตามผูบังคับบัญชาโดยไมยั้งคิดจึงกอใหเกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองคกร

โดยสรุป วัฒนธรรมองคกรในฐานะเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมมนุษยในองคกรเปนสิ่งท่ี

ผูศึกษาพฤติกรรมองคกรจะละเลยไมได เพราะเปนเสมือนแกนกลางของทุกสิ่งทุกอยางในการ

ดําเนินงานของมนุษยในองคกร

แนวคิดของวัฒนธรรมองคกร

สภาพแวดลอมในขององคกรจะมีพลังท่ีมีอํานาจอยางหนึ่งคือ วัฒนธรรมองคกร : คานิยม

และบรรทัดฐานท่ียดึถือรวมกันโดยสมาชิกขององคกรท่ีไดกลายเปนรากฐานของระบบการบริหารและ

วิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบรหิารภายในบรษัิท พลังนี้จะถูกเรียกวาวัฒนธรรมองคการ คานิยม

รวมของวัฒนธรรมองคกรจะเรียกรองความสนใจตอสิ่งสําคัญ และระบุแผนของพฤติกรรมท่ีกลายเปน

บรรทัดฐานนําทางการกระทําสิ่งตาง ๆ ภายในองคกร

วัฒนธรรมองคกรจะถูกหยั่งรากลึกในอดีตแตจะถูกกระทบจากปจจุบันและความคาดหวัง

ในอนาคตแนวความคิดของวัฒนธรรมองคกรจะมีรากฐานมาจากมานุษยวิทยา วัฒนธรรม วัฒนธรรม

องคกรจะเปนการสะสมของความเชื่อ คานิยม งานพิธี เรื่องราว ตํานาน และภาษาพิเศษ ท่ีกระตุน
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ความรูสึก ความผูกพันภายในบรรดาสมาชิกขององคกร บุคคลบางคนจะเรียกวัฒนธรรมองคกรวาเปน

“กาวทางสังคม” ท่ีผูกสมาชิกขององคกรเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเหน็ถึงมุมมองรวม

ของ “วิถีทางท่ีเรากระทํากันอยู ณ ท่ีนี”่ บางครั้งวัฒนธรรมองคกรจะหมายถึงวัฒนธรรมบริษัท

เนื่องจากแนวความคิดของวัฒนธรรมสามารถใชอธิบายสภาพแวดลอมภายในของบริษัท แต

แนวความคิดของวัฒนธรรมสามารถใชอธิบายสภาพแวดลอมภายในขององคกรท่ีไมมุงกําไรดวย เชน 

หนวยงานราชการ องคกรการกุศล และพิพิธภัณฑ เปนตน วัฒนธรรมจะมีความสําคัญตอองคกร

เนื่องจากบุคคลจะการะทําบนพ้ืนฐานของคานิยมรวมและคุณลักษณะอยางอ่ืนของวัฒนธรรมองคกร

พฤติกรรมของพวกเขาจะมีผลกระทบอยางมากตอประสิทธิผลขององคกร

วัฒนธรรมองคกรจะถูกพัฒนาข้ึนมาจากหลายแหลง เม่ือองคการใหมถูกกอตั้งข้ึนมา 

วัฒนธรรมมักจะถูกพัฒนาข้ึนมาท่ีสะทอนใหเห็นถึงแรงจูงใจและจินตนาการของบุคคลท่ีเก่ียวของ ผู

กอตั้งมักจะมีผลกระทบท่ีสําคัญตอวัฒนธรรมท่ีถูกพัฒนาข้ึนมา ตัวอยางเชน เรย ครอค ผูกอตั้งแมค

โดนัลด ไดปลูกฝงคานิยมรวม คุณภาพ บริการ ความสะอาด และคุณคา กับพนักงานทุกคนไวอยาง

เขมแข็งท่ียงัคงเปนความเชื่อของบริษัทอยูในปจจุบันนี้ “วัฒนธรรมองคกร” ไดกลายเปนคําท่ีนิยม

แพรหลายของหารบริหารในปจจุบัน เอ็ดการ ไชน นักวิชาการและท่ีปรึกษาไดใหความหมายของ

วัฒนธรรมองคกรวาเปนระบบความเชื่อและคานิยมรวมท่ีถูกพัฒนาข้ึนมาภายในองคกรและนําทาง

พฤติกรรมของสมาชิกขององคกร และเปนพลังเบื้องหลังท่ีจะกําหนดพฤติกรรม เสริมแรงความเชื่อ

รวมกัน และกระตุนใหสมาชิกใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคกร

วัฒนธรรมองคกรตามความหมายนี้สามารถกลายเปนขอไดเปรียบทางการแขงขันท่ีสําคัญ

อยางหนึ่งไดนัน่คือ ถาวัฒนธรรมองคกรสนับสนุนกลยุทธ และถาวัฒนธรรมองคกรสอดคลองกับ

โอกาสภายในสภาพแวดลอมขององคกร

องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร

องคประกอบพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองคกรจะมีอยูหาอยางคือ สภาพแวดลอมทางธุรกิจ 

คานิยม วีรบุรุษ พิธีและงานพิธี และเครือขายทางวัฒนธรรม

สภาพแวดลอมทางธุรกจิ บริษัทแตละบริษัทจะดําเนินงานอยูภายในสภาพแวดลอมทาง

ธุรกิจท่ีเจาะจงท่ีจะกําหนดประเภทขององคการท่ีตองการเจริญเติบโต 

คานิยม คานิยมท่ียึดถือรวมกันโดยพนักงานทุกคนจะมีคุณลักษณะพ้ืนฐานขององคกร

คานิยมคือสิ่งท่ีผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกขององคกร คานิยมจะถูกระบุไวภายใน

เปาหมายคือคําขวัญของบริษัท 

วีรบุรุษ บุคคลบางคนจะถูกระบุไวอยางใกลชิดกับวัฒนธรรมองคกร ตัวอยางเชน 

วัฒนธรรมองคกรของไมโครซอฟทจะถูกเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับวีรบุรุษของพวกเขาคือ บิลล เกตส 
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พนักงานสามารถเขาหาเกตสโดยตรงผานทางระบบอิเล็กทรอนิกสเมลของบริษัท เกตสจะพยายาม

ตอบคําถามแตละขอภายในวันท่ีเขาไดรับ

ธรรมเนียมปฏิบัติ กิจกรรมและเหตุการณปกติจะเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกรดวย

เครือขายทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองคกรจะถูกถายทอดผานเครือขายท่ีไมเปนทางการ 

เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทกอนหนานี้จะถูกถายทอดผานเครือขายท่ีไมเปนทางการ 

เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทกอนหนานี้จะถูกรับรูรวมกันท่ัวท้ังองคกรและระหวางรุน

ของพนักงานท่ีตอเนื่องกัน

เนื่องจากวัฒนธรรมองคกรมีขอบเขตท่ีกวาง และมีลักษณะคลาย ๆ ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) คือมีสวน

ท่ีอยูขางบนน้ําสวนหนึ่ง และอยูใตน้ําอีกสวนหนึ่ง จึงอาจแบงวัฒนธรรมออกไดเปน 2 สวน คือ

1. สวนท่ีมองเห็นได (Visible) จะเปนสิ่งท่ีสมาชิกองคกรสรางหรือประดิษฐข้ึนมา เชน 

สิ่งประดิษฐตาง ๆ (Artifacts) อาทิเชน รูปปนของผูกอตั้งกิจการ และถาวรวัตถุตาง ๆ เชน โดมของ

ธรรมศาสตร หรือการตบแตงอาคารสถานท่ี ปาย สัญลักษณ คําขวัญ (Slogan) และพิธีกรรมตางๆ 

และการแตงกาย เปนตน

2. สวนท่ีอยูลึกลงไป จะมองไมเห็น (Invisible) แตเปนสิ่งท่ีสมาชิกรับรูและเขาใจรวมกัน 

เชน คานิยมขององคกรท่ีสมาชิกรับรู เชน คานิยมของ Mcdonald ท่ีเนน คุณภาพ บริการความ

สะอาด และคุณคาของสินคาและบริการ หรือความมุงม่ัน คุณคาและความเชื่อของบริษัทหรือองคกร

ท่ีมาของวัฒนธรรมองคกร

แหลงกําเนิดวัฒนธรรมองคกรท่ีสําคัญมี 5 แหลง (สุนทร วงศไวศวรรณ, 2550, หนา 122)

คือ

1. วัฒนธรรมของสังคมในระดับตาง ๆ โดยคานิยม ความคิด ความเชื่อ บรรทัดฐานในการ

ประพฤติปฏิบัติของบุคคลทุกระดับไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมของสังคมระดับตาง ๆ ซ่ึงแบงออกได 

5 ระดับ คือ 1)วัฒนธรรมของสังคมระดับนานาชาติ 2)วัฒนธรรมของสังคมระดับชาติ 3)วัฒนธรรม

ของสังคมระดับภูมิภาคและทองถ่ิน 4)วัฒนธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรม 5)วัฒนธรรมของสาขาอาชีพ

2. ลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน กลาวคือในหนวยงานท่ีมีลักษณะงาน

ใกลเคียงกัน จะมีวัฒนธรรมองคกรเหมือนกัน และถาลักษณะงานตางกัน จะมีวัฒนธรรมองคกร

ตางกันดวย

3. คานิยม ความเชื่อ และวิสัยทัศนของผูกอตั้งและผูนํารุนแรก ๆ คือถามองวาวัฒนธรรม

องคกรเปนพฤติกรรมและการแปลความพฤติกรรมตาง ๆ ภายในองคการ ตัวผูกอตั้ง ผูนําองคการก็จะ

มีสวนในการสรางและกําหนดวัฒนธรรมองคกร

4. ประสบการณจากการทํางานรวมกันของสมาชิกองคกร กลาวคือเม่ือปฏิบัติตามความ
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เชื่อและวิสัยทัศนของผูกอตั้งในชวงเริ่มตน ตอมาอาจตองปรับเปลี่ยนตามการเรียนรูท่ีไดจากการ

ปฏิบัติงานรวมกัน

5. คานิยม ความเชื่อ และวิสัยทัศนของผูนํารุนใหม กลาวคือในหนวยงานมักจะมีผูมี

ความคิดริเริ่ม ท่ีอาจจะไดแสดงบทบาทอยูในกลุมผูนํา จนเปนท่ียอมรับ โดยมีเง่ือนไข คือเวลา และ

ปจจัยเก้ือหนุนอ่ืนๆ

คุณลักษณะของวัฒนธรรม

รากฐานรองรับวัฒนธรรมองคกรใดคือ ความเชื่อท่ีนําทางคานิยมท่ีสรางรากฐานของ

ปรัชญาเพ่ือทิศทางขององคกรข้ึนมา โดยท่ัวไปความเชื่อจะสะทอนใหเห็นถึงบุคลิกภาพและเปาหมาย

ของผูกอตั้งหรือผูบริหารระดับสูงตอมา ความเชื่อเหลานี้จะกําหนดบรรทัดฐานเพ่ือพฤติกรรม

ประจําวันข้ึนมาภายในองคกร ตัวอยางเชน ณ ยูไนเต็ด พารเซิล เซอรวิส ความเชื่อของพวกเขาคือ

บริษัทควรจะรักษาสถานท่ีทํางานท่ีเสมอภาคเอาไว ท่ีพนักงานทุกคนจะถูกปฏิบัติอยางยุติธรรมและ

เสมอภาค และพนักงานจะตองไดรับรางวัลจากการทํางานหนักเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาหมายของบริษัท 

บรรทัดฐานสองอยางนี้ท่ีเกิดข้ึนจากความเชื่อตอสถานท่ีทํางานท่ีเสมอภาคคือ 1. จงเรียกพนักงาน

และผูบริหารระดับสูงของยูพีเอส ดวยชื่อตัวแรกของพวกเขาเหมือนกัน และ 2. การมีท่ีจอดรถยนตท่ี

ไมมีการสงวนสิทธิ์ภายในลานจอดรถยนตของบริษัท เม่ือคานิยมและความเชื่อไดถูกยอมรับท่ัวท้ัง

องคกรและพนักงานกระทําตามคานิยมเหลานี้แลว บริษัทจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง นักวิจัยได

ระบุเครื่องวัดความเขมแข็งทางวัฒนธรรมหลายอยาง คือ ความลึกของการแทรกซึมภายในองคกร 

พนักงานไดยดึเอาคานิยมไวรุนแรงแคไหน ความอายุยืนของวัฒนธรรมและหลักฐานท่ีมองเห็นไดของ

วัฒนธรรม วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งจะมีอิทธิพลตอพนกังานมากกวาวัฒนธรรมที่ออนแอ คุณลักษณะ

อยางอ่ืนของวัฒนธรรมคือความสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม ระดับของ

การมีสวนรวมของพนักงาน และระดับความสอดคลองทามกลางคานิยมทางวัฒนธรรม องคกรจะตอง

คิดคนวิธีการของการคํ้าจุน และการยึดคานิยมทางวัฒนธรรมของพวกเขารวมกับบุคคลอ่ืนไว

โดยท่ัวไปบรษัิทจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็งแตกตางกัน วัฒนธรรมอาจจะเขมแข็งหรือ

ออนแอได แตผูเขียนหนงัสือท่ีขายดีท่ีสุดเลมหนึ่ง Corporate Culture ไดกลาววา “วัฒนธรรมท่ี

เขมแข็งมักจะเปนพลังท่ีผลักดันเบื้องหลังความสําเร็จอยางตอเนื่องภายในธุรกิจอเมริกันอยูเสมอ”

วัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็งจะมีหนาท่ีท่ีสําคัญสี่อยาง องคกรท่ีมีวัฒนธรรมออนแอไมสามารถมีขอ

ไดเปรียบจากหนาท่ีสี่อยางเหลานี้

1. วัฒนธรรมจะใหความรูสึกท่ีเปนเอกลักษณแกสมาชิกองคกร 

2. วัฒนธรรมจะถูกกระตุนความผูกพันรวมกัน 

3. วัฒนธรรมจะสงเสริมความม่ันคงของระบบทางสังคม
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4. วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่ชวยใหบุคคลเขาใจเหตผุลสิ่งแวดลอมของพวกเขา

ได

ลักษณะของวัฒนธรรมท่ีจะทําใหองคกรบรรลุประสิทธิผล

จากการศึกษาของ Denison (1990) ในปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรและประสิทธิผลของ

องคกร พบวาวัฒนธรรมองคกรจะสงผลตอประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคกรเปนอยางมาก 

เม่ือวัฒนธรรมนั้นกอใหเกิด

1. การผูกพัน (Involvement) และการมีสวนรวมในองคกร

2. การปรับตวั (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ัง

ภายในและภายนอกองคกร

3. การประพฤติปฏิบัติไดสมํ่าเสมอ (Consistency) ซ่ึงจะทําใหเกิดการทํางานท่ี

ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได

4. มีวิสัยทัศนและภารกิจขององคกรท่ีเหมาะสม ทําใหองคกรมีกรอบและทิศทางการ

ดําเนินงานท่ีชัดเจน

ปจจัยท้ัง 4 สวนนี้ จะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผล (Effectiveness) ตามท่ี

ตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรจึงมีความสําคัญท่ีจะสนับสนุนใหองคกรบรรลุสูวิสัยทัศน และ

ภารกิจท่ีกําหนดอยางเหมาะสมได ดังภาพตอไปนี้

ภาพท่ี 2.1: รูปแสดงลักษณะของวัฒนธรรมท่ีจะทําใหองคการบรรลุประสิทธิผล

การผูกพันและการมี

สวนรวมในองคการ

การปรับตัวท่ี

เหมาะสม

วิสัยทัศนและภารกิจ

ขององคการท่ีเหมาะสม

การปฏิบัติอยาง

สม่ําเสมอ
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ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ โดยการประเมินสภาพของ

วัฒนธรรมองคการท่ีเปนอยู และประเมินความเหมาะสมหรือคุณคาท่ีมีตอองคการ เพ่ือจะไดสราง

วัฒนธรรมองคการใหเปนไปในแนวทางท่ีเหมาะสม เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ อยางเชนท่ีสาย

การบินเซาทแวสตแอรไลน ผูบริหารระดับสูงคือ เฮิรบ เคลลี่เฮอร ประธานบริหารเซาทแวสตแอรไลน

ไดสรางวัฒนธรรมองคการท่ีใหพนักงานทํางานอยางมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาทแวสตทาทาย

วา แมบริษัทอ่ืนจะลอกเลียนสูตรการทําธุรกิจของเซาทแวสตได แตอาจไมประสบความสําเร็จเทากับ

เซาทแวสต เพราะวัฒนธรรมองคการนั้นแตกตางกันไปไมอาจลอกเลียนแบบวัฒนธรรมการทํางานของ

เซาทแวสตไดวัฒนธรรมในองคกรเปนสิ่งสําคัญที่แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น ๆ ซึ่งเกิด

จากความตองการท่ีจะเปลี่ยนแปลงภายในองคกร

ฐานคติเบ้ืองตนท่ีมีแบบแผนของวัฒนธรรมองคการ

ฐีระ ประวาลพฤกษ (2550, หนา 1-2) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการมีแบบแผนหลาย

แบบหรือหลายระดับ เริ่มดวย ระดับท่ีมองเห็นได (Visible artifacts) เชน ลักษณะตัวอาคารสถานท่ี

ขององคการ เทคโนโลยี สถานท่ีทํางาน การแตงกาย เสียงในท่ีทํางาน หลักฐานท่ีเปนลายลักษณ

อักษร เชน กฎบัตร (charter) คูมือปฐมนิเทศบุคลากร เรื่องเลาตาง ๆ องคการ วัฒนธรรมระดับนี้

เปนวัฒนธรรมระดับพ้ืนฐานท่ีไมชวยหรือชวยไดนอยในการทําความเขาใจวาทําไมคนถึงประพฤติหรือ

มีพฤติกรรมเชนนั้น

ธงชัย สันติวงษ (2553, หนา 8) ไดใหความหมาย วัฒนธรรมองคการระดับถัดมาคือ ระดับ

คานิยม (Value) ซ่ึงเปนตัวการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย คานิยมชวยใหเราเขาใจไดวาทําไมมนุษย

จึงมีพฤติกรรมเชนนั้น แตคานิยมก็เปนสิ่งท่ีสังเกตใหเห็นไดชัดเจนโดยตรงไดยาก  การเขาใจคานิยม

ไดนั้นมีแนวทางทําได เชน การสัมภาษณผูนําตาง ๆ ในองคกร หรือทําการวิเคราะหเนื้อหาวัฒนธรรม

ท่ีมองเห็นไดในระดับแรกเชน กฎบตัร หรือหลักฐานท่ีเปนลายลักษณอักษรขององคการ อยางไรก็ตาม 

คานิยมก็ยังข้ึนอยูกับการวินิจฉัยโดยออมจากตัวแทนท่ีเปนรูปธรรมจากวัฒนธรรมระดับแรก  กลาว

โดยยอก็คือ คานิยมไดมาจากการใหเหตุผลโดยการอธิบายดวยการพูดออกมาจากผูถูกสัมภาษณวา 

คานิยมนั้นเปนสาเหตุใหเกิดพฤติกรรมเชนนั้น แตเหตุผลรากฐานจริง ๆ ของพฤติกรรมก็ยังไมแสดง

ออกมาอยางโปรงใส

ประไพพร สิงหเดช (2552) ไดกลาววา ถาจะใหเขาใจวัฒนธรรมอยางแทจริง ซ่ึงรวมถึง

คานิยมและพฤติกรรมที่สังเกตเห็นและวัดได เราจําเปนตองขุดคนลงไปถึงฐานคติพ้ืนฐาน ซ่ึงเปน

ตัวการสําคัญท่ีกําหนดการรับรู ความคิดและความรูสึกของกลุมหรือองคกร  ฐานคติเหลานี้เปนการตก

ผลึกของคานิยมซ่ึงถูกเรียนรูในการแกไขปญหาวาไดผล และจะเกิดอยูในบุคคลหรือกลุมเสมอ  และ

ฐานคติพ้ืนฐานนี้ก็จะกําหนดการรับรู ความคิด และความรูสึกของมนุษยตอสภาพแวดลอมหรือปญหา
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ท่ีตนเองประสบพบเห็นโดยอัตโนมัติ ซ่ึงเจาของพฤติกรรมก็ไมรูตัว นาน ๆ เขาก็กลายเปนมุมมองของ

ผูนั้นไป เสมือนไดมาเปลา ๆ และจะไมมีการสงสัยวาทําไมตัวเองตองรับรู คิด และรูสึกเชนนั้น  ไม

เหมือนคานิยมใหม ๆ ท่ีเพ่ิงเกิดข้ึน ฐานคติพ้ืนฐานนี้มีสวนทําใหมนุษยกลายเปนคนไมรู (Ignorant)

หรือถูกคนอ่ืนมองวาเสียสติ (insane) ได ถาบุคคลผูนั้นไปโตแยงคานิยมท่ีเปนฐานคติของคนท่ัวไป 

เชน เรามีความเขาใจกันท่ัวไปวา ธุรกิจควรมุงกําไร มหาวิทยาลัยควรใหการศึกษา หรือการแพทยควร

ชวยใหมนุษยมีชีวิตยืนยาว แตถาผูใดไมยอมรับฐานคติหรือคานิยมเหลานี้ กลุมก็จะเห็นวา บุคคลนั้น

เปนคนไมรูจริง หรือหลงผิดไปท้ัง ๆ ท่ีสิ่งเหลานี้ก็เปนเพียงคานิยมเทานั้น

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2551) ไดกลาววาการตั้งคําถามท่ีถูกตองสามารถดึงฐานคติพ้ืนฐานข้ึนมา

จากจิตใตสํานึกของมนุษยได และเขาสูการตระหนักในตนเอง หรือทําใหรูจักตนเองมากข้ึน

ภาพดานลางเปนการแสดงระดับวัฒนธรรม 3 ระดับท่ีเกิดข้ึนและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

ในพฤติกรรม การรับรู ความคิด และความรูสึกของมนุษยในองคการ

ภาพท่ี 2.2: แสดงระดับของวัฒนธรรม

-พฤติกรรมการแสดงออกเปนรูปธรรม 

เชน ศิลปะ พฤติกรรม เทคโนโลยี 

และแบบแผนพฤติกรรม

คานิยม

ฐานคติพ้ืนฐาน

-ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม

-ความจริง กาลเวลา

-ธรรมชาติของมนุษย

-กิจกรรมของมนุษย

-ความสัมพันธของมนุษย

สวนใหญเปนพฤติกรรมแสดงออกใหเห็นชัด แตแปล

ความไมได หรือไมอาจถอดรหสัใหเขาใจไดงาย ๆ 

มกัเปนการประพฤตติามกันไป

เชน การรองรําทําเพลง การลงแขกดํานา

ยังระลึกรูอยูไดแตมองไมเหน็ ระลกึไดวาใคร ๆ 

เขาก็ทําหรือคิดแบบเดียวกัน ใครไมทําตามก็คง

ถูกมองวาเสียสติ เชน เช่ือวามหาวิทยาลัยตองให

การศึกษา บริการวิชาการ และบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม ธุรกิจตองทํากําไร

ไมรูตัวไดมาเปลา ๆ  ไมเคยคิดสงสัย 

อยูใตจิตสํานึก
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สําหรับฐานคติพ้ืนฐานระดับลึกท่ีสดุนั้นจะเปนแหลงรวบรวมแบบแผนเก่ียวกับมนุษยชาติ

ธรรมชาติ และกิจกรรมท้ังมวลของมนุษยซ่ึงอาจจะเขากันได ทดแทนกันไดหรือไมก็ได เชน ถากลุม

เชื่อวาหรือมีฐานคติรวมกันวาการจะมีชีวิตรอดอยูไดในโลกควรจะเอาชนะธรรมชาติและควบคุม

สภาพแวดลอมใหได ก็เชื่อไดเลยวาความสัมพันธของกลุมยอมมีลักษณะคลอยตามฐานคติรวมกันดวย

คือ มนุษยจะกาวราวตอกัน แกงแยงกัน และไมคํานึงถึงความสมานฉันทและเห็นใจหรือยอมความ

ระหวางกันในหมูมนุษยชาติ หรืออีกตัวอยาง ถากลุมมีฐานคติวาความคิดสรางสรรคท่ีดีและผลิตภัณฑ

ท่ีมีคุณภาพจะมาจากความพยายามอยางยิ่งของปจเจกบุคคลเทานั้น กลุมก็ไมสามารถมีฐานคติท่ีวา

กลุมสามารถจะกอใหเกิดผลตามท่ีคาดหวังหรือบุคคลแตละคนจะมีความจงรักภักดีตอกลุมมากกวา

การเห็นแกตัวของตัวเองซอนข้ึนมาพรอมกัน เพราะปจเจกบุคคลสําคัญกวากลุม

แบบแผนของฐานคติจะไดรับการพัฒนาใหเห็นรปูแบบชัดเจนข้ึนในกรอบของความเห็น

เก่ียวกับมนุษยชาติ ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และกิจกรรมทั้งมวลของมนุษย จนเกิดเปนฐานคติ

เฉพาะกลุม และเปนรากฐานหรือท่ีมาท่ีสําคัญของคานิยมของกลุมคนตาง ๆ

แบบแผนของฐานคติ คานิยม และพฤติกรรมการแสดงออก รวมตลอดถึงศิลปะเทคโนโลยี

ตาง ๆ จะถูกถายทอดไปสูสมาชิกใหมในองคการ หลังจากท่ีแบบแผนเหลานี้ประสบความสําเร็จในการ

นําไปใชแกไขปญหาในการปรับตัวใหองคการดํารงอยูไดและสามารถแกไขปญหาในองคกรเอง นั่นคือ

สามารถชวยแกไขปญหาในการบริหารงานขององคกรได

ลักษณะของวัฒนธรรมองคกร

อาจแบงลักษณะของวัฒนธรรมองคกรไดหลายมิติ เชน

มิติท่ี 1 แบงเปน

1. วัฒนธรรมเดน (Dominant Culture) จะเปนลักษณะของคนในองคกรโดยรวมซ่ึงจะ

เหน็ไดจากคานยิมหลักขององคการนั้น วัฒนธรรมประเภทนี้จะเปนวัฒนธรรมของคนสวนใหญท่ีรับรู

และยอมรับ ตลอดจนเขาใจรวมกัน เชน วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร คือ สงเสริม

ประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุงรับใชสังคม

2. วัฒนธรรมยอย (Subculture) จะเปนวัฒนธรรมของกลุมงาน แผนกงาน หรือพ้ืนท่ี

งาน ซ่ึงในองคกรหนึ่ง ๆ ท่ีมีหลายกลุมงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมยอย ๆ หลายแบบได เชน 

ท่ีมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรแตละคณะก็อาจมีวัฒนธรรมยอยของตนเอง เชน วัฒนธรรมของคณะ

พาณิชยศาสตรและการบัญชี ท่ีเนนการทํางานอยางมีประสิทธิผล และการมุงตอบสนองความตองการ

ของลูกคา ซ่ึงจะแตกตางจากวัฒนธรรมของคณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชนท่ีเนนความเปน

อิสระของวิชาชีพของสื่อตาง ๆ เปนตน
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การมีวัฒนธรรมยอยจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือไมนั้นอยูกับถาวาวัฒนธรรมยอย

นั้น ๆ เห็นพองตองกันกับความเชื่อท่ีเปนสมมติฐานพ้ืนฐานและคานิยมหลักขององคกร แตไมเห็นพอง

กับพฤติกรรมหรือวิธีการท่ีจะไปสูความเชื่อม่ัน องคกรจะไดประโยชนจากความคิดสรางสรรคและ

ความแตกตางในความคิดดังกลาวได

มิติท่ี 2 แบงเปน

วัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง หรือออนแอ ซ่ึงจะข้ึนอยูกับระดับของการเห็นพองตองกัน 

(Consensus หรือ Agreement) การยึดเหนี่ยวกัน (Cohesiveness) และการผูกพัน 

(Commitment) ของสมาชิกตอวัฒนธรรมองคการนั้น ๆ

1. วัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วัฒนธรรมท่ีมีน้ําหนักมาก คนเห็น

พองตองกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งจะมีผลตอการควบคุมพฤติกรรม

ไดมาก และทําใหสมาชิกขององคกรมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและผูกพันตอองคการมาก 

ในองคการทางการทหารหรือในองคกรของชาวเกาหลีและญี่ปุน จะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีน้ําหนกัและ

มีความเขมแข็งมากกวาองคการแบบตะวันตก อันเปนผลมาจากการไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรม

ประจําชาตินั่นเอง

Deal & Kennedy (1982) ไดเสนอวาองคการท่ีมีวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็งจะมี

สวนประกอบของวัฒนธรรมท่ีสําคัญคือ

1) มีคานิยม ซ่ึงสะทอนวิสัยทัศน และความเชื่อขององคกรท่ีชัดเจน ดังเชนท่ี 3 เอ็มท่ีมี

ความเชื่อในการมุงสราสรรคนวัตกรรม

2) มีวีรบุรุษ ซ่ึงจะปรากฏอยูในเรื่องเลาขององคกร เชน บิลเกตต จะมีวีรบุรุษท่ีสําคัญใน

การสรางวัฒนธรรมการมุงคิดไปขางหนาใหเกิดข้ึนแกไมโครซอฟท

3) มีพิธีกรรมและพิธีการ เพ่ือเปนการเนนย้ําคานิยมขององคกร เชน  พิธีมอบรางวัลดีเดน

ใหแกพนักงานท่ีมีความคิดสรางสรรคใหม ๆ แกองคกร

4) มีเครือขายของวัฒนธรรม ซ่ึงจะเปนวิธีการตาง ๆ ในการสื่อสารวัฒนธรรมใหถูกปลูกฝง

และเนนย้ําวัฒนธรรมองคกรแกสมาชิกในองคกรนั้น ๆ  เชน การมีสมุกพกหรือบัตรวัฒนธรรมองคกร

ติดตัวพนักงาน

โดยท่ัวไปพบวา วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งจะทําใหสมาชิกยึดมั่นตอเปาหมายขององคกร สราง

แรงจูงใจใหแกสมาชิก แตขณะเดียวกันก็พบวา องคกรมักจะยึดถือดีและมุงเนนภายในองคกรเปน

สําคัญ ตลอดจนมีความเปนระบบราชการเพ่ิมข้ึนเรือ่ย ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาองคกรนั้น ๆ มีผล

ประกอบการทางการเงินท่ีประสบความสําเร็จ และถาองคกรตองการเปลี่ยนแปลงก็มักจะเปลี่ยนได
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ยาก ตัวอยางขององคกรท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง ไดแก วอลมารท สายการบินเซาทเวสต บริษัท

เครื่องสําอาง แมรี่เคย สวนสนุกดิสนีย และฮิวเล็ตแพคการด เปนตน

2. วัฒนธรรมท่ีออนแอ (Weak Culture) จะเปนวัฒนธรรมท่ีคนอาจจะไมเห็นพอง

ตองกันมาก และเปลี่ยนแปลงไดงาย และไมคอยมีน้ําหนักตอสมาชิกเทาไรนัก ซ่ึงปรากฏในองคการท่ี

เพ่ิงกอตั้งหรือองคการท่ีมีอายุไมยาวนานนัก วัฒนธรรมองคการจึงอาจยังไมมีน้ําหนักตอสมาชิกมาก

เทาใดนัก หรืออาจจะเกิดข้ึนในองคการท่ีผูนําไมไดใหความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคการมากนัก 

หรือเนื่องจากองคการเปดรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ จากสภาพแวดลอมมาก

การท่ีจะทราบวาวัฒนธรรมจะเขมแข็งหรือออนแอนั้น จะตองพิจารณาถึงระดับความ

ผูกพันของบรรดาเหลาสมาชิกท้ังหลาย หากความผูกพันของสมาชิกมีสูงมากก็แสดงวาวัฒนธรรม

ภายในองคการนั้นเขมแข็งซ่ึงเปนเปาหมายขององคการ ท้ังนี้สมาชิกทุกคนจะตองดําเนินการตาม

เปาหมายนั้นอยางอดทนและเสียสละ ทุมเทแรงกายแรงใจใหดวยความเต็มใจเปนการผูกพันทางใจ

ไมใชวัตถุรางวัลแตอยางใด วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งมีผลตอพนักงานสูง ทําใหการปฏิบัตงิานสูงข้ึน การ

ลาออกจากงานลดนอยลง ลักษณะท่ีสําคัญของวัฒนธรรมที่เขมแข็งนั้นผูกพันกับ นโยบาย กลยุทธ 

และโครงการของธุรกิจ จะตองสอดคลองกับคานิยม เพราะคานิยมเปนรากฐานของวัฒนธรรมท่ี

เขมแข็งมีบทบาทสําคัญในการเปนพลังจูงใจแกเหลาสมาชิกในองคการนั้น หากคานิยมที่ปรากฏ

สนับสนุนเปาหมายและกลยุทธ วัฒนธรรมนั้นก็จะเปนทรัพยสินท่ีสําคัญทางธุรกิจ ในทางกลับกัน

วัฒนธรรมองคการท่ีออนแอ ระดับความสัมพันธของบรรดาสมาชิกจะมีนอย และคานิยมไมสอดคลอง

กับนโยบาย กลยุทธและโครงการของธุรกิจและบรรดาสมาชิกจะมีคานิยมท่ีผิดจะทําใหวัฒนธรรมเปน

หนี้สิน

ประเภทของวัฒนธรรมองคการ

ในการพิจารณาวา คานิยมใดมีความสําคัญและเหมาะสมกับองคการหรือไมนั้น ผูนํา

จําเปนตองวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอกองคการ วิสัยทัศนและยุทธศาสตรของบริษัท ดวยเหตุนี้

วัฒนธรรมของแตละองคการจึงผิดแผกแตกตางกัน อยางไรก็ตามถาเปนอุตสาหกรรมอยางเดียวกันก็

มักมีวัฒนธรรมท่ีคลายคลึงกัน เพราะดําเนินงานภายใตภาวะแวดลอมท่ีคลายกัน คานยิมท่ีดีของ

องคการควรมุงท่ีความมีประสิทธิผล ตัวอยางเชน ภายใตภาวะแวดลอมท่ีมีการแขงขันสูง 

(Competitive Environment) ยอมตองการความยืดหยุน (Flexibility) และความสามารถ

ตอบสนอง (Responsiveness) ตอลูกคาไดสูงและรวดเร็ว ดังนั้น บริษัทจึงควรมีวัฒนธรรมท่ีมุงเนน

ความสามารถปรับตัว (Adaptability) เปนหลักมากกวายึดคานิยมวา “ด”ี หรือ “เลว” เทานั้น โดย

ผูนําจะตองมีสามารถในการผสมผสานคานิยมเหลานี้ใหอยูในจุดท่ีลงตัวพอดี ผูนําท่ีสามารถในการจัด

ความสัมพันธระหวางคานิยมท่ีเปนวัฒนธรรม (Cultural Values) กลยุทธขององคการ 
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(Organizational Strategy) และบริบทแวดลอมภายนอก (External Environment) ไดดี ยอม

เก้ือหนุนตอผลของการประกอบการของบริษัทสูงยิ่งข้ึน

จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมกับความมีประสิทธิผลเสนอแนะวา ถาจัดคานิยมขององคการ 

กลยุทธองคการ และบริบทแวดลอมภายนอกไดเหมาะสมแลว จะเกิดวัฒนธรรมองคการข้ึน 4 แบบดัง

แสดงในภาพ โดยความแตกตางของวัฒนธรรมท้ังสี่มาจาก 2 มิติ ไดแก

1) ระดับของเง่ือนไขภาวะแวดลอมภายนอกวาตองการความยืดหยุน (Flexibility) หรือ

ความม่ันคง (stability) เพียงไร

2) ระดับของเง่ือนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายใน (Internal) หรือ เนนภายนอก 

(external) เพียงไร

มิติท้ังสองผสมกันเกิดเปนวัฒนธรรมองคการข้ึน 4 แบบ โดยแตละแบบมุงเนนคานิยมท่ี

ตางกัน ไดแก วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ 

(Achievement Culture) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) โดยองคการหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองคการมากกวาหนึ่งแบบหรืออาจครบ

ทุกแบบก็ได อยางไรก็ตาม องคการท่ีมีความสําเร็จสูงพบวา มักมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็งเพียงแบบเดียว

เทานั้น

วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผูประกอบการ

(Entrepreneurial Culture)

เกิดข้ึนจากการท่ีผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการท่ี

เอ้ือตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก เพ่ือใหเกิด

พฤติกรรมในองคการท่ีสามารถตอบสนองไดตลอดเวลา พนักงานขององคการจึงไดรับความอิสระใน

การตัดสินใจเอง และพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการสนองตอบ

ตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนกับองคการดวยการ

กระตุนพนักงานใหกลาเสี่ยง กลาทดลองคิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล ผลตอบแทนแกผูท่ี

ริเริ่มสรางสรรคเปนพิเศษ หลายบริษัทไดเปลี่ยนนโยบายใหมมาเนนเรื่องการมอบหมายอํานาจในการ

ตัดสินใจแกพนักงาน (employee empowerment) เนนกลยุทธความยืดหยุนและความสามารถ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกไดรวดเร็วเปนหลัก ซ่ึงสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลงท่ี

รวดเร็ว ซ่ึงมีคานิยมในเรื่อง

- สงเสริมการสรางสรรค การใชจินตนาการ

- สงเสริมใหทดลอง ใหลองทํา ผิดพลาดไมเปนไรใหถือเปนบทเรียน

- ใหกลาเสี่ยง ใหกลาคิดอะไรท่ีนอกกรอบได
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- การใหอิสระ ใหคิด ใหทําได ใหมีความเปนผูประกอบการอยูในตัว

- การมุงตอบสนองตอลูกคาและฝายตาง ๆ โดยไมยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ

องคการท่ีเปนแบบนี้ท่ีเดนชัดคือ บริษัท 3 M ท่ีสงเสริมและใหเวลากับพนักงานใหสามารถ

ใชเวลางานได ถึง 15 % เพ่ือศึกษาวิจัยโครงการท่ีตนสนใจได ทําใหพนักงานมีโอกาสในการประดิษฐ

คิดคนพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ ใหเกิดข้ึนได วัฒนธรรมแบบผูประกอบการนี้มักจะพบในองคการขนาด

กลางและขนาดเล็ก (SME) ท่ีผูกอตั้งยังคงบริหารจัดการอยู เชน ที่บริษัทไมโครซอฟท อินเทล และอี-

เบย เปนตน

วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement Culture)

ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของเปาหมาย

องคการ ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพ่ิมข้ึน ผลประกอบการมีกําไร หรือ

มีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด (market share) สูงข้ึน เปนตน องคการมุงใหบริการลูกคาพิเศษ

เฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความจําเปนท่ีจะตองมีความยืดหยุนและตอง

เปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคการท่ียึดวัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขัน

เชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผล

ตามเปาหมาย คานิยมท่ีมุงการเอาชนะจึงเปนเสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองคการเขาดวยกัน หลาย

บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะใหความสําคัญการแขงขัน การเอาชนะ พนักงานท่ีมีผลงานดีจะได

ผลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมีผลงานต่ํากวาเปาก็จะถูกไลออกจากงาน จะมีคานิยมในเรื่อง

- การใหแขงขันกันทํางาน เพ่ือสรางผลงาน

- การรุก การมุงม่ัน เอาจริงเอาจัง

- การทําอะไรใหเสร็จ ใหสมบูรณ ใหดีท่ีสุด

- การขยันขันแข็งในการทํางาน

- การริเริ่มในระดับบุคคล เพ่ือมุงไปสูชัยชนะ และความสําเร็จ

ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ พนักงานจะมีการแขงขันกันทํางานอยางหนัก และมุงเนน

ยอดขายและผลกําไรเปนท่ีตั้ง ตัวอยางองคการท่ีเนนวัฒนธรรมแบบนี้คือ บริษัท เปปซ่ี ในชวงท่ี นาย

เวย คอลโลเวย (Wayne Calloway) ดํารงตําแหนงประธานบริหาร (CEO) ซ่ึงไดกําหนดวิสัยทัศไววา 

เปปซ่ีจะตองเปน “The Best Consumer Products in the World ” จึงสงเสริมพนักงานใหขยัน

ขันแข็งในการทํางานมีระบบการใหรางวัลจูงใจอยางเขมแข็งสําหรับคนท่ีทํางานไดตามท่ีกําหนด เชน 

ไดตั๋วเครื่องบินชั้นหนึ่ง ไดรถประจําตําแหนง ไดรับสิทธิซ้ือหุน ไดโบนัส และไดรับการพิจารณาเลื่อน

ตําแหนงอยางรวดเร็ว
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จากวัฒนธรรมท่ีกลาวมาแลวนี้ ถาผูบริหารสามารถสรางสรรคและประสานวัฒนธรรมแบบ

ญาติมิตร วัฒนธรรมแบบปรับตัวและวัฒนธรรมแบบท่ีเนนความสําเร็จใหเกิดข้ึนได ก็ยอมเกิดท้ัง

ประสิทธิผลแกองคการและสรางความพึงพอใจแกสมาชิกองคการดวย

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)

เปนวัฒนธรรมท่ีมีความยืดหยุนแตมุงเนนภายในองคการ โดยจะใหความสําคัญของการมี

สวนรวมของพนักงานภายในองคการเพ่ือใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการ

เปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรม

แบบอ่ืน ดังนั้น องคการจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกันทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน 

ผูนํามุงเนนเรื่องความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอ้ืออาทรท้ังพนักงานและลูกคา โดยพยายาม

หลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทางสถานะภาพ ผูนําจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและ

การปฏิบัติตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครัด จะมีคานิยมสําคัญในเรื่อง

- การทําตามประเพณีปฏิบัติ (Traditional)

- การคํานึงถึงผลกระทบท่ีจะมีตอคนอ่ืน ๆ

- การเนนความเปนทีม

- เนนการมีสวนรวม

- การเห็นพองกัน ไมพยายามสรางความแตกแยก อะลุมอลวยกัน ชวยเหลือกัน รวมมือกัน 

เปนกันเอง เปนแบบพ่ีนอง

- การเนนความเปนธรรม ยุติธรรมและเทาเทียมกัน

ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมองคการแบบนี้มักจะมีกระบวนการเรียนรูทางสังคมมาก รวมท้ังมี

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดี ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาของและจงรักภักดีตอองคการ 

ตลอดจนมีความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิกขององคกรแบบนี้

มีบางบริษัทท่ียึดวัฒนธรรมแบบนี้แลวประสบความสําเร็จ เชน SAS Institute ในสหรัฐท่ี

ใหความสําคัญสูงตอคานิยมการดูแลเอาใจใสตอความเปนอยูและความตองการของพนักงานเพ่ือให

เกิดการเพ่ิมผลงาน พนักงานจะไดรับการอบรมในการจัดระเบียบชีวิตสวนตัวไดอยางสมดุลมากกวา

การทํางานเพ่ิมชั่วโมงข้ึนหรือทํางานหนักเกินไป หรือมีจิตใจมุงแขงขันกัน นอกจากนี้ยังเนนเรื่องความ

เสมอภาค ความเปนธรรม และความรวมมือ พบวาพนักงานของบริษัทดังกลาวใหความรวมมือและใส

ใจตอเพ่ือนรวมงานและบริษัทยิ่งข้ึน สงผลใหบริษัทสามารถปรับตัวพรอมตอการแขงขันและการ

เปลี่ยนแปลงของตลาดไดดี

วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)
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เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความมีเสถียรภาพความม่ันคงและมุงเนนภายในองคการเปนสําคัญ ให

ความสําคัญตอภาวะแวดลอมภายใน ความคงเสนคงวาในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความม่ันคง

วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ ความเปนเหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนน

เรื่องใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความสําเร็จขององคการเกิดจาก

ความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วเชนนี้ มีองคการนอยมากท่ีสามารถดําเนินงานภายใตภาวะแวดลอมท่ีม่ันคง ผูนําสวนใหญจึง

พยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากตองการมีความยืดหยุนคลองตัวมากข้ึนนั่นเอง 

จะมีคานิยมในเรื่อง

- การประหยัดและมุงประสิทธิภาพในการทํางาน

- เนนความเปนทางการ และความเปนระเบียบแบบแผน

- การใชเหตุผล ใชขอมูลตัวเลขตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน

- การเนนในระเบียบ คําสั่ง กฎระเบยีบตาง ๆ

- การเชื่อฟง ทําตามกฎระเบียบ และคําสั่งของผูบังคับบัญชา

แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้จะกอใหเกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถ

คาดหมายผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึนได และเหมาะกับองคการท่ีอยูสภาพแวดลอมท่ีไมคอยเปลี่ยนแปลง

องคการประเภทหนวยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมักมีวัฒนธรรมในแบบนี้มากเพราะอยูภายใตกรอบ

ของระบบราชการ แตแนวโนมในอนาคตของวัฒนธรรมแบบนี้นาจะลดลง เพราะหนวยงานราชการ

และรัฐวิสาหกิจท้ังหลายตางพยายามมุงออกจากระบบราชการ พยายามบริหารงานแบบธุรกิจเอกชน 

โดยพยายามลดข้ันตอนกฎระเบียบตาง ๆ ท่ีไมจําเปนลง เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชวิจารณญาณท่ี

เหมาะสมใหเกิดความคลองตัวในการทํางานมากข้ึน นอกจากนั้น ขณะนี้รัฐบาลไดกําหนดนโยบายใน

การปฏิรูประบบราชการ ซ่ึงจะตองมีการปฏิรูปหลายประการ ท้ังการปฏิรูปโครงสราง ระบบการ

ทํางาน ระบบงบประมาณ รวมท้ังวัฒนธรรมการทํางานของขาราชการท้ังหลายดวย โดยเนนใหมีใหมี

ประสิทธิภาพและสรางความพึงพอใจใหแกประชาชนผูใชบริการใหมากข้ึน

กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสําเร็จใหแกองคการไดท้ังสิ้น การ

ยดึวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคการ และ

ความจําเปนของเง่ือนไขแวดลอมภายนอกเปนสําคัญ จึงเปนความรับผิดชอบโดยตรงของผูนําท่ีตองมิ

ใหองคการหยุดชะงักอยูกับวัฒนธรรมเดิม ซ่ึงอาจเหมาะสมกับอดีต แตไมอาจทําใหองคการประสบ

ความสําเร็จไดอีกตอไป

นอกจากนี้ยังสามารถแบงประเภทวัฒนธรรมตามส่ิงท่ีแตละองคการเนนไดดังนี้
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1. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาท

วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองคการประเภทนี้ คือ

มุงเนนท่ีตําแหนง บทบาทหนาท่ีและความรบัผิดชอบท่ีกําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร (Job

Description) มีลักษณะ ท่ีชอบดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร (Reason-Science) โครงสรางของ

องคการกําหนดไวชัดเจนตามลําดับข้ันทางการบริหารท่ีลดหลั่นกันไป (Hierarchy) และมีกฎระเบียบ

ขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติตาง ๆ ชัดเจนท่ัวองคการ (Red Tape)ลักษณะองคการท่ีมีวัฒนธรรมนี้

ปรากฏเห็นชัดท่ัวไปในหนวยงานใหญท้ังภาคราชการและเอกชนซ่ึงคอนขางลาชาในการปรับเปลี่ยน

ตนเองหรือ/และวัฒนธรรมองคการ หากมีเหตุจําเปนเรงดวนเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคการ

2. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนงาน

วัฒนธรรมองคการท่ีเนนงาน (Task Culture) คือ องคการท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเนนเรื่องการ

ทํางานเปนทีม จะสนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู ความสามารถอยาง

เต็มท่ีเพ่ือผลงาน และการพัฒนาริเริ่มใหม ๆ อยูเสมอ งานท่ีปฏบิัติรวมกันเปนทีมจะถูกจัดเปน “งาน

โครงการ” หรือ Project โดยไมยึดติดกับโครงสรางองคการ การรวมทีมเพ่ือนําความรู ความสามารถ

ท่ีหลากหลายของบุคลากรจากหลายฝาย หลายสวนงานมารวมมือกัน เม่ือสิ้นสุดโครงการทีมงานก็

สลายไปและอาจไปสรางทีมงานใหมเพ่ืองานโครงการใหม ๆ ตอไป วัฒนธรรมองคการแบบนี้ 

เหมาะสมกับหนวยงานท่ีตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแขงขัน (Competition)

และการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดตลอด

3. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล

วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) ผูปฏิบัติงาน

ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเอง มีความเปนอิสระสูง ความรู

ความสามารถของแตละบุคคลท่ีหลากหลายจําเปนและจะมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงของ

องคการเปนอยางยิ่ง ตวัอยางท่ีเห็นชัด คือ มหาวิทยาลัยท่ีมุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ เปนตน

จะสะทอนแมจะมีอิสระแตก็รักและทุมเทใหกับงานการใชความรูความสามารถของตนเอยางเต็มท่ีใน

ลักษณะเชนนี้ การบริหารเพ่ือทีมงานจะเปนปญหามาก การประชุมปรกึษาหารือรวมกัน อาจจะเปน

หนทางเดยีวท่ีจะใหทุกคนมารวมทีมได แตก็ยังเปนทีมท่ีหลวมมากและบอยครั้ง การตัดสินใจในท่ี

ประชุมอาจไมเปนเอกฉันทหรือเด็ดขาด เพราะยังมีความคิดเห็นโตแยงจากอีกหลายคนซ่ึงไมสามารถ

บังคับ ใหยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนหรือมติท่ีประชุม
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4. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนการเปนผูนํา

วัฒนธรรมองคการท่ีเนนการเปนผูนํา (Leader Culture) เปนองคการหรือหนวยงานท่ี

ประสบความสําเร็จมักจะเปนผูบริหารหรือผูนําท่ีมีความสามารถนําพาองคการฟนฝาปญหาอุปสรรค

และพายุเศรษฐกิจธุรกิจแขงขันในยุคปจจุบันไดโดยตลอดรอดฝงผูนําจะมีกลุมผูบริหารท่ีสามารถเปน

ท่ีปรึกษาหรือเปนผูสนองรับและนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล

หนวยงานท่ีตั้งหรือกอเกิดข้ึนใหมตองการวัฒนธรรมและผูบริหารท่ีเปนผูนําเชนนี้ ความสําเร็จของทีม

บริหารเกิดจากความสามารถของผูนําท่ีพัฒนาและสรางระบบการติดตอสัมพันธท่ีกอใหเกิดความ

ไววางใจ มีความสัมพันธแนนแฟนและยอมรับภาวะผูนําของผูบริหารสูงสุดขององคการ กําลังคนใน

วัฒนธรรมเชนนี้จะมีการจัดสรรคนพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานท่ีตองการ ไมมีอัตรากําลัง

สวนเกินเหลือใชเปนตนทุน การดําเนินงาน ทุกคนท่ีถูกคัดเลือกเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถตาม

ความตองการดานตาง ๆ ขององคการโครงสรางขององคการก็กะทัดรัด แตครอบคลุมมีความรวดเร็ว

ในการรับตอบสนองตอขาวสารเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดรวดเร็ว รวมท้ังการตัดสินใจท่ีเฉียบขาดและ

ฉับพลันของฝายบริหาร การตัดสินใจบางอยางอาจดูวาโหดรายและไมคิดถึงจิตใจของบุคคลหรือไม

ยตุิธรรม แตเหมาะสมและจําเปนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ วัฒนธรรมองคการ

แบบนี้จะหมดไปเม่ือมีการเปลี่ยนผูบริหารท่ีเปนผูนําสูงสุดหรือองคการถูกขายไปหรือไปรวมกับ

องคการอ่ืน ดังปรากฏใหเห็นอยูท่ัวไปในธุรกิจยุคโลกาภวิัตน

วัฒนธรรมองคการท้ัง 4 รูปแบบ มีความแตกตางกันอยางชัดเจน การท่ีจะนําวิธีการหรือ

วัฒนธรรมองคการแบบหนึ่งไปใชในอีกแบบหนึ่งเปนไปไดเสมอ และอาจเปนการเสริมจุดออนของแต

ละแบบก็ได แตท้ังนี้ข้ึนอยูกับผูบริหารในแตละองคการนั้น ๆ วาสามารถและดําเนินการอะไรอยางไร 

การผสมผสานระหวางวัฒนธรรมองคการ โดยการเรียนรูจากประสบการณในรูปแบบตาง ๆ นาจะเปน

ผลดีกวาท่ีจะยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการแบบใดแบบหนึ่งโดยตลอด การบริการประชาชนโดย

หนวยงานรัฐ หากนําวัฒนธรรมองคการแบบท่ีผลงานหรืองานและแบบผูนํามาชวยเสริมจะเปนการ

ดีกวา ในทํานองเดยีวกันวัฒนธรรมองคการแบบอ่ืนและอาจนําวัฒนธรรมองคการแบบอ่ืนไปชวยเสริม

ในบางจุดบางงานก็ได

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักรและวัฒนธรรมแบบคลองตัว

เราสามารถแบงประเภทวัฒนธรรมองคการไดบนพ้ืนฐานของการควบคุม ภายในมือของผู

บริการระดับสูง การมุงความเสี่ยงภัยขององคการ และความโนมเอียงของการเปลี่ยนแปลงดังนี้

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักร(Mechanistic Culture)

ยพีูเอสจะเปนตัวอยางท่ีดีขององคการท่ีมีการควบคุมอยางเขมงวด องคการท่ีถูกควบคุม

อยางเขมงวด อาจจะกลาวไดวาเปนองคการท่ีมีวัฒนธรรมเครื่องจักร คานิยมและความเชื่อรวมกันจะ
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เปนการทําตามกัน การอนุรักษนิยม การเชื่อฟงตอกฎ ความเต็มใจเลนเปนทีม และความจงรักภักดี 

ประสิทธิภาพ(กระทําสิ่งท่ีเรากําลังกระทําอยู แตจงกระทํามันใหดีข้ึน) คือเปาหมายโดยสวนรวม

ภายในวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร นี่จะสะทอนใหเห็นจากความเชื่อวาสินคาและบริการพ้ืนฐาน

จําเปนตองปรับปรุงใหดีข้ึน แตไมใชเปนหารเปลี่ยนแปลงทางพ้ืนฐาน

ขอดีและขอเสียโดยธรรมชาติของวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร จะไมมีผลกระทบของ

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักตอผลการดําเนินงานของบริษัท จะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมปละความพอใจ

ของพนักงาน โครงสรางแบบเครื่องจักรท่ีมุงประสิทธิภาพ จะเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ีคอนขาง

จะไมเปลี่ยนแปลง ภายในสภาพแวดลอมท่ีไมเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงความพอใจผลิตภัณฑ/

บริการ นโยบายของรัฐ แรงกดดันทางสังคม เทคโนโลยี และสภาวะเศรษฐกิจจะมีนอย พนักงานท่ี

พอใจเปดกวางการเปลี่ยนแปลง และความเปนอิสระอาจจะไมมีความสุขภายในวัฒนธรรมแบบเครื่อง

จัก นอกจากนี้วัฒนธรรมแบบเครื่องจักอาจจะแสดงใหเห็นถึงระดับของความไววางใจท่ีต่ําภายใน

องคการดวย บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบเครื่องจักจะมีคุณลักษณะตอไปนี้คือ 

- ความอดทนนอยตอสมาชิกทีมีคานิยม/ความเชื่อไมตรงกัน

- การตัดสินใจจะเกิดข้ึนจากความกลัววาจะเกิดอะไรข้ึน ถาเราไมกระทํามัน

- การทําตามกัน

- กฎ ขอบังคับ และระเบียบวีปฏิบัติงาน

- ความจงรักภักดีตอระบบ

- การขาดความเสี่ยงภัย

วัฒนธรรมแบบคลองตัว (Organic Culture)

วัฒนธรรมแบบคลองตัวจะเก่ียวพันการเปดโอกาสท่ีสูงใหกับความหลากหลาย กฎ และ

ขอบังคับจะมีนอยและการเผชิญหนาความขัดแยงยางเปดเผย 

จุดมุงหมายท่ีสําคัญจะอยูท่ีการเปลี่ยนแปลงระบบวัฒนธรรม นี่จะเปนหารเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม

เชิงกลยุทธ ไดเปลี่ยนแปลงไปสูการสนับสนุนการคิดคนสิ่งใหม การแขงขันไดภายในตลาดและการทํา

กําไร หรือการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมท่ีสะทอนใหเห็นคานิยมใหมเก่ียวกันบุคคล ประสิทธิภาพ 

และคุณภาพของชีวิตการทํางาน นี่จะสะทอนใหเห็นจากความพยายามเพ่ิมประสิทธิภาพอีกดวย 

บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบคลองตัวจะมีคุณลักษณะดังตอไปนี้

- การอดทนตอความหลากหลาย

- ความไววางใจ

- หารเผชิญหนาความขัดแยงอยางเปดเผย

- การเคารพตอความเปนเอกบุคคล
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- ความคลองตัวและการเปลี่ยนแปลง

- การปองกันตัวเองนอยที่สุดภายในความสัมพันธระหวางบุคคล

การเปลี่ยนแปลงไปสูวัฒนธรรมคลองตัวนี้จะสะทอนใหเห็นจากสภาพแวดลอมของบริษัท

หลายบริษัท การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ความพอใจของลูกคา นโยบายของรัฐ แรงกดดันทาง

สังคม และสภาวะทางเศรษฐกิจไดเรียกรองวัฒนธรรมท่ีมุงความคลองตัวมากข้ึน ขอเสียท่ีสําคัญของ

วัฒนธรรมแบบคลองตัวคือการสูญเสียการควบคุมพนักงานท่ีสามารถเผชิญกับความไมแนนอนและ

ความเสี่ยงภัยกับพนักงานท่ีตองการความเปนอิสระและความรับผิดชอบจะพอใจวัฒนธรรมแบบคลอง

ตัวอยางแนนอน

วัฒนธรรมยอยขององคการและวัฒนธรรมท่ีสวนทางกัน

วัฒนธรรมยอยขององคการ (Organizational subculture) วัฒนธรรมยอยนั้น

จุดมุงหมายของการวิเคราะห จะอยูท่ีหนวยงานยอย เชน แผนกตาง ๆ หนวยงานตาง ๆ และโครงการ

ยอยตาง ๆ ซึ่งหนวยงานยอยนี้จะมีวัฒนธรรมยอยท่ีแตกตางกันตามท่ีบรรดาสมาชิกในหนวยงานยอย

นั้นสืบทอดกันมา ฉะนั้นจําเปนท่ีจะตองมีวัฒนธรรมศูนยรวมเพ่ือรวมวัฒนธรรมยอยตาง ๆ ไวดวยกัน 

ท้ังนี้เพ่ือมิใหองคการถูกนําไปในทิศทางท่ีแตกตางกัน ความขัดแยงตาง ๆ ก็จะลดนอยลง

วัฒนธรรมท่ีสวนทางกัน (Counter culture) ปญหาสําคัญท่ีสุดของวัฒนธรรมยอยใน

องคการ ในกรณีท่ีผูบริหารมีคานิยมความเชื่ออยางหนึ่ง และพนักงานในระดับลางมีคานิยมความเชื่อ

อีกอยางหนึ่งสวนทางกัน กอใหเกิดความเสียหายแกธุรกิจนั้นได หากผูบริหารท่ีมุงวัฒนธรรมความเปน

เลิศในการแขงขันทางธุรกิจ ตัวอยางเชน ผูบริหารตองการผลิตสินคาใหทันเวลาเพ่ือตอบสนองความ

ตองการของลูกคา มีการจางใหพนักงานทํางานลวงเวลา แตพนักงานเม่ือเลิกงานก็อยากหยุดพักผอน 

จึงเกิดการขัดแยงเพราะความตองการสวนทางกัน จะเปนสาเหตุใหเกิดวัฒนธรรมท่ีเกลียดชัง และเกิด

ความกลัวซ่ึงกันและกันข้ึนภายในองคการนั้น กรณีท่ีวัฒนธรรมองคการสวนทางกันอยางกะทันหัน 

ไดแก มีการรวมตัวกันทางธุรกิจและ/หรือมีการซ้ือกิจการเกิดขึ้น ยอมจะกอใหเกิดขัดแยงในการ

ดําเนินงานข้ึนได เพราะในแตละองคการก็มีวัฒนธรรมของตนไมเหมือนกัน ตัวอยางเชน การรวม

กิจการระหวางธนาคารศรีนครกันธนาคารนครหลวงไทย พนักงานท้ังสองธนาคารตางไมพอใจที่จะ

ทํางานรวมกันในเม่ือตางก็มีวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันจึงเกิดการประทวงข้ึน

วัฒนธรรมและความแตกตางทางกําลังคน

ภายในความแตกตางทาง “คุณลักษณะประชากร” ท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ความแตกตางทาง

วัฒนธรรมของกําลังคนสมัยใหมไดถูกยอมรับมากข้ึน ความแตกตางทางวัฒนธรรมเหลานี้จะอยูบน

พ้ืนฐานของปจจัยเชน เชื้อชาติ เพศและอายุ เหมือนกับสังคมโดยสวนรวมองคการจะมี วัฒนธรรม

ยอยขององคการ (Organizational subculture) โดยวัฒนธรรมยอย คือ วัฒนธรรมรวมของกลุม
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บุคคลท่ีมีคานิยมและความเชื่อบนพ้ืนฐานของคุณลักษณะสวนบุคคลรวมกัน วัฒนธรรมยอยนั้น

จุดมุงหมายของการวิเคราะห จะอยูท่ีหนวยงานยอย เชน แผนกตาง ๆ หนวยงานตาง ๆ และโครงการ

ยอยตาง ๆ ซึ่งหนวยงานยอยนี้จะมีวัฒนธรรมยอยท่ีแตกตางกันตามท่ีบรรดาสมาชิกในหนวยงานยอย

นั้นสืบทอดกันมา ฉะนั้นจําเปนท่ีจะตองมีวัฒนธรรมศูนยรวมเพ่ือรวมวัฒนธรรมยอยตาง ๆ ไวดวยกัน 

ท้ังนี้เพ่ือมิใหองคการถูกนําไปในทิศทางท่ีแตกตางกัน ความขัดแยงตาง ๆ ก็จะลดนอยลง วัฒนธรรม

ยอยขององคกรโดยท่ัวไปจะมีท้ัง 1.วัฒนธรรมยอยทางวิชาชีพ 2.วัฒนธรรมยอยทางเชื้อชาติ 3.

วัฒนธรรมยอยทางอายุ 4.วัฒนธรรมยอยทางเพศ

วัฒนธรรมยอยทางวิชาชีพ (Occupational Subculture)

นักการบริหารมักมีความตองการเปนอิสระจากงานท่ีอาจจะขัดแยงกับวิธีการบริหารสมัย

เดิม เชน การสั่งการและการควบคุมจากบนลงลาง ถาความตองการเหลานี้ไมถูกยอมรับหรือจัดการ

อยางเหมาะสมแลว นักวิชชาชีพท่ีมีเงินเดือนอาจจะยุงยากตอการประสานเขากับวัฒนธรรมองคกร

โดยสวนรวม

วัฒนธรรมยอยทางเช้ือชาติ (Ethnic Subculture)

บนพ้ืนฐานของคานิยมท่ีแตกตางกันระหวางพรมแดนของประเทศอันนําไปสูภูมิหลังทาง

เชื้อชาติท่ีแตกตางกัน โดยวัฒนธรรมทางเชื้อชาติสามารถมีผลกระทบที่สําคัญตอท้ังลักษณะวัฒนธรรม

องคการและผลการดําเนินงานขององคการ

วัฒนธรรมยอยทางอายุ (Generation Subculture)

อายุสามารถเปนปจจัยทางวัฒนธรรมอยางหนึ่งได เรามีชีวิตอยู ณ เวลาท่ีประชากร

โดยท่ัวไปของประเทศกําลังแกลงและจะเปนปรากฏการณท่ีถูกยอมรับกัน การรับรูภาพพจนทางอายุ

และผลกระทบของมันตอการติดตอสื่อสารและการตัดสินใจทางการบริหารจะถูกยอมรับกันโดยท่ัวไป 

แตอิทธิพลของวัฒนธรรมทางอายุ ณ การทํางานจะลึกซ้ึงมากกวานี้ ตัวอยางเชน ชองวางทางอายุ

ระหวางบุคคลท่ีเติบโตภายในชวงเวลาท่ีตางกันมาก คนในปจจุบันมีความตองการอยางยิ่งท่ีจะมี

ประสบการณจากากรตัดสินใจแบบมีสวนรวม พวกเขาอาจจะยุงยากตอการทํางานรวมกับผูบริหาร

ระดับสูงท่ีมีคานิยมถูกกําหนดข้ึนมาในป 2483 และพอใจกับการดําเนินงานแบบบนลงลางมากกวา

วัฒนธรรมยอยทางเพศ (Gender Subculture)

ขอปญหาทางเพศและผลกระทบจากความแตกตางทางเพศเชื่อมโยงกับความลําเอียงทาง

เพศ โดยมีผลจากการวิจัยบางอยางพบวา เม่ือผูชายทํางานรวมกัน วัฒนธรรมของกลุมผูชายจะเกิดข้ึน 

โดยท่ัวไปมันจะมีบรรยากาศของการแขงขันที่เก่ียวพันกับการแพหรือการชนะ แตเม่ือผูหญิงทํางาน

รวมกัน วัฒนธรรมของกลุมผูหญิงก็เกิดข้ึนดวย โดยท่ัวไปจะเก่ียวพันกับความสัมพันธสวนบุคคลท่ีเนน

ความรวมมือรวมใจกันมากยิ่งข้ึน แตผูหญิงก็ยังมีโอกาสนอยอยูภายในตําแหนงบริหาร โดยเฉพาะ
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อยางยิ่งในตําแหนงระดับสูง ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารสมัยใหมจะตองจัดการกับปญหาความ

แตกตางทางเพศภายในองคกรเพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีเกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอยาง

สูงสุด

ตลอดจนยุคสมัยใหมนี้ไดมีการเปลี่ยนแปลงและการเปลี่ยนแปลงองคกรของผูบริหาร

ตลอดจนวัฒนธรรมขององคกรที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยสามรถกําหนดคานิยมและกระตุนทิศ

ทางการทํางานรวมกันได ในขณะท่ียังคงใหความสําคัญตอความแตกตางระหวางบุคคลและวัฒนธรรม

ยอยอยู เม่ือวัฒนธรรมองคกรไดรับการสนับสนุนอยางเหมาะแลว ความแตกตางทางกําลังคนสามารถ

เปนแหลงท่ีมาของขอไดเปรียบทางการแขงขันท่ีสําคัญได

การบริหารวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันภายในตลาดโลก 

การปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรมและเสมอภาคจะเปนจรรยาบรรณท่ีสําคัญอยางยิ่งท่ี

สะทอนใหเห็นจากความผูกพันท่ีเขมแข็งตอโอกาสท่ีเสมอภาคของวัฒนธรรมองคกรตลอดจรสะทอน

ใหเห็นถึงระบบการบริหารท่ีดีอีกดวย ภายใตสภาวะการแขงขันระหวางประเทศท่ีเพ่ิมสูงมากข้ึน 

องคการตองใชบุคคลท่ีมีความสามารถมากข้ึน โดยไมมองถึงความแตกตางของเชื้อชาติ วัฒนธรรม

หรือเพศ

ความสําเร็จของผูบริหารภายในตลาดโลกไมไดตัดสินจากประสบการณทางการบริหาร

เทานั้น แตมองถึงการปรับตัวและการตอบสนองตอสภาพแวดลอมทางวัฒนธรรมใหมดวย ผูบริหาร

สมัยใหมจะตองมีทักษะทางการบริหารขามวัฒนธรรมเพ่ือการบริหารงานภายในองคการท่ีมีพนักงาน

มาจากหลายประเทศ หลายเชื่อชาติและหลายเพศ จึงจําเปนท่ีผูบริหารจะตระหนักตลอดจนรูจัก

บริหารความแตกตางทางวัฒนธรรมความสัมพันธทางสังคม,คานิยมและทัศนคต,ิการศึกษาและศาสน

ธรรมซ่ึงสําคัญตอความเขาใจและการปรับปรุงการเก่ียวพันระหวางกันของพนักงาน ลูกคา ผูขายและ

หุนสวนเชิงกลยุทธจากประเทศและวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันใหดีข้ึนได

คุณลักษณะท่ีสําคัญ 4 ประการของความแตกตางทางวัฒนธรรมระหวางประเทศ คือ 

ความสัมพันธทางสังคม, คานิยมและทัศนคติ, การศึกษาและศาสนา

ความสัมพันธทางสังคม

บุคคลภายในสังคมท่ีแตกตางกันจะจัดระเบียบความสัมพันธและกิจกรรม คานิยม ศาสนา

และเศรษฐกิจของสังคมของพวกเขา ผูบริหารจะตองประเมินคานิยมภายนอกและรูปแบบทาง

องคการท่ีสามารถนําเขาไปภายในวัฒนธรรมตางชาติได 

คานิยมและทัศนคติ

คานิยมและทัศนคติของบุคคลภายในวัฒนธรรมตางประเทศจะเปนขอพิจารณาท่ีสําคัญตอ

บริษัทขามชาติ ตัวอยางเชน ทัศนคติตอเวลาจะมีผลกระทบตอบริษัท ผูบริหารของฮันนีเวลลท่ีมี
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ประสบการณทางการบริหารระหวางประเทศไดกลาววา เวลาถือเปนคานิยมทางสังคมอยางหนึ่ง ซ่ึง

ในการประชุมในทุกครั้งจะเริ่มตนชาสามสิบนาที

ไมเพียงเทานั้น ทัศนคติของพนักงานตอรางวลัและการเลื่อนตําแหนงสามารถกระทบตอ

ประสิทธิภาพและขวัญกําลังใจอีกดวย ตัวอยางเชน ผูบริหารชาวอเมริกาไดเลื่อนตําแหนงสมาชิกท่ีดี

ท่ีสุดของทีมงานการตลาดของญี่ปุนเปนหัวหนากลุมแตแทนท่ีเขาจะมีความรูสึกภาคภูมิใจและดีใจ 

เขากลับรูสึกอึดอัดและกระดากใจมาก บุคคลอ่ืนจะไมสบายใจและเสียขวัญตลอดจนผลการทํางานตก

ต่ําลงอยางรวดเร็ว โดยมีคนอธิบายวา ชาวญี่ปุนจะรูสึกสบายใจมากท่ีสุดกับการทํางานเปนทีมท่ีบุคคล

ทุกคนมีสวนรวมอยางเทาเทียมกันภายในการตัดสินใจและการจูงใจของชาวอเมริกาจะทําลายการ

ทํางาน ความรวมมือรวมใจที่เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันท่ีพนกังานญี่ปุนใหคุณคาได ผูบริหารไมควรใช

บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมของเขาเองมาใชรวมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังนั้น จําเปนท่ี

ผูบริหารควรจะพิจารณาคานิยมท่ีแตกตางกันของสังคมอยางรอบคอบ

การศึกษา

การฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพจะสงผลตอประสิทธิภาพของบุคคลดวย ดังนั้น บริษัทจําเปน

อยางยิ่งท่ีจะตองจัดโครงการฝกอบรมข้ึนมา เชน การฝกอบรมภายในหองเรียนและการฝกอบรมอยาง

อ่ืนท่ีสอดคลองกับลักษณะของกําลังคนทองท่ี

ระดับการศึกษาของพนักงานทองถ่ินจะกําหนดจํานวนและประเภทของการฝกอบรมท่ี

เหมาะสมท่ีสุด ภายในประเทศอินโดนีเซียการไมรูหนังสือจะมีมาก โดยท่ัวไปการศึกษาจะเปนความ

รับผิดชอบของครอบครัว ณ ท่ีฝกงานการฝกอบรมของบริษัทท่ีเนนการสาธิตท่ีมองเห็นไดจากการ

เรียนรู สังเกตและการเลียนแบบจะถูกนิยมกวาการอบรมในหองเรียนและการใชตํารา

นอกจากนั้นยังพบวาพนักงานสวนใหญจะเปดรับกับการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับคานิยม

ทางวัฒนธรรมของพวกเขา เชน เคนตั๊กก้ี ฟราย ชิกเกนไดบรรลุความสําเร็จสูงมากกับโครงการ

ฝกอบรมภายในญี่ปุนท่ีไดสงเสริมบริษัทวาเปนครอบครัวท่ีพนักงานจะถูกฝกอบรมใหกลายเปนสมาชิก

ท่ีสําคัญ เทคนิคนี้จะใชความเชื่อของชาวญี่ปุนท่ีมีตอครอบครัวท่ีเขมแข็งใหผูกความจงรักภักดีตอ

สถานท่ีทํางานของบุคคลเขาไว

ศาสนา

ศาสนาเปนขอพิจารณาท่ีสําคัญอีกอยางหนึ่งของการดําเนินธุรกิจภายในตางประเทศ 

ตัวอยางเชน  ครั้งหนึ่งเนื่องจากเหตุการณฉุกเฉิน วิศวกรอเมริกา ณ โรงงานน้ํามันภายในบังกลาเทศ

ไดยนืยนัวาผูอยูใตบังคับบัญชาตองมาทํางานวันพรุงนี้ซ่ึงเปนวันหยุดสําคัญของชาวมุสลิม พนักงาน

ชาวมุสลิมไดกลาวหาวิศวกรอเมริกันวาเขาไดดูหม่ินศาสนาของพวกเขา ภายในหนึ่งชั่วโมงพวกเขาได

เลิกทํางานและสุดทายโรงงานก็ไดปดไป
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ดังนั้น เพ่ือท่ีจะลดความสัมพันธท่ีไมดีและความวุนวายเชนนี้ใหนอยท่ีสุด ผูบริหารจะตอง

รับรูถึงความแตกตางทางศาสนาท่ีมีอยูภายในบรรษัทขามชาติเชนนี้ ผูบริหารตองตระหนักถึงวันหยุด

ทางศาสนา การเคารพตอความเชื่อทางศาสนาของบุคคลอ่ืนและการปรับวิธีการทางธุรกิจใหเขากับ

ขอจํากัดทางศาสนาและวัฒนธรรมประจําชาติ บรรษัทหลายบรรษัทยอมรับถึงความจําเปนของการ

ปดชองวางของพนักงานตางวัฒนธรรม รวมถึงมีโครงการฝกอบรมและสัมมนาเพ่ือการฝกอบรม

ผูบริหารตางวัฒนธรรม

การบริหารในองคการกับวัฒนธรรมองคการ

วัฒนธรรมองคการท่ีมีความสัมพันธกับการบริหารภายในองคการโดยตรงมีอยูหลาย

ประการ ดังตอไปนี้

ภาษา (Language) ภาษาท่ีใชในองคการจะชวยใหการบริหารงานงายข้ึน ถาบุคลากรใช

ภาษาเดียวกันและเขาใจความหมายของภาษาในแนวเดยีวกัน วัฒนธรรมดานภาษาท้ังท่ีเปนคําพูด

และกิริยาทาทางลวนมีความสัมพันธกับการบริหารของกลุมท้ังสิ้น ถาสมาชิกของกลุมไมสามารถ

ติดตอกันไดดวยความเขาใจตรงกัน การทํางานเปนกลุมก็ไมอาจเกิดข้ึนได ซ่ึงจะมีผลตอการอยูรอด

ขององคการโดยตรง

วัฒนธรรมใชเปนเกณฑในการแบงกลุมในหมูสมาชิกองคการ (Boundaries) เกณฑใน

การแบงกลุมในหมูสมาชิกจะตองมีและเปนเอกฉันทรวมกันภายในกลุม เพ่ือกําหนดไดชัดเจนวาใคร

เปนสมาชิกในกลุมใดและใครไมใชสมาชิกในกลุม หรือใครควรจะออกไปจากการเปนสมาชิกของกลุม

ถาไมปฏิบัติตามเกณฑท่ีกลุมตั้งข้ึนอยางเห็นพองตองกันเปนเอกฉันท เกณฑท่ีเหน็พองตองกันและตอง

ปฏิบัติไดตองมีในองคการ เพราะเปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในวัฒนธรรมองคการซ่ึงเปนเรื่องของการจัด

องคการและการบริหารงานบุคคล

อํานาจและสถานภาพการบริหารงานภายในองคการจะราบรื่นไดเม่ือสมาชิกของกลุมมี

มติเปนเอกฉันทรวมกันในเรื่องการแบงสรรอํานาจ (Allocation of power) และสถานภาพของ

สมาชิก กลาวคือ ทุกองคการตองจัดลําดับความสําคัญของสมาชิกในองคการวาใครเปนผูบังคับบัญชา 

ใครเปนลูกนอง บังคับบัญชาลดหลั่นกันไปอยางชัดเจน ใครควรไดอํานาจเม่ือใด ใครควรออกไปจาก

อํานาจหนาท่ีเม่ือใด และใครยังคงอยูในอํานาจตอไปได วัฒนธรรมในเรื่องอํานาจและสถานภาพถา

ชัดเจนก็จะชวยใหสมาชิกสามารถจัดการกับความรูสึกท่ีกาวราวของเขาเองไดในการทํางานรวมกันกับ

ผูอ่ืน

ความเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน (Intimacy) องคการจะดําเนินงานไดราบรื่นเพียงใด

ยอมข้ึนอยูกับเกณฑท่ีเปนมติเอกฉันทสําหรับความเปนน้ําหนึ่งเดียวกัน ความเปนเพ่ือนสนทิและความ

รัก  ทุกองคการตองมีแนวทางหรือมีกฎเกณฑหรอืจัดการทําใหความสัมพันธของสมาชิกในองคการมี
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ข้ึนใหได ท้ังท่ีเปนความสัมพันธระหวางเพศตรงขามท่ีจะเปนประโยชนเก้ือกูลตอการดําเนินงานของ

องคการและเพ่ือนรวมงาน

การใหรางวัลและการลงโทษ (Rewards and Punishment) องคการตองจูงใจสมาชิก

ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยการมีมติเอกฉันทรวมกันในหมูสมาชิก เรื่องเกณฑ

การจัดสรรรางวัลและการลงโทษ ทุกกลุมจะตองรูชัดเจนวาพฤติกรรมแบบใดจะไดรับรางวัลท่ีเปน

ทรัพยสิน สถานภาพ และอํานาจ พฤติกรรมแบบใดถาปฏิบัตจิะถูกลงโทษคือไมไดรับรางวัล และถา

รุนแรงก็คือการไมคบคาดวยเพราะมีการกําหนดกฎเกณฑท่ีเปนมติเอกฉันทมากอนแลว ถาวัฒนธรรม

องคการในการจูงใจชัดเจน การดําเนินงานขององคการก็จะมีอุปสรรคนอยลง ผูบริหารก็จะเหนื่อยตอ

การควบคุมและการจูงใจนอยลงไปดวย

อุดมการณ (Ideology) องคการจะดําเนินงานราบรื่นถาสมาชิกมีมติเอกฉันทในเรื่อง

อุดมการณและศาสนา  ทุกองคการก็เหมือนกับทุกสังคมท่ีตองประสบกับเหตุการณท่ีไมสามารถ

อธิบายไดและควบคุมไมได องคการตองจัดหาความหมายของสิ่งเหลานี้ใหกับสมาชิกโดยใชอุดมการณ

และศาสนาเขาชวยอธิบายปรากฏการณตาง ๆ เพ่ือสมาชิกจะไมวิตกกังวลจนเกินเหตุตอเหตุการณท่ี

ไมสามารถอธิบายและควบคุมได

องคการทุกองคการจะประสบกับปญหาดังกลาวแลวและองคการตางก็พยายามแกไข

ปญหาตาง ๆ เหลานี้  กระท่ังสามารถสรางเอกลักษณในการรับรู คิด และรูสึกตอปญหาของแตละ

องคการข้ึนมาไดเอง

อยางไรก็ตามมีองคการอีกเปนจํานวนมากท่ีไมสามารถแกไขปญหาดังกลาวแลวไดดีนัก 

และมักสงผลใหการบริหารไมบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว

2.5 ขอมูลบริษัทบริษัทซันไชน อินเตอรเนช่ันแนล จาํกัด

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 27 กรกฎาคม 2535 ดวยทุนจด

ทะเบียน 60 ลานบาท เรามีสํานักงานใหญอยูท่ีจังหวัดปทุมธานี และโรงงานตั้งอยูท่ีจังหวัดจันทบุรี ซ่ึง

เปนดินแดนของผลไมเมืองรอน ในปแรกเราทําการสงออกผลไมสดเชนทุเรียน มังคุด มะพราว เงาะ 

สม สมโอ ไปยังหลายๆประเทศ ทุเรียนเปนผลไมท่ีขายดีท่ีสุด ในป 2541 ไดทําการจัดทําเวปไซต 

www.sunshine.co.th เพ่ือเพ่ิมชองทางในการติดตอกับลูกคา ท่ัวโลก ในขณะนั้นเราไดสราง โรงคัด

บรรจุขนาด 14,400ตารางเมตร ซ่ึงตั้งอยูในจังหวัดจันทบุรี เพ่ือท่ีจะตอบสนองความตองการของ

ลูกคา 

ในป2541 บริษัทไดสราง Air Blast room และติดตั้งระบบ Shock Freeze Air Blast

System ดวยอุณหภูมิ -45 องศาเซลเซียส ในปเดียวกันนี้ไดสรางหองเย็น (cold storages room )
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มากกวา 3 หอง เพ่ือท่ีจะไดเก็บ Stock ผลิตภัณฑแชเยือกแข็ง โดยท่ีแตละหองสามารถบรรจุได 200

ตัน ดังนั้นบริษัทสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางตอเนื่องในผลิตภัณฑผลไมแชแข็ง 

ไดแกทุเรียนแชแข็งท้ังลูก ทุเรียนแกะเนื้อแชแข็ง มังคุดแชแข็ง มะมวงแชแข็ง และเงาะแชแข็ง เปน

ตน ซ่ึงทุเรียนแชแข็งท้ังลูกเปนสินคาหลักในการสงออกผลไมแชเยือกแข็ง และในปเดียวกันนั้น บริษัท

ไดรับประกาศนียบัตร ISO9001:2000 สําหรับระบบการจัดการท่ีดีเยี่ยม และก็ไดมีการปรับปรุงระบบ

อยางตอเนื่องโดยการติดตั้งโปรแกรม ERP และ SAP เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในระบบการจัดการ ในป 

2545 ไดนําเขาและติดตั้งเครื่อง Vacuum Freeze Drying Machine เปนเครื่องแรกท่ีโรงคัดบรรจุ

ของเรา จุดประสงคท่ีนําเครื่อง Vacuum Freeze Drying Machine เขามาคือเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ

ใหมในการตอบสนองความตองการของลูกคา และทุเรียนเปนผลไมชนิดแรกท่ีเราผลิตดวยเครื่อง 

Vacuum Freeze Drying Machine ลูกคาชาวตางชาติสามารถนําผลิตภัณฑทุเรียนฟรี้ดดรายกลับ

ประเทศไดดวยความสะดวกมากกวาทุเรียนสด เพราะทุเรียนสดถูกหามไมใหนําออกนอกประเทศ 

ในป 2547จนถึงปจจุบัน ตลาดโลกเติบโตข้ึนทุกวัน ดังนั้นบริษัทซันไชนฯ ไดขยายโรงคัดบรรจุเพ่ือ

ตอบสนองความตองการของลูกคาท่ีเพ่ิมมากข้ึน เราไดสรางหองเย็น (cold storages room )เพ่ิมข้ึน

อีก 2 หอง และติดตั้งเครื่อง IQF Machine เพ่ือท่ีจะผลิต ผลไมแชเยือกแข็งเพ่ิมข้ึนอีก และนําเขา

เครื่อง Vacuum Freeze Drying Machine เพ่ิมอีก 2 เครื่อง เพ่ือเติมเต็มความตองการของลูกคาใน

ตลาด ปจจุบันนี้เรามีผลิตภัณฑผลไมฟรี้ดดราย 7 ชนิด; ทุเรียน มังคุด มะมวง เงาะ ขนุน กลวย และ

สับปะรด และถึงแมวาเราจะมีผลิตภัณฑมากมายและหลากหลาย แตทุเรียนก็ยังคงเปนผลิตภัณฑหลัก 

บริษัทเชี่ยวชาญในผลไมไทยโดยเฉพาะอยางยิ่ง “ทุเรียน” ภายใตแบรด ซันไชน ฟรุตคิงส และเตเต

โรงงานตั้งอยูในพ้ืนท่ีท่ีอุดมไปดวยผลไมซ่ึงถือวาเปนทําเลท่ีดีท่ีสุดของประเทศไทย ในจังหวัดจันทบุรี 

และมีเครื่องมือและอุปกรณืท่ีมีเทคโนโลยีสูงเพ่ือตอบสนองใหลูกคาไดรับความพึงพอใจ มีบริษัทใน

เครือในประเทศจีน นั่นคือบริษัท โกลบอรล อินเตอรเนชั่นแนลเทรด (เซ้ียงไฮ) จํากัด และประเทศ

ไตหวันคือบริษัทฟอรมอซา ซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพ่ือท่ีจะกระจายผลิตภัณฑของเรา

ตามท่ีลูกคาตองการ

บริษัทพยายามท่ีจะใหบริการลูกคา ตามท่ีลูกคาตองการมากวา 20 ป และเราก็ไดรับ

ประกาศนียบัตรมากมายจากหนวยงานของรัฐบาล

1. กรมสงเสริมการสงออกของกระทรวงพาณิชย

2. คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน)กระทรวงของอุตสาหกรรม

3. คณะกรรมการของการคาของประเทศไทย

4. สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย

5. The Thai National Shippers' Council



62

6. สํานักงานคณะกรรมการการคุมครอง ผูบริโภค

7. กระทรวงสาธารณสุข

8. กระทรวงเกษตรและสหกรณ

9. คณะกรรมการธนาคารกลางของประเทศไทยอิสลาม

บริษัทไดพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องและไดรับประกาศนียบัตรตางๆมากมาย 

ไดแก HACCP, GMP, ISO9001:2000, HALAL Thailand's Brand, Q Mark, PM Awards และ 

7th Outstanding Overseas Taiwanese SMEs Award.( Alan Liu, 2547)

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ภวูนัย นอยวงศ (2552) ไดทํางารวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัตกิาร

ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มินีแบไทย จํากัด พบวา พนักงาน

ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกสมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน ระดับปานกลาง โดย

ท่ีปจจัยทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดและ ประสบการณในการทํางาน

ไมมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกัน

อรุณี สมุโนมหาอุดม (2552) ทําการวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ศึกษาเฉพาะกรณี

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานใน ภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง โดยพิจารณาในแตละดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีอยูในระดบัสูง ไดแก ดานความ

สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนๆ และดานการเก่ียวของสัมพันธกับสังคม สวนคุณภาพชีวิตการ

ทํางานท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานบูรณาการดานสังคม ดาน ความกาวหนาและความม่ันคงใน

งาน ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานธรรมนูญใน องคการ ดานสิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัย

และสงเสริมคุณภาพ และดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและ เพียงพอ

สรวงสรรค ตะปนตา (2552) ทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ ชางการไฟฟา

ฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางและลักษณะสวนบุคคล

ท่ีสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีอํานาจทํานายระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมาก

ท่ีสุด คือ ระดับตําแหนงและระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึงอาจสรุปไดวาระดับ คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของชางข้ึนอยูกับตําแหนงและประสบการณการทํางานเปนสวนใหญ

วัลลภ ปรัชญาสันติ (2552) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

ระดับลางของกรมทางหลวง กรณีศึกษาบุคลากรในสังกัดสํานักทางหลวงท่ี 12 (จังหวัดชลบุรี)จาก

กลุมประชากรจํานวน 569 คน โดยสุมตัวอยาง 235 คน พบวา พนักงานสวนใหญมี คุณภาพชีวิตการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานในรายดาน พบวา ไมมีดานใดท่ีมี
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คาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีอยูในระดับสงู และคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตท่ีอยูในระดับปาน

กลาง ไดแก คุณภาพชีวิตในการทํางานดานดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรบัความยอมรับนับ

ถือ สวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีอยูในระดับตํ่า ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางานดานความ

สมดุลระหวางชีวิตครอบครัว การทํางานและสังคม ดานคาตอบแทน ดานลักษณะงานท่ีอยูในความ

รับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การงาน และดานการบังคับบัญชา

ภทัรา หิรัญรัตนพงศ (2552) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงาน บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ท้ังคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ท่ีเปนจริงและท่ีคาดหวังจะสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน และพบวา

พนักงานมีคุณภาพการทํางานท่ีเปนจริงและท่ีคาดหวังท่ีไมแตกตางกันมากนัก สวนท่ีแตกตางของ

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเปนจริงและคาดหวังนอยกวาก็จะผูกพันธุตอองคการสูงกวากลุมท่ีมี ความ

แตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเปนจริงและคาดหวังมากวาในโลกยุคปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง

ท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วไมวาจะเปนทางดานเศรษฐกิจการเมือง ประกอบกับธุรกิจตาง ๆ มีการแขงขันท่ี

สูงข้ึน ธุรกิจแตละประเภทจึงจําเปนตองมีการปรับตัวตามสภาวะท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนั้น

เพ่ือใหทันตอสถานการณ และธุรกิจใดก็ตามท่ีสามารถปรับตัวตามสถานการณตาง ๆ ไดทันทวงทีก็จะ

ไดเปรียบคูแขง ทําใหมีโอกาสท่ีจะชวงชิงความเปนผูนําตลาดได องคกรธุรกิจหลายแหงท่ีประสบ

ความสําเร็จในอดีต แตกลับตองประสบปญหาวิกฤติและเลิกกิจการไปในท่ีสุด เนื่องมาจากไมสามารถ

ปรับตัวเองใหทันกับการการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและการแขงขัน ดังนั้นเราจึงเห็นไดชัดถึง

ความจําเปนท่ีองคกรจะตองปรับตัวตามสภาพแวดลอมตาง ๆ ใหทัน ผูบริหารจึงตองรูจักบริหาร

องคกรใหมีประสิทธิผล เพ่ือท่ีจะนําพาองคกรใหประสบความสําเร็จได ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง

อิทธิพลท่ีมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเปนงานวิจัยในประเทศและตางประเทศ

โดยไดสรุปเปนประเดน็สําคัญตาง ๆดังตอไปนี้ประเด็นแรกในดานของลักษณะสวนบุคคล มีผูวิจัยท่ี

เก่ียวของอยูหลายทานอยางเชน

ปญญา ศรีเพชรสุวรรณ (2552) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลในการปฏิบัตหินาท่ีของ

กํานันผูใหญบาน ผลการศึกษาสรุปไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัตหินาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน มี

ประสิทธิผลอยูในระดับปานกลาง และการศึกษาถึงปจจัยอันมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติหนาท่ีของกํานนัผูใหญบาน พบวา ปจจัยดานอายุ การศึกษา รายได ประสบการณในการดํารง

ตําแหนงและการเปนท่ีรูจักอยางกวางขวาง ไมไดมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติหนาท่ีของกํานนัผูใหญบาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2552) ท่ี

กลาวถึงเชนกันวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของพนักงาน บริษัท

อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด(มหาชน) พบวาดานเพศ อายุ การศึกษา รายได และระยะเวลาในการ
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ทํางาน ของพนักงานท่ีตางกันมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานไมตางกัน ดังนั้นจึงเห็นไดวาปจจัย

สวนบุคคลท่ีแตกตางกันแตไมไดมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของพนักงานในบริษัท

ฯสําหรับงานวิจัยของ สุชาดา กาญจนนิมมาน (2552) ไดทําการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงบประมาณ สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลดาน

เศรษฐกิจและสังคม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระดับเงินเดือน และระยะเวลา

ในการปฏิบัตงิาน ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานสวนปจจัย

จูงใจดานสิ่งแวดลอมภายนอก 10 ตัวแปร ไดแก สภาพการปฏิบัติงาน ความเพียงพอของรายได

สวัสดิการของหนวยงาน ความรูสึกท่ีไดรับการปฏิบัติโดยระบบคุณธรรม ความม่ันคงในการปฏิบัติ

หนาท่ี ความผูกพันตอการปฏิบตัิหนาท่ี การเพ่ิมพูนความรูความสามารถ โอกาสความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน การไดรับการยกยองนับถือมีเพียง 3

ตัวแปรสุดทาย ท่ีมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานแตคอนขางต่ํา

คือ รอยละ 24.96%

2.7 สมมติฐาน

2.7.1 ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

2.7.2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

2.73 วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน



บทท่ี 3

ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดยใช

เครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีรายละเอียด

เก่ียวกับการดําเนินการวิจัยดังนี้

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

3.3 วิธีท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

3.4 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

ประชากร ประชากรท่ีใชในการศึกษาเปนพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่น

แนล จํากัด จํานวน 546 คน (ฝายบุคคล บริษัท ซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, 2557) โดยใช

วิธีการสุมสุมแบบตามสะดวก (การสุมแบบตามความสะดวก คือ การสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะ

เปน คัดเลือกหนวยตัวอยางโดยยึดหลักความสะดวกเปนสําคัญ) ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง

จํานวน 546 คน (ฝายบุคคล บริษัท ซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, 2557) ไดสุมแบบตามสะดวก

จํานวน 400 คน จากกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยในครั้งนี้ไดจากการกําหนดสัดสวนขนาดของกลุม

ตัวอยาง ซึ่งมาจากการใชสูตรของยามาเน (Yamane 1967:886-887) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 

95 ยอมใหคาดเคลื่อนรอยละ 5

กลุมตัวอยาง เนื่องจากประชากรท่ีศึกษามีจํานวนมาก ดังนั้นผูวิจัยจึงใชวิธีของ Taro

Yamane เพ่ือหาจํานวนขนาดกลุมตัวอยางจากประชากรท้ังหมด โดยไดกําหนดความคลาดเคลื่อน

ของการสุมตัวอยางท่ียอมใหเกิดระหวางคาจริงและคาประมาณรอยละ 0.05

1.คํานวณขนาดกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมดวยการใชสูตรของ Yamane (อางใน สิน 

พันธุพินิจ, 2554)

n =

โดยท่ี n = จํานวนขนาดตัวอยางประชากรท่ีตองการ

N = จํานวนประชากรท้ังหมด

e = ความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง (0.05)
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เม่ือแทนคาในสูตรข้ันตอน ดวยขนาดของประชากรเพศหญิงจํานวน 546 คน ไดดังนี้

n =

= 230.866

ดังนั้น จํานวนตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ จะใชจํานวนท้ังหมด 231 คน และเพ่ือปองกัน

ความผิดพลาดจึงไดสํารองกลุมตัวอยาง 10 เปอรเซ็นต ไดจํานวน 23 คนรวมเปนกลุมตัวอยางท่ีใชใน

งานวิจัยในครั้งนี้คือ 254 คน ซ่ึงกลุมตัวอยางเปนแบบเจาะจงในระดับผูบริหาร/หัวหนางาน และ

ระดับปฏิบัติการ จาก 11 แผนก

2.ใชการสุมแบบสะดวก หรือการสุมตัวอยางแบบไมใชหลักความนาจะเปน (Convenience

Sampling) คือ เขาไปแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางท่ียินดีและใหความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถามโดยจัดสัดสวนของกลุมตัวอยางโดย ใชการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random

sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยางจากประชากรของแตละแผนก โดยแตละชั้นภูมิจะทําการสุม

ตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional Random Sampling) (สิน พันธุพินิจ, 2554) โดยใชสูตร ดังนี้

จํานวนกลุมตัวอยางในแตละชั้นภูมิ =

ตารางท่ี 3.1: แสดงจํานวนพนักงานของบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ซ่ึงแยกเปนแผนก

แผนก จํานวน(คน) กลุมตัวอยาง(คน)

สํานักงานกรรมการบริหาร                  41 20

ฝายผลิต                   378 176

ฝายจัดสงและคลังสินคา 32 15

ฝายจัดซื้อ   15 7

ฝายการตลาด 11 5

ฝายบัญชีการเงิน                              6 3

สํานักงานตรวจสอบภายใน                 9 4

ฝายธุรการ         14 7

ฝายบุคคล 5 1

ฝายตรวจสอบสินคา 30 14

ฝายสารสนเทศ 5 2

รวม                                       546 254
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3.2 เครื่องมือท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจยั

จากแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเพ่ือใชในการเก็บขอมูล ใชมาตรวัด ดังนี้

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีจํานวน 5

ขอ ซ่ึงมีลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close-end)

ขอท่ี 1เพศ มาตราวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal)

ขอท่ี 2 อายุ มาตรวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal)

ขอท่ี 3 สถานภาพ มาตราวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal)

ขอท่ี 4 ระดับการศึกษา มาตราวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ  (Ordinal)

ขอท่ี 5 รายได มาตรวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal)

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลปจจัยศักยภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

มีจํานวน 5 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale)

ขอ 1ดานความรูความเขาใจในการทํางาน

ขอ 2 ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย

ขอ 3 ดานปริมาณงานท่ีทําไดสาํเร็จ

ขอ 4 ดานการทํางานเปนทีม

ขอ 5 ดานการพัฒนาความรู

สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบ

แบบสอบถาม มีจํานวน 3 ขอเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale)

ขอท่ี 1 ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม

ขอท่ี 2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ

ขอท่ี 3 ดานการจัดองคการและการบริหาร

สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบ

แบบสอบถาม มีจํานวน 3 ขอ ซ่ึงมีลักษณะ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)

ขอท่ี 1 ดานการดูแลเอาใจใส

ขอท่ี 2 ดานความนาเชื่อถือ

ขอท่ี 3 ดานความคิดสรางสรรค
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มาตรท่ีใชในการวัด

มากท่ีสุด มีคะแนนถวงน้ําหนัก 5 คะแนน

มาก มีคะแนนถวงน้ําหนัก 4 คะแนน

ปานกลาง มีคะแนนถวงน้ําหนัก 3 คะแนน

นอย                  มีคะแนนถวงน้ําหนัก 2 คะแนน

นอยท่ีสุด มีคะแนนถวงน้ําหนัก 1 คะแนน

โดยมีลักษณะการใหคะแนนโดยวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert

scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) แบงออกเปน 5

ระดับซ่ึงมีหลักเกณฑในการกําหนดคะแนน (วิชิต อูอน, 2548, หนา 181) ไดดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนท่ีมีคามากสุด – คะแนนท่ีมีคานอยสุด

จํานวนชั้น 

= 5–1

5

= 0.8

คะแนนเฉล่ีย ระดับการตัดสินใจ

4.51-5.00 มากท่ีสุด

3.51-4.49 มาก

2.51-3.50 ปานกลาง

1.51-2.50 นอย

1.00-1.50 นอยท่ีสุด

สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานชาว

จีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เปนขอคําถามแบบปลายปดใหผูตอบแบบสอบถาม

เลือก เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale)

ซ่ึงแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยกําหนดเกณฑการ

ใหคะแนนในแตละระดับ ดังตอไปนี้

มากท่ีสุด มีคะแนนถวงน้ําหนัก 5 คะแนน

มาก มีคะแนนถวงน้ําหนัก 4 คะแนน

ปานกลาง มีคะแนนถวงน้ําหนัก 3 คะแนน

นอย              มีคะแนนถวงน้ําหนัก 2 คะแนน

นอยท่ีสุด มีคะแนนถวงน้ําหนัก 1 คะแนน
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โดยมีลักษณะการใหคะแนนโดยวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert

scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) แบงออกเปน 5

ระดับซ่ึงมีหลักเกณฑในการกําหนดคะแนน (วิชิต อูอน, 2548, หนา 181) ไดดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนท่ีมีคามากสุด – คะแนนท่ีมีคานอยสุด

จํานวนชั้น

= 5–1

5

= 0.8

คะแนนเฉล่ีย ระดับการตัดสินใจ

4.51-5.00 มากท่ีสุด

3.51-4.49 มาก

2.51-3.50 ปานกลาง

1.51-2.50 นอย

1.00-1.50 นอยท่ีสุด

3.3 วิธีท่ีใชในการทดสอบคณุภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

ผูวิจัยไดทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ดาน เพ่ือใหแบบสอบถามมีคุณภาพ 

คือ ความเท่ียงตรง (Validity) และความเชื่อถือไดหรือความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม

โดยดําเนนิวิธีการตอไปนี้

การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยการนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) กับ

ประชากรที่มีลักษณะคลายคลึงกับประชากรท่ีจะทําการวิจัยเปนจํานวน 30 ชุด เพ่ือทดสอบวาคําถาม

ในแบบสอบถามสามารถสื่อความหมายไดตรงตามท่ีผูวิจัยกําหนดไวหรอืไม หลังจากนั้นนํา

แบบสอบถามไปทดสอบ เพ่ือหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล

1.การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ

1.1 การเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางท่ีอยูใน

บริษัทซ่ึงเปนพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  จํานวน 400 คน ผูวิจัยจะ

ดําเนินการสงแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถามกลุมตัวอยาง พรอมท้ังชี้แจงถึงวัตถุประสงคของ

การทําวิจัย ตลอดจนลักษณะของแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางทราบ เพ่ือใหเกิดความเขาใจท่ี

ตรงกัน แลวจึงทําการตอบแบบสอบถามโดยจะใหกลุมตัวอยางเปนผูกรอกแบบสอบถามดวยตนเอง 

พรอมตรวจสอบความครบถวนของการตอบแบบสอบถาม
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การเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยครั้งนี้เก็บขอมูลในชวงเวลาเดือน มีนาคมพ.ศ.2557–

เดือนเมษายน พ.ศ.2557

2.การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาและเก็บรวบรวมขอมูลจาก

แนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของจากวิทยานิพนธ เพ่ือนํามากําหนด

กรอบแนวความคิดในการศึกษา

วิธีการเก็บวิเคราะหขอมูล

1.การตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจทานดูความสมบูรณของแบบสอบถามทุก

ฉบับ เพ่ือใหไดแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ ครบถวน พรอมท่ีจะนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลได

อยางถูกตอง และแยกแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก

2.การลงรหัส (Coding) ทําการลงรหัสขอมูลตามท่ีผูวิจัยกําหนดข้ึนจากขอมูลใน

แบบสอบถามดวยโปรแกรม Microsoft Excel

3.การประมวลผลโดยใชคอมพิวเตอร (Computing) นําขอมูลจากแบบสอบถามท่ีไดลงรหัส

ไวแลวในโปรแกรม Microsoft Excel มาเขาโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือประมวลผล

4.นําผลของขอมูลท่ีไดจากการประมวลผลไปนําเสนอดวยสถิต

3.4 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ มีดังนี้

1.การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) จะอธิบายดวยคารอยละ

(Percent) คาเฉลี่ย(Mean) และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Diction)

2.การทดสอบเชิงอนุมาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression

Analysis : MRA ) ในสมมุติฐานท่ีกําหนดข้ึน



บทท่ี 4

การวิเคราะหขอมูล

การวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตางๆที่ไดจากการเก็บแบบสอบถาม 

ซ่ึงไดรับคืนจํานวนท้ังสิ้น 254 ฉบับ จากแบบสอบถามท้ังหมด 254 ฉบับ โดยรับกลับคืนมาโดย

สมบูรณท้ังหมด ผลการวิเคราะหแบงออกเปน 7 สวน

สวนท่ี 1 เปนขอมูลเก่ียวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก 1.เพศ 2.อายุ 3.สถานภาพ 4.ระดับการศึกษา และ 5.รายไดเฉลี่ยตอเดือน

สวนท่ี 2 เปนขอมูลเก่ียวกับขอมูลปจจัยศักยภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก

1.ดานความรูความเขาใจในการทํางาน 2.ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.ดานปริมาณงาน

ท่ีทําไดสําเร็จ 4.ดานการทํางานเปนทีม และ5.ดานการพัฒนาความรู

สวนท่ี 3 เปนขอมูลเก่ียวกับขอมูลปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก 1.ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 2.สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ และ3.ดานการจัดองคการและการบริหาร

สวนท่ี 4 เปนขอมูลเก่ียวปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบแบบสอบถาม มีจํานวน 3

ขอ ไดแก 1.ดานการดูแลเอาใจใส 2.ดานความนาเชื่อถือ และ3.ดานความคิดสรางสรรค

สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีน

ในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

สวนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน

สวนท่ี 7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ผลการวิเคราะหขอมูล

ผลการวิเคราะหขอมูล เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีน

ในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีดังนี้

สวนท่ี 1 เปนขอมูลเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ไดแก 1.เพศ 2.อายุ 3.สถานภาพ 4.ระดับการศึกษา และ 5.รายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชคา

จํานวนและรอยละ 
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ตารางท่ี 4.1: จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา และรายไดเฉลี่ย

ขอมูล จาํนวน รอยละ

เพศ

ชาย 120 47.2

หญิง 134 52.8

รวม 254 100

อายุ

15-20ป 9 3.5

21-25ป 24 9.4

26-30ป 88 34.6

31-35ป 75 29.5

36-40ป 44 17.3

41-45ป 14 5.5

รวม 254 100

สถานภาพ

โสด 59 23.2

สมรส/อยูดวยกัน 171 67.3

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 24 9.4

รวม 254 100

(ตารางมีตอ)
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ตารางท่ี 4.1(ตอ): จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ย

ขอมูล จาํนวน รอยละ

ระดับการศกึษา

ระดับมัธยมศึกษา 47 18.5

วิทยาลัยวิชาชีพ 134 52.8

ระดับปริญญาตรี 56 22.0

สูงกวาปริญญาตรี 17 6.7

รวม 254 100

รายได

ต่ํากวา 15,000บาท 63 24.8

15,001-20,000บาท 130 51.2

20,001-30,000บาท 54 21.3

มากกวา 30,000บาท 7 2.8

รวม 254 100

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.1 พบวาบุคลากรท่ีเปนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญท่ี

เลือกตอบเปนเพศชาย จํานวน 134 คนคิดเปนรอยละ 52.8 ชวงอายุสวนใหญอยูในระหวางชวงอายุ 

26-30 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ34.6 มีสถานภาพสวนใหญคือ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 171

คน คิดเปนรอยละ 67.3 มีระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับสายวิชาชีพ(ปวช.และปวส.) จํานวน 

134 คน คิดเปนรอยละ 52.8 และรายไดสวนใหญอยูในชวง 10,001-20,000 บาท จํานวน 130 คน 

คิดเปนรอยละ 51.2

สวนท่ี 2 เปนขอมูลเกี่ยวกับขอมูลปจจัยศักยภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก 1.ดานความรูความเขาใจในการทํางาน 2.ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.

ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ  4.ดานการทํางานเปนทีม และ5.ดานการพัฒนาความรู
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ตารางท่ี 4.2: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานความรูความเขาใจในการทํางาน

ดานความรูความเขาใจในการทํางาน x S.D.

ระดับ

1.มีความรูในระบบ ข้ันตอน หรือมาตรฐาน 3.79 .673 มาก

การปฏิบัติงาน

2.เขาใจ และสามารถอธิบายไดถึงกระบวนการ 3.85 .867 มาก

ระบบ ข้ันตอนหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน

3.ประยุกตใชความรูท่ีมีในการปฏิบัติงาน 3.61 .701 มาก

ใหสําเร็จไดดวยตนเอง

4.สามารถถายทอดความรูและประสบการณ 3.79 .673 มาก

ท่ีมีใหกับเพ่ือนรวมงานได

5.เขาใจปญหาและผลท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 3.85 .867 มาก

ของหนวยงานท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร

รวม 3.78 .646 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานความรูความเขาใจในการทํางาน  สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ย

ระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.78 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา

คาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.85 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสองดาน คือ การเขาใจ และสามารถ

อธิบายไดถึงกระบวนการ ระบบ ข้ันตอนหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานและการเขาใจปญหาและผลท่ี

เกิดข้ึนในการทํางานของหนวยงานท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร รองลงมาคาเฉลลี่ยอยูท่ี 3.79 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสองดานคือการมีความรูในระบบ ข้ันตอน หรือมาตรฐานการ

ปฏิบตัิงานและการสามารถถายทอดความรูและประสบการณ ท่ีมีใหกับเพ่ือนรวมงานได และคาเฉลี่ย

ต่ําสุดอยูท่ี 3.61 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การประยุกตใชความรูท่ีมีในการปฏิบัติงานให

สําเร็จไดดวยตนเอง
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ตารางท่ี 4.3: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย

ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย x S.D. ระดับ

1.รูและพยายามทําความเขาใจ เก่ียวกับ 3.62 .700 มาก

มาตรฐาน/ ข้ันตอนการทํางาน

2.เขาใจมาตรฐาน หรือกระบวนการ/ 3.49 .833 มาก

ข้ันตอนการทํางานท่ีรับผิดชอบเปนอยางดี

3.สามารถใชความรูท่ีมีในการปฏิบัตงิาน 3.89 .805 มาก

ใหสําเร็จได

4.มีความรูความชํานาญ ในมาตรฐาน 3.62 .814 มาก

การปฏิบัติงาน

5.สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุงมาตรฐาน 3.34 .948 ปานกลาง

กระบวนการ/ ข้ันตอนการทํางาน ท่ีรับผิดชอบ

เปนอยางดี

6.มีความรูความชํานาญ ในมาตรฐานการ 4.13 1.089 มาก

ปฏิบัติงาน- สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุง

มาตรฐาน

รวม 3.68 .466 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.3 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมี

คาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.68 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียด

พบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.13 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ มีความรูความชํานาญ ใน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน- สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุง มาตรฐาน รองลงมาอยูท่ี 3.89 ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือสามารถใชความรูท่ีมีในการปฏิบัตงิาน ใหสําเร็จได รองลงมาอยูท่ี 3.62 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้สองดานคือการรูและพยายามทําความเขาใจ เก่ียวกับ มาตรฐาน/

ข้ันตอนการทํางานและการมีความรูความชํานาญ ในมาตรฐานการปฏิบัตงิาน และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 
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3.34 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรงุมาตรฐาน

กระบวนการ/ ข้ันตอนการทํางาน ท่ีรับผิดชอบเปนอยางดี

ตารางท่ี 4.4: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ

ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ x S.D. ระดับ

1.มีปริมาณงานตามท่ีกําหนด 4.14 .386 มาก

2.ปริมาณงานท่ีไดเสร็จตามระยะเวลา 3.63 1.102 มาก

ท่ีกําหนด

3.การควบคุมจํานวนชิ้นงานท่ีเจาหนาท่ี 3.40 .913 ปานกลาง

ในแผนกตาง ๆ

4.ปริมาณของงานท่ีตองรับผิดชอบจะเพ่ิม 3.84 1.079 มาก

หรือขยายขอบเขตงาน

5.การวางแผนเลือกงานท่ีจะเพ่ิมปริมาณ 3.19 .929 ปานกลาง

ใหพนักงาน

รวม 3.64 .472 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.4 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเรจ็ สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการ

ตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.64 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

อยูท่ี 4.14 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ มีปริมาณงานตามท่ีกําหนด รองลงมาอยูท่ี 3.84 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือปริมาณของงานท่ีตองรับผิดชอบจะเพ่ิมหรือขยายขอบเขตงาน 

รองลงมาอยูท่ี 3.63 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือปริมาณงานท่ีไดเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด

รองลงมาอยูท่ี 3.40 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้คือการควบคุมจํานวนชิ้นงานท่ีเจาหนาท่ีใน

แผนกตาง ๆ และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.19 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ การวางแผน

เลือกงานท่ีจะเพ่ิมปริมาณใหพนักงาน
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ตารางท่ี 4.5: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานการทํางานเปนทีม

ดานการทํางานเปนทีม x S.D. ระดับ

1.การมีปฏิสมัพันธทางสังคมของพนักงาน 3.78 1.240 มาก

2.การมีจุดมุงหมายรวมกัน 4.33 .792 มากท่ีสุด

3.การมีโครงสรางของทีม / กลุม 3.68 .919 มาก

4.สมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึกรวมกัน 3.76 .992 มาก

5.การมีความเปนหนึ่งเดียวของทีมพนักงาน 3.94 1.075 มาก

รวม 3.89 .769 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.5 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานการทํางานเปนทีม สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการ

ตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.89 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

อยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีจุดมุงหมายรวมกัน รองลงมาอยูท่ี 3.94 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมีความเปนหนึ่งเดียวของทีมพนักงาน รองลงมาอยูท่ี 3.78 ซ่ึงอยู

ในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมีปฏิสมัพันธทางสังคมของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี 3.76 ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือสมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึกรวมกัน และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.68 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีโครงสรางของทีม / กลุม
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ตารางท่ี 4.6: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานการพัฒนาความรู

ดานการพัฒนาความรู x S.D. ระดับ

1.มีการศึกษาคนควางานใหมๆ 3.38 1.312 ปานกลาง

2.การนําประสบการณมาแลกเปลี่ยน 4.42 .833 มากท่ีสุด

เรียนรูกับผูอ่ืน

3.มีการเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชใน 4.54 .697 มากท่ีสุด

บริบทของตนเองได

4.สรางตัวแบบหรือทฤษฏีใหมหรือนวัตกรรม 3.84 1.079 มาก

ข้ึนมาใชในการทํางานได

รวม 4.04 .535 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.6 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานการพัฒนาความรูสวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการ

ตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.04 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

อยูท่ี 4.54 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ มีการเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชในบริบทของ

ตนเองได รองลงมาอยูท่ี 4.42 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้คือการนําประสบการณมา

แลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน รองลงมาอยูท่ี 3.84 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือสรางตัวแบบหรือ

ทฤษฏีใหมหรือนวัตกรรมข้ึนมาใชในการทํางานไดและคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.38 ซ่ึงอยูในระดับปาน

กลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ มีการศึกษาคนควางานใหมๆ

สวนท่ี 3 เปนขอมูลเกี่ยวกับขอมูลปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก 1.ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 2.ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพ และ3.ดานการจัดองคการและการบริหาร
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ตารางท่ี 4.7: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยคุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  

ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม x S.D. ระดับ

1.มีการใหรางวัลตามความเหมาะสมของพนักงาน 3.19 .929 ปาน

กลาง

2.การมีโบนัสหรือเปอรเซ็นตในการขาย 3.78 1.240 มาก

3.การไดสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรมเหมาะสมกับผลงาน 4.33 .792 มาก

ท่ีสุด

4.สามารถไดรับสิ่งตอบแทนตามความเปนจริง 3.89 .805 มาก

5.องคกรสามารถแบงสรรปนสวนรางวัลใหพนักงาน 3.62 .814 มาก

ในองคกรอยางยุติธรรม

รวม 3.76 .578 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.7 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  สวนใหญพบวากลุมตัวอยาง

จะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.76 และเม่ือพิจารณาใน

รายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การไดสิ่งตอบ

แทนท่ียุตธิรรมเหมาะสมกับผลงาน รองลงมาอยูท่ี 3.89 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือสามารถ

ไดรับสิ่งตอบแทนตามความเปนจริงรองลงมาอยูท่ี 3.78 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมี

โบนัสหรือเปอรเซ็นตในการขาย รองลงมาอยูท่ี 3.62 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือองคกร

สามารถแบงสันปนสวนรางวัลใหพนักงานในองคกรอยางยุติธรรม และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.19 ซ่ึงอยู

ในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ มีการใหรางวัลตามความเหมาะสมของพนักงาน
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ตารางท่ี 4.8: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยคุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภยัและสงเสริมสุขภาพ

ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ x S.D.

ระดับ

1.บรรยากาศในองคกร 3.34 .948 ปาน

กลาง

2.อากาศหรือมลภาวะในองคกร 4.13 1.089 มาก

3.ความสะอาดภายในและนอกองคกร 4.14 .836 มาก

4.ระดับสิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม 3.63 1.102 มาก

5.ระดับความปลอดภัยในองคกร 3.40 .913 มาก

รวม 3.73 .597 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.8 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ สวนใหญพบวากลุม

ตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.73 และเม่ือพิจารณาใน

รายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.14 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ ความสะอาดภายใน

และนอกองคกร รองลงมาอยูท่ี 4.13 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คืออากาศหรือมลภาวะใน

องคกร รองลงมาอยูท่ี 3.63 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือระดับสิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจและ

สังคม รองลงมาอยูท่ี 3.40 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือระดับความปลอดภัยในองคกร

และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.34 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ บรรยากาศในองคกร
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ตารางท่ี 4.9: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยคุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานการจัดองคการและการบริหาร

ดานการจัดองคการและการบริหาร x S.D. ระดับ

1.การทํางานท่ีเก่ียวของสัมพันธกับสมาชิกในสังคม 3.84 1.079 มาก

2.การมีเปาหมายวัตถุประสงค 3.19 .929 ปาน

กลาง

3.การมีภารหนาท่ี 3.78 1.240 มาก

4.การมีสายการบังคับบัญชา 4.33 .792 มากท่ีสุด

5.การมีความเปนเอกภาพ 3.68 .919 มาก

รวม 3.76 .629 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.9 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการจัดองคการและการบริหาร สวนใหญพบวากลุมตวัอยางจะมีคาเฉลี่ย

ระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.76 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา

คาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีสายการบังคับบัญชา

รองลงมาอยูท่ี 3.84 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการทํางานท่ีเก่ียวของสัมพันธกับสมาชิกใน

สังคม รองลงมาอยูท่ี 3.78 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมีภารหนาท่ี รองลงมาอยูท่ี 3.68

ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมีความเปนเอกภาพ และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.19 ซ่ึงอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีเปาหมายวัตถุประสงค

สวนท่ี 4 เปนขอมูลเกี่ยวปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบแบบสอบถาม 

มีจํานวน 3 ขอ ไดแก 1.ดานการดูแลเอาใจใส 2.ดานความนาเชื่อถือ และ3.ดานความคิด

สรางสรรค
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ตารางท่ี 4.10: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอดานวัฒนธรรม

องคการ ดานการดูแลเอาใจใส

ดานการดูแลเอาใจใส x S.D. ระดับ

1.มีการสงขาวไปยังบานของพนักงาน 4.42 .833 มากท่ีสุด

ขององคกร .

2.จัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงาน 3.94 1.075 มาก

3.ปรับเปลี่ยนสภาพแวดลมในการทํางาน 3.78 1.240 มาก

4.สรางวัฒนธรรมภายในองคกร 4.33 .792 มากท่ีสุด

5.ใหอิสระเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัว 3.68 .919 มาก

ของพนักงาน

รวม 4.03 .683 มาก

จากตารางท่ี 4.10 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ

ดานการดูแลเอาใจใส สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดย

มีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.03 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับ

มากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ สรางวัฒนธรรมภายในองคกร รองลงมาอยูท่ี 4.42 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด

โดยมีตัวบงชี้คือมีการสงขาวไปยังบานของพนักงานขององคกร รองลงมาอยูท่ี3.94 ซ่ึงอยูในระดับมาก

โดยมีตัวบงชี้คือจัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.78 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัว

บงชี้คือปรับเปลี่ยนสภาพแวดลมในการทํางาน และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.68 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมี

ตัวบงชี้ คือ ใหอิสระเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัวของพนักงาน
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ตารางท่ี 4.11: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอดานวัฒนธรรม

องคกร ดานความนาเชื่อถือในองคกร

ดานความนาเช่ือถือในองคกร x S.D. ระดับ

1.การรักษาคําม่ันสัญญาขององคกร 3.74 .985 มาก

2.ดานการใชภาษาในธุรกิจ 2.82 1.121 ปานกลาง

3.ดานสัมพันธภาพในองคกร 3.03 1.133 ปานกลาง

4.ดานลูกคาในการรับรองความนาเชื่อถือ 2.98 1.300 ปานกลาง

ขององคกร

5.การบอกตอของลูกคาหรือความเชื่อถือ 3.71 .683 มาก

ขององคกร

รวม 3.25 .817 ปานกลาง

จากตารางท่ี 4.11 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ

ดานความนาเชื่อถือในองคกร สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.25 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.74 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การรักษาคําม่ันสัญญาขององคกร รองลงมาอยูท่ี 3.71 ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือใหอิสระเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัวของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.03

ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้คือปรับเปลี่ยนสภาพแวดลมในการทํางาน รองลงมาอยูท่ี 2.98

ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้คือสรางวัฒนธรรมภายในองคกร และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 2.82

ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ จัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงาน
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ตารางท่ี 4.12: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอดานวัฒนธรรม

องคการ ดานความคิดสรางสรรคในองคกร

ดานความคิดสรางสรรคในองคกร x S.D. ระดับ

1.มีการสนับสนุนสงเสริมศักยภาพการ 3.64 .899 มาก

คิดซ่ึงกันและกัน

2.มีโอกาสฝกฝนการคิดนอกกรอบ 3.82 .754 มาก

3.สามารถดันความคิดใหมาใชงานไดจริง 3.75 .763 มาก

4.มีการปรับมุมมองในองคกร 3.55 .988 มาก

5.การมีความคิดแปลกใหม 3.89 .964 มาก

รวม 3.73 .605 มาก

จากตารางท่ี 4.12 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ

ดานความคิดสรางสรรคในองคกร สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.73 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.89 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีความคิดแปลกใหม รองลงมาอยูท่ี 3.82 ซ่ึงอยูในระดับมาก 

โดยมีตัวบงชี้คือมีโอกาสฝกฝนการคิดนอกกรอบ รองลงมาอยูท่ี3.75 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้

คือสามารถดันความคิดใหมาใชงานไดจริง รองลงมาอยูท่ี3.64 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือมี

การสนับสนุนสงเสริมศักยภาพการ คิดซ่ึงกันและกัน และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.55 ซ่ึงอยูในระดับมาก

โดยมีตัวบงชี้ คือ มีการปรับมุมมองในองคกร
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สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

ตารางท่ี 4.13: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

ดานประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน x S.D. ระดับ

1.ทานคิดวาตัวทานมีประสิทธิภาพในการ 3.86 .887 มาก

ปฏิบัติงานในระดับใด

2.ทานคิดวาตัวทานสามารถผลิตงานใน 4.13 1.089 มาก

ระดับใด

3.การติดตอสื่อสารของทานอยูในระดับใด 4.14 .836 มาก

4.เวลาท่ีใชในการทํางานของทานอยูใน 3.63 1.102 มาก

ระดับใด

5.การตัดสินใจแกปญหาและอุปสรรคของ 3.40 .913 มาก

ทานอยูในระดับใด

6.การปฏิบัติตามระเบียบวนิัยของทานอยู 3.84 1.079 มาก

ในระดับใด

7.การวางแผนและการจัดระบบงานของทาน 3.19 .929 ปานกลาง

8.การรอบรูในงานและความสามารถในการ 3.78 1.240 มาก

เรียนรูของทาน

9.การคํานึงถึงการใชทรัพยากรขององคกร 4.33 .792 มากท่ีสุด

ของทาน

10.การหม่ันปรับปรุงศักยภาพการทํางานของ 3.68 .919 มาก

ตนเองอยูสม่ําเสมอ

(ตารางมีตอ)



86

ตารางท่ี 4.13 (ตอ): สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

ดานประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน x S.D. ระดับ

11.การแสวงหาความรูเรียนรูงาน 4.42 .833 มากท่ีสุด

12.การหม่ันดูแลเอาใจใสในงานของทาน 3.94 1.075 มาก

13.ความรับผิดชอบในงานท่ีทานไดรับ 3.78 1.240 มาก

มอบหมาย

14.การประเมินประสิทธิภาพในการทํางาน 4.33 .792 มากท่ีสุด

ของทาน

15.การวางแผนจัดระเบียบงาน 3.68 .919 มาก

รวม 3.88 .456 มาก

จากตารางท่ี 4.13 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะ

มีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.88 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียด

พบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.42 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การแสวงหาความรูเรียนรู

งาน รองลงมาอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้อยูสองอยางคือการคํานึงถึงการใช

ทรัพยากรขององคกรและการประเมินประสิทธิภาพในการทํางาน รองลงมาอยูท่ี4.14 ซ่ึงอยูในระดับ

มาก โดยมีตัวบงชี้คือการติดตอสื่อสารของทานอยูในระดับใด รองลงมาอยูท่ี4.13 ซ่ึงอยูในระดับมาก 

โดยมีตัวบงชี้คือความสามารถในการผลิตงาน รองลงมาอยูท่ี3.94 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือ

การหม่ันดูแลเอาใจใสในงานของทาน รองลงมาอยูท่ี3.86 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.84 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือ

การปฏิบัติตามระเบียบวนิัยของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.78 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสอง

ดานคือการรอบรูในงานและความสามารถในการเรียนรูของพนักงานและความรับผิดชอบในงานท่ี

พนักงานไดรับมอบหมาย รองลงมาอยูท่ี3.68 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสองดานคือการหม่ัน

ปรับปรุงศักยภาพการทํางานของตนเองอยูสมํ่าเสมอและการวางแผนจัดระเบียบงานรองลงมาอยูท่ี
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3.63 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือเวลาท่ีใชในการทํางานของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.40 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการตัดสินใจแกปญหาและอุปสรรคของพนักงาน และคาเฉลี่ยต่ําสุด

อยูท่ี 3.19 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การวางแผนและการจัดระบบงานของพนักงาน

สวนท่ี 6 การนําเสนอสวนนี้เปนผลการศึกษาเกี่ยวกับการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางท่ี 4.14: การวิเคราะหการสงผลของปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัยดานประสิทธิภาพ

ในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 1 ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ประเภทของปจจัยดานศักยภาพการทํางาน B Beta t Sig

1.ความรูความเขาใจในการทํางาน .023 .008 2.940

.004*

2.ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย .173 .177 14.536

.000*

3.ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ .301 .311 28.443

.000*

4.ดานการทํางานเปนทีม .427 .720 65.576

.000*

5.ดานการพัฒนาความรู .118 .138 12.686

.000*

Abjusted R2 = .976, F = 260.419, n = 253, P < 0.05

ตัวแปรตาม : ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน

จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานศักยภาพการทํางานและ

ปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานศักยภาพการทํางาน

ท้ัง 5 ดาน คือ ความรูความเขาใจในการทํางาน ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย ดานปริมาณ

งานท่ีทําไดสําเร็จดานการทํางานเปนทีม ดานการพัฒนาความรู สงผลในดานบวกตอปจจัย

ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานที่ 1 ซ่ึงกําหนดวา ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพล

ตอประสิทธิผลในการทํางาน
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ตารางท่ี 4.15: การวิเคราะหการสงผลของปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยดานประสิทธิภาพ

ในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ประเภทของปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน B Beta t

Sig

1.ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม .159 .202 5.169

.000*

2.ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ .316 .414 18.820 .000*

3.ดานการจัดองคการและการบริหาร .456 .630 16.213

.000*

Abjusted R2 = .879, F = 615.848, n = 253, P < 0.05

ตัวแปรตาม : ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

และปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคุณภาพชีวิต

การทํางานท้ัง 3 ดาน คือ ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ี

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการจัดองคการและการบริหาร สงผลในดานบวกตอปจจัย

ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานที่ 2 ซ่ึงกําหนดวา คุณภาพชีวิตการทํางานมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน
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ตารางท่ี 4.16: การวิเคราะหการสงผลของปจจัยวัฒนธรรมองคการและปจจัยดานประสิทธิภาพใน

การทํางาน

สมมติฐานท่ี 3 วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ประเภทของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ B Beta t Sig

1.ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร .585 .020 29.297

.000*

2.ดานความนาเชื่อถือในองคกร .025 .017 1.489

.138*

3.ดานความคิดสรางสรรคในองคกร .048 .023 2.100

.037*

Abjusted R2 = .775, F = 291.577, n = 253, P < 0.05

ตัวแปรตาม : ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและ

ปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางานท้ัง 3 ดาน คือ ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร ดานความคิดสรางสรรคในองคกร สงผลในดาน

บวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานความ

นาเชื่อถือในองคกร ไมสงผลตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน

ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานที่ 3 ซ่ึงกําหนดวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลในการทํางาน
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สวนท่ี 7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ตารางท่ี 4.17: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน                                                    ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 1: ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผล สอดคลอง

ในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 2: คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผล สอดคลอง

ในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 3: วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผล สอดคลอง

ในการทํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.17 สรุปไดวาผลการศึกษาสอดคลอง

กับสมมติฐานท้ัง 3 สมมติฐาน โดยท่ีปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร สงผลตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรใน

ดานบวก 



บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพ

การทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็น

เก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 3. เพ่ือ

ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอร

เนชั่นแนล จํากัด 4. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 5. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิต

การทํางาน และวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ซ่ึงไดสรุปผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน การ

อภิปรายผลของการศึกษาเปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีผูวิจัยไดทําการ

สืบคนและนําเสนอไวในบทท่ี 2 การนําผลการศึกษาไปใชปฏิบัติและขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้ง

ตอไป ดังตอไปนี้

5.1 สรุปผลการศึกษา

1.ผลการศึกษาคุณสมบัติของผูกรอกแบบสอบถาม มีดังนี้

ผลการศึกษาพบวาพนักงานพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ท่ี

เปนผูตอบแบบสอบถามสวนเปนเพศชาย ชวงอายุสวนใหญอยูในระหวางชวงอายุ 26-30 ป มี

สถานภาพสวนใหญคือ สมรส/อยูดวยกัน มีระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับสายวิชาชีพ(ปวช.และ

ปวส.) และรายไดสวนใหญอยูในชวง 10,001-20,000 บาท 

2.ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคของงานวิจัย มีดังนี้

2.1 ความคิดเหน็ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพการทํางาน พบวาระดับการตดัสินใจของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ดาน

ความรูความเขาใจในการทํางาน  สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.78 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.85 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสองดาน คือ การเขาใจ และสามารถอธิบายไดถึงกระบวนการ ระบบ 

ข้ันตอนหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานและการเขาใจปญหาและผลท่ีเกิดข้ึนในการทํางานของหนวยงาน

ท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย สวนใหญพบวากลุม

ตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.68 และเม่ือพิจารณาใน
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รายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.13 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ มีความรูความชํานาญ 

ในมาตรฐานการปฏิบัตงิาน- สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุง มาตรฐาน ดานปรมิาณงานท่ีทําได

สําเร็จ สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 

3.64 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.14 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ 

คือ มีปริมาณงานตามท่ีกําหนด สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.89 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึง

อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีจุดมุงหมายรวมกัน และดานการพัฒนาความรูสวนใหญ

พบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.04 และเม่ือ

พิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.54 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ มี

การเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชในบริบทของตนเองได จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังสิน้ 254

คน

2.2 ความคิดเหน็ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ท่ีมีตอปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  สวน

ใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.76 และ

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ

การไดสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรมเหมาะสมกับผลงาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดบัมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.73

และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.14 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ

ความสะอาดภายในและนอกองคกร และทํางาน ดานการจัดองคการและการบริหาร สวนใหญพบวา

กลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.76 และเม่ือ

พิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การ

มีสายการบังคับบัญชา จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 254 คน

2.3 ความคิดเหน็ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ท่ีมีตอปจจัยดานวัฒนธรรมองคการสวนใหญพบวา ดานการดูแลเอาใจใส สวนใหญพบวากลุมตัวอยาง

จะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.03 และเม่ือพิจารณาใน

รายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ สรางวัฒนธรรม

ภายในองคกร ดานความนาเชื่อถือในองคกร สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการ

ตัดสินใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.25 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุดอยูท่ี 3.74 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การรักษาคําม่ันสัญญาขององคกร และดาน

ความคิดสรางสรรคในองคกร สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับ
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มาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.73 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.89 ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีความคิดแปลกใหม จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 254 คน

2.4 ความคิดเหน็ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ท่ีมีตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับ

การตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.88 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุดอยูท่ี 4.42 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การแสวงหาความรูเรียนรูงาน

ผลการศึกษาสอดคลองกับสมมติฐานท้ัง 3 สมมติฐาน โดยท่ีปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัย

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร สงผลตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการ

ทํางานในองคกรในดานบวก 

5.2 การอภิปรายผลสมมติฐาน

1. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานศักยภาพการทํางานท้ัง 5 ดาน 

คือ ความรูความเขาใจในการทํางาน ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย ดานปริมาณงานท่ีทําได

สําเร็จดานการทํางานเปนทีม ดานการพัฒนาความรู สงผลในดานบวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการ

ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความวาผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับ

สมมติฐานท่ี 1 ซ่ึงกําหนดวา ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน

และไดตรงกับการทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของ พิทยา บวรพัฒนา (2551, หนา 184 - 197) ไดให

ความเห็นเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลขององคกรวา ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย และ

ประสิทธิผลควรวัดไดจากความสามารถขององคกรในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย ใชวิธีวัด

ประสิทธิผลขององคกรไดก็ตอเม่ือลักษณะขององคกรและเปาหมายมีลักษณะตามขอสันนิษฐาน คือ

องคกรมีเปาหมายท่ีแทจริง มีปริมาณไมมากจนเกินความสามารถท่ีเราจะวัดได สามารถมองเห็นและ

เขาใจเปาหมายเหลานั้น ตลอดจนสามารถวัดไดวาองคกรบรรลุเปาหมายเพียงใด

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานองคกรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (ศิราภา รุงสวาง, 2554) ซ่ึงไดศึกษาไววา การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรโดยภาพรวมแลว พบวาดานการสงไปศึกษาดูงานและดานการสงเสริมคุณธรรม

และจริยธรรมในการทํางาน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ท้ังในดานปริมาณของงาน และดานคาใชจายในการดําเนินงานการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรในความคิดของผูตอบแบบสอบถามโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ดานการสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางาน
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2. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 3

ดาน คือ ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ ดานการจัดองคการและการบริหาร สงผลในดานบวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความวาผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานที่ 2

ซ่ึงกําหนดวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน และไดตรง

กับการทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของพิทยา บวรพัฒนา (2551, หนา 184 - 197) ไดใหความเห็น

เก่ียวกับการวัดประสิทธิผลขององคกรวา จากคานิยม เกณฑการวัดประสิทธิผลในเรื่องของแตละ

บุคคล หรือจิตวิสัยซ่ึงจะเลือกเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของแตละบุคคลนั้น

ผลประโยชนท่ีไดรับเปนตน จึงวัดจากผูประเมินเปนตั้งเกณฑการวัด เชนการประเมินการปฏิบัติงาน

ของขาราชการในระดับผูบริหาร และผูปฏิบัตงิาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง การศึกษาปจจัย

คุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง ในเขตประกอบการสยามอีสเทิรน

อินดัสเตรียลพารคจังหวัดระยอง โกวิท สะอาดแกว (2553) ซ่ึงไดศึกษาไววา ปจจัยคุณภาพชีวิตใน

การทํางานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป นรายดาน พบวา ดานการใชชีวิต

ในการทํางานและชีวิตสวนตัวมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

พนักงานสามารถแบงเวลาในการทํางานเวลาสวนตัวและเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสมมี

คาเฉลี่ยมากสุด ไดแบงชีวิตคนออกเป น 4 สวน ไดแก (1) ชีวิตสวนตัว เป นสวนท่ีเราทําอะไรให

ตนเองหรือให (2) ชีวิตสังคม คนเรานั้นจะใชชีวิตท้ังหมดเพ่ือสวนตัวและครอบครัวเพียงอยางเดียว

ไมได เพราะเราไมสามารถมีชีวิตอยูตามลําพังได  (3) ชีวิตการทํางาน ผูท่ีทําประโยชนใหแกผูอ่ืนโดย

สิ้นเชิงโดยไมมีเวลาเป นของตนเอง และ (4) ชีวิตสวนท่ีเปนการเพ่ิมพูนความรู คนเรานั้นนอกจากจะ

มีชีวิตท้ังสวนตัว สังคม และการทํางานความพึงพอใจในการทํางานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปาน

กลางเม่ือพิจารณาเป นรายดานพบวาดานสภาพการทํางานมีคาเฉลี่ยสงูสุดอยูใน ระดับปานกลางเม่ือ

พิจารณาเป นรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวาการไดพักผอนอยางเต็มท่ีในเวลาพักท่ี

องคกรกาหนดไวมีตาคาเฉลี่ยมากสุดอาจเป นเพราะองคกรไดกาหนดเวลาพักใหกับพนักงานโดย

คํานึงถึงระยะเวลาการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสมซ่ึงสอดคลองกบดักลาสแมคเกรเกอร  

(Mcgregor, 1960) ไดศึกษาวิเคราะหเก่ียวกบพฤติกรรมของมนุษย ขอ สมมติฐานเก่ียวกบทฤษฎี Y

(Theory Y Assumption) เป นแนวคิดท่ีนิยมใชในปจจุบันเป นท่ีมาของหลักการดานมนุษยสัมพันธ

ซ่ึงเชื่อวามนุษยเป นผูท่ีชอบสังคม (Man is a Social man) มนุษยอยูคนเดียวไมไดตองการสังสรรค

กนและอยูในระบบสงัคมมีการชวยเหลือซ่ึงกนและกันโดยสมมติฐานของทฤษฎี Y คือความพยายาม

ของมนุษยท้ังทางกายและทางใจในการทํางานเป นไปตามธรรมชาติเชนเดียวกับการพักผอนหรือการ
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หาความเพลิดเพลิน  ความสามารถในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลางเม่ือ

พิจารณาเป นรายดานพบวา ดานทัศนคติท่ีมีตอการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับปานกลางเม่ือ

พิจารณาเป นรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวาใหความรวมมือในการทํากิจกรรมของ

องคการมีคาเฉลี่ยระดับมากสุดอาจมีสาเหตุจากการรณรงคใหพนักงานเขารวมกิจกรรมท่ีตรงกับความ

ตองการของพนักงานท่ีแทจริงการฝ กอบรมจะทําใหพนักงานเกิดทัศนคติในเชิงบวกกบองคกรเชนการ

ทํางานเป นทีมเป นตน ซ่ึงสอดคลองกับ McClelland (1993) ใหความหมายของสมรรถนะวาคือ

บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซ่ึ งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการ

ปฏิบัติงานท่ีด ี

3. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 3

ดาน คือ ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร ดานความคิดสรางสรรคในองคกร สงผลในดานบวกตอปจจัย

ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานความนาเชื่อถือในองคกร 

ไมสงผลตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานหมายความวาผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับ

สมมติฐานท่ี 3 ซ่ึงกําหนดวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน และ

ไดตรงกับการทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของพิทยา บวรพัฒนา (2551, หนา 184 - 197) ไดให

ความเห็นเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลขององคกรวา โดยใชความคิดระบบ การวัดประสิทธิผลของ

องคกรจากเปาหมายนั้นจําเปนตองพิจารณา ถึงปจจัยนําออกขององคกรเปนสําคัญ การวัด

ประสิทธิผลจากสวนอ่ืนขององคกร เชนปจจัยนําเขา กระบวนการแปรปจจัยนําเขาใหเปนปจจัยนํา

ออก จะทําใหสามารถสรางกฎเกณฑ การวัดประสิทธิผลเกณฑใหม ข้ึนสอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง

อิทธิพลดานวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของภาคเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร (รุจารินทร จิตตแกว, 2555) ซ่ึงไดศึกษาไววา ปจจัยดานวัฒนธรรมท่ีมีความสัมพันธ

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานนั้นมีเพียงดาน วัฒนธรรมเนนท่ีงาน ท่ีมีความสัมพันธกน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท่ีมีรูปแบบของวัฒนธรรมคือ การทํางานเปนทีม สนบัสนุนการ

ใชความรูความสามารถของพนักงานแตละคน และสอดคลองกบผลงานวิจัยของ ศิริพร มานกลาง 

(2552) ซ่ึงไดวิจัยเรื่ อง วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บิ๊กซี 

ซูเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญพบวา เม่ือองคกรมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนการทํางาน

เปนทีมท่ีดี จะทําใหพนักงานมี ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจะตองมีการบริหารและการ

วางแผนท่ีใหทุกคนมีสวนรวม ซ่ึงพนักงานในบริษัทใหความสําคัญ ทําใหวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนการ

ปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธในระดับสูง 
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5.3 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป

เพ่ือใหผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายตอไปไดในทัศนท่ีกวางมากข้ึนอันจะเปน

ประโยชนในการอธิบายปรากฏการณและปญหาดานการบรหิารงานดานตางๆหรือปญหาอ่ืนๆท่ีมี

ความเก่ียวของกัน ผูวิจัยจะขอเสนอแนะประเด็นกังตอไปนี้

1.ควรทําการศึกษาเก่ียวกับตัวแปรอ่ืนๆท่ีมีความเก่ียวของกับตัวแปรท่ีทําการศึกษาอยูนี้ 

เชนตัวแปรสวนบุคคล ตัวแปรดานแรงจูงใจ เพ่ือใหทราบความสัมพันธพ้ืนฐานใหครบถวน

2.ควรใชสถิติในแงมุมอ่ืนๆมาประกอบการวิจัยใหมากยิ่งข้ึน เชนการเปรียบเทียบและ

ระหวางปจจัยตางๆเพ่ือใหมีขอมูลท่ีครอบคลุมและนําไปใชประโยชนไดหลายแนวทางมากยิ่งข้ึน
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แบบสอบถาม

เรื่อง

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

แบบสอบถามชุดนี้ สรางข้ึนเพ่ือใชในการเก็บขอมูล ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาจาก

ทานไดโปรดพิจารณาและตอบคําถามทุกขอของแบบสอบถาม เพราะคําตอบของทานทุกขอจะเปน

วิทยาทานและประโยชนตอการศึกษา โดยคําตอบของทานจะเก็บเปนความลับ และจะไมผูกพันและ

ไม เ กิดผลเสียหายแกทานแตอยางใดขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถามครั้งนี้

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม

แบบคําถามชุดนี้แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลหรือขอมูลท่ัวไป

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยศักยภาพของผูตอบแบบสอบถาม

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังาน

ขอขอบคุณทุกทานท่ีไดรวมตอบแบบสอบถามงานวิจัยนี้เปนอยางสูง

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลหรือขอมูลท่ัวไปสําหรับผูตอบแบบสอบถาม

คําแนะนํา โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงใน ( ) ท่ีตรงตามความเปนจริงเก่ียวกับทาน

1. เพศ

( ) หญิง ( ) ชาย

2. อายุ

( ) 15-20 ป ( ) 21-25 ป

( ) 26-30 ป ( ) 31-35 ป

( ) 36-40 ป ( ) 41-45 ป

3. สถานภาพ

( ) โสด ( ) สมรส/อยูดวยกัน

( ) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
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4. ระดับการศึกษา

( ) ระดับมัธยมศึกษา ( ) วิทยาลัยวิชาชพี

( ) ระดับปริญญาตรี ( ) สูงกวาปริญญาตรี

5. รายได

( ) ต่ํากวา 15,000บาท ( ) 15,001-20,000บาท

( ) 20,001-30,000บาท ( ) มากกวา 30,000บาท

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยศักยภาพของผูตอบแบบสอบถาม

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด

ปจจัยศักยภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานความรูความเขาใจในการ

ทํางาน

6. มีความรูในระบบ ข้ันตอน หรือ

มาตรฐานการปฏิบัติงาน

7.เขาใจ และสามารถอธิบายไดถึง

กระบวนการ ระบบ ข้ันตอนหรือ

มาตรฐานการปฏิบัติงาน

8.ประยุกตใชความรูท่ีมีในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จ ไดดวยตนเอง

9.สามารถถายทอดความรูและ

ประสบการณท่ีมีใหกับเพ่ือนรวมงาน

ได
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10.เขาใจปญหาและผลท่ีเกิดข้ึนใน

การทํางานของหนวยงานท่ีมีผล

ตอความสําเร็จขององคกร

ปจจัยศักยภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับ

มอบหมาย

11. รูและพยายามทําความเขาใจ 

เก่ียวกับมาตรฐาน/ ข้ันตอนการ

ทํางาน

12.เขาใจมาตรฐาน หรือ

กระบวนการ/ ข้ันตอนการทํางานท่ี

รับผิดชอบเปนอยางดี

13.สามารถใชความรูท่ีมีในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จได

14.มีความรูความชํานาญ ใน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน

15.สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุง

มาตรฐานกระบวนการ/ ข้ันตอนการ

ทํางาน ท่ีรับผิดชอบเปนอยางดี

16.มีความรูความชํานาญ ใน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน- สามารถใช

ความรูพัฒนาปรับปรุงมาตรฐาน

ปจจัยศักยภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ

17. มีปริมาณงานตามท่ีกําหนด
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18.ปริมาณงานท่ีไดเสร็จตาม

ระยะเวลาท่ีกําหนด

19.การควบคุมจํานวนชิ้นงานท่ี

เจาหนาท่ีในแผนกตาง ๆ

20.ปริมาณของงานท่ีตองรับผิดชอบ

จะเพ่ิมหรอืขยายขอบเขตงาน

21.การวางแผนเลือกงานท่ีจะเพ่ิม

ปริมาณใหพนักงาน

ดานการทํางานเปนทีม

22. การมีปฏิสมัพันธทางสังคมของ

พนักงาน

23.การมีจุดมุงหมายรวมกัน

24.การมีโครงสรางของทีม / กลุม

25.สมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึก

รวมกัน

ปจจัยศักยภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

26.การมีความเปนหนึ่งเดียวของทีม

พนักงาน

ดานการพัฒนาความรู

27.มีการศึกษาคนควางานใหมๆ

28.การนําประสบการณมา

แลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน

29.มีการเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับ

ใชในบริบทของตนเองได
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30.สรางตัวแบบหรือทฤษฏีใหมหรือ

นวัตกรรม ข้ึนมาใชในการทํางานได

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด

ปจจัยคุณภาพชีวิตของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม

และยุติธรรม

31.มีการใหรางวัลตามความ

เหมาะสมของพนักงาน

32.การมีโบนัสหรือเปอรเซ็นตในการ

ขาย

33.การไดสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรม

เหมาะสมกับผลงาน

34.สามารถไดรับสิ่งตอบแทนตาม

ความเปนจริง

35.องคกรสามารถแบงสรรปนสวน

รางวัลใหพนักงานในองคกรอยาง

ยตุิธรรม

ปจจัยคุณภาพชีวิตของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและ

สงเสริมสุขภาพ

36. บรรยากาศในองคกร

37.อากาศหรือมลภาวะในองคกร
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38.ความสะอาดภายในและนอก

องคกร

39.ระดับสิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจ

และสังคม

40.ระดับความปลอดภัยในองคกร

ดานการจัดองคการและการบริหาร

41. การทํางานท่ีเก่ียวของสัมพันธ

กับสมาชิกในสังคม

42.การมีเปาหมายวัตถุประสงค

43.การมีภารหนาท่ี

44.การมีสายการบังคับบัญชา

ปจจัยคุณภาพชีวิตของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

45.การมีความเปนเอกภาพ
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบแบบสอบถาม

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร

46.มีการสงขาวไปยังบานของ

พนักงานขององคกร

47.จัดกิจกรรมนันทนาการให

พนักงาน

48.ปรับเปลี่ยนสภาพแวดลมในการ

ทํางาน

49.สรางวัฒนธรรมภายในองคกร

50.ใหอิสระเรื่องการทํางานและเรื่อง

สวนตัวของพนักงาน

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานความนาเช่ือถือในองคกร

51. การรักษาคําม่ันสัญญาของ

องคกร

52.ดานการใชภาษาในธุรกิจ

53.ดานสัมพันธภาพในองคกร
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54.ดานลูกคาในการรับรองความ

นาเชื่อถือขององคกร

55.การบอกตอของลูกคาหรือความ

เชื่อถือขององคกร

ดานความคิดสรางสรรคในองคกร

56. มีการสนับสนุนสงเสริมศักยภาพ

การคิดซ่ึงกันและกัน

57.มีโอกาสฝกฝนการคิดนอกกรอบ

58.สามารถดันความคิดใหมาใชงาน

ไดจริง

59.มีการปรับมุมมองในองคกร

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

60.การมีความคิดแปลกใหม
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังาน

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด

ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

61.ทานคิดวาตัวทานมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัตงิานในระดับใด

62.ทานคิดวาตัวทานสามารถผลิต

งานในระดับใด

63.การติดตอสื่อสารของทานอยูใน

ระดับใด

64.เวลาท่ีใชในการทํางานของทาน

อยูในระดับใด

65.การตัดสินใจแกปญหาและ

อุปสรรคของทานอยูในระดับใด

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

66.การปฏิบัติตามระเบียบวินัยของ

ทานอยูในระดับใด

67.การวางแผนและการจัด

ระบบงานของทาน

68.การรอบรูในงานและ

ความสามารถในการเรียนรูของทาน

69.การคํานึงถึงการใชทรัพยากรของ
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องคกรของทาน

70.การหม่ันปรับปรุงศักยภาพการ

ทํางานของตนเองอยูสมํ่าเสมอ

71.การแสวงหาความรูเรียนรูงาน

72.การหม่ันดูแลเอาใจใสในงานของ

ทาน

73.ความรับผิดชอบในงานท่ีทาน

ไดรับมอบหมาย

74.การประเมินประสิทธิภาพในการ

ทํางานของทาน

75.การวางแผนจัดระเบียบงาน
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ประวัติผูเขียน

ชื่อสกุล นางสาว ฃูหนิง   หลีน

วันเดือนปเกิด 04 พฤศจิกายน 2532

สถานท่ีเกิด เมืองยูหลีน

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขท่ี 327 ยหีวนตอง เมืองยูหลีน ประเทศจีน 537000

ประวัติการศึกษา

พ.ศ. 2550 มัธยมศึกษาตอนปลาย

จาก The high school attached to Yulin normal university

พ.ศ. 2555 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

จากมหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา

ประวัติการทํางาน

พ.ศ. 2555 Business Alliance Group(Thailand)CoLtd

ในตําแหนง จัดซ้ือ/ประสานงานระหวางไทย-จีน

พ.ศ. 2555-2556 ศูนยภาษาและวัฒนธรรมจีนเลิรนนิ่งอีสท(Learning east)
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