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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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ทายท่ีสุด คุณคาและประโยชนท่ีไดรับจากการทําวิทยานิพนธในครั้งนี้ ผูวิจัยขอกราบระลึกถึง

พระคุณของบิดา มารดา ครอบครัว และญาติพ่ีนอง คณาจารย หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และผูมี

สวนเก่ียวของทุกทานท่ีไดสงเสริม สนับสนุน ใหกําลังใจ มาโดยตลอด แกผูวิจัยจนทําใหการทํา

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี
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บทท่ี 1

บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

บริษัทเปนองคการหรอืหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนโดยกลุมบุคคลซ่ึงมีเปาหมายและวัตถุประสงค

ในการดําเนินงานตามท่ีกําหนดไว ดวยวิธีการแบงงานและหนาท่ี ชวยกันทําตามสายงานท่ีกําหนด

ตามลําดับชั้นอํานาจและหนาท่ี โดยมีลักษณะเปนกระบวนการ ประกอบไปดวยมิติโครงสราง มติ

กระบวนการบริหาร มิติพฤติกรรมของมนุษยท้ังในระดับเอกบุคคล ระหวางบุคคลและระดับกลุม ซ่ึงมี

แนวความคิด เชน มีการบริหารจัดการคน ไดแก ลําดับสายการบงัคับบัญชา

ความพึงพอใจของพนักงานมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร เม่ือพนักงานมีความสุขในการทา

งานก็สงผลบวกตอการปฏิบัติงานและผลงานก็มีคุณภาพ ดังนั้นหากผูนําระดับสูงขององคกรให

ความสําคัญกับการสรางความผาสุกและความพึงพอใจในการทํางานก็มักจะไดผลลัพธ และผลการ

ดําเนินการท่ีนาพอใจ

ปจจุบันพบวาองคการหลายๆ แหง ท่ีไดรับการระบุมากท่ีสุด ก็คือปญหาในเรื่อง “คน” ใน

องคการใหญๆ ท่ีมีนโยบายใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษย จะกําหนดใหมีผูบริหารระดับสูง

ดูแลรับผิดชอบงานดานนี้โดยเฉพาะ มีระบบการสรรหาวาจาง การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล

การจัดสวัสดิการไปจนถึงการจัดกิจกรรมตางๆ ท้ังในรูปแบบของกิจกรรมวิชาการ และ กิจกรรม

สัมพันธ ซ่ึงเปาหมายสูงสุดก็คือ การทําใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิผล ผลกัดันองคการ

ไปสูเปาหมายท่ีตองการ (ไพบูลย ตั้งใจ, 2554)

องคกรจํานวนมากท่ีไดนําแนวคิดดานศักยภาพมาใชในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

ซ่ึงสามารถใชในการสรรหา คัดเลือก พัฒนาและประเมินผลงานของพนักงานในองคกรไดตรงกับ

วัตถุประสงคขององคกร ทําใหองคกรมีความไดเปรียบเชิงแขงขันเพ่ิมข้ึน องคกรท่ีจะดําเนินงานดาน

การบริหารการเปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิผล ตองมีการพัฒนาศักยภาพการทํางานของบุคลากรใหตรง

กับวัตถุประสงคขององคกร โดยเนนความรวมมือและกระบวนการมีสวนรวม (นิธินาถ สินธุเดชะ,

2549) ซ่ึงคุณสมบัติท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีองคกรตองการจากพนกังานก็คือ ศักยภาพ ในการท่ีทํางานท่ี

ยากข้ึนในอนาคต องคกรไมไดตองการแคเพียงพนักงานท่ีมีผลงานท่ีดี และมีพฤติกรรมที่เยีย่มเทานั้น 

แตองคกรตองการพนักงานท่ีศักยภาพ ท่ีพรอมจะพัฒนาและนําพาองคกรไปสูอนาคตท่ีดีข้ึนไดอยาง

ตอเนื่อง “ศักยภาพ” นั้น ความหมายคือ ความพรอมท่ีจะรับงานท่ียากข้ึนในอนาคต ดังนั้นพนักงาน

คนใดท่ีมีศักยภาพก็คือ พนักงานท่ีมีความพรอมท่ีจะรับมือกับปญหาตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการ

ทํางานในอนาคต และท่ีสําคัญก็คือ พนักงานคนนั้นจะตองเปนคนท่ีองคกรสามารถฝากอนาคตไวกับ

เขาไดดวย นั่นก็คือ พนักงานท่ีมีศักยภาพ (ประคัลภ ปณฑพลังกูร, 2555)
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คุณภาพชีวิตการทํางานเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคการ โดยเก่ียวของกับการเพ่ิมของ

ผลผลิตและการปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวของกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องท่ี

เก่ียวของกับการทํางานเพ่ือสรางสภาพการทํางานใหมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการทํางาน

ดังนั้นการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจึงเปนการพัฒนาองคกรและเปนการจัดการเรื่องพนักงาน

ท่ีผูบริหารจะตองใหความสําคัญและตองมีความสามารถในการบริหารคน เพ่ือใหเกิดความรวมมือรวม

ใจในการปฏบิัติงานท่ีตอบสนอง สอดคลองประสานสัมพันธกันอันจะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงค

ขององคกรอยางมีประสิทธิผลและประสบผลสําเร็จ ซ่ึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานทําให

พนักงานมีประสิทธิผลการทํางานเพ่ิมข้ึน ทําใหผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึน และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตมีบทบาทสําคัญในแงความผาสุกของมนุษย ซ่ึงคุณภาพชีวิตเปนสิ่งท่ีเก่ียวกับสวัสดิการ

มนุษยและความสุข พัฒนาการทางดานแนวคิดและความหมายของคุณภาพชีวิตมีความเปนมาอยาง

ตอเนื่อง ในชวงป พ.ศ. 2493-2502 (Maslow, 1954) ไดพัฒนา ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ

มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) เปนทฤษฎีการจูงใจท่ีนักการจัดการ ใหความ

สนใจ เนื่องจากเปนการศึกษาความตองการของพนักงาน โดยนํามาเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมีความ

ตั้งใจทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายสงูสุดขององคการ และสวนหนึ่งเพ่ือตอบสนองความ

ตองการของ พนักงานเชนกัน เนื่องจากมนุษยยอมมีความตองการ และเม่ือความตองการยังไมไดรับ

การตอบสนอง ก็จะเกิดความเครียด นําไปสูการกระตุนใหเกิดแรงขับเคลื่อน เพ่ือหาวิธีการหรือ

พฤติกรรมท่ีนําไปสูสิ่งท่ีตนเองตองการ เพ่ือลดความตึงเครียดนั้นความสุขในการทํางานของคนใน

องคกร มีความสําคัญตอการทํางานและองคกรอยางแทจริง คนทํางานท่ีมีความสุขนั้น ไมไดหมายถึง

รายไดเปนสิ่งเดียวท่ีสําคัญท่ีสุด ตองมี “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ซ่ึงหมายถึง คุณภาพของ

ความสัมพันธ ระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางานของบุคคล และเนนมิติ

เก่ียวกับความสัมพันธระหวางมนุษย รวมท้ัง ยังครอบคลุมทุกเรื่องเก่ียวกับจริยธรรมในการทํางาน 

และสภาพในการทํางาน ตลอดจน ควรใหความสําคัญท่ีบทบาทการทํางาน ไดแก นายจาง ลกูจาง 

และสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 

จากเหตุผลขางตนดังกลาว ทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาศักยภาพการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีน

ในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพ่ือใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธผิลในการทํางาน

ของพนักงานชาวจีนท่ีทํางานในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพ่ือเปนประโยชนแกผูบริหาร

และผูเก่ียวของนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้ใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการทํางาน 

รวมถึงเปนแนวทางในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหเขมแข็งเพ่ือตอบสนองวิสัยทัศนขององคกร

และเปนแนวทางในการปฏิบัติของพนักงาน และยังสามารถนําไปเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย

ของบริษัทท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตของพนักงานใหดียิ่งข้ึนสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 
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เพ่ือใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานใหมีประสิทธผิล อันจะสงผลใหบริษัทมีความเขมแข็งสามารถ

ดําเนินธุรกิจไดอยางม่ันคงและแขงขันในตลาดไดอยางเต็มประสิทธิผลจนสรางผลกําไรไดเพ่ิมข้ึนตอไป

ในอนาคต

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย

1.2.1 เพ่ือศึกษาความคิดเหน็เก่ียวกับศักยภาพการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซัน

ไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.2.2 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของพนักงานชาวจีนในบริษัทซัน

ไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.2.3 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.2.4 เพ่ือศึกษาความคิดเหน็เก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.2.5 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรม

องคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด

1.3 ขอบเขตงานวิจัย

ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงปริมาณสําหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใชวิธีการสํารวจดวย

แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้ คือ

1. ประชากรท่ีใชในการศึกษาเปนพนักงานชาวจีนท่ีสามารถอานภาษาไทยไดทุกคนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จํานวน 546 คน ซ่ึงขอความรวมมือในการตอบของแตละคน

โดยพนักงานทุกคนใหความเต็มใจสละเวลาในการตอบแบบสอบถามทุกคน (ฝายบุคคล บริษัท ซัน

ไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, 2557) โดยใชวิธีการสุมสุมแบบตามสะดวก (การสุมแบบตามความ

สะดวก คือ การสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน คัดเลือกหนวยตัวอยางโดยยึดหลักความสะดวก

เปนสําคัญ) ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 546 คน (ฝายบุคคล บริษัท ซันไชน อินเตอร

เนชั่นแนล จํากัด, 2557) ไดสุมแบบตามสะดวกจํานวน 254 คน โดยคํานวณกลุมตัวอยางดวยสูตร 

Taro Yamaneในสวนของบทท่ีสาม จากกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ไดจากการกําหนด

สัดสวนขนาดของกลุมตัวอยาง ซ่ึงมาจากการใชสูตรของ Yamane (1967, pp.886-887) ท่ีระดับ

ความเชื่อม่ันรอยละ 95 ยอมใหคาดเคลื่อนรอยละ 5
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2. ตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการศึกษา

การศึกษาในครั้งนี้จะทําการศึกษาเก่ียวกับศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน 

และวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ซ่ึงมีตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการศึกษา ดังนี้

2.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย

2.1.1 ปจจัยดานศักยภาพการทํางาน 

2.1.1.1 ความรูความเขาใจในการทํางาน

2.1.1.2 คุณภาพของงานท่ีไดรับมอบหมาย

2.1.1.3 ปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ

2.1.1.4 การทํางานเปนทีม

2.1.1.5 การพัฒนาความรู

2.1.2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 

2.1.2.1 การใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม

2.1.2.2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ

2.1.2.3 การจัดองคการและการบริหาร

2.1.3 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร

2.1.3.1 ดานการดูแลเอาใจใส

2.1.3.2 ดานความนาเชื่อถือ

2.1.3.3 ดานความคิดสรางสรรค

2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีน

2.2.1 คุณภาพงาน

2.2.2 ปริมาณงาน

2.2.3 การติดตอสื่อสาร

2.2.4 เวลาท่ีใชในการทํางาน

2.2.5 การตัดสินใจแกปญหาและอุปสรรค

2.2.6 การปฏิบัติตามระเบียบวนิัย

2.2.7 การวางแผนและการจัดระบบงาน

2.2.8 การรอบรูในงานและความสามารถในการเรียนรู

2.2.9 การคํานึงถึงการใชทรัพยากรขององคกร

2.2.10 การพัฒนาฝมือและประสบการณ

2.2.11 การแสวงหาความรูใหมๆ
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2.2.12 การหม่ันดูแลเอาใจใสงาน

2.2.13 การมีความรับผิดชอบในงาน

2.2.14 การประเมินประสิทธิผลของตนเอง

2.2.15 การจัดระเบียบงาน

3. สถานท่ีท่ีใชในการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยใชการเก็บรวบรวมขอมูล คือ บริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

4. ระยะเวลาในครั้งนี้มีชวงเวลาในการทําการศึกษาและเก็บขอมูลตั้งแตเดือนมีนาคมถึง

เดือนพฤษภาคม พ.ศ.2557

1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

1.4.1 ทําใหทราบความคิดเห็นของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัดท่ีมีตอศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผล

ในการทํางานของพนักงาน

1.4.2 ทําใหทราบอิทธิพลของศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และวัฒนธรรม

องคกรท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด เพ่ือเปนประโยชนแกผูบริหารและผูเก่ียวของนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้ใชเปน

แนวทางในการพัฒนาศักยภาพการทํางาน รวมถึงเปนแนวทางในการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรให

เขมแข็งเพ่ือตอบสนองวิสัยทัศนขององคกรและเปนแนวทางในการปฏิบัติของพนักงาน และยัง

สามารถนําไปเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายของบริษัทท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตของพนักงานใหดี

ยิ่งข้ึนสอดคลองกับความตองการของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานใหมี

ประสิทธิผลมากข้ึน อันจะสงผลใหบริษัทมีความเขมแข็งสามารถดําเนินธุรกิจไดอยางม่ันคงและ

แขงขันในตลาดไดอยางเต็มประสิทธิผลจนสรางผลกําไรไดเพ่ิมข้ึนตอไป

1.4.3 ขอมูลท่ีไดจากการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปเปนขอมูลในการศึกษาสําหรับงานวิจัย

อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของตอไป

1.5 นิยามศัพท

1.5.1 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง  คุณลักษณะเฉพาะตัวของผูบริโภคท่ีเปนตวัแปรตนใน

การศึกษาคนควาวิจัยพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  ซ่ึงประกอบดวย 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ รายไดเฉลี่ยตอเดือน

1.5.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพการทํางานโดยรวมท้ังหมดท่ีเก่ียวของกับ

ชีวิตการทํางานของพนักงานในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  ท่ีทําใหพนักงานมีความสุข มี
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อิสระในการตัดสินใจ มีความม่ันคงและเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพใน

การทํางานท่ีดีและมีคุณภาพ

1.5.3 วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผน ความคิด ความเชื่อ คานิยมและรูปแบบ

พฤติกรรมตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรของพนักงานในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  มี

การริเริ่มมีการถายทอดระหวางกันอยูตลอดเวลา และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยสมาชิกสวนใหญ

ในองคกรนั้นๆ ยึดถือปฏิบัติเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

1.5.4 ประสิทธิผลในการทํางาน หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถทํางานอยางมีระบบ 

มีการตรวจสอบและควบคุมภายใน รวมถึงมีวิธีการท่ีจะแกไขปญหาเพ่ือรองรับสถานการณท่ีอาจเกิด

วิกฤติการณท้ังจากภายในและภายนอกหนวยงานได ซ่ึงผลผลิตตามวัตถุประสงคท่ีองคกรของ

พนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  กําหนดไว

1.5.5 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด

1.5.6 บริษัท หมายถึง บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

1.6 กรอบแนวความคิด

ภาพท่ี 1.1: แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ปจจัยดานศักยภาพการทํางาน

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร

ประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด



บทท่ี 2

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

การทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารทางวิชาการ เพ่ือนํามาศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  ผูวิจัยได

ศึกษาแนวคิด และทฤษฎีเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของและไดนําเสนอตามหัวขอดังตอไปนี้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีดานประสิทธิผลองคการ

2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยศักยภาพการทํางาน

2.3 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน

2.4 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยวัฒนธรรมองคการ

2.5 ขอมูลบริษัทบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

2.7 สมมติฐาน

2.1 แนวคิดและทฤษฎีดานประสิทธิผลองคการ

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล

ไดมีผูใหแนวคิด และความหมายของประสิทธิผล ไวหลายประการ ตามทัศนะของแตละ

บุคคล ดังนี้

1.1 ความหมายของประสิทธิผล

ภรณี กีรติบุตร มหานนท (2549, หนา 42) ใหความหมายวา ประสิทธิผล เปนความสมดุล

อยางดีท่ีสุดระหวางกิจการดานการปรับตัวและรักษาสภาพ ดังนั้น กิจกรรมขององคกร ซ่ึงเปนเครื่อง

ตัดสินการปฏิบัติขององคกรวามีประสิทธิผลหรือไมประกอบดวยการไดมาซ่ึงทรัพยากร การใชตัวปอน

อยางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิตการผลิตผลในรูปบริการหรือสินคา การปฏิบัติงานดาน

เทคนิคหรือดานการบรกิารอยางมีเหตุผลการลงทุนในองคกร การปฏิบัติตามหลักเกณฑของ

พฤติกรรมและการตอบสนองความสนใจท่ีแตกตางกันของบุคคลและกลุม

ถวิล เก้ือกูลวงศ (2550, หนา 247) กลาววาประสิทธิผล หมายถึง ระดับขีดข้ันท่ีผูบริหาร

ประสบความสําเร็จในการทําใหความตองการดานผลงานของบทบาทผูบริหารบรรลุวัตถุประสงค นัก

เศรษฐศาสตร ใหความหมายเก่ียวกับ ผลกําไร (Profit) หรือผลประโยชนของการลงทุน ในแงมุมของ

ฝายผลิตถือวา ประสิทธิผล คือคุณภาพ หรือปริมาณของผลผลิต
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เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2550, หนา 97) ใหความหมายวา ประสิทธิผล คือการท่ีองคกร

สามารถดําเนินการจนบรรลุเปาหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว หรือหมายถึง ผลสําเร็จหรือผล

ท่ีเกิดข้ึนของงาน จะตองตอบสนองหรือบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร

ธงชัย สันติวงษ (2551, หนา 3) ไดใหความหมายวา ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานให

บรรลุเปาหมายท่ีวางไว และไดรับประโยชนมากที่สุด

รุง แกวแดง (2550, หนา 168 - 169) ไดกลาววา ประสิทธิผล มีความสัมพันธกับผลงานท่ี

องคกรพึงประสงค หรือหมายถึงความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปหรอืบรรลุตามเปาหมาย

และวัตถุประสงคขององคกร ผลสําเร็จหรือผลท่ีเกิดข้ึนของงาน จะตองตอบสนองหรือบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคกรและยังกลาววาความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปในขณะท่ี

ประสิทธิภาพมุงเนนท่ีความสามารถในการดาํเนินงาน หรือการประสมประสานใชทรัพยากรอันมี

จํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือสูญเสียผลประโยชนนอยท่ีสุด

สมชาย หิรัญกิตติ (2552, หนา 76) กลาววา ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ 

ความสามารถขององคกรในการดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงใน

บางครั้งไมไดคํานึงถึงปริมาณทรัพยากรท่ีใชในกระบวนการ เปนการกระทําท่ีถูกตอง (Doingthings

right) โดยคํานึงถึงความสามารถบรรลุเปาหมาย (Goals) ท่ีกําหนดไว

ศิริวรรณ เสรีรัตน (2553, หนา 31) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผลวา หมายถึง

การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุเปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงมุงทําใหเกิดการ “ทําสิ่งท่ี

ถูกตอง (Doing the right things)” และประสิทธิภาพ เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากร เพ่ือใหเกิดความ

สิ้นเปลืองนอยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมี

เปาหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทําสิ่งตาง ๆ

ใหถูกตอง (Doing things right)”

รุงนภา เลิศพัชรพงศ (2550, หนา 21) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึงความสามารถของ

การไดมาและใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด และมีคุณคาใหเกิดประโยชนสูงสุดเปนไปตามเปาหมาย

ไดผลกําไร และมีคุณภาพ

สรุป ประสิทธิผล หมายถึง ผลสําเร็จหรือผลท่ีเกิดข้ึนของงาน จากการดําเนินการใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงประสิทธิผลมีความสัมพันธกับความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานตลอดจน

การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด

1.2 การวัดประสิทธิผล

การวัดประสิทธิผลสามารถทําไดดีท่ีสุดดวยการพิจารณาแนวความคิด 3 ประการ คือ การ

บรรลุเปาหมาย (Goaloptimization) ซ่ึงประสิทธิผลในท่ีนี้ หมายถึงความสามารถขององคกรในการ
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ไดมา และใชประโยชนจากทรัพยากรท่ีมีจํากัดและมีคุณคาใหเปนประโยชนท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได ใน

การปฏิบัติตามเปาหมาย ประการท่ี 2 คือแนวความคิดดานระบบ การวิเคราะหเปาหมายตาม

แนวความคิดนี้มุงท่ีการกระทํา ในรูประบบ ซ่ึงหมายความวา เปาหมายไมไดอยูนิ่งกับท่ีเปลี่ยนแปลง

ไดตามเวลา ประการสุดทาย คือการเนนเรื่องพฤติกรรม เปนการเนนบทบาทของพฤติกรรมของบุคคล

ในองคกรท่ีมีตอความสําเร็จขององคกรในระยะยาว หรือการยอมรับวาเปาหมายองคกรจะสามารถ

บรรลุถึงไดโดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร

พิทยา บวรพัฒนา (2551, หนา 184 - 197) ไดใหความเหน็เก่ียวกับการวัดประสิทธิผล

ขององคกร แบงเปน 4 วิธี ดังนี้

1.2.1 ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย และประสิทธิผลควรวัดไดจาก

ความสามารถขององคกรในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย ใชวิธีวัดประสิทธิผลขององคกรไดก็

ตอเม่ือลักษณะขององคกรและเปาหมายมีลักษณะตามขอสันนิษฐาน คือ องคกรมีเปาหมายท่ีแทจริง

มีปริมาณไมมากจนเกินความสามารถท่ีเราจะวัดได สามารถมองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้น

ตลอดจนสามารถวัดไดวาองคกรบรรลุเปาหมายเพียงใด

1.2.2 โดยใชความคิดระบบ การวัดประสิทธิผลขององคกรจากเปาหมายนั้น

จําเปนตองพิจารณา ถึงปจจัยนําออกขององคกรเปนสําคัญ การวัดประสิทธิผลจากสวนอ่ืนขององคกร

เชนปจจัยนําเขา กระบวนการแปรปจจัยนําเขาใหเปนปจจัยนําออก จะทําใหสามารถสรางกฎเกณฑ

การวัดประสิทธิผลเกณฑใหมข้ึน

1.2.3 โดยดูจากความสามารถขององคกร ซ่ึงเปาหมายขององคกรใหสอดคลองกับ

ความตองการของบุคคลและกลุมผลประโยชนในสภาพแวดลอม

1.2.4 จากคานิยม เกณฑการวัดประสิทธิผลในเรื่องของแตละบุคคล หรือจิตวิสัย

ซ่ึงจะเลือกเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของแตละบุคคลนั้น ผลประโยชนท่ีไดรับเปน

ตน จึงวัดจากผูประเมินเปนตั้งเกณฑการวัด เชนการประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการในระดับ

ผูบริหาร และผูปฏิบัตงิาน

จากแนวคิดการวัดประสิทธิผลผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การวัดประสิทธิผล ทําไดหลายดาน

ไดแก การวัดการบรรลุเปาหมาย การวัดแนวความคิดดานระบบและการวัดพฤติกรรมของบุคคล ใน

เรื่องสมรรถนะ เปนการเปรียบเทียบความแตกตางของบุคคล ท่ีสามารถพัฒนาไดยากและงาย ข้ึนอยู

กับความรูและทักษะของแตละคน และไดใชวิธีวัดพฤติกรรมในการทํางาน เปนการวัดสวนของความรู

ความสามารถ โดยการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงเนนการวัดพฤติกรรมของบุคคลในดานความรู ทักษะ และ

เจตคติ และผลสําเร็จอันเกิดข้ึนตามเปาหมายของโครงการ 4 ดาน ไดแกความรวดเร็วในการบริการ

ดานลดข้ันตอนการทํางาน ดานความประหยัด และ ดานความสะดวก
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1.3 การศึกษาประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน

ประดิษฐ สุคนธสวัสดิ์ (2550, หนา 24) ไดกลาววา ประสิทธิภาพขององคกร นอกจากจะ

พิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคกร คือ การ

บรรลุเปาหมายแลว ยงัมีปจจัยอ่ืน ๆ อีก คือ ผลการทํางานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับ

ประสิทธิภาพและสามารถมองไดชัดเจนจะมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

เทคโนโลยีท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีนํามาใชในการพัฒนาระบบบริหาร ก็คือ เทคโนโลยี

สารสนเทศ การนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารจะชวยใหผูบริหารสามารถไดขอมูลได ขอมูลท่ี

ชัดเจน รวดเร็ว และถูกตอง สําหรับใชในการวางแผนและตัดสินใจระบบสารสนเทศเปนระบบท่ีอาจ

กลาวไดวาเปนหัวใจของงานประยุกตคอมพิวเตอรในหนวยงาน ท้ังนี้ เพราะระบบนี้ครอบคลุมถึงงาน

ขอมูลดานตาง ๆ ดวยเหตุนี้จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีหนวยงานท่ีกาวหนาและทันสมัยจะตองมีระบบ

สารสนเทศไวใชงาน การจัดทําระบบสารสนเทศนั้น เปนเรื่องท่ีไมงายนัก แตเดิมหนวยงานท้ังหลายจะ

คุนเคยกับการทํางานดวยมือมาตลอด นอกจากนั้นการท่ีมีทัศนคตวิาคนทุกคนตั้งใจจะฉอราษฎรบัง

หลวง ในระบบราชการจึงตองมีระบบตรวจสอบการทํางานหลายชั้น งานอยางเดียวอาจตองมีผูปฏิบัติ

หลายคน เพ่ือเปนการตรวจสอบกันและกัน ดวยเหตุนี้ ถาหากเรานําคอมพิวเตอรมาใชโดยไมเปลี่ยน

รูปแบบ หรือข้ันตอนการปฏิบัติเดิมแลว การใชคอมพิวเตอรก็ยังคงไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีตองการ

เพราะยังคงตองทํางานซํ้าซอน ใชคนมาก ใชกระดาษมากอยางเดิม (อนุทิน จิตตสิริ, 2551, หนา 18 -

19)

ทศพร ศิริสัมพันธ (2550, หนา 7-9) ไดกลาวถึงการบริหารการเปลี่ยนแปลง ท่ีจะลด

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนใหเกิดการปรับตวัและการยอมรับ พรอมท้ัง

สรางศักยภาพใหม ๆ เพ่ือรองรับใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยางเปนผลตามเปาหมายท่ีวางไว โดย

ท่ีการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น จะสงผลในสองระดับ คือ ระดับองคกรและระดับบุคคล ฉะนั้น

การบริหารการเปลี่ยนแปลงจําเปนอยางมากท่ีจะตองใหสัดสวนท้ังสองมีความสมดุลและสนับสนุน

ซ่ึงกันและกัน องคกรและบุคลากรเปนสิ่งท่ีสามารถแยกออกจากกันได เพราะผลลัพธขององคกร ก็

คือผลรวมของผลลัพธของบุคลากร หากบุคลากรไมสามารถปรับตัวได ก็หมายความวาองคกรไม

สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงไดเชนกัน และในทํานองเดียวกัน หากองคกรไมปรับเปลี่ยน

โครงสราง กระบวนงานและจัดสรรขอบเขตหนาท่ีงาน หรือสนับสนุนการพัฒนาใหทักษะความรู

ใหม ๆ ท่ีจําเปนตอการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง บุคลากรก็จะปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดยากเชนกัน

เรื่องของการบริหารจัดการความรูในองคกร โดยเฉพาะการผสมผสานความรูแจงทางวิชาการ

(Explicit Knowledge) เขากับการนําเอาความรูท่ีผูกพันหรือฝงรากลึกอยูกับผูปฏิบัติงาน (Tacit

Knowledge) มาจัดระบบเพ่ือใชประโยชนในการพัฒนาองคกร ซ่ึงหมายความวา เจาหนาท่ี
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ผูปฏิบัติงานจะตองสามารถเขาถึงและรับรูความรูใหม ๆ เพ่ิมเติม มีจิตใจของความใฝรูและขีด

ความสามารถในการประมวลความรูในดานท่ีเก่ียวของกับการปฏิบตัิงานจากแหลงตาง ๆ ตลอดจน

การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน

พิภพ วชังเงิน (2553, หนา 164) ชี้ใหเห็นถึงปจจยัตาง ๆ ท่ีเปนตัวสะทอนใหเหน็

รับผิดชอบการแกปญหาท่ีซับซอน ตองการผลจาก 25 งานท่ีปฏบิัติ มีแรงกระตุนภายในตัวและกํากับ

พฤติกรรมของตนใหไปสูเปาหมายท่ีตองการ เขาจะเปนคนท่ีมีคุณลักษณะ 3 ประการ

1. ตองการกําหนดเปาหมายเอง

2. ไมกําหนดเปาหมายงายหรือยากเกินไป

3. ตองการสิ่งยอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ตองการรูวาตนทํางานไดดีเพียงใดแค

ไหน

ดังนั้น การศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานเก่ียวกับระบบสาร

บรรณอิเล็กทรอนิกสท่ีมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณจะตอง

ประกอบดวยระบบท่ีดี เม่ือเสร็จสมบูรณแลวสามารถเอ้ือประโยชนสูงสุดใหกับผูใชประโยชนหากมี

การเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ระบบก็จะตองสามารถปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับความตองการของผู

ปฏิบัติได โดยการจัดใหไดรับความรูใหม ๆ ทางเทคโนโลยีเพ่ิมเติม และมีการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกัน

และกัน ซ่ึงพฤติกรรมของคนตองการความสําเร็จ จึงทําใหผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคตาม

เปาหมายได

1.4 องคประกอบท่ีมีความสัมพันธกบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

การศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในการนําระบบสารบรรณ

อิเล็กทรอนิกสมาใชในกรมตรวจบัญชีสหกรณ ผูวิจัยไดศึกษาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก สถานภาพสวนบุคคล ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน และเจต

คติตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี

สถานภาพสวนบุคคลท่ีปฏิบัติงานดานงานสารบรรณมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในการนําระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสในการพัฒนางาน

พรทิพย วรกิจโภคาทร (2554, หนา 312) ไดกลาวถึงประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะ

ของแตละบุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร

ลักษณะประชากรศาสตร คือ

1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยท่ีพิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย และเพศ

หญิงท่ีตางกัน สงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชนการวิจัยการชมภาพยนตรโทรทัศน

ของเด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากท่ีสุด สวนเด็กวัยรุนหญิง
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สนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากท่ีสุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นท่ีแสดงวา ชายและหญิงมีสื่อสารและ

รับสื่อไมตางกัน

2. อายุ (Age) การจะสอนผูท่ีอายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือ

เปลี่ยนพฤติกรรมนั้น มีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาท่ีจะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนพฤติกรรม

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

ทําการวิจัยและใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคน จะยากข้ึนตาม

อายุของคนท่ีเพ่ิมข้ึน อายุยังมีความสัมพันธของขาวสาร และสื่ออีกดวย เชนภาษาท่ีใชในวัยตางกัน

ก็ยังมี ความตางกัน โดยพบวาภาษาใหม ๆ แปลก ๆ จะพบในคนหนุมสาว สูงกวาผูสูงอายุ เปนตน

3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรท่ีสําคัญมากท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของ

การสื่อสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นท่ีชี้วา การศึกษาของผูรับสารนั้น ทําใหผูรบัสารมี

พฤติกรรมการสื่อสารตางกันไป เชน บุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ

และมักรับสื่อสิ่งพิมพมาก

4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึงอาชีพรายได

เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยท่ีมีอิทธพิลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล

โดยมีรายงานหลายเรื่องท่ีไดพิสูจนวา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติและ

พฤติกรรมของคน

ปรมะ สตะเวทิน (2553, หนา 112) ไดกลาวถึงคนมีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมี

ลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหปจจัย ดงันี้ 

1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกัน คือ

เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารมากกวาชาย ในขณะท่ีเพศชายไมไดมีความ

ตองการท่ีจะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธอันดีให

เกิดข้ึนมากกวาการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกัน

อยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และทัศนคติ ท้ังนี้ เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและ

กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน

2. อายุ เปนปจจัยท่ีทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนท่ี

อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยดึถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนท่ีอายุมาก ในขณะ

ท่ีอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิยม ยดึถือการปฏบิัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนท่ีมี

อายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตท่ีแตกตางกัน

3. การศึกษา เปนปจจัยท่ีทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน

คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารท่ีดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ



13

เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนท่ีไมเชื่ออะไรงาย ๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคนมี

การศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวทิยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะ

ใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อ

สิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน

4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ

บุคคล อิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารท่ีมีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม

ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายท่ีตางกัน

2 มุมมองแบบ "แนวทางภายใน" (Internal Approach) มุมมองนี้ใหความสําคัญกับ

กระบวนการภายในองคการ ซ่ึงครอบคลุมถึงเรื่องผลผลิต (Productivity) และความพึงพอใจของ

ลูกจางแนวทางนี้ใหความสําคัญกับการจัดระบบและกระบวนการภายในอยางดี ระบบและ

กระบวนการท่ีจัดการไดดี และตรวจสอบไดจากลักษณะตางๆ ไดแก สมาชิกองคการมีเอกภาพหรือ

ประสานงานกันไดเปนอยางดี ขอมูลในองคการไหลเวียนไดดี ลูกจางมีผลงานดี มีความพึงพอใจในงาน

ท่ีทํา และมีความผูกพันกับความสําเร็จขององคการ องคการท่ีมีระบบและกระบวนการท่ีจัดการที่ดี

เปนท่ีนาทํางาน ขณะท่ีความยากของแนวทางตามมุมมองแรกเปนเรื่องของการกําหนดเปาหมาย

ความยากของแนวทางนี้อยูท่ีการกําหนดระบบและกระบวนการท่ีเก่ียวของ การวัดประสิทธิภาพท่ี

นิยมตามแนวทางนี้คือการมุงวัดความพึงพอใจในการทํางานรวมถึงความพึงพอใจสวนบุคคลของ

ลูกจาง โดยความพึงพอใจในการทํางานจะสะทอนประสิทธิภาพการทํางาน ขณะท่ีความพึงพอใจสวน

บุคคลของลูกจางสะทอนประสิทธิภาพสวนบุคคล

Boyne (2010, p.213) ไดแสดงความคิดเห็นวาแมจะมีความตื่นตัวท่ีจะปรับปรุง

ประสิทธิภาพการบริการของหนวยงานภาครัฐ รวมถึงมีนโยบายออกมามากมาย แตยังไมมีนิยาม

ประสิทธิภาพสําหรับองคกรภาครัฐโดยตรง Boyne จึงพยายามใหคํานิยามท่ีเหมาะสมบนพ้ืนฐานการ

ทบทวนแนวคิดทฤษฎีเรื่องประสิทธิภาพองคการสําหรับภาคเอกชน

1. รูปแบบเปาหมาย (Internal Approach) เปนรูปแบบท่ีเกาแกท่ีสุดและเขาใจงายท่ีสุด

สําหรับการศึกษาเรื่องประสิทธิภาพองคการ แนวคิดพ้ืนฐานคือวาองคการกอตั้งข้ึนเพ่ือเปาหมาย

บางอยางท่ีบคุคล ครอบครัว หรือชุมชนไมอาจบรรลุถึงไดดวยตนเอง แมเม่ือเวลาผานไป เปาหมาย

ตางๆ อันเปนท่ีมาแหงองคการอาจปรับเปลี่ยนไปได แตไมวาอยางไร เปาหมายก็ยังเปนเครื่องกําหนด

ทิศทางขององคการ และความสามารถในการปฏิบัติตามเปาหมายก็คือเครื่องวัดประสิทธิภาพของ

องคการ แมจะเปนท่ีนิยม แตการนํารูปแบบนี้มาใชกับองคกรภาครัฐมักประสบปญหาเนื่องจากภาครัฐ

มักไมมีการกําหนดเปาหมายท่ีมีรายละเอียดชัดเจน ขอนี้ก็เปนธรรมชาติของการทํางานระดับ

สาธารณะท่ีสัมพันธกับนโยบายทางการเมือง นโยบายเดียวกันอาจเปนท่ีสนับสนุนดวยผูท่ีมีเปาหมาย
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แตกตางกัน ดังนั้น จึงมักละเวนการใหรายละเอียดท่ีชัดเจนเพ่ือใหนโยบายเปดกวางไว อันสงผลดีใน

แงท่ีวานโยบายดังกลาวจะไดการสนับสนุนเพ่ือนําไปปฏิบตัิจากหลายๆ ฝาย สําหรับองคการภาครัฐ

แทนท่ีจะกําหนดเปาหมายองคกรภาครัฐ แตมักใชคําประกาศพันธกิจกวางๆ เชน "สุขภาพท่ีดีข้ึน" แต

ไมไดมีการกําหนดรายละเอียดวา "สุขภาพกาย หรือจิต" "สุขภาพของใครบาง" "ดีข้ึนในแงใด" คําถาม

ลอย ๆ เชนนี้มักทําใหนโยบายท่ีนํามาใชนําสูความขัดแยงดานการจัดสรรทรัพยากรไดในท่ีสุด

นอกจากความสัมพันธกับนโยบายการเมืองแลว องคกรภาครัฐยังมีอีกลักษณะหนึ่งท่ีเปนปญหา คือ

แตละองคการมักมีหลากหลายเปาหมาย หลายองคการสามารถตอบสนองบางเปาหมายไดดีกวา

เปาหมายอ่ืนๆ ทําใหกลาวไดตามมุมมองนี้วาองคกรภาครัฐสามารถมีประสิทธิภาพและไร

ประสิทธิภาพไดในเวลาเดียวกัน นอกจากนี้ หากนําเปาหมายมาวดัประสิทธิภาพโดยมิอาจระบุและ

กําหนดรายละเอียดเปาหมายไดครอบคลุม ก็จะสงผลตอทิศทางการทํางานขององคการใหบดิเบือนไป

จากท่ีควรจะเปน ปญหาอีกประการหนึ่งขององคกรภาครัฐก็คือความแตกตางระหวางเปาหมายของ

องคการและเปาหมายในการปฏิบัติงานจริง มีหนวยงานภาครัฐหลายแหงมีการแทนท่ีเปาหมายของ

องคการดวยเปาหมายอ่ืนๆ ในการปฏิบัตงิานจริง เชน เปาหมายในการรักษาผลประโยชนสวนตนของ

หนวยงาน

2. รูปแบบทรัพยากรระบบ รูปแบบนี้เกิดจากแนวคิดท่ีวาองคการเปนระบบเปดที่ตอง

อาศัยทรัพยากรจากสิ่งแวดลอม นิยามเรื่องประสิทธิภาพท่ีรูปแบบนี้ใชมี 2 ประการ นิยามแรกคือ

"ความอยูรอด" นิยามนี้ใชกับองคการภาคเอกชนโดยเฉพาะ หลายคนมีทัศนะวาองคการท่ีอยูรอดก็คือ

องคกรท่ีประสบความสําเร็จ ขณะท่ีองคการท่ีตองยุติกิจการก็คือองคการท่ีลมเหลวอีกนิยามหนึ่งให

ความสําคัญกับ "เง่ือนไขของความอยูรอด" องคการตองการทรัพยากรจากสิ่งแวดลอมเพ่ือดํารงอยู

เชน สินคาและบริการจากองคการอ่ืน เงินจากลูกคา เปนตน ตามนิยามนี้ องคการท่ีมีประสิทธิผลจะ

สามารถดึงดูดทรัพยากรไดมาก ยิ่งดึงดูดทรัพยากรท่ีองคการตางๆ แยงชิงกันไดมากเทาใด

ประสิทธิผลก็มีมากข้ึนเทานั้น รูปแบบนี้มักมีขอวิจารณวาใหความสําคัญแกปจจัยนําเขากระท่ังละเลย

ปจจัยนําออกหรือผลลัพธ ยิ่งไปกวานั้น เม่ือนํามาใชกับองคกรภาครัฐ ก็จะพบกับปญหาอ่ืนๆ อีก

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ประเด็นเรื่องความอยูรอดไมคอยสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานขององคกร

ภาครัฐ องคกรเหลานี้อาจถูกยุบดวยเหตุผลทางการเมืองแมวาจะมีประสิทธิผล หรือองคกรท่ีไร

ประสิทธิผลก็อาจอยูรอดดวยเหตุผลทางนโยบาย นอกจากนี้ ความสามารถในการดึงดูดทรัพยากร

โดยมากก็เปนเรื่องของการเมืองเชนกัน

3. รูปแบบกระบวนการภายใน รูปแบบนี้ไมไดพิจารณาท่ีประสิทธิผลโดยตรงแตให

ความสําคัญกับลักษณะขององคการท่ีเชื่อวามีอิทธิพลตอประสิทธิผลแทน ไดแกกระบวนการภายใน

องคการ ซ่ึงอาจจะเปนในดานระบบกลไก เชน ระบบการเงิน ระบบขอมูลหรือเปนในดานบุคลากร
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เชน ความพึงพอใจในการทํางาน และสวัสดิการ รูปแบบนี้ไดรับการวิจารณคลายกับรูปแบบทรัพยากร

ระบบ นั่นคือ แทนท่ีจะใหความสําคัญปจจัยนําออกหรือผลลัพธ รูปแบบนี้กลับใหความสนใจกับสิ่งอ่ืน

ไดแก กระบวนการภายในองคการ

4. รูปแบบคุณคาท่ีแขงขันกัน รูปแบบนี้เปนการสังเคราะหรูปแบบท้ัง 3ขางตน โดยมี

แนวคิดพ้ืนฐานวาองคการตางๆ ตองเผชิญกับเกณฑผลงานท่ีขัดแยงกัน มีอยู 2มิติท่ีใชอธิบายเกณฑ

เหลานี้ มิติแรกเปนเรื่องของทาทีท่ีผูมีสวนไดเสียสําคัญมีตอการควบคุมและความยืดหยุน เชน

กระบวนการภายในและเปาหมายการปฏิบัติงานขององคการ ควรจะอยูภายใตการกํากับควบคุมอยาง

ใกลชิด หรือควรจะใหอยูในดุลยพินิจของผูบริหารในการพัฒนาวิธีการของตนข้ึนมา มิติท่ีสองเปนเรื่อง

ของผูมีสวนไดเสียสําคัญ เชน ผูมีสวนไดเสียควรเปนผูอยูภายในหรือภายนอกองคการ เม่ือนําท้ังสอง

มิตินี้มาพิจารณาควบคูกัน พรอมกับคําตอบท่ีแตกตางกันตอแตละมิติ ก็จะได "รูปแบบอุดมคติ"

(ideal type) 4 แบบ ซ่ึงบางสวนสามารถครอบคลุมรูปแบบท่ีพิจารณามากอนได ไดแก

1) รูปแบบเปาหมาย - เนนการกํากับควบคุมและเปาหมายขององคการเปนสิ่งที่

มอบหมายจากภายนอก

2) รูปแบบทรัพยากรระบบ - เนนความยืนหยุนในการบริหารเพ่ือดึงปจจัยนําเขา

จากสิ่งแวดลอมใหไดมากท่ีสุด

3) รูปแบบกระบวนการภายในท่ีใหความสําคัญดานระบบกลไก - เนนการกํากับ

ควบคุมแตกระบวนการกําหนดจากภายในองคการ

4) รูปแบบกระบวนการภายในท่ีใหความสําคัญดานบุคลากร - เนนความยืดหยุน

และการกําหนดกระบวนการจากภายในองคการเพ่ือพัฒนาและใหสวัสดิการบุคลากร

รูปแบบคุณคาท่ีแขงขันกันเปนท่ีนิยมมากเนื่องจากชวยใหเห็นความชัดเจนของเกณฑ

ประสิทธิผลท่ีองคกรคาดหมาย เริ่มจากตัวแบบของ "Balanced Scorecard" รูปแบบนี้ชวยให

ตระหนักวาไมอาจจะตอบสนองคุณคาสองอยางไดในเวลาเดียวกัน คือ ไมอาจตอบสนองตอการกํากับ

ควบคุมและความยืนหยุนไดในเวลาเดียวกัน และไมอาจใหความสําคัญเบื้องตนแกผูมีสวนไดเสีย

ภายนอกและภายในไดในเวลาเดียวกัน ดังนั้น องคการจึงตองเลือกคุณคา ซ่ึงผลของการเลือกก็คือ

รูปแบบตางๆ 4 รูปแบบนั้น ท่ีตางก็มีเกณฑการตัดสินประสิทธิผลในแบบของตน อยางไรก็ตาม

รูปแบบนี้โดยเนื้อหาจริง ๆ แลวมิไดเสนอสิ่งใหม เพียงแตสังเคราะหรูปแบบท่ีมีอยูเดิม

5. รูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียท่ีหลากหลาย รูปแบบนี้พยายามครอบคลุมท้ังผูมีสวนไดเสีย

ภายในและภายนอกองคการ การตอบสนองแตละกลุมยอมนําสูเกณฑการตัดสินประสิทธิผลท่ี

แตกตางกัน และแมวาทุกกลุมจะใชเกณฑชุดเดียวกัน แตการใหน้ําหนักของแตละเกณฑในชุดนั้นก็จะ

ผันแปรไปตามกลุมผูมีสวนไดเสียตางๆ นอกจากนี้ ตัวเกณฑเองก็ปรับเปลี่ยนไดตามการเปลี่ยนแปลง
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ของความตองการและอํานาจระหวางกลุมตางๆ โดยรวมจึงกลาวไดวาประสิทธิผลขององคการวัดได

ดวยความพึงพอใจของกลุมผูมีสวนไดเสียตางๆ คําวิจารณสําคัญตอรูปแบบนี้ก็คืออาจทําใหองคการให

ความสนใจกับการสรางความชอบธรรมและรักษาภาพลักษณของตน มากกวาท่ีจะทุมเทแกเนื้องาน

และยังทําใหเกณฑประสิทธิผลอยูภายใตอิทธพิลของกลุมผูมีสวนไดเสียท่ีมีอํานาจมากกวาในขณะนั้น

อีกปญหาท่ีสําคัญก็คือในกรณีท่ีกลุมผูมีสวนไดเสียมีผลประโยชนขัดแยงกัน การแสวงหาเกณฑรวม

สําหรับตัดสินประสิทธิผลก็จะเปนไปไมได

Boyne (2010, pp. 222 - 223) เหน็วารูปแบบทรัพยากรระบบและรปูแบบกระบวนการ

ภายในไมเหมาะสมสําหรับองคกรภาครัฐ เนื่องจากทั้งสองใหความสําคัญกับปจจัยท่ีเชื่อวาสัมพันธกับ

ประสิทธิผล (ไดแก ทรัพยากร ระบบกลไกขององคการ หรือบุคลากร) มากกวาท่ีจะใหความสําคัญกับ

ตัวเนื้องานโดยตรง เขาเห็นวาควรนํารูปแบบเปาหมายและรูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียมาใช รูปแบบ

เปาหมายมีลักษณะเดนตรงท่ีเนนโดยตรงท่ีประสิทธิผลการทํางาน สวนรูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียชวย

ใหคํานึงถึงผูมีสวนไดเสียตางๆขององคกรภาครัฐ อีกท้ังรูปแบบเปาหมายยังชวยแกไขจุดออนของ

รูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียอีกดวย นั่นคือ ประสิทธิผลการทํางานขององคกรนาจะเปนสิ่งท่ีกลุมผูมีสวน

ไดเสียทุกกลุมเห็นพองตองกัน แมวากลุมเหลานี้อาจจะใหน้ําหนักกับแตละดานของประสิทธิผลใน

ลักษณะท่ีแตกตางกัน รูปแบบเปาหมายจึงชวยใหสามารถหาจุดรวมได และจุดรวมนี้มิไดข้ึนกับทัศนะ

ของแตละกลุมผูมีสวนไดเสียลวนๆ แตมีพ้ืนฐานจากลักษณะการทํางานจริงขององคกร ในทางกลับกัน

รูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียก็แกไขจุดออนของรูปแบบเปาหมาย นั่นคือ รูปแบบเปาหมายอาจจะละเลย

ธรรมชาติของการบริการภาครัฐ รูปแบบกลุมผูมีสวนไดเสียชวยใหเห็นวากระบวนการกําหนดเกณฑ

ประสิทธิผลขององคกรนั้น ตองคํานึงถึงความพึงพอใจของผูมีสวนไดเสียท่ีหลากหลาย และชวยใหเห็น

วาการรับรูของกลุมผูมีสวนไดเสียเปนองคประกอบสําคัญในการตัดสินความสําเร็จหรือลมเหลวของ

องคกร อยางไรก็ตาม แม Boyne จะเห็นวาองคกร

ภาครัฐควรนํารูปแบบท้ังสองมาใช แตก็ยังไมไดใหรายละเอียดชัดเจน โดยชี้วาควรมีการ

ศึกษาวิจัยตอไป

Radnor & Barnes (2009, p. 385) ระบุวามีการแยกประเภทการวัดและประเมินผลงาน

ออกเปน 2 แบบ คือ มีประสิทธิผล (efficient) และ มีประสิทธิภาพ (effective) ประสิทธิผลเก่ียวกับ

การประเมินความสัมพันธระหวางการสรางผลผลิตและทรัพยากรท่ีใชสําหรับทรัพยากรเทาๆ กัน ถา

องคกรใดสามารถใหผลผลิตไดมากกวา ก็ถือวาองคการนั้นมีประสิทธิผลมากกวา ขณะเดียวกันการ

ประเมินประสิทธิผลจะมุงใหความสนใจกับความเหมาะสมของปจจัยนําออกของกระบวนการ ดังนั้น

จึงกวางกวาการประเมินประสิทธิผลท่ีเนนเฉพาะดานปริมาณ เรื่องของการประเมินประสิทธิผลของ

องคกรเปนสิ่งท่ีคนใหความสนใจกันตลอดมา เนื่องจากสัมพันธโดยตรงกับเรื่องของการลงทุนและ
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ผลตอบแทน อยางไรก็ตาม ในสองทศวรรษท่ีผานมา จุดเนนไดเคลื่อนมาสูเรื่องการประเมิน

ประสิทธิผล เนื่องจากมุมมองเก่ียวกับกิจกรรมและกระบวนการขององคกรไดเปลี่ยนจากการเนน

ความเปนกลไกมาสูมิติของพฤติกรรม ทําใหมีการคํานงึถึงผลลัพธของกระบวนการมากข้ึน เชน

นวัตกรรม แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจของลูกคา แตท้ังนี้ก็มิไดท้ิงเรื่องของประสิทธิผลไป

บางครั้งถึงกับนับเปนองคประกอบหนึ่งของประสิทธิผลก็มีการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใหความสําคัญถึงการ

อธิบายความมีประสิทธิผลของสํานักงานยุติธรรมจังหวัด โดยพิจารณาจากการบริหารจัดการระบบ

และกระบวนการภายในเชนการดูจาก สมาชิกองคกรมีเอกภาพหรอืประสานงานกันไดเปนอยางดี

บุคลากรมีผลงานดี มีความพึงพอใจในงาน องคกรท่ีมีระบบและกระบวนการจัดการท่ีดีเปนท่ีนา

ทํางาน ซ่ึงขอจํากัดของสํานักงานยุติธรรมจังหวัด คือ เรื่องของการกําหนดเปาหมาย ดังนั้นงานวิจัย

ครั้งนี้จึงไดใชการวัดความคิดเห็นของบุคลากรในการทํางาน โดยความคิดเห็นและความพึงพอใจใน

การทํางานจะสะทอนประสิทธิผลการทํางาน ท้ังนี้การอธิบายถึงประสิทธิผลจะตองพิจารณาจาก

“ผลงาน”ซ่ึงเปนเรื่องของกิจกรรมและกระบวนการ และเม่ือมีการวัดและประเมินผลกิจกรรมและ

กระบวนการ จึงจะสามารถบอกไดถึง “ประสิทธิผล” ขององคกร

2.2 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยศักยภาพการทํางาน

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ความหมายของการพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากร มีความหมายตรงกับคําวา Development of Personnel

พนัส หันนาคินทร (2551, หนา 133) ไดใหขอคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรวา

ประสิทธิผลของโรงเรียนยอมข้ึนอยูกับความสามารถของผูปฏิบัติงานประสิทธิผลของผูปฏิบัติงาน

ยอมจะเพ่ิมข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาท่ีจะพัฒนาวิจัยความสามารถท่ีมีอยูในตัวของ

เขาแตละคนการพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมท่ีจะตองกระทําตั้งแตแรกเขามาทํางานถึงเวลาท่ีจะตอง

ออกจากงานไปตามวาระ

ประชุม รอดประเสริฐ (2551, หนา 132) ไดสรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารตาง ๆ 

เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีจะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ 

ความเขาใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน การพัฒนาบุคคล

อาจจําแนกออกเปนประเภทใหญ ๆ ได 2 ประเภท คือ การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและการพัฒนา

ตนเอง
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สมาน รังสิโยกฤษฎ (2552, หนา 80) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาเปน

การดําเนินงานเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถมีทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจน

มีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอันจะเปนผลใหการปฏบิัติงานมีประสิทธิผลดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การ

พัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีจะสรางเสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน 

ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิผลใน

การทํางาน

นพพงษ บุญจติราดุลย (2550, หนา 208-209) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร

วา เปนกระบวนการเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ คานิยมความสามารถของบุคคล 

ตลอดจนการใหแนวความคิดใหมในการปฏิบัตงิาน เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพท่ีดีข้ึน

กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ทํางาน ความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางท่ีดีข้ึนเพ่ือใหบุคลากรท่ี

ไดรับการพัฒนาแลวนั้นปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิผล

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน (2551, หนา 4) ไดใหความคิดแกนักบริหารวา การบริหาร

บุคลากร หมายถึง การบริหารคนหรือแรงงานท่ีมีคุณภาพ ท้ังนี้เพราะวาความสําเร็จในการรวมมือกัน

ทํางานเกิดจากการเสริมพลังความรูความสามารถจากแรงงานทุกระดับ ตั้งแตแรงงานไรฝมือแรงงาน

ฝมือปานกลาง แรงงานชํานาญงาน แรงงานเทคนิคและแรงงานวิชาชีพ ความบกพรองในคุณภาพของ

แรงงานเพียงสวนเดียวอาจสงผลตอคุณภาพผลผลิตและประสิทธิผลของงานได ตัวอยางเชน ถา

ผูบริหารการศึกษาท่ีบกพรองในคุณภาพ (ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค มโนทัศนเก่ียวกับงาน)

กําหนดใหครูอาจารยประจํารายวิชาภาษาอังกฤษ ไปปฏิบัติการสอนในรายวิชาอุตสาหกรรมศึกษา ซ่ึง

ครูผูนั้นไมเคยศึกษาอบรมมากอน อาจสงผลตอคุณภาพการเรียนการสอนและอาจสรางเจตคติท่ี

ผิดพลาดบางประการแกผูเรียนรุนนั้นไดกรณีดังกลาวอาจประเมินไดวาบุคลากรขององคกกรท่ีควร

ไดรับการพัฒนา ไดแก ผูบริหารการศึกษา และครูอาจารย

ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 

สมพงค เกษมสิน (2553, หนา 534-535) ไดกลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนา

บุคลากรไว 2 ประการ คือ

1. ความมุงหมายขององคกร (institutional objectives) เปนความมุงหมายท่ีเนนหนักใน

แงของสวนรวม ไดแก

1.1 เพ่ือสรางความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

1.2 เพ่ือเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด
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1.3 เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด

1.4 เพ่ือลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน

1.5 เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการทํางาน

1.6 เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคคล

1.7 เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารดานบุคคลใหมีความพอใจ

1.8 ฝกฝนคนไวเพ่ือความกาวหนาของงานและการขยายองคการ

1.9 สนองบริการอันมีประสิทธิผลแกสาธารณะและ/หรือผูมาติดตอ

2. ความมุงหมายสวนบุคคล (employee objectives) หมายถึง ความมุงหมายของ

ขาราชการ พนักงานเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูในองคการหรือหนวยงาน ความมุงหมายสวนบุคคลนี้ ไดแก

2.1 เพ่ือความกาวหนาในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง

2.2 เพ่ือพัฒนาทาที บุคลิกภาพในการทํางาน

2.3 เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานโดยการทดลองปฏบิัติ

2.4 เพ่ือฝกฝนการใชพินิศจัยในการตัดสินใจ

2.5 เพ่ือเรียนรูงานและลดการเสี่ยงอันตรายในการทํางาน

2.6 เพ่ือปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน

2.7 เพ่ือสงเสริมและสรางขวัญในการทํางาน

2.8 เพ่ือเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการที่ปฏิบัติงานอยูใหดีข้ึน

2.9 เพ่ือใหมีความพอใจในการปฏิบัติงาน

นพพงษ บุญจิตราดุลย (2550, หนา 213) ไดกลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนา

บุคลากรวา

1. เพ่ือแกไขการทํางานท่ีดอยประสิทธิภาพ เชน ใชวิธีการท่ีผิด ปฏิบัติงานลาชา หยอน

คุณภาพมีทัศนคติตองานในทางท่ีผิด

2. เพ่ือเสริมสรางสมรรถภาพในการทํางาน เชน หลักการ ทฤษฏีและแนวทางปฏิบัติเพ่ือ

ปรับปรุงการทํางานใหดีกวาท่ีเปนอยู

3. เพ่ือเตรียมบุคคลใหพรอมท่ีจะรับตําแหนงสูงข้ึนหรือสําหรับงานท่ีไดรับมอบหมายใน

อนาคต

4. เพ่ือสรางความเขาใจ การสื่อสารในหลักการสําหรับคนในระดับเดียวกันหรือตางระดับ 

ใหเกิดการประสานงานและรวมมือกันทํางานไดดีข้ึน

หลักการพัฒนาบุคลากร 

เมธี ปลันธนานนท (2551, หนา 107-108) ไดกลาวถึงหลักการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้
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1. ประสิทธิผลของระบบงานข้ึนอยูกับทักษะของสมาชิก ของคณะบุคคลในองคการ

ประสิทธิผลของปจเจกบุคคลจะเพ่ิมข้ึน ถาระบบงานใหโอกาสหรือจัดการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร

2. การพัฒนาเปนกิจกรรม ท่ีเริ่มตั้งแตการรับบรรจุเขาทํางาน ไปจนกระท่ังการปลด

เกษียณการพัฒนาเปนความตองการท่ีบุคลากรทุกคนตองการใหมีอยูตลอดไป

3. ระบบงานจะตองใหโอกาสแกบุคลากรไดพัฒนาประสบการณอยางกวางขวางและใน

หลาย ๆ โปรแกรม เพ่ือสมาชิกทุนคนในระบบงาน

4. โปรแกรมตาง ๆ ในการพัฒนาบุคคลจัดทําข้ึน เพ่ือใหโอกาสแกปจเจกบุคคลไดพัฒนา

ตนเอง

5. ความมุงประสงคเบื้องตนของโปรแกรมพัฒนา ก็เพ่ือใหระบบโรงเรียนสามารถบรรลุ

เปาประสงค โดยมุงท่ีการเรียนรูของบุคลากรในอันท่ีจะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพ่ืองานที่ไดรับ

มอบหมาย

6. การพัฒนาเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคล ซึ่งจะทําใหบุคคล

สามารถและตั้งใจท่ีจะเสียสละตนใหกับเปาประสงคของระบบโรงเรียน อันจะเปนการจูงใจบุคคลให

ทราบวาการพัฒนาเปนทางท่ีกอใหเกิดความพอใจท่ีตองการ

7. โปรแกรมการพัฒนามุงท่ีจะใหไดรบัความตองการในการพัฒนาของระบบท้ังหมดไมวา

จะเปนหนวย กลุมหรือปจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะตองเก่ียวของกับการทบทวนทบ

บาทขององคการ บทบาทของแตละหนวยงาน และบทบาทของแตละบุคคลในแตละหนวยงาน 

รวมท้ังวิธีการท่ีจะใหหนวยงานแตละหนวยกาวหนากวาท่ีเปนอยู จนไปถึงบทบาทในอุดมคติดวย

8. ระบบโรงเรียนในอนาคตจะตองมีการกระจายอํานาจมากข้ึน โดยมุงท่ีจะสรางใหปจเจก

บุคคลมีประสิทธิผลในงานท่ีจะไดรับมอบหมายใหทํา และอุทิศตนใหกับเปาประสงคของหนวยงาน

9. ระบบโรงเรียนมีความตองการท่ีจะตองจัดใหมีการวางแผนกําลังคน เพ่ือพัฒนาบุคคลท่ี

มีอยูและบุคคลท่ีสรรหาใหม

กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถแบงการดําเนินการเปน

ข้ันตอนได 4 ข้ันตอน คือ 

1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบคุคล หรือหาปญหาท่ีตองแกโดยวิธีการพัฒนาบคุคล

2. การวางแผนในการพัฒนาบุคคล 

3. การดําเนินการในการพัฒนาบุคคล

4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล
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ซ่ึงกระบวนการในพัฒนาบุคคล และข้ันตอนนี้เปนกระบวนการดําเนินการท่ีสําคัญและ

จําเปนท่ีจะตองดําเนินการ จะขาดเสียมิไดและในการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองดําเนินการตาม

กระบวนการดังกลาวนี้อยางสอดคลองตอเนื่อง และสัมพันธกันอยางครบวงจร โดยเริ่มจากการหา

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนในการพัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

และการติดตามประเมินผล ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้

1. การหาความจําเปน ในการพัฒนาบุคลากร หรือหาปญหาท่ีจะตองพัฒนาบุคลากร การ

สํารวจความตองการบุคลากรนั้น ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน (2552, หนา 63) ไดเสนอแนะวา องคกรพึง

กระทําเปนระยะเพ่ือทราบระดับความตองการวาสูงพอนําไปทําโปรแกรมข้ึนหรือไม ท่ีนาสนใจคือ

บุคลากรไดรวมในการพัฒนาบุคลากรอยูดวย ซ่ึงแนวโนมจะเกิดความพึงพอใจสูงและมีระดับขวัญสูง

ในการปฏิบัตงิานตามมา 

2. การวางแผน ในการพัฒนาบุคลากรมีกิจกรรมท่ีตองกําหนดในการวางแผนการพัฒนา

บุคลากรอยูหลายประการ เชน จะจัดโปรแกรมอะไร ดวยวิธีการอยางไร เรื่องอะไรควรอยูในการ

วางแผนระยะยาว อะไรเปนสิ่งท่ีตองรีบทํา สิ่งท่ีอาจจะเกิดปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติตามแผนท่ีมี

อะไรบาง ถามีปญหาเกิดข้ึนจะมีวิธีการขจัดปญหานั้นอยางไร ตลอดจนการวางแผนในดานการจัดสรร

ทรัพยากรเพ่ือการบริหาร การพัฒนาบุคลากรการกําหนดตัวบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบ การวางแผนใน

การพัฒนาบุคคลนั้นโดยท่ัวไปจะดาํเนินการ ดังนี้

2.1 การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคน โดยกําหนดวาจะพัฒนากําลังคน

โดยวิธีการใดบางเพ่ือท่ีจะแกปญหาของหนวยงานโดยกําหนดเปนงานหรือโครงการ เชน การฝกอบรม 

การสงบุคคลไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเอง 

การพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองคการ

2.2 การวางแผนดําเนินการพัฒนาบุคคล ในแตละวิธีหรือในแตละเรื่อง กําหนด

วัตถุประสงคเปาหมาย ข้ันตอนในการดําเนินงาน และแผนการดําเนินงานในแตละข้ันตอนวาจะ

ดําเนินการเม่ือไร

2.3 กําหนดผูรับผิดชอบวามีผูใดรับผิดชอบงานใด อยางไร

2.4 กําหนดงบประมาณคาใชจายวา ในการพัฒนาบุคลากรในแตละเรื่องหรือแต

ละโครงการจะใชงบประมาณจากหมวดไหน จํานวนเทาไร

2.5 กําหนดระบบ วิธีการติดตาม และประเมินผล ในการพัฒนาบุคคลวาจะ

ติดตามผลและประเมินผลอยางไร

2.6 จัดทําโครงการและเสนอผลมีอํานาจเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการ
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3. การดําเนินการพัฒนาบคุคล เปนการดําเนินการพัฒนาบุคคลตามท่ีไดวางแผนไวตาม

ระยะเวลา หรือปฏิทินการปฏิบัติงานท่ีกําหนด

4. การติดตามและประเมินผล การติดตามและประเมินผลการพัฒนากําลังคนวิธีตาง ๆ 

ตามแผนท่ีกําหนดไววาไดดําเนินการไปตามแผนงาน วัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไวแคไหน 

การติดตามและประเมินผลงานนั้น อาจดําเนินการไดเปนสามระยะคือ

4.1 การติดตามและประเมินผล ในระหวางการดําเนินการพัฒนาบคุลากร

4.2 ประเมินผล หลังจากการเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร หรือหลังจากสิ้นสุด

โครงการ

4.3 การติดตาม และประเมินผล ภายหลังจากท่ีบุคคลนั้นเสร็จสิ้นจากการกลับไป

ปฏิบัติงานในระยะหนึ่ง เพ่ือจะไดทราบวาผูนั้นไดนําผลการพัฒนาบุคลากรไปใชประโยชนแกเขา

อยางไรบาง

กลาวโดยสรุป กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรนั้นเปนไปในลักษณะของกระบวนการ

บริหารงานบคุคล หรือการบริหารงานดานตาง ๆ ท่ัวไป แตไดมีบางข้ันตอนท่ีแยกออกมาใหเดนชัดข้ึน 

เพ่ือจะดําเนินการไดดียิ่งข้ึน

แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

การดําเนินการพัฒนาบุคลากรมีแนวทางการปฏิบัติอยูสองแนวทางคือ การฝกอบรม 

(training) และ การศึกษา (education or further study)

พนัส หันนาคินทร (2551, หนา 32) ไดอธิบายถึงความคิดรวบยอดเก่ียวกับการฝกอบรม 

เนนความสามารถเฉพาะอยางในการปฏิบัติงานสวนการศึกษาเปนการเนนถึงความพยายามท่ีจะ

เพ่ิมเติมความรูความเขาใจหรือเจตคติของผูปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถปรบัตัวใหเขากับสภาพของงาน

ไดดีข้ึน อยางไรก็ตาม ถาพิจารณาความหมายของการศึกษาอยางกวางขวางแลวการฝกอบรมก็เปน

สวนหนึ่งของการศึกษา

สุรศักดิ์ นานานุกูล (2552, หนา 179) ไดอธิบายความแตกตางของการฝกอบรมกับ

การศึกษาไววาการฝกอบรมเปนกรรมวิธีท่ีจัดข้ึนในชวงเวลาท่ีสั้นกวาการใชการศึกษา สวนการศึกษา

เปนกรรมวิธีท่ีจัดข้ึนในชวงเวลายาวนานเปนการเรียนการสอนตามหลักสูตรมาตรฐานของกระทรวง

ทบวง หรือสภาการศึกษาแหงชาติ และมิไดมุงฝกทักษะใหมีประสบการณเพ่ือประกอบอาชีพเพียง

อยางเดียวเทานั้นการศึกษายังจะมุงจัดประสบการณหลายอยางใหกับผูเรียนอีกดวย

อุทัย หิรัญโต (2551, หนา 108) กลาวอีกนัยหนึ่งไดวา การพัฒนาบุคลากรไมวาแนวทางใด

มีความมุงหมายเพ่ือการเพ่ิมผลผลิตขององคกรใหเพ่ิมข้ึน เม่ือองคกรมีผลผลิตมากข้ึน บุคลากรท่ีรวม

กิจกรรมจะมีโอกาสไดรับผลตอบแทนและผลประโยชนมากขึ้นดวย
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วิธีการตาง ๆ ท่ีองคการใชในการพัฒนาบุคลากร

วิธีการพัฒนาบุคลากร มีวิธีการอยูหลายวิธีซ่ึงมีผูใหแนวคิดไวหลายคน ข้ึนอยูกับหนวยงาน

หรือองคการจะเลือกใชวิธีใดตามโอกาสและความเหมาะสมดังนี้

ภญิโญ สาธร (2552, หนา 164-166) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีสําคัญมี 7 วิธี คือ

1. วิธีศึกษางานไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงาน (on - the - job - study) เปนวิธีสะดวก

และงาย เชน ครูบรรจุใหมยังไมรูจักงานดีพอ ก็ใหศึกษาจากครูท่ีบรรจุมากอนหรือเปนครูพ่ีเลี้ยงคอย

ใหคําแนะนํา เปนตน

2. การปฐมนิเทศ (vestibule training or orientation) เปนวิธีกอนท่ีจะบรรจุครูจะมีการ

แนะนําระเบียบการปฏิบัติตาง ๆ สภาพแวดลอมท่ีโรงเรียนตั้งอยู ผูบริหารการศึกษาหรือครูใหญจะ

เปนผูทําการปฐมนิเทศก็

3. วิธีทํางานในฐานะลูกมือ หรือเปนผูชวยไปพลางกอน (apprenticeship training) เชน 

การใหเปนผูชวยครูใหญ เปนตน

4. วิธีฝกงานตอจากทฤษฎี (internship training) วิธีนี้เปนวิธีรวมมือกันระหวางโรงเรียน

วิชาชีพหรือสถาบันการศึกษาเฉพาะกับหนวยงานวิชาชีพนั้น ๆ เชน วิทยาลัยครูกับโรงเรียน

ประถมศึกษาในการฝกสอนหลังจากท่ีจบจากวิทยาลัยครูแลว

5. วิธีฝกระยะสั้น (learner training) เวลาโรงเรียนขาดครูกะทันหัน เชน การฝกอบรมครู

ประชาบาลระยะสั้น

6. วิธีใหไปศึกษาในสถานศึกษาบางแหงนอกเวลาทํางานหรือใชเวลาบางสวนของการ

ทํางานไปรับการศึกษา (outside courses) คือ การท่ีโรงเรียนอนุญาตใหครูไปศึกษาวิชาท่ีโรงเรียน

ตองการ เชน สงครูไปเรียนวิชาครูเพ่ิมเติม

7. วิธีใหไปศึกษาใหมหรือศึกษาตอเพ่ิมเติม (retraining or upgrading) วิธีนี้เปนการเพ่ิม

วุฒิของครูใหมีความรูดีข้ึนอาจจะสงไปศึกษาตอตามวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยท้ังภายในและภายนอก

ประเทศ

การพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากร

ขีดความสามารถนั้นเปนปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอผลการทํางานของพนักงาน ซ่ึงปจจุบัน

การวัดผลงานนั้นจะวัดไปท่ีปจจัยวัดผลการดําเนินงานหลัก หรือ Key Performance Indicators--

KPIs ท้ังนี้ competency ของแตละฟงกชั่นมีลักษณะท่ีไมเหมือนกัน และงานพัฒนาหรือ Human

Resource Development เปนอีกฟงกชั่นหนึ่งท่ีสําคัญซ่ึงผูท่ีปฏิบัติงานในดานนี้ยอมตองการ 

competency เฉพาะดานท่ีแตกตางไปจากงานอ่ืน ๆ เชนเดียวกัน จะเห็นไดวาการที่จะเปนนักพัฒนา
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ความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรท่ีดีนั้น พวกเขาจะตองมี competency ท่ีสําคัญใน 4 เรื่องหลัก

ดวยกัน ไดแก 

1.ความสามารถดานทักษะวิชาชีพ

นักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรหรือ HRD ท่ีดีจะตองมีขีดความสามารถใน

งานวิชาชีพเฉพาะดาน งานวิชาชีพนั้นถือไดวาเปนงานทางเทคนิคท่ีไมเหมือนสายงานอ่ืน ๆ ท้ังนี้

สมาคมเพ่ือการฝกอบรมและพัฒนาของประเทศสหรัฐอเมริกา (The American for Training

Development--ASTD) โดย McLagan ไดทําการศึกษาถึงรูปแบบของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

(models for HRD practice) ซ่ึงผลจากการศึกษาดังกลาวทําใหไดขอกําหนดของ technical

competency ซ่ึงหมายถึงความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ี 

พบวาขีดความสามารถในงานเทคนิคเฉพาะดานนี้ จําเปนอยางยิ่งท่ีนักพัฒนาความสามารถ

ของนักพัฒนาบุคลากรจะตองเรียนรู รักท่ีจะแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ

เหลานี้ ซ่ึงเปนเสมือนความสามารถข้ันพ้ืนฐานท่ีสําคัญและจําเปนของนักพัฒนาความสามารถของ

นักพัฒนาบุคลากรท่ีมีความตองการท่ีจะกาวเขาสูนักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรมือ

อาชีพ ซ่ึงความรูความสามารถท้ัง 11 ประการนี้จะสงผลใหนักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนา

บุคลากรเปนผูเชี่ยวชาญ (Administration Expert) ดานงานพัฒนาบุคลากรท่ีสามารถใหความ

ชวยเหลือ และตอบขอซักถามตาง ๆ จากพนักงานได 

2.ความสามารถดานความสัมพันธสวนบุคคล

นอกจากความรูในวิชาชีพท่ีนักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรจะตองมีแลว 

ความสามารถอีกดานหนึ่งท่ีสําคัญมากก็คือ ความสามารถในดานความสัมพันธสวนบุคคล หรือ 

interpersonal competency เนื่องจากนักพัฒนาความสามารถของนักพัฒนาบุคลากรท่ีมี

สัมพันธภาพท่ีดีกับพนักงานทุกระดับ ยอมจะทําใหพวกเขาไดรับความรวมมือ ความชวยเหลือจาก

พนักงานเหลานั้น และสัมพันธภาพท่ีดียอมจะทําใหพนักงานพรอมท่ีจะเปดใจใหขอมูลท่ีเปนประโยชน 

ท้ังนี้ขอมูลท่ีไดรับจากพนกังานทุกระดับนั้นจะนําไปใชประกอบการวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากรใน

องคกรตอไป 

พบวาความสามารถในดานความสัมพันธสวนบุคคลนั้นจะประกอบดวย competency

ยอย ๆ อีก 8 ขอตามผลการศึกษาของสมาคมเพ่ือการฝกอบรมและพัฒนาของประเทศสหรัฐอเมริกา 

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

ดังนั้นขีดความสามารถดังกลาวจะชวยทําใหนัก HRD สามารถเขาถึงพนักงานไดงาย และ

สงผลตอไปยังบทบาทของการเปนตัวแทนของฝายบริหาร (employee champion) ท่ีนัก HRD

จะตองสื่อสารพูดคุยกับพนักงานเพ่ือสรางความเขาใจท่ีตรงกันของพนักงานท่ีมีตอระดับจัดการ 
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3.ความสามารถดานสติปญญา (intellectual competency)

ความสามารถอีกดานหนึ่งท่ีชวยทําใหนัก HRD ไดรับการยอมรับจากฝายบริหารจัดการนั่น

ก็คือ ความสามารถในการดานสติปญญา (intellectual competency) ท่ีเนนทักษะในดานความคิด

เปนหลัก เปนการคิดและการคาดการณถึงอนาคตไปขางหนา ความสามารถในดานนี้จึงทําใหมีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในองคการ ซ่ึงนัก HRD ท่ีดีจะตองกลาเปลี่ยน กลาคิดและนําระบบงานใหม ๆ มา

ประยุกตใชใหเหมาะสม ซ่ึงความสามารถในการดานสติปญญาจะสงผลใหนัก HRD สามารถเปน

ตัวแทนของการเปลี่ยนแปลง (change agent) ท่ีดีใหกับองคการตอไปได

ผลกระทบจากภาวะวิกฤติการณทางเศรษฐกิจตอระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ปญหาวิกฤติการณทางเศรษฐกิจในชวง พ.ศ. 2550 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตอระบบการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล คือ  

1. ปญหาทางดานภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจท่ีมีผลกระทบตอองคการ งบประมาณดานการ

พัฒนาบุคคล ถูกตัดลง หรือชะลอการใชจายลง ดังนั้นโครงการฝกอบรมตาง ๆ จะถูกระงับหรือขยาย

เวลาออกไป 

2. องคกรโดยท่ัวไปมักจะวางแผนการพัฒนาบุคคลหรือการพัฒนาสายอาชีพ (career

development) ของพนักงานไวรองรับความเจริญเติบโตขององคกร แตมักจะลืมหรือไมเห็น

ความสําคัญของการวางแผนพัฒนากําลังคนสําหรับในชวงท่ีมีการลดขนาดขององคกร หรือกําลังคน 

เปาหมาย หรือการวางแผนพัฒนาสายอาชีพท่ีถูกวางไว อาจจะถูกยกเลิก ไมอาจจะทําใหเกิดผลได

ตามแผนงาน การระงับการเลื่อนตําแหนงพนักงานเพ่ือควบคุมคาใชจาย หรือมีกําลังคนท่ีเหมาะสมกับ

กําลังการผลิต หากพนกังานไมเขาใจในสถานการณ ไมรอคอยเวลา ก็อาจจะลาออกจากงานไป ทําให

สูญเสียคนเกง ท่ีควรจะนํามาชวยในการพัฒนาองคการใหผานภาวะวิกฤติไปได  

3. การลดขนาดองคกร หรือการปรับโครงสรางองคกรใหเปนแบบแบนราบ (flat

organization) ทําใหระดับของตําแหนงในหนวยงานนอยลง สายการบังคับบัญชาสั้นลง อาจจะมี

ผลกระทบในดานความรูสึกของพนักงานวาจะมีความกาวหนานอยลง แตมองในทางกลับกัน จะทําให

พนักงานท่ีมีความสามารถ กาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนไดเร็วกวาเดิม เพราะระดับการบังคับบัญชามีนอยลง

กวาเดิม 

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรในภาวะวิกฤติ 

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจะทําใหองคการมีแนวคิดในการจํากัดหรือควบคุมคาใชจายในการ

พัฒนาบุคลากรและการพัฒนาสายอาชีพ แตความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร คือ 

1. องคการท่ีประสบปญหาภาวะวิกฤติ อาจจะตองลดกําลังคน ไมวาจะโดยการคัดเลือก

ออก สมัครใจลาออก ทําใหกําลังคนในบางหนวยงานอาจจะนอยลง จําเปนตองเกลี่ยกําลังคน จาก
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หนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะมีกําลังคนเกิน เขาไปทํางานแทน การท่ีพนักงานไดรับมอบหมายงาน ใน

หนวยงานใหม จึงกลายเปนความจําเปนในการฝกอบรม 

2. องคการท่ีมีการเลิกจางคน ทําใหกําลังคนนอยลง จําเปนตองใหกําลังคนท่ีอยูมีความรู

ความสามารถในการทํางานสูงกวาเดิม สามารถทํางานไดหลากหลายหนาท่ีมากข้ึน จึงตองทําการ

ฝกอบรม โดยอาจจะจัดใหมีหลักสูตรท่ีเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพ การเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางาน 

ฯลฯ เพ่ิมมากข้ึน

3. การพัฒนาบุคลากรท่ีดําเนินการควบคูกับมาตรการทางดายแรงงานสัมพันธ คือเนนดาน

การสื่อสารไปยังพนักงาน หนวยงานฝกอบรมอาจจะจัดใหมีหลักสูตรฝกอบรมเก่ียวเทคนิคการสื่อสาร 

ใหท้ังหัวหนางาน คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบการ คณะกรรมการสหภาพแรงงาน ฯลฯ 

เพ่ือทําหนาท่ีเปนตัวแทนในการสื่อสารไปยังพนักงาน ในขณะท่ีบางองคการท่ีไมมีหนวยแรงงาน

สัมพันธ อาจจะกําหนดใหหนวยงานการฝกอบรมทําหนาท่ีการจัดประชุมพนักงานเพ่ือสื่อสารความ

เขาใจ 

4. บางองคการอาจจะเตรียมฝกฝนพัฒนาความรูใหพนักงาน แตอาจจะไมใชงานปจจุบัน 

แตหากเปนงานในอนาคต ท่ีลูกจางควรจะมีความรู และไปสมัครงานท่ีอ่ืน ๆ หรือประกอบอาชีพอิสระ 

และการปรับตัวของพนักงานหลังจากถูกเลิกจาง การใชชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือควบคุม

คาใชจายของตนเองและครอบครัว

การใชวิกฤติใหเปนโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ภาวะเศรษฐกิจท่ีสงผลกระทบตอการบริหารองคการ แมจะมีผลใหโครงการฝกอบรม

พัฒนาบุคคล ถูกควบคุมหรือถูกจํากัดดานขนาดของการดําเนินการ แตก็สงผลในทางบวกท่ีถือวาเปน

โอกาสท่ีดีคือ 

1. การท่ีกําลังการผลิตมีนอย ปริมาณงานก็มีนอยลง อาจจะทําใหมีเวลาสําหรับการ

ฝกอบรมมากข้ึน องคการควรใชเปนโอกาสในการพัฒนาทักษะหัวหนางาน และพนักงาน เปนการ

เตรียมความพรอมในดานกําลังคนไวสําหรับการฟนตัวหรือขยายงานในอนาคต

2. การเลิกจางกําลังคนบางสวน ทําใหตองพัฒนากําลังคนท่ีมีอยูข้ึนมาทดแทน 

3. การท่ีมีเวลาวางมากข้ึน เกิดประโยชนในการดําเนินกิจกรรมคุณภาพ เชน กิจกรรมกลุม 

QCC /ไคเซ็น /กิจกรรม5 ส ฯลฯ ซ่ึงในชวงท่ีงานการผลิตมีเต็มท่ี องคกรหรือพนักงานอาจจะไมเห็น

ความสําคัญของกิจกรรมเหลานี้ แตโดยท่ีกิจกรรมเหลานี้มีจุดมุงหมายในการเพ่ิมคุณภาพ ลด

คาใชจาย จึงเปนอีกชองทางหนึ่งท่ีจะทําใหองคการมีรายไดเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้น องคกรจึงตองมี

โครงการกิจกรรมเหลานี้และใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือการสนับสนุนท่ีสําคัญ 
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4. บางองคการอาจจะใหมีโครงการฝกอบรมอาชีพเสริมใหแกพนักงาน เพราะเนื่องจาก

ปริมาณงานนอยลง อาจจะใหพนักงานทํางานนอยลงดวย เชน ใหทํางานสัปดาหละ 4 วัน หรือหาก

องคการใดปรับลดคาตอบแทน สิทธิประโยชนของพนักงานควบคูไปดวย การท่ีพนักงานมีรายได

นอยลง ประสบความเดือดรอน ดังนั้นการท่ีพนักงานมีเวลาท่ีเหลือจึงเปนชองทางใหพนักงานไปหา

รายไดเสริมเพ่ิมเติม เพ่ือหลอเลี้ยงครอบครัวเพ่ือบรรเทาปญหารายไดไมเพียงพอตอรายจาย

5. นอกจากนี้ บางองคการท่ีมีภาวะผันผวนทางดานการตลาดมาก โดยขึ้นอยูกับคําสั่งซ้ือ

หรือยอดขายท่ีเปลี่ยนแปลงรวดเร็วทําใหการผลิตท่ีลดลงกระทันหัน องคกร อาจจะกําหนดใหมี

โครงการฝกอบรมพนักงาน มาจัดเตรียมไว เม่ือเกิดการหยุดทํางาน หรือการผลิตโดยกระทันหัน ก็จะ

สามารถจัดหลักสูตรการฝกอบรมใหแกพนักงานได

กลยุทธการพัฒนาบุคลากรในภาวะวิกฤติ 

ในภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ องคการจะปรับลดดานงบประมาณ ดังนั้นขนาดของการ

พัฒนาบุคลากร อาจจะไมใหญโตหรือมีปริมาณมากเทาเดิม แตเพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรสามารถ

ขับเคลื่อนไปได องคกรอาจจะตองปรับเปลี่ยนกลยุทธการพัฒนาบุคลากร เชน 

1. หันมาใชการพัฒนาบุคลากรโดยใชวิทยากรภายใน หรือการแลกเปลี่ยนวิทยากรกับ

บริษัทลูกคาหรือธุรกิจเครือขาย เพ่ือใหสามารถใชวิทยากรภายนอกได 

2. การขอรับการสนับสนุนงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากร จากองคกรภาครัฐ เชน

หนวยงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน หรือกรมสงเสริมอุตสาหกรรม เปนตน  

3. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมภายนอก (public training) และนํามาสรางเปน

หลักสูตรการฝกอบรมภายใน (in house training)

4. แมจะไมมีการปรับข้ึนเงินเดือน คาจาง แตจะตองมีการประเมินผลงาน เปนปกติ และ

นําขอบกพรองหรือประเด็นความจําเปนในการฝกอบรม มาใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร

ตอไป

จากแนวคิดท่ีไดนําเสนอมา ทําใหเหน็วา การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ยังมีความสําคัญ ถือ

วามีความจําเปน เพราะทําใหบุคลากรท่ีมีอยูมีความรูความสามารถสูงข้ึน ทํางานไดมากข้ึน ทําใหเพ่ิม

ยอดขาย และลดรายจายได ซ่ึงถือวาเปนประโยชนท่ีจะชวยใหองคกรรอดพนจากปญหาวิกฤติการณ

ทางเศรษฐกิจได 

ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการจัดประสบการณการเรียนรูใหแกบุคคลเพ่ือปรบัปรุงการ

ทํางานใหดีข้ึน และ/หรือเพ่ือใหบุคคลมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ ในขณะท่ีการฝกอบรมหมายถึง

กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูนความรู ทักษะความสามารถและเจต
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คติของบุคลากร นั่นคือการฝกอบรมเปนเพียงรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรเทานั้น แตคนสวน

ใหญมักจะแยกสองคํานี้ออกจากกันเนื่องจากการฝกอบรมเปนกิจกรรมท่ีมักจะเกิดข้ึนบอยในองคกร

และเห็นชัดเปนรูปธรรม รูปแบบระบบการสอนซ่ึงเรียกวา Goldstein’s Instructional System แบง

ออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ (ธารพรรษ สัตยารักษ, 2554, หนา 37-39)

1) การประเมินความจําเปนและความตองการ (Assessment Phase) ข้ันตอนแรกนี้เปน

จุดเริ่มตนท่ีสําคัญยิ่ง เพราะเราตองตอบคําถามไดวาเรามีความจําเปนและความตองการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรหรือไมและเพ่ืออะไร ปญหาบางอยางในองคกรไมสามารถแกปญหาไดดวยการ

ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เชน การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วมากทําใหการพัฒนาคนใน

องคกรอาจจะไมทันการณจึงตองแกปญหาดวยการสรรหาบุคลากรใหมหรือวาจางบริษัทภายนอก

หากวิเคราะหแลวพบวาองคกรมีความจําเปนและความตองการในการพัฒนาบุคลากรแลว จะตอง

วิเคราะหในรายละเอียดวา องคกรจะตองพัฒนาบุคลากรในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณอยางไร นั่นคือ

ตองการพัฒนาคนใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติ ซ่ึงอาจเรียกรวมกันวา “Competency” ในเรื่อง

อะไรบาง และตองพัฒนาใหอยูในระดับใดเปนจาํนวนบุคลากรเทาไหรนอกจากนี้ ฝายทรัพยากร

มนุษยหรือผูบังคับบัญชาท่ีรับผิดชอบจะตองกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

ใหชัดเจน เพ่ือเปนเกณฑในการประเมินผลในข้ันตอนสุดทาย

2) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development Phase) ข้ันตอนนี้ 3

ไดแก การออกแบบแผนงาน/โครงการการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุงสูวัตถุประสงคท่ีกําหนด

ไวในข้ันตอนแรก การเลือกวิธีการในการฝกอบรมใหเหมาะสม การเลือกสื่อการสอนวิทยากร สถานท่ี

ระยะเวลาและการดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามแผนงาน/โครงการ

3) การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Evaluation Phase) ข้ันตอนสุดทาย

คือการประเมินผลโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรวาตอบสนองตอวัตถุประสงคของการ

ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรหรือไม การประเมินผลสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน การตอบ

แบบสอบถาม การทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม การสังเกตพฤติกรรม การพิจารณาจากผลการ

ปฏิบัติงาน เปนตน ขอมูลท่ีไดจากการประเมินผลจะทําใหทราบวาโครงการประสบความสําเร็จหรือไม

มีปญหาหรือจดุออนในเรื่องใด และนําขอมูลนี้ไปพัฒนาปรับปรุงแผนงานการฝกอบรมและพัฒนา

บุคลากรตอไป

วิธีการในการพัฒนาบุคลากร

ในการพัฒนาศักยภาพบคุลากรนั้นมีอยูหลายวิธี (พงศธร พิทักษกําพล, 2552, หนา 8)

ไดแก

1) การฝกอบรม (Training)
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2) การปฐมนิเทศน (Orientation)

3) การสอนงาน (Coaching)

4) การมอบหมายงานใหปฏบิัติ (Planned-Experience)

5) การเปลี่ยนหนาท่ี (Changing)

6) การใหรักษาแทน

7) การประชุม (Meeting)

8) การไปสังเกต (Observation)

9) การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน

10) การศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ

11) การดูงาน

12) การฝกงาน

13) การสงไปศึกษา

14) การศึกษาทางไปรษณีย (Correspondence Study)

15) การใหทําหนาท่ีเปนผูชวย

16) การใหพัฒนาตนเอง

17) การจัดใหมีการแขงขันเปนกลุม

ซ่ึงจะเลือกใชวิธีใดนั้นก็ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคการพัฒนาบคุลากรของแตละหนวยงานแต

ท้ังนี้ในการศึกษาครั้งนี้จะใชวิธีการพัฒนาดวยการฝกอบรม ดังจะกลาวตอไป

ความหมายของการฝกอบรม

ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หนา 19) ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการ

จัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถและเจตนคติ อันจะ

ชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลสูงข้ึน

ธงชัย สันติวงษ (2554, หนา 8) ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการท่ีจัด

ข้ึนอยางเปนระบบเพ่ือหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม/หรือทัศนคตขิองพนักงานเพ่ือท่ีจะให

สามารถปฏิบัติงานไดดข้ึีนซ่ึงจะนําไปสูการเพ่ิมผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายองคกร

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 250) ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึง 

กระบวนการจัดการเพ่ือใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู และมีทักษะเพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยาง

จุดมุงหมายของการฝกอบรมเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม เปนกิจกรรมท่ีจําเปนและ

เปนประโยชนตอองคกรเพ่ือใหองคการเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
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วรนารถ แสงมณี (2551, หนา 115) ไดใหความหมาย การฝกอบรม โดยรวบรวม

ความหมายของนักวิชาการหลายทานวาหมายถึงการเรียนรูประสบการณท่ีจะทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางถาวรในแตละบุคคลเพ่ือปรับปรุงความสามารถในการปฏิบตัิงานเพ่ิมข้ึน โดยมี

กระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผน เพ่ือวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะสําหรับองคการหรือ

หนวยงานตางๆ ซ่ึงอาจกลาวไดวาการฝกอบรมจะเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงทักษะ ความรู

ทัศนคติ หรือพฤติกรรมซ่ึงหมายความวาเปนการเปลี่ยนแปลงในสิ่งท่ีพนักงานรู วิธีการทํางานของ

พวกเขารวมท้ังทัศนคติของพวกเขาท่ีมีตองานหรือการปฏิสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานหรือกับ

ผูบังคับบัญชา

ดังนั้น จึงพอสรุปความหมายของการฝกอบรมวาหมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรูอยาง

เปนระบบแบบแผนเพ่ือเปลี่ยนแปลงทักษะ ความรู ทัศนคติหรือพฤติกรรมของบุคลากรใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวขององคกร

ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรม

การบริหารงานไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ยอมมีวัตถุประสงคท่ีจะกอใหเกิดความ

เจริญกาวหนาและการพัฒนา ซ่ึงปจจัยท่ีจะสรางความสําเร็จใหแกการบริหารงานดังกลาวเปนท่ี

ยอมรับกันวา”คน” เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด ดังนั้นการพัฒนาคนใหมีความรูความสามารถและมีความ

ตั้งใจจริงในการทํางาน ยอมจะทําใหการบริหารงานขององคการรุดหนาไปได อีกท้ังเปนท่ีประจักษวา

ประเทศชาติตางๆ พยายามพัฒนาประเทศของตนใหเจริญกาวหนาไมวาท้ังภาครัฐและเอกชนตางก็มี

การขยายตัวอยูทุกขณะ จึงมีความจําเปนจะตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเทคนิคการบริหารงานและนํา

ศิลปวิทยาการมาใชใหทันกับพัฒนาการของโลก บุคคลผูปฏิบัตงิานจึงจําเปนตองเพ่ิมพูนศักยะให

สูงข้ึน วิถีทางท่ีจะเพ่ิมพูนศักยะของคนท่ีอํานวยผลท่ีสุดก็คือการฝกอบรมเพราะการฝกอบรมนั้นเปน

การสอนใหคนไดเรียนรูและเขาใจถึงหลักวิชาการและวิธีการปฏิบัติ

งานท่ีถูกตองทันสมัยและเหมาะสม ซ่ึงเปนการสรางเสริมคุณวุฒิและสมรรถภาพในการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิผลสูงข้ึน (อุทัย หิรัญโต, 2552, หนา 109)

2.3 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน

1. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต การทํางาน (Quality of Work Life)

1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน ในปจจุบันคําวาคุณภาพชวีิตการ

ทํางานมีความท่ีคลุมเครือ คือ ยงัไมมีคําจํากัดความท่ีเฉพาะเจาะจงและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป แตใน

ความหมายกวางๆ หมายถึง สิ่งตางๆ ท่ีเก่ียวของกับชีวิตการทํางานท่ีประกอบดวย คาชั่วโมงการ

ทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน และการมีมนุษย
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สัมพันธในหนวยงาน สิ่งเหลานี้จึงเปนสิ่งกระตุนในเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน คุณภาพชีวิต

การทํางาน (Quality of Work Life) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิต

(Quality of Life) แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดกําเนิดและแพรหลายในประเทศ

อุตสาหกรรม หากกลาวถึงความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตการทํางานแลวจะ พบวา มีผูรู

นักวิชาการหลายทานหรือผูเก่ียวของไดใหความหมาย ของคําวาคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of

Working Life = QWL) ความหมายในแงมุมตางๆ ไวดังนี้

สันติสันติ บางออ (2550) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสิ่ง ท่ีคนเรา

จะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงเพ่ิมผลผลิตได โดยมี ความพรอมท้ังดาน

รางกายและจิตใจ ซ่ึงถือวาเปนงานปจจัยภายในสําหรับปจจัยภายนอก คือ สภาพแวดลอมในการ

ทํางานจะเปนสิ่งท่ีทําใหคนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจ ในการทํางาน

กัลยา ดิษเจริญ (2550) ไดใหความหมาย คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพ

ของการทํางานท่ีปจเจกบุคคลมีความพึงพอใจ และความพึงพอใจในการทํางานนี้สามารถวัดหรือ

ประเมินไดในความรูสึกพึงพอใจเก่ียวกับชีวิตการทํางานในองคกร

ประไพพร สิงหเดช (2552) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต การทํางานวา

ความพอใจของพนักงานท่ีมีตอชีวิตการทํางานท่ีเก่ียวกับงานหรือผลท่ีเกิดข้ึน กับพนักงานอัน

เนื่องมาจากประสบการณการทํางานในองคกร

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2551) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต การทํางานวา ชีวิต

การทํางานท่ีมีศักดิ์ศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคคลากร ซ่ึงเปนชีวิตการทํางานท่ี

ไมถูกเอาเปรียบ และสามารถสนองความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษยใน แตละสมัย

สรวงสรรค ตะปนตา (2551) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิต การทํางานวาเปน

คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีการทํางานท่ีทําใหชีวิตมีคุณคาหรือมีงานทําจะทําใหความเปนอยูดีข้ึนและ

เปนท่ียอมรับของสังคม ซ่ึงเปนการผสมผสานกันระหวางานและชีวิต โดยบุคคลจะมีความรูสึกพึง

พอใจในการทํางาน และการดําเนินชีวิตท่ีมีความสุขอันนําไปสูการมีคุณคาของชีวิต

จากท่ีกลาวมาท้ังหมดสรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การทํางาน

ภายในองคการอยางมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ีไดปฏิบัติรวมถึงสิ่งแวดลอมท่ีมีความ

เหมาะสม ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน จึงทําใหบุคลากรทํางานไดอยางมีคุณภาพในขณะ

เดียวกันก็มีความรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคกร และถาบุคลากรปฏิบตัิงานสามารถผสมผสาน การ

ทํางานกับชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม ทําใหดําเนินชีวิตอยางมีความสุข

1.2 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน
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มีนักวิชาการไดกลาวถึงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว ดังนี้

Huse & Cumming (2009) ไดเสนอลักษณะท่ีสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) วามี 8 ดาน คือ

1) ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation)

หรือรายไดและผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ

สอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือ เปรียบเทียบกับรายได

จากงานอ่ืนๆ

2) สภาพทํางานท่ีปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy

Ervironment) หมายถึง การท่ีพนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางาน

ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย

3) การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human

Capacities) หรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีด

ความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏบิัติ ไดแก งานท่ีไดใชทักษะและ

ความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏบิัติมีความเปนตัวเองในการทํางาน งานท่ี

ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ และงานท่ีผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน

4) ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การท่ีผูปฏบิัติงานมีโอกาสท่ีจะกาวหนาใน

อาชีพและตําแหนงอยางม่ันคง

5) สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานเปนท่ี ยอมรับ

ของผูรวมงานท่ีทํางานมีบรรยากาศเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยกเปนหมู

เหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

6) ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ ยตุิธรรม

ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและคงวาม

เปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศของ องคกรมีความ

เสมอภาคและความยุติธรรม

7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความ

สมดุลในชวงของชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวยเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียด

จากหนาท่ีรับผิดชอบ

8) การเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรม ของ

หนวยงานท่ีดาํเนินไปในลักษณะท่ีไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของ

งานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน
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Walton (1974) ไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวาประกอบดวย คุณสมบัติ 8

ประการดังนี้

1) การใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม (Adequate and Fair

Compensation) หมายถึง คาจางท่ีไดรบัเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไป

หรือไม คาจางท่ีไดรบัมีความยุตธิรรมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบตําแหนงของตนกับตําแหนงอ่ืนท่ีมี

ลักษณะงานท่ีคลายกัน

2) ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working

Conditions) หมายถึง ผูปฏบิัติงานไมควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและสิ่งแวดลอม

ของการทํางานท่ีจะกอใหเกิดสุขภาพท่ีไมดี และควรจะไดกําหนดมาตรฐานท่ีแนนอนเก่ียวกับการ

คงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมสุขภาพซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับกลิ่น เสียง และการรบกวน

ทางสายตา

3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency Development) หมายถึง

งานควรจะไดจัดโอกาสใหผูปฏิบัติไดใชประโยชนและพัฒนาทักษะและความรูของ ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะ

มีผลตอการไดมีสวนรวมความรูสึกในคุณคาของตนเองและความรูสึกทาทาย ซ่ึงเกิดข้ึนจากการทํางาน

4) ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ (Growth and Security) หมายถึง ควรจะให

ความสําคัญตองานท่ีไดรับมอบหมายของผูปฏบิัติงานซ่ึงจะมีผลตอการดํารงและขยายความสามารถ

ของผูปฏิบัติงานเอง ความรูและทักษะใหมๆ ท่ีสามารถนําไปใชประโยชนตองานในอนาคตได

5) การบูรณาการดานสังคม (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูปฏบิัติงานไดมี

ความรูสึกวาตนประสบผลสําเร็จและเห็นวาตนมีคุณคาจะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจาก

อคติ ความรูสึกวาชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญ การเปดเผยตนเองตอบุคคลอ่ืน ความรูสึกวาไมมีการ

แบงชั้นกันในองคการและความรูสึกวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวาเดิม

6) สิทธิตามรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีสิทธิอยางไรและ

ผูปฏิบัติงานจะปกปองสิทธิของตนไดอยางไร คําตอบอาจแตกตางกันเพราะอาจข้ึนอยู กับลักษณะทาง

วัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ ดวย วาใหความเคารพตอปจเจกบุคคลมากนอยเทาใดทนทานตอความ

แตกราวไดมากนอยเพียงใด และยึดม่ันตอการใหรางวัลท่ียุติธรรมมากนอยเพียงใด

7) จงัหวะชีวิตโดยสวนรวม (Total Life Space) หมายถึง งานของบุคคลหนึ่งควรจะได

มีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตบุคคลนั้น บทบาทนี้เก่ียวของกับการแบงเวลา ความตองการ

ทางดานอาชีพการเดินทาง ซ่ึงควรใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลา

วางของครอบครัวตลอดท้ังความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ
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8) การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) หมายถึง กิจกรรม ของ

หนวยงานท่ีดาํเนินไปในลกัษณะท่ีไมรับผิดชอบตอสังคมจะกอใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของ

งานและอาชีพในกลุมผูปฏิบัติงาน

Bruce & Blackburn (1992) ไดใหทัศนะ เก่ียวกับองคประกอบท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิต

การทํางานมีดังตอไปนี้

1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ

2) สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ

3) การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานท่ีมีความหมายและแสวงหาแนวทาง

ใหมๆ ในการทํางาน

4) ความกาวหนาและความม่ันคงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะและ

ความสามารถ รวมทังรูสึกถึงความม่ันคงในการทํางาน

5) การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงานและ

ผูบริหาร

6) การท่ีพนักงาทํางานในสภาพการทํางานท่ีปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส

กาวหนาอยางเทาเทียมกัน

7) การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงานได

อยางเหมาะสม

8) การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานท่ีรับผิดชอบและตอนายจาง

จากองคประกอบท้ังหมดของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีกลาวไวตางๆ ขางตน เม่ือสรุปจะ

เหน็ไดวามีปจจัยท่ีสามารถชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานหลายปจจัยดวยกัน ข้ึนอยูวาใคร

จะนําองคประกอบใดมาใชในแตละเรื่องตามความตองการของแตละบุคคล ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ไดใช

เกณฑของ Walton เพราะเปนตัวชี้วัดท่ีใชกันคอนขางแพรหลายและมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมในดาน

ตางๆ ของคุณภาพชีวิต การทํางานคอนขางจะสมบูรณ

2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

2.1 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow, 1970)

ทฤษฎี Maslow ’s Theory ไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ

เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการในข้ันตนแลว ก็จะมีความปรารถนาในข้ันสูงข้ันไป

ตามลําดับ ดังนี้
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1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการ

อาหาร นํ้าดื่ม ท่ีพักอาศัย ยารักษาโรค การพักผอนนอนหลับ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตองการทาง

เพศ เปนตน

2) ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เชน ความรูสึกม่ันคง

ปลอดภัยในการดํารงชีวิต และการประกอบอาชีพ งานท่ีม่ันคง บําเหนจ็ บํานาญ ประกันชีวิต เปนตน

3) ความตองการความรักและการเปนท่ีรัก (Love/ Belongingness Needs)

เชน การมีครอบครัว เพ่ือน คนรัก การเปนสมาชิกหรือมีความสัมพันธกับคนอ่ืนในสังคม หรือชุมชน

เปนตน

4) ความตองการการยอมรับ และยกยอง (Esteem Needs) ความตองการใน

ข้ันนี้สามารถแบงไดเปน 2 ระดับ คือ ข้ันพ้ืนฐาน (Lower Level Needs for the Respect) ไดแก

คนไดรับการยอมรับนับถือ สถานภาพ การเปนท่ีสนใจ ศักดิ์ศรี การมีชื่อเสียง การมีอิทธิพล เปนตน

นอกจากความตองการข้ันพ้ืนฐานดังกลาวแลวในระดับของความตองการไดรับการยอมรับและการยก

ยองนี้ ยงัมีระดับความตองการในระดับสูงข้ึนไป (Higher Level Needs for the Respect of

Others)

5) ความตองการความสําเร็จและการประจักษในตน (Self Actualization

Needs) เปนความตองการในข้ันสูงสุดของพัฒนาการแหงพฤติกรรมของมนุษย โดยปกติความ

ตองการระดับนี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการในระดับตน ไดรับการตอบสนองแลว Self Actualization

Needs เปนความตองการท่ีจะเขาใจตนเอง ความสามารถท่ีจะบรรลุถึงศักยภาพท่ีสูงสุดของตนเอง

Maslow ไดอธิบายความตองการในขอนี้วา “อะไรท่ีมนุษยสามารถจะเปนไดเขาจะตองเปนสิ่งนั้น

2.4 แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยวัฒนธรรมองคกร

ความหมายและความสําคัญของวัฒนธรรมในองคกร

วัฒนธรรมองคกร เปนวิถีชีวิตท่ีคนกลุมใดกลุมหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา ซ่ึงจะ

กลายเปนนิสัยและความเคยชิน และกลายเปนขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ 

คานิยม รวมท้ังภาษาวตัถุสิ่งของตาง ๆ วัฒนธรรมทําใหคนรวมตัวกันเปนสังคม มีการอยูรวมกันอยาง

มีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนคานิยมท่ีใชในการตัดสินใจหรือ

วินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองคการถือเปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหการดําเนินงานขององคกรกาวหนาและ

สงผลใหองคกรไดรับความเชื่อถือจากสังคม ดังนั้นองคกรทุกประเภทจงึจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองนํา

จริยธรรมมาใชในการบริหารและแกไขปญหาองคการอยางถูกวิธีเพ่ือใหไดรับความเชื่อถือ ภาพพจนท่ี

ดี อันนํามาซ่ึงชื่อเสียง เกียรติยศและความกาวหนาในระยะยาวขององคกร
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ในองคกรท้ังหลายซ่ึงเกิดจากการรวมกลุมของคนอยางมีระเบียบนั้น ถาเรามองท่ีปจเจก

บุคคลจะเห็นวา บุคคลจะกระทําการไปสูเปาหมายใด ๆ ไดนั้น เขาอาศัยศูนยรวมของใจหรือจิตใจเปน

ตัวนําดังท่ีมักกลาวกันวา “สําเร็จดวยใจ” เม่ือปจเจกบุคคลมารวมกันในองคการมีจิตใจมากมาย

แตกตางกันไป สิ่งท่ีจะผูกความแตกตางของจิตใจเหลานี้ใหอยูดวยกันไดและทํางานไปในทิศทาง

เดียวกันได หรือมีคานิยมในเรื่องตาง ๆ โดยเฉพาะคานิยมท่ีเก่ียวกับงานในหนวยงานท่ีตนเองมีวิถีชีวิต

อยูสอดคลองกันได สิ่ง ๆ นั้นก็คือ “วัฒนธรรม” ในองคกร การศึกษาวัฒนธรรมในองคกรไดรับความ

สนใจมากข้ึนในปจจุบัน เม่ือการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีผลกระทบตอองคกร โดยเฉพาะในดาน

เทคโนโลยี เทคโนโลยีสามารถทําใหงานงายข้ึนและทําใหการทํางานในยุคขอมูลขาวสารหรือยคุ

โลกาภิวัฒนสามารถจัดขนาดองคกรใหเลก็ลง มีการกระจายอํานาจออกไปใหบริการอยางกวางขวาง

เฉพาะพ้ืนท่ี เฉพาะราย เฉพาะดาน จนกลุมคนเหลานี้มีเปาหมายเฉพาะของกลุม เชน กลุมนิติกร 

กลุมบัญชี กลุมบริหารงานบุคคล และกลุมอื่น ๆ  กลุมเหลานี้อาจมีชื่อเปนแผนก ฝาย กอง กรม หรือ

กระทรวงก็ได อยางไรก็ดีจะมีสายโยงใยคือ วัฒนธรรมในการทํางาน เปนศูนยรวมของจิตใจจาก

องคกรตาง ๆ เพ่ือใหองคการสามารถทํางานมุงไปสูทิศทางเดียวกันได

ความหมายของวัฒนธรรมในองคกร

Gordon (2011, p.342) กลาววาวัฒนธรรมองคกรคือสิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดลอมภายใน

องคการท่ีรวมเอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมท่ีสมาชิกขององคกรมีรวมกันและใชเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงานเพ่ือมีปฏสิัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม

วิรัช สงวนวงศวาน (2552, หนา 20) กลาววา วัฒนธรรมองคกรคือคานิยมและความเชื่อท่ี

มีรวมกันอยางเปนระบบท่ีเกิดข้ึนในองคกร และใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองค

กรนั้น วัฒนธรรมองคกรจึงเปนเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององคกร

สุนทร วงศไวศยวรรณ (2550, หนา 11) กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สิ่งตางๆ อัน

ประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ

และขอสมมุติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร

พร ภเิศก (2551, หนา 27) สรุปไววาวัฒนธรรมองคกร คือ กลุมของคานิยมรวมท่ีไดรับ

การยอมรับในกลุม มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก และชวยใหสมาชิกในองคกรเขาใจวาการ

ปฏิบัติใดท่ีไดรับการพิจารณาวายอมรับได เกิดแนวการปฏิบัติท่ีสืบตอกันมา อีกท้ังคานิยมเหลานี้

มักจะถูกถายทอดผานทางเรื่องราว และสื่อทางสัญลักษณตาง ๆ

วัฒนธรรมองคกร หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงคานิยม ความรู ความคิด ศีลธรรม ประเพณี 

เทคโนโลยีตลอดจนสิ่งตาง ๆ ท่ีมนุษยสรางข้ึนมา ความเชื่อถือศรัทธารวมกันของบรรดาสมาชิกภายใน
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องคกรนั้น ๆ และท้ังแสดงใหเห็นถึงสัญลักษณตาง ๆ เชน ปรัชญา ตํานาน นิยาย เรื่องราว และภาษา

พิเศษ ฯลฯ

หากมองในทัศนะแคบ วฒันธรรมจะหมายถึง ระบบอุดมการณหรือแนวความคิด (An

ideational or conceptual system) ท่ีเรียนรูกันแลกเปลี่ยนกันไดและเปนแนวทางหรือมาตรฐาน

สําหรับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมอันควรแกการประพฤติปฏิบัติ  วัฒนธรรมในแงนี้จึงเปนเสมือนเครื่องมือ

เพ่ือรักษาและเก้ือกูลความสัมพันธระหวางคนกับสภาพแวดลอม

สําหรับวัฒนธรรมองคกรจะเปนวัฒนธรรมท้ังระดับกวางและระดับแคบ คือเปนท้ังแบบ

แผนสําหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมซ่ึงสมาชิกท้ังหลายในองคกรยดึถือรวมกัน และ

สะทอนความเปนจริงในองคกรหรือสังคมท่ีทุกคนรับรูและยอมรับอยางเปนเอกฉันทรวมกัน หรือไม

แตกตางกันมากนัก

โดยสรุป วัฒนธรรมองคการหมายถึงฐานคติพ้ืนฐานท่ีมีแบบแผนซ่ึงถูกประดิษฐคนพบจาก

การเรียนรูโดยกลุม เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการแกไขปญหาการปรับตัวและถูกถายทอดไปยังสมาชิกใน

องคกร

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร

อาจกลาวไดวาวัฒนธรรมเปนรากฐานท่ีกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยในสังคม 

องคกรซ่ึงจัดวาเปนสังคมยอยยอมมีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือเปนแบบ

แผนสําหรับพฤติกรรมในการทํางานของมนุษย โดยท่ีสมาชิกในสังคมหรือมนุษยไมรูตัว ซ่ึง

Kluckhohn and Kelly เรียกวัฒนธรรมในองคกรวา เปนแบบหรือวิถีการดํารงชีวติท่ีทําใหองคการมี

เอกลักษณของตนเองตางไปจากองคกรอ่ืน และแบบการดํารงชีวิตนี้สามารถแลกเปลี่ยนกันและกัน

หรือแพรกระจายออกไปไดในหมูสมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรูผานกระบวนการขัดเกลาทาง

สังคม วัฒนธรรมนี้เปรียบเสมือนเปนกาวหรือหลักท่ียึดองคกรหรือหนวยงานใหกลมเกลียวไมแตก

สลายลงไปความสําคัญของวัฒนธรรมตอองคกร มีหลักฐานการศึกษาวิจัยไว 3 ประการคือ

1. วัฒนธรรมองคกรสามารถกําหนดรูปแบบพฤตกิรรมขององคกรได เชน วัฒนธรรม

องคกรท่ีคนสวนมากมักวางเฉยตอปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร เม่ือวิถีชีวิตท่ัวไปสรางแบบแผนการวาง

เฉยตอปญหา พฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษยในองคกรก็จะซึมซับเรียนรูแพรกระจายในเรื่องการวาง

เฉย นานเขาก็จะเปนวัฒนธรรมการวางเฉย และกลายเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมมนุษยในองคกร

นั้น ๆ ตอไป

2. รูปแบบพฤติกรรมองคกรท่ีเกิดข้ึนจากวัฒนธรรมองคกรอาจเปนไดท้ังปจจัยเกื้อกูล

หรืออุปสรรคตอการดําเนนิงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการตัดสินในแกไขปญหาในการ

บริหารงาน กลาวคือ วัฒนธรรมจะสงผลตอรูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธของบุคคลท่ัวไปใน
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องคการ เชน ในกรณีที่องคกรมีปญหาท่ีเก่ียวกับงานหรือพฤติกรรมของคน และจําเปนตองแกไข

ปญหาเหลานี้ แตเม่ือพฤติกรรมของคนท่ีเกิดจากการยอมรับอํานาจของผูนํา และไมมีความกลาหาญ

ในการริเริ่มแกไขปญหา ถาผูนําไมเปนผูเริ่มตนกอนคือมีวัฒนธรรมยอมตามอยางไมยั้งคิด 

(Subordination culture) พฤติกรรมเชนนี้ก็จะเปนอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไขปญหาท่ีตน

ประสบอยูรวมกันอยางมีความคิดและริเริ่มสรางสรรคซ่ึงความคิดริเริ่มเปนสิ่งจําเปน เม่ือแบบแผนการ

ประพฤติถูกปดก้ันก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติข้ึนมากันเอง วาวิธีการแบบใดในการแกไขปญหาเปนท่ี

ยอมรับไดในกลุม (เพราะสอดคลองกับแบบแผนวัฒนธรรมท่ีกลุมมีอยูในใจ คือความกลัว) หรือวิธีการ

แบบใดในการแกไขปญหาเปนท่ียอมรับไมได (เพราะขัดกับวฒันธรรมกลุมท่ีมีอยูในใจ หรือกลุมไมมี

วัฒนธรรมนี้อยู คือความกลาหาญในการคิดริเริ่มสรางสรรค) ในการปฏิบัตงิาน หรือในการมี

ความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคกรดวยกัน วัฒนธรรมจึงเปนเง่ือนไขสําคัญควรแกการระลึกถึงใน

การศึกษาปญหาขององคการท้ังโครงสราง กระบวนการ พฤติกรรม และสิ่งแวดลอมในองคกร

3. จากผลงานการศึกษาของ Paul Bate and M.E.P. Seligman พบวาวัฒนธรรมจะ

มีอํานาจชักนําใหเกิดภาวการณเรียนรูตาง ๆ ไดโดยเฉพาะอยางยิ่งท่ีมีความสําคัญกับองคกร คือ 

การเรียนรูภาวะชวยตัวเองไมได (Learned helplessness) ซ่ึงเปนสถานภาพทางจิตท่ีคนจะมีเม่ือเขา

รับรูวาเขาไมสามารถควบคุมเปาหมายในชีวิตของเขาเองได และถาการรับรูเชนนี้ไดรับการยืนยันโดย

ผูนั้นมีประสบการณตรง โดยเขาผูนั้นพบกับตัวเองวาเปนเชนนั้นจริง ๆ ก็จะทําใหการจูงใจในการตอบ

โตกับปญหาหายไป กลายเปนคนยอทอตออุปสรรคหรือไมตอสูใหเปาหมายขององคกรบรรลุผล 

วัฒนธรรมการยอมตามผูบังคับบัญชาโดยไมยั้งคิดจึงกอใหเกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองคกร

โดยสรุป วัฒนธรรมองคกรในฐานะเปนแบบแผนสําหรับพฤติกรรมมนุษยในองคกรเปนสิ่งท่ี

ผูศึกษาพฤติกรรมองคกรจะละเลยไมได เพราะเปนเสมือนแกนกลางของทุกสิ่งทุกอยางในการ

ดําเนินงานของมนุษยในองคกร

แนวคิดของวัฒนธรรมองคกร

สภาพแวดลอมในขององคกรจะมีพลังท่ีมีอํานาจอยางหนึ่งคือ วัฒนธรรมองคกร : คานิยม

และบรรทัดฐานท่ียดึถือรวมกันโดยสมาชิกขององคกรท่ีไดกลายเปนรากฐานของระบบการบริหารและ

วิธีการปฏิบัติของพนักงานและผูบรหิารภายในบรษัิท พลังนี้จะถูกเรียกวาวัฒนธรรมองคการ คานิยม

รวมของวัฒนธรรมองคกรจะเรียกรองความสนใจตอสิ่งสําคัญ และระบุแผนของพฤติกรรมท่ีกลายเปน

บรรทัดฐานนําทางการกระทําสิ่งตาง ๆ ภายในองคกร

วัฒนธรรมองคกรจะถูกหยั่งรากลึกในอดีตแตจะถูกกระทบจากปจจุบันและความคาดหวัง

ในอนาคตแนวความคิดของวัฒนธรรมองคกรจะมีรากฐานมาจากมานุษยวิทยา วัฒนธรรม วัฒนธรรม

องคกรจะเปนการสะสมของความเชื่อ คานิยม งานพิธี เรื่องราว ตํานาน และภาษาพิเศษ ท่ีกระตุน
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ความรูสึก ความผูกพันภายในบรรดาสมาชิกขององคกร บุคคลบางคนจะเรียกวัฒนธรรมองคกรวาเปน

“กาวทางสังคม” ท่ีผูกสมาชิกขององคกรเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคกรจะสะทอนใหเหน็ถึงมุมมองรวม

ของ “วิถีทางท่ีเรากระทํากันอยู ณ ท่ีนี”่ บางครั้งวัฒนธรรมองคกรจะหมายถึงวัฒนธรรมบริษัท

เนื่องจากแนวความคิดของวัฒนธรรมสามารถใชอธิบายสภาพแวดลอมภายในของบริษัท แต

แนวความคิดของวัฒนธรรมสามารถใชอธิบายสภาพแวดลอมภายในขององคกรท่ีไมมุงกําไรดวย เชน 

หนวยงานราชการ องคกรการกุศล และพิพิธภัณฑ เปนตน วัฒนธรรมจะมีความสําคัญตอองคกร

เนื่องจากบุคคลจะการะทําบนพ้ืนฐานของคานิยมรวมและคุณลักษณะอยางอ่ืนของวัฒนธรรมองคกร

พฤติกรรมของพวกเขาจะมีผลกระทบอยางมากตอประสิทธิผลขององคกร

วัฒนธรรมองคกรจะถูกพัฒนาข้ึนมาจากหลายแหลง เม่ือองคการใหมถูกกอตั้งข้ึนมา 

วัฒนธรรมมักจะถูกพัฒนาข้ึนมาท่ีสะทอนใหเห็นถึงแรงจูงใจและจินตนาการของบุคคลท่ีเก่ียวของ ผู

กอตั้งมักจะมีผลกระทบท่ีสําคัญตอวัฒนธรรมท่ีถูกพัฒนาข้ึนมา ตัวอยางเชน เรย ครอค ผูกอตั้งแมค

โดนัลด ไดปลูกฝงคานิยมรวม คุณภาพ บริการ ความสะอาด และคุณคา กับพนักงานทุกคนไวอยาง

เขมแข็งท่ียงัคงเปนความเชื่อของบริษัทอยูในปจจุบันนี้ “วัฒนธรรมองคกร” ไดกลายเปนคําท่ีนิยม

แพรหลายของหารบริหารในปจจุบัน เอ็ดการ ไชน นักวิชาการและท่ีปรึกษาไดใหความหมายของ

วัฒนธรรมองคกรวาเปนระบบความเชื่อและคานิยมรวมท่ีถูกพัฒนาข้ึนมาภายในองคกรและนําทาง

พฤติกรรมของสมาชิกขององคกร และเปนพลังเบื้องหลังท่ีจะกําหนดพฤติกรรม เสริมแรงความเชื่อ

รวมกัน และกระตุนใหสมาชิกใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคกร

วัฒนธรรมองคกรตามความหมายนี้สามารถกลายเปนขอไดเปรียบทางการแขงขันท่ีสําคัญ

อยางหนึ่งไดนัน่คือ ถาวัฒนธรรมองคกรสนับสนุนกลยุทธ และถาวัฒนธรรมองคกรสอดคลองกับ

โอกาสภายในสภาพแวดลอมขององคกร

องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร

องคประกอบพ้ืนฐานของวัฒนธรรมองคกรจะมีอยูหาอยางคือ สภาพแวดลอมทางธุรกิจ 

คานิยม วีรบุรุษ พิธีและงานพิธี และเครือขายทางวัฒนธรรม

สภาพแวดลอมทางธุรกจิ บริษัทแตละบริษัทจะดําเนินงานอยูภายในสภาพแวดลอมทาง

ธุรกิจท่ีเจาะจงท่ีจะกําหนดประเภทขององคการท่ีตองการเจริญเติบโต 

คานิยม คานิยมท่ียึดถือรวมกันโดยพนักงานทุกคนจะมีคุณลักษณะพ้ืนฐานขององคกร

คานิยมคือสิ่งท่ีผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกขององคกร คานิยมจะถูกระบุไวภายใน

เปาหมายคือคําขวัญของบริษัท 

วีรบุรุษ บุคคลบางคนจะถูกระบุไวอยางใกลชิดกับวัฒนธรรมองคกร ตัวอยางเชน 

วัฒนธรรมองคกรของไมโครซอฟทจะถูกเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับวีรบุรุษของพวกเขาคือ บิลล เกตส 
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พนักงานสามารถเขาหาเกตสโดยตรงผานทางระบบอิเล็กทรอนิกสเมลของบริษัท เกตสจะพยายาม

ตอบคําถามแตละขอภายในวันท่ีเขาไดรับ

ธรรมเนียมปฏิบัติ กิจกรรมและเหตุการณปกติจะเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกรดวย

เครือขายทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองคกรจะถูกถายทอดผานเครือขายท่ีไมเปนทางการ 

เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทกอนหนานี้จะถูกถายทอดผานเครือขายท่ีไมเปนทางการ 

เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทกอนหนานี้จะถูกรับรูรวมกันท่ัวท้ังองคกรและระหวางรุน

ของพนักงานท่ีตอเนื่องกัน

เนื่องจากวัฒนธรรมองคกรมีขอบเขตท่ีกวาง และมีลักษณะคลาย ๆ ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) คือมีสวน

ท่ีอยูขางบนน้ําสวนหนึ่ง และอยูใตน้ําอีกสวนหนึ่ง จึงอาจแบงวัฒนธรรมออกไดเปน 2 สวน คือ

1. สวนท่ีมองเห็นได (Visible) จะเปนสิ่งท่ีสมาชิกองคกรสรางหรือประดิษฐข้ึนมา เชน 

สิ่งประดิษฐตาง ๆ (Artifacts) อาทิเชน รูปปนของผูกอตั้งกิจการ และถาวรวัตถุตาง ๆ เชน โดมของ

ธรรมศาสตร หรือการตบแตงอาคารสถานท่ี ปาย สัญลักษณ คําขวัญ (Slogan) และพิธีกรรมตางๆ 

และการแตงกาย เปนตน

2. สวนท่ีอยูลึกลงไป จะมองไมเห็น (Invisible) แตเปนสิ่งท่ีสมาชิกรับรูและเขาใจรวมกัน 

เชน คานิยมขององคกรท่ีสมาชิกรับรู เชน คานิยมของ Mcdonald ท่ีเนน คุณภาพ บริการความ

สะอาด และคุณคาของสินคาและบริการ หรือความมุงม่ัน คุณคาและความเชื่อของบริษัทหรือองคกร

ท่ีมาของวัฒนธรรมองคกร

แหลงกําเนิดวัฒนธรรมองคกรท่ีสําคัญมี 5 แหลง (สุนทร วงศไวศวรรณ, 2550, หนา 122)

คือ

1. วัฒนธรรมของสังคมในระดับตาง ๆ โดยคานิยม ความคิด ความเชื่อ บรรทัดฐานในการ

ประพฤติปฏิบัติของบุคคลทุกระดับไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมของสังคมระดับตาง ๆ ซ่ึงแบงออกได 

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

ของสังคมระดับภูมิภาคและทองถ่ิน 4)วัฒนธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรม 5)วัฒนธรรมของสาขาอาชีพ

2. ลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน กลาวคือในหนวยงานท่ีมีลักษณะงาน

ใกลเคียงกัน จะมีวัฒนธรรมองคกรเหมือนกัน และถาลักษณะงานตางกัน จะมีวัฒนธรรมองคกร

ตางกันดวย

3. คานิยม ความเชื่อ และวิสัยทัศนของผูกอตั้งและผูนํารุนแรก ๆ คือถามองวาวัฒนธรรม

องคกรเปนพฤติกรรมและการแปลความพฤติกรรมตาง ๆ ภายในองคการ ตัวผูกอตั้ง ผูนําองคการก็จะ

มีสวนในการสรางและกําหนดวัฒนธรรมองคกร

4. ประสบการณจากการทํางานรวมกันของสมาชิกองคกร กลาวคือเม่ือปฏิบัติตามความ
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เชื่อและวิสัยทัศนของผูกอตั้งในชวงเริ่มตน ตอมาอาจตองปรับเปลี่ยนตามการเรียนรูท่ีไดจากการ

ปฏิบัติงานรวมกัน

5. คานิยม ความเชื่อ และวิสัยทัศนของผูนํารุนใหม กลาวคือในหนวยงานมักจะมีผูมี

ความคิดริเริ่ม ท่ีอาจจะไดแสดงบทบาทอยูในกลุมผูนํา จนเปนท่ียอมรับ โดยมีเง่ือนไข คือเวลา และ

ปจจัยเก้ือหนุนอ่ืนๆ

คุณลักษณะของวัฒนธรรม

รากฐานรองรับวัฒนธรรมองคกรใดคือ ความเชื่อท่ีนําทางคานิยมท่ีสรางรากฐานของ

ปรัชญาเพ่ือทิศทางขององคกรข้ึนมา โดยท่ัวไปความเชื่อจะสะทอนใหเห็นถึงบุคลิกภาพและเปาหมาย

ของผูกอตั้งหรือผูบริหารระดับสูงตอมา ความเชื่อเหลานี้จะกําหนดบรรทัดฐานเพ่ือพฤติกรรม

ประจําวันข้ึนมาภายในองคกร ตัวอยางเชน ณ ยูไนเต็ด พารเซิล เซอรวิส ความเชื่อของพวกเขาคือ

บริษัทควรจะรักษาสถานท่ีทํางานท่ีเสมอภาคเอาไว ท่ีพนักงานทุกคนจะถูกปฏิบัติอยางยุติธรรมและ

เสมอภาค และพนักงานจะตองไดรับรางวัลจากการทํางานหนักเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาหมายของบริษัท 

บรรทัดฐานสองอยางนี้ท่ีเกิดข้ึนจากความเชื่อตอสถานท่ีทํางานท่ีเสมอภาคคือ 1. จงเรียกพนักงาน

และผูบริหารระดับสูงของยูพีเอส ดวยชื่อตัวแรกของพวกเขาเหมือนกัน และ 2. การมีท่ีจอดรถยนตท่ี

ไมมีการสงวนสิทธิ์ภายในลานจอดรถยนตของบริษัท เม่ือคานิยมและความเชื่อไดถูกยอมรับท่ัวท้ัง

องคกรและพนักงานกระทําตามคานิยมเหลานี้แลว บริษัทจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง นักวิจัยได

ระบุเครื่องวัดความเขมแข็งทางวัฒนธรรมหลายอยาง คือ ความลึกของการแทรกซึมภายในองคกร 

พนักงานไดยดึเอาคานิยมไวรุนแรงแคไหน ความอายุยืนของวัฒนธรรมและหลักฐานท่ีมองเห็นไดของ

วัฒนธรรม วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งจะมีอิทธิพลตอพนกังานมากกวาวัฒนธรรมที่ออนแอ คุณลักษณะ

อยางอ่ืนของวัฒนธรรมคือความสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม ระดับของ

การมีสวนรวมของพนักงาน และระดับความสอดคลองทามกลางคานิยมทางวัฒนธรรม องคกรจะตอง

คิดคนวิธีการของการคํ้าจุน และการยึดคานิยมทางวัฒนธรรมของพวกเขารวมกับบุคคลอ่ืนไว

โดยท่ัวไปบรษัิทจะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็งแตกตางกัน วัฒนธรรมอาจจะเขมแข็งหรือ

ออนแอได แตผูเขียนหนงัสือท่ีขายดีท่ีสุดเลมหนึ่ง Corporate Culture ไดกลาววา “วัฒนธรรมท่ี

เขมแข็งมักจะเปนพลังท่ีผลักดันเบื้องหลังความสําเร็จอยางตอเนื่องภายในธุรกิจอเมริกันอยูเสมอ”

วัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็งจะมีหนาท่ีท่ีสําคัญสี่อยาง องคกรท่ีมีวัฒนธรรมออนแอไมสามารถมีขอ

ไดเปรียบจากหนาท่ีสี่อยางเหลานี้

1. วัฒนธรรมจะใหความรูสึกท่ีเปนเอกลักษณแกสมาชิกองคกร 

2. วัฒนธรรมจะถูกกระตุนความผูกพันรวมกัน 

3. วัฒนธรรมจะสงเสริมความม่ันคงของระบบทางสังคม
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4. วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่ชวยใหบุคคลเขาใจเหตผุลสิ่งแวดลอมของพวกเขา

ได

ลักษณะของวัฒนธรรมท่ีจะทําใหองคกรบรรลุประสิทธิผล

จากการศึกษาของ Denison (1990) ในปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรและประสิทธิผลของ

องคกร พบวาวัฒนธรรมองคกรจะสงผลตอประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคกรเปนอยางมาก 

เม่ือวัฒนธรรมนั้นกอใหเกิด

1. การผูกพัน (Involvement) และการมีสวนรวมในองคกร

2. การปรับตวั (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ัง

ภายในและภายนอกองคกร

3. การประพฤติปฏิบัติไดสมํ่าเสมอ (Consistency) ซ่ึงจะทําใหเกิดการทํางานท่ี

ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได

4. มีวิสัยทัศนและภารกิจขององคกรท่ีเหมาะสม ทําใหองคกรมีกรอบและทิศทางการ

ดําเนินงานท่ีชัดเจน

ปจจัยท้ัง 4 สวนนี้ จะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผล (Effectiveness) ตามท่ี

ตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรจึงมีความสําคัญท่ีจะสนับสนุนใหองคกรบรรลุสูวิสัยทัศน และ

ภารกิจท่ีกําหนดอยางเหมาะสมได ดังภาพตอไปนี้

ภาพท่ี 2.1: รูปแสดงลักษณะของวัฒนธรรมท่ีจะทําใหองคการบรรลุประสิทธิผล

การผูกพันและการมี

สวนรวมในองคการ

การปรับตัวท่ี

เหมาะสม

วิสัยทัศนและภารกิจ

ขององคการท่ีเหมาะสม

การปฏิบัติอยาง

สม่ําเสมอ
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ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ โดยการประเมินสภาพของ

วัฒนธรรมองคการท่ีเปนอยู และประเมินความเหมาะสมหรือคุณคาท่ีมีตอองคการ เพ่ือจะไดสราง

วัฒนธรรมองคการใหเปนไปในแนวทางท่ีเหมาะสม เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ อยางเชนท่ีสาย

การบินเซาทแวสตแอรไลน ผูบริหารระดับสูงคือ เฮิรบ เคลลี่เฮอร ประธานบริหารเซาทแวสตแอรไลน

ไดสรางวัฒนธรรมองคการท่ีใหพนักงานทํางานอยางมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาทแวสตทาทาย

วา แมบริษัทอ่ืนจะลอกเลียนสูตรการทําธุรกิจของเซาทแวสตได แตอาจไมประสบความสําเร็จเทากับ

เซาทแวสต เพราะวัฒนธรรมองคการนั้นแตกตางกันไปไมอาจลอกเลียนแบบวัฒนธรรมการทํางานของ

เซาทแวสตไดวัฒนธรรมในองคกรเปนสิ่งสําคัญที่แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น ๆ ซึ่งเกิด

จากความตองการท่ีจะเปลี่ยนแปลงภายในองคกร

ฐานคติเบ้ืองตนท่ีมีแบบแผนของวัฒนธรรมองคการ

ฐีระ ประวาลพฤกษ (2550, หนา 1-2) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการมีแบบแผนหลาย

แบบหรือหลายระดับ เริ่มดวย ระดับท่ีมองเห็นได (Visible artifacts) เชน ลักษณะตัวอาคารสถานท่ี

ขององคการ เทคโนโลยี สถานท่ีทํางาน การแตงกาย เสียงในท่ีทํางาน หลักฐานท่ีเปนลายลักษณ

อักษร เชน กฎบัตร (charter) คูมือปฐมนิเทศบุคลากร เรื่องเลาตาง ๆ องคการ วัฒนธรรมระดับนี้

เปนวัฒนธรรมระดับพ้ืนฐานท่ีไมชวยหรือชวยไดนอยในการทําความเขาใจวาทําไมคนถึงประพฤติหรือ

มีพฤติกรรมเชนนั้น

ธงชัย สันติวงษ (2553, หนา 8) ไดใหความหมาย วัฒนธรรมองคการระดับถัดมาคือ ระดับ

คานิยม (Value) ซ่ึงเปนตัวการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย คานิยมชวยใหเราเขาใจไดวาทําไมมนุษย

จึงมีพฤติกรรมเชนนั้น แตคานิยมก็เปนสิ่งท่ีสังเกตใหเห็นไดชัดเจนโดยตรงไดยาก  การเขาใจคานิยม

ไดนั้นมีแนวทางทําได เชน การสัมภาษณผูนําตาง ๆ ในองคกร หรือทําการวิเคราะหเนื้อหาวัฒนธรรม

ท่ีมองเห็นไดในระดับแรกเชน กฎบตัร หรือหลักฐานท่ีเปนลายลักษณอักษรขององคการ อยางไรก็ตาม 

คานิยมก็ยังข้ึนอยูกับการวินิจฉัยโดยออมจากตัวแทนท่ีเปนรูปธรรมจากวัฒนธรรมระดับแรก  กลาว

โดยยอก็คือ คานิยมไดมาจากการใหเหตุผลโดยการอธิบายดวยการพูดออกมาจากผูถูกสัมภาษณวา 

คานิยมนั้นเปนสาเหตุใหเกิดพฤติกรรมเชนนั้น แตเหตุผลรากฐานจริง ๆ ของพฤติกรรมก็ยังไมแสดง

ออกมาอยางโปรงใส

ประไพพร สิงหเดช (2552) ไดกลาววา ถาจะใหเขาใจวัฒนธรรมอยางแทจริง ซ่ึงรวมถึง

คานิยมและพฤติกรรมที่สังเกตเห็นและวัดได เราจําเปนตองขุดคนลงไปถึงฐานคติพ้ืนฐาน ซ่ึงเปน

ตัวการสําคัญท่ีกําหนดการรับรู ความคิดและความรูสึกของกลุมหรือองคกร  ฐานคติเหลานี้เปนการตก

ผลึกของคานิยมซ่ึงถูกเรียนรูในการแกไขปญหาวาไดผล และจะเกิดอยูในบุคคลหรือกลุมเสมอ  และ

ฐานคติพ้ืนฐานนี้ก็จะกําหนดการรับรู ความคิด และความรูสึกของมนุษยตอสภาพแวดลอมหรือปญหา



44

ท่ีตนเองประสบพบเห็นโดยอัตโนมัติ ซ่ึงเจาของพฤติกรรมก็ไมรูตัว นาน ๆ เขาก็กลายเปนมุมมองของ

ผูนั้นไป เสมือนไดมาเปลา ๆ และจะไมมีการสงสัยวาทําไมตัวเองตองรับรู คิด และรูสึกเชนนั้น  ไม

เหมือนคานิยมใหม ๆ ท่ีเพ่ิงเกิดข้ึน ฐานคติพ้ืนฐานนี้มีสวนทําใหมนุษยกลายเปนคนไมรู (Ignorant)

หรือถูกคนอ่ืนมองวาเสียสติ (insane) ได ถาบุคคลผูนั้นไปโตแยงคานิยมท่ีเปนฐานคติของคนท่ัวไป 

เชน เรามีความเขาใจกันท่ัวไปวา ธุรกิจควรมุงกําไร มหาวิทยาลัยควรใหการศึกษา หรือการแพทยควร

ชวยใหมนุษยมีชีวิตยืนยาว แตถาผูใดไมยอมรับฐานคติหรือคานิยมเหลานี้ กลุมก็จะเห็นวา บุคคลนั้น

เปนคนไมรูจริง หรือหลงผิดไปท้ัง ๆ ท่ีสิ่งเหลานี้ก็เปนเพียงคานิยมเทานั้น

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2551) ไดกลาววาการตั้งคําถามท่ีถูกตองสามารถดึงฐานคติพ้ืนฐานข้ึนมา

จากจิตใตสํานึกของมนุษยได และเขาสูการตระหนักในตนเอง หรือทําใหรูจักตนเองมากข้ึน

ภาพดานลางเปนการแสดงระดับวัฒนธรรม 3 ระดับท่ีเกิดข้ึนและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

ในพฤติกรรม การรับรู ความคิด และความรูสึกของมนุษยในองคการ

ภาพท่ี 2.2: แสดงระดับของวัฒนธรรม

-พฤติกรรมการแสดงออกเปนรูปธรรม 

เชน ศิลปะ พฤติกรรม เทคโนโลยี 

และแบบแผนพฤติกรรม

คานิยม

ฐานคติพ้ืนฐาน

-ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม

-ความจริง กาลเวลา

-ธรรมชาติของมนุษย

-กิจกรรมของมนุษย

-ความสัมพันธของมนุษย

สวนใหญเปนพฤติกรรมแสดงออกใหเห็นชัด แตแปล

ความไมได หรือไมอาจถอดรหสัใหเขาใจไดงาย ๆ 

มกัเปนการประพฤตติามกันไป

เชน การรองรําทําเพลง การลงแขกดํานา

ยังระลึกรูอยูไดแตมองไมเหน็ ระลกึไดวาใคร ๆ 

เขาก็ทําหรือคิดแบบเดียวกัน ใครไมทําตามก็คง

ถูกมองวาเสียสติ เชน เช่ือวามหาวิทยาลัยตองให

การศึกษา บริการวิชาการ และบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม ธุรกิจตองทํากําไร

ไมรูตัวไดมาเปลา ๆ  ไมเคยคิดสงสัย 

อยูใตจิตสํานึก
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สําหรับฐานคติพ้ืนฐานระดับลึกท่ีสดุนั้นจะเปนแหลงรวบรวมแบบแผนเก่ียวกับมนุษยชาติ

ธรรมชาติ และกิจกรรมท้ังมวลของมนุษยซ่ึงอาจจะเขากันได ทดแทนกันไดหรือไมก็ได เชน ถากลุม

เชื่อวาหรือมีฐานคติรวมกันวาการจะมีชีวิตรอดอยูไดในโลกควรจะเอาชนะธรรมชาติและควบคุม

สภาพแวดลอมใหได ก็เชื่อไดเลยวาความสัมพันธของกลุมยอมมีลักษณะคลอยตามฐานคติรวมกันดวย

คือ มนุษยจะกาวราวตอกัน แกงแยงกัน และไมคํานึงถึงความสมานฉันทและเห็นใจหรือยอมความ

ระหวางกันในหมูมนุษยชาติ หรืออีกตัวอยาง ถากลุมมีฐานคติวาความคิดสรางสรรคท่ีดีและผลิตภัณฑ

ท่ีมีคุณภาพจะมาจากความพยายามอยางยิ่งของปจเจกบุคคลเทานั้น กลุมก็ไมสามารถมีฐานคติท่ีวา

กลุมสามารถจะกอใหเกิดผลตามท่ีคาดหวังหรือบุคคลแตละคนจะมีความจงรักภักดีตอกลุมมากกวา

การเห็นแกตัวของตัวเองซอนข้ึนมาพรอมกัน เพราะปจเจกบุคคลสําคัญกวากลุม

แบบแผนของฐานคติจะไดรับการพัฒนาใหเห็นรปูแบบชัดเจนข้ึนในกรอบของความเห็น

เก่ียวกับมนุษยชาติ ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และกิจกรรมทั้งมวลของมนุษย จนเกิดเปนฐานคติ

เฉพาะกลุม และเปนรากฐานหรือท่ีมาท่ีสําคัญของคานิยมของกลุมคนตาง ๆ

แบบแผนของฐานคติ คานิยม และพฤติกรรมการแสดงออก รวมตลอดถึงศิลปะเทคโนโลยี

ตาง ๆ จะถูกถายทอดไปสูสมาชิกใหมในองคการ หลังจากท่ีแบบแผนเหลานี้ประสบความสําเร็จในการ

นําไปใชแกไขปญหาในการปรับตัวใหองคการดํารงอยูไดและสามารถแกไขปญหาในองคกรเอง นั่นคือ

สามารถชวยแกไขปญหาในการบริหารงานขององคกรได

ลักษณะของวัฒนธรรมองคกร

อาจแบงลักษณะของวัฒนธรรมองคกรไดหลายมิติ เชน

มิติท่ี 1 แบงเปน

1. วัฒนธรรมเดน (Dominant Culture) จะเปนลักษณะของคนในองคกรโดยรวมซ่ึงจะ

เหน็ไดจากคานยิมหลักขององคการนั้น วัฒนธรรมประเภทนี้จะเปนวัฒนธรรมของคนสวนใหญท่ีรับรู

และยอมรับ ตลอดจนเขาใจรวมกัน เชน วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร คือ สงเสริม

ประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุงรับใชสังคม

2. วัฒนธรรมยอย (Subculture) จะเปนวัฒนธรรมของกลุมงาน แผนกงาน หรือพ้ืนท่ี

งาน ซ่ึงในองคกรหนึ่ง ๆ ท่ีมีหลายกลุมงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมยอย ๆ หลายแบบได เชน 

ท่ีมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรแตละคณะก็อาจมีวัฒนธรรมยอยของตนเอง เชน วัฒนธรรมของคณะ

พาณิชยศาสตรและการบัญชี ท่ีเนนการทํางานอยางมีประสิทธิผล และการมุงตอบสนองความตองการ

ของลูกคา ซ่ึงจะแตกตางจากวัฒนธรรมของคณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชนท่ีเนนความเปน

อิสระของวิชาชีพของสื่อตาง ๆ เปนตน
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การมีวัฒนธรรมยอยจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือไมนั้นอยูกับถาวาวัฒนธรรมยอย

นั้น ๆ เห็นพองตองกันกับความเชื่อท่ีเปนสมมติฐานพ้ืนฐานและคานิยมหลักขององคกร แตไมเห็นพอง

กับพฤติกรรมหรือวิธีการท่ีจะไปสูความเชื่อม่ัน องคกรจะไดประโยชนจากความคิดสรางสรรคและ

ความแตกตางในความคิดดังกลาวได

มิติท่ี 2 แบงเปน

วัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง หรือออนแอ ซ่ึงจะข้ึนอยูกับระดับของการเห็นพองตองกัน 

(Consensus หรือ Agreement) การยึดเหนี่ยวกัน (Cohesiveness) และการผูกพัน 

(Commitment) ของสมาชิกตอวัฒนธรรมองคการนั้น ๆ

1. วัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วัฒนธรรมท่ีมีน้ําหนักมาก คนเห็น

พองตองกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งจะมีผลตอการควบคุมพฤติกรรม

ไดมาก และทําใหสมาชิกขององคกรมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและผูกพันตอองคการมาก 

ในองคการทางการทหารหรือในองคกรของชาวเกาหลีและญี่ปุน จะมีวัฒนธรรมองคกรท่ีมีน้ําหนกัและ

มีความเขมแข็งมากกวาองคการแบบตะวันตก อันเปนผลมาจากการไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรม

ประจําชาตินั่นเอง

Deal & Kennedy (1982) ไดเสนอวาองคการท่ีมีวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็งจะมี

สวนประกอบของวัฒนธรรมท่ีสําคัญคือ

1) มีคานิยม ซ่ึงสะทอนวิสัยทัศน และความเชื่อขององคกรท่ีชัดเจน ดังเชนท่ี 3 เอ็มท่ีมี

ความเชื่อในการมุงสราสรรคนวัตกรรม

2) มีวีรบุรุษ ซ่ึงจะปรากฏอยูในเรื่องเลาขององคกร เชน บิลเกตต จะมีวีรบุรุษท่ีสําคัญใน

การสรางวัฒนธรรมการมุงคิดไปขางหนาใหเกิดข้ึนแกไมโครซอฟท

3) มีพิธีกรรมและพิธีการ เพ่ือเปนการเนนย้ําคานิยมขององคกร เชน  พิธีมอบรางวัลดีเดน

ใหแกพนักงานท่ีมีความคิดสรางสรรคใหม ๆ แกองคกร

4) มีเครือขายของวัฒนธรรม ซ่ึงจะเปนวิธีการตาง ๆ ในการสื่อสารวัฒนธรรมใหถูกปลูกฝง

และเนนย้ําวัฒนธรรมองคกรแกสมาชิกในองคกรนั้น ๆ  เชน การมีสมุกพกหรือบัตรวัฒนธรรมองคกร

ติดตัวพนักงาน

โดยท่ัวไปพบวา วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งจะทําใหสมาชิกยึดมั่นตอเปาหมายขององคกร สราง

แรงจูงใจใหแกสมาชิก แตขณะเดียวกันก็พบวา องคกรมักจะยึดถือดีและมุงเนนภายในองคกรเปน

สําคัญ ตลอดจนมีความเปนระบบราชการเพ่ิมข้ึนเรือ่ย ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาองคกรนั้น ๆ มีผล

ประกอบการทางการเงินท่ีประสบความสําเร็จ และถาองคกรตองการเปลี่ยนแปลงก็มักจะเปลี่ยนได
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ยาก ตัวอยางขององคกรท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง ไดแก วอลมารท สายการบินเซาทเวสต บริษัท

เครื่องสําอาง แมรี่เคย สวนสนุกดิสนีย และฮิวเล็ตแพคการด เปนตน

2. วัฒนธรรมท่ีออนแอ (Weak Culture) จะเปนวัฒนธรรมท่ีคนอาจจะไมเห็นพอง

ตองกันมาก และเปลี่ยนแปลงไดงาย และไมคอยมีน้ําหนักตอสมาชิกเทาไรนัก ซ่ึงปรากฏในองคการท่ี

เพ่ิงกอตั้งหรือองคการท่ีมีอายุไมยาวนานนัก วัฒนธรรมองคการจึงอาจยังไมมีน้ําหนักตอสมาชิกมาก

เทาใดนัก หรืออาจจะเกิดข้ึนในองคการท่ีผูนําไมไดใหความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคการมากนัก 

หรือเนื่องจากองคการเปดรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ จากสภาพแวดลอมมาก

การท่ีจะทราบวาวัฒนธรรมจะเขมแข็งหรือออนแอนั้น จะตองพิจารณาถึงระดับความ

ผูกพันของบรรดาเหลาสมาชิกท้ังหลาย หากความผูกพันของสมาชิกมีสูงมากก็แสดงวาวัฒนธรรม

ภายในองคการนั้นเขมแข็งซ่ึงเปนเปาหมายขององคการ ท้ังนี้สมาชิกทุกคนจะตองดําเนินการตาม

เปาหมายนั้นอยางอดทนและเสียสละ ทุมเทแรงกายแรงใจใหดวยความเต็มใจเปนการผูกพันทางใจ

ไมใชวัตถุรางวัลแตอยางใด วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งมีผลตอพนักงานสูง ทําใหการปฏิบัตงิานสูงข้ึน การ

ลาออกจากงานลดนอยลง ลักษณะท่ีสําคัญของวัฒนธรรมที่เขมแข็งนั้นผูกพันกับ นโยบาย กลยุทธ 

และโครงการของธุรกิจ จะตองสอดคลองกับคานิยม เพราะคานิยมเปนรากฐานของวัฒนธรรมท่ี

เขมแข็งมีบทบาทสําคัญในการเปนพลังจูงใจแกเหลาสมาชิกในองคการนั้น หากคานิยมที่ปรากฏ

สนับสนุนเปาหมายและกลยุทธ วัฒนธรรมนั้นก็จะเปนทรัพยสินท่ีสําคัญทางธุรกิจ ในทางกลับกัน

วัฒนธรรมองคการท่ีออนแอ ระดับความสัมพันธของบรรดาสมาชิกจะมีนอย และคานิยมไมสอดคลอง

กับนโยบาย กลยุทธและโครงการของธุรกิจและบรรดาสมาชิกจะมีคานิยมท่ีผิดจะทําใหวัฒนธรรมเปน

หนี้สิน

ประเภทของวัฒนธรรมองคการ

ในการพิจารณาวา คานิยมใดมีความสําคัญและเหมาะสมกับองคการหรือไมนั้น ผูนํา

จําเปนตองวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอกองคการ วิสัยทัศนและยุทธศาสตรของบริษัท ดวยเหตุนี้

วัฒนธรรมของแตละองคการจึงผิดแผกแตกตางกัน อยางไรก็ตามถาเปนอุตสาหกรรมอยางเดียวกันก็

มักมีวัฒนธรรมท่ีคลายคลึงกัน เพราะดําเนินงานภายใตภาวะแวดลอมท่ีคลายกัน คานยิมท่ีดีของ

องคการควรมุงท่ีความมีประสิทธิผล ตัวอยางเชน ภายใตภาวะแวดลอมท่ีมีการแขงขันสูง 

(Competitive Environment) ยอมตองการความยืดหยุน (Flexibility) และความสามารถ

ตอบสนอง (Responsiveness) ตอลูกคาไดสูงและรวดเร็ว ดังนั้น บริษัทจึงควรมีวัฒนธรรมท่ีมุงเนน

ความสามารถปรับตัว (Adaptability) เปนหลักมากกวายึดคานิยมวา “ด”ี หรือ “เลว” เทานั้น โดย

ผูนําจะตองมีสามารถในการผสมผสานคานิยมเหลานี้ใหอยูในจุดท่ีลงตัวพอดี ผูนําท่ีสามารถในการจัด

ความสัมพันธระหวางคานิยมท่ีเปนวัฒนธรรม (Cultural Values) กลยุทธขององคการ 
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(Organizational Strategy) และบริบทแวดลอมภายนอก (External Environment) ไดดี ยอม

เก้ือหนุนตอผลของการประกอบการของบริษัทสูงยิ่งข้ึน

จากการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมกับความมีประสิทธิผลเสนอแนะวา ถาจัดคานิยมขององคการ 

กลยุทธองคการ และบริบทแวดลอมภายนอกไดเหมาะสมแลว จะเกิดวัฒนธรรมองคการข้ึน 4 แบบดัง

แสดงในภาพ โดยความแตกตางของวัฒนธรรมท้ังสี่มาจาก 2 มิติ ไดแก

1) ระดับของเง่ือนไขภาวะแวดลอมภายนอกวาตองการความยืดหยุน (Flexibility) หรือ

ความม่ันคง (stability) เพียงไร

2) ระดับของเง่ือนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายใน (Internal) หรือ เนนภายนอก 

(external) เพียงไร

มิติท้ังสองผสมกันเกิดเปนวัฒนธรรมองคการข้ึน 4 แบบ โดยแตละแบบมุงเนนคานิยมท่ี

ตางกัน ไดแก วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ 

(Achievement Culture) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) โดยองคการหนึ่ง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองคการมากกวาหนึ่งแบบหรืออาจครบ

ทุกแบบก็ได อยางไรก็ตาม องคการท่ีมีความสําเร็จสูงพบวา มักมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็งเพียงแบบเดียว

เทานั้น

วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผูประกอบการ

(Entrepreneurial Culture)

เกิดข้ึนจากการท่ีผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leader) มุงสรางคานิยมใหมขององคการท่ี

เอ้ือตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอมภายนอก เพ่ือใหเกิด

พฤติกรรมในองคการท่ีสามารถตอบสนองไดตลอดเวลา พนักงานขององคการจึงไดรับความอิสระใน

การตัดสินใจเอง และพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยมในการสนองตอบ

ตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนกับองคการดวยการ

กระตุนพนักงานใหกลาเสี่ยง กลาทดลองคิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล ผลตอบแทนแกผูท่ี

ริเริ่มสรางสรรคเปนพิเศษ หลายบริษัทไดเปลี่ยนนโยบายใหมมาเนนเรื่องการมอบหมายอํานาจในการ

ตัดสินใจแกพนักงาน (employee empowerment) เนนกลยุทธความยืดหยุนและความสามารถ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกไดรวดเร็วเปนหลัก ซ่ึงสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลงท่ี

รวดเร็ว ซ่ึงมีคานิยมในเรื่อง

- สงเสริมการสรางสรรค การใชจินตนาการ

- สงเสริมใหทดลอง ใหลองทํา ผิดพลาดไมเปนไรใหถือเปนบทเรียน

- ใหกลาเสี่ยง ใหกลาคิดอะไรท่ีนอกกรอบได
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- การใหอิสระ ใหคิด ใหทําได ใหมีความเปนผูประกอบการอยูในตัว

- การมุงตอบสนองตอลูกคาและฝายตาง ๆ โดยไมยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ

องคการท่ีเปนแบบนี้ท่ีเดนชัดคือ บริษัท 3 M ท่ีสงเสริมและใหเวลากับพนักงานใหสามารถ

ใชเวลางานได ถึง 15 % เพ่ือศึกษาวิจัยโครงการท่ีตนสนใจได ทําใหพนักงานมีโอกาสในการประดิษฐ

คิดคนพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ ใหเกิดข้ึนได วัฒนธรรมแบบผูประกอบการนี้มักจะพบในองคการขนาด

กลางและขนาดเล็ก (SME) ท่ีผูกอตั้งยังคงบริหารจัดการอยู เชน ที่บริษัทไมโครซอฟท อินเทล และอี-

เบย เปนตน

วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement Culture)

ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนของเปาหมาย

องคการ ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพ่ิมข้ึน ผลประกอบการมีกําไร หรือ

มีเปอรเซ็นตสวนแบงของตลาด (market share) สูงข้ึน เปนตน องคการมุงใหบริการลูกคาพิเศษ

เฉพาะกลุมในภาวะแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความจําเปนท่ีจะตองมีความยืดหยุนและตอง

เปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคการท่ียึดวัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขัน

เชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผล

ตามเปาหมาย คานิยมท่ีมุงการเอาชนะจึงเปนเสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองคการเขาดวยกัน หลาย

บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะใหความสําคัญการแขงขัน การเอาชนะ พนักงานท่ีมีผลงานดีจะได

ผลตอบแทนสูงในขณะท่ีผูมีผลงานต่ํากวาเปาก็จะถูกไลออกจากงาน จะมีคานิยมในเรื่อง

- การใหแขงขันกันทํางาน เพ่ือสรางผลงาน

- การรุก การมุงม่ัน เอาจริงเอาจัง

- การทําอะไรใหเสร็จ ใหสมบูรณ ใหดีท่ีสุด

- การขยันขันแข็งในการทํางาน

- การริเริ่มในระดับบุคคล เพ่ือมุงไปสูชัยชนะ และความสําเร็จ

ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ พนักงานจะมีการแขงขันกันทํางานอยางหนัก และมุงเนน

ยอดขายและผลกําไรเปนท่ีตั้ง ตัวอยางองคการท่ีเนนวัฒนธรรมแบบนี้คือ บริษัท เปปซ่ี ในชวงท่ี นาย

เวย คอลโลเวย (Wayne Calloway) ดํารงตําแหนงประธานบริหาร (CEO) ซ่ึงไดกําหนดวิสัยทัศไววา 

เปปซ่ีจะตองเปน “The Best Consumer Products in the World ” จึงสงเสริมพนักงานใหขยัน

ขันแข็งในการทํางานมีระบบการใหรางวัลจูงใจอยางเขมแข็งสําหรับคนท่ีทํางานไดตามท่ีกําหนด เชน 

ไดตั๋วเครื่องบินชั้นหนึ่ง ไดรถประจําตําแหนง ไดรับสิทธิซ้ือหุน ไดโบนัส และไดรับการพิจารณาเลื่อน

ตําแหนงอยางรวดเร็ว
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จากวัฒนธรรมท่ีกลาวมาแลวนี้ ถาผูบริหารสามารถสรางสรรคและประสานวัฒนธรรมแบบ

ญาติมิตร วัฒนธรรมแบบปรับตัวและวัฒนธรรมแบบท่ีเนนความสําเร็จใหเกิดข้ึนได ก็ยอมเกิดท้ัง

ประสิทธิผลแกองคการและสรางความพึงพอใจแกสมาชิกองคการดวย

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)

เปนวัฒนธรรมท่ีมีความยืดหยุนแตมุงเนนภายในองคการ โดยจะใหความสําคัญของการมี

สวนรวมของพนักงานภายในองคการเพ่ือใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมท่ีจะรองรับการ

เปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรม

แบบอ่ืน ดังนั้น องคการจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรท่ีรวมกันทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน 

ผูนํามุงเนนเรื่องความรวมมือ การใหความเอาใจใสเอ้ืออาทรท้ังพนักงานและลูกคา โดยพยายาม

หลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทางสถานะภาพ ผูนําจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและ

การปฏิบัติตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครัด จะมีคานิยมสําคัญในเรื่อง

- การทําตามประเพณีปฏิบัติ (Traditional)

- การคํานึงถึงผลกระทบท่ีจะมีตอคนอ่ืน ๆ

- การเนนความเปนทีม

- เนนการมีสวนรวม

- การเห็นพองกัน ไมพยายามสรางความแตกแยก อะลุมอลวยกัน ชวยเหลือกัน รวมมือกัน 

เปนกันเอง เปนแบบพ่ีนอง

- การเนนความเปนธรรม ยุติธรรมและเทาเทียมกัน

ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมองคการแบบนี้มักจะมีกระบวนการเรียนรูทางสังคมมาก รวมท้ังมี

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดี ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาของและจงรักภักดีตอองคการ 

ตลอดจนมีความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิกขององคกรแบบนี้

มีบางบริษัทท่ียึดวัฒนธรรมแบบนี้แลวประสบความสําเร็จ เชน SAS Institute ในสหรัฐท่ี

ใหความสําคัญสูงตอคานิยมการดูแลเอาใจใสตอความเปนอยูและความตองการของพนักงานเพ่ือให

เกิดการเพ่ิมผลงาน พนักงานจะไดรับการอบรมในการจัดระเบียบชีวิตสวนตัวไดอยางสมดุลมากกวา

การทํางานเพ่ิมชั่วโมงข้ึนหรือทํางานหนักเกินไป หรือมีจิตใจมุงแขงขันกัน นอกจากนี้ยังเนนเรื่องความ

เสมอภาค ความเปนธรรม และความรวมมือ พบวาพนักงานของบริษัทดังกลาวใหความรวมมือและใส

ใจตอเพ่ือนรวมงานและบริษัทยิ่งข้ึน สงผลใหบริษัทสามารถปรับตัวพรอมตอการแขงขันและการ

เปลี่ยนแปลงของตลาดไดดี

วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)
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เปนวัฒนธรรมท่ีเนนความมีเสถียรภาพความม่ันคงและมุงเนนภายในองคการเปนสําคัญ ให

ความสําคัญตอภาวะแวดลอมภายใน ความคงเสนคงวาในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความม่ันคง

วัฒนธรรมแบบราชการจะมุงเนนดานวิธีการ ความเปนเหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนน

เรื่องใหยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความสําเร็จขององคการเกิดจาก

ความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วเชนนี้ มีองคการนอยมากท่ีสามารถดําเนินงานภายใตภาวะแวดลอมท่ีม่ันคง ผูนําสวนใหญจึง

พยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากตองการมีความยืดหยุนคลองตัวมากข้ึนนั่นเอง 

จะมีคานิยมในเรื่อง

- การประหยัดและมุงประสิทธิภาพในการทํางาน

- เนนความเปนทางการ และความเปนระเบียบแบบแผน

- การใชเหตุผล ใชขอมูลตัวเลขตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน

- การเนนในระเบียบ คําสั่ง กฎระเบยีบตาง ๆ

- การเชื่อฟง ทําตามกฎระเบียบ และคําสั่งของผูบังคับบัญชา

แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้จะกอใหเกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถ

คาดหมายผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึนได และเหมาะกับองคการท่ีอยูสภาพแวดลอมท่ีไมคอยเปลี่ยนแปลง

องคการประเภทหนวยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมักมีวัฒนธรรมในแบบนี้มากเพราะอยูภายใตกรอบ

ของระบบราชการ แตแนวโนมในอนาคตของวัฒนธรรมแบบนี้นาจะลดลง เพราะหนวยงานราชการ

และรัฐวิสาหกิจท้ังหลายตางพยายามมุงออกจากระบบราชการ พยายามบริหารงานแบบธุรกิจเอกชน 

โดยพยายามลดข้ันตอนกฎระเบียบตาง ๆ ท่ีไมจําเปนลง เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชวิจารณญาณท่ี

เหมาะสมใหเกิดความคลองตัวในการทํางานมากข้ึน นอกจากนั้น ขณะนี้รัฐบาลไดกําหนดนโยบายใน

การปฏิรูประบบราชการ ซ่ึงจะตองมีการปฏิรูปหลายประการ ท้ังการปฏิรูปโครงสราง ระบบการ

ทํางาน ระบบงบประมาณ รวมท้ังวัฒนธรรมการทํางานของขาราชการท้ังหลายดวย โดยเนนใหมีใหมี

ประสิทธิภาพและสรางความพึงพอใจใหแกประชาชนผูใชบริการใหมากข้ึน

กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสําเร็จใหแกองคการไดท้ังสิ้น การ

ยดึวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคการ และ

ความจําเปนของเง่ือนไขแวดลอมภายนอกเปนสําคัญ จึงเปนความรับผิดชอบโดยตรงของผูนําท่ีตองมิ

ใหองคการหยุดชะงักอยูกับวัฒนธรรมเดิม ซ่ึงอาจเหมาะสมกับอดีต แตไมอาจทําใหองคการประสบ

ความสําเร็จไดอีกตอไป

นอกจากนี้ยังสามารถแบงประเภทวัฒนธรรมตามส่ิงท่ีแตละองคการเนนไดดังนี้
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1. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาท

วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองคการประเภทนี้ คือ

มุงเนนท่ีตําแหนง บทบาทหนาท่ีและความรบัผิดชอบท่ีกําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร (Job

Description) มีลักษณะ ท่ีชอบดวยเหตุผลทางวิทยาศาสตร (Reason-Science) โครงสรางของ

องคการกําหนดไวชัดเจนตามลําดับข้ันทางการบริหารท่ีลดหลั่นกันไป (Hierarchy) และมีกฎระเบียบ

ขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติตาง ๆ ชัดเจนท่ัวองคการ (Red Tape)ลักษณะองคการท่ีมีวัฒนธรรมนี้

ปรากฏเห็นชัดท่ัวไปในหนวยงานใหญท้ังภาคราชการและเอกชนซ่ึงคอนขางลาชาในการปรับเปลี่ยน

ตนเองหรือ/และวัฒนธรรมองคการ หากมีเหตุจําเปนเรงดวนเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคการ

2. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนงาน

วัฒนธรรมองคการท่ีเนนงาน (Task Culture) คือ องคการท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเนนเรื่องการ

ทํางานเปนทีม จะสนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู ความสามารถอยาง

เต็มท่ีเพ่ือผลงาน และการพัฒนาริเริ่มใหม ๆ อยูเสมอ งานท่ีปฏบิัติรวมกันเปนทีมจะถูกจัดเปน “งาน

โครงการ” หรือ Project โดยไมยึดติดกับโครงสรางองคการ การรวมทีมเพ่ือนําความรู ความสามารถ

ท่ีหลากหลายของบุคลากรจากหลายฝาย หลายสวนงานมารวมมือกัน เม่ือสิ้นสุดโครงการทีมงานก็

สลายไปและอาจไปสรางทีมงานใหมเพ่ืองานโครงการใหม ๆ ตอไป วัฒนธรรมองคการแบบนี้ 

เหมาะสมกับหนวยงานท่ีตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแขงขัน (Competition)

และการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดตลอด

3. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล

วัฒนธรรมองคการท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) ผูปฏิบัติงาน

ในองคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเอง มีความเปนอิสระสูง ความรู

ความสามารถของแตละบุคคลท่ีหลากหลายจําเปนและจะมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงของ

องคการเปนอยางยิ่ง ตวัอยางท่ีเห็นชัด คือ มหาวิทยาลัยท่ีมุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการ เปนตน

จะสะทอนแมจะมีอิสระแตก็รักและทุมเทใหกับงานการใชความรูความสามารถของตนเอยางเต็มท่ีใน

ลักษณะเชนนี้ การบริหารเพ่ือทีมงานจะเปนปญหามาก การประชุมปรกึษาหารือรวมกัน อาจจะเปน

หนทางเดยีวท่ีจะใหทุกคนมารวมทีมได แตก็ยังเปนทีมท่ีหลวมมากและบอยครั้ง การตัดสินใจในท่ี

ประชุมอาจไมเปนเอกฉันทหรือเด็ดขาด เพราะยังมีความคิดเห็นโตแยงจากอีกหลายคนซ่ึงไมสามารถ

บังคับ ใหยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนหรือมติท่ีประชุม
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4. วัฒนธรรมองคการท่ีเนนการเปนผูนํา

วัฒนธรรมองคการท่ีเนนการเปนผูนํา (Leader Culture) เปนองคการหรือหนวยงานท่ี

ประสบความสําเร็จมักจะเปนผูบริหารหรือผูนําท่ีมีความสามารถนําพาองคการฟนฝาปญหาอุปสรรค

และพายุเศรษฐกิจธุรกิจแขงขันในยุคปจจุบันไดโดยตลอดรอดฝงผูนําจะมีกลุมผูบริหารท่ีสามารถเปน

ท่ีปรึกษาหรือเปนผูสนองรับและนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล

หนวยงานท่ีตั้งหรือกอเกิดข้ึนใหมตองการวัฒนธรรมและผูบริหารท่ีเปนผูนําเชนนี้ ความสําเร็จของทีม

บริหารเกิดจากความสามารถของผูนําท่ีพัฒนาและสรางระบบการติดตอสัมพันธท่ีกอใหเกิดความ

ไววางใจ มีความสัมพันธแนนแฟนและยอมรับภาวะผูนําของผูบริหารสูงสุดขององคการ กําลังคนใน

วัฒนธรรมเชนนี้จะมีการจัดสรรคนพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานท่ีตองการ ไมมีอัตรากําลัง

สวนเกินเหลือใชเปนตนทุน การดําเนินงาน ทุกคนท่ีถูกคัดเลือกเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถตาม

ความตองการดานตาง ๆ ขององคการโครงสรางขององคการก็กะทัดรัด แตครอบคลุมมีความรวดเร็ว

ในการรับตอบสนองตอขาวสารเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดรวดเร็ว รวมท้ังการตัดสินใจท่ีเฉียบขาดและ

ฉับพลันของฝายบริหาร การตัดสินใจบางอยางอาจดูวาโหดรายและไมคิดถึงจิตใจของบุคคลหรือไม

ยตุิธรรม แตเหมาะสมและจําเปนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ วัฒนธรรมองคการ

แบบนี้จะหมดไปเม่ือมีการเปลี่ยนผูบริหารท่ีเปนผูนําสูงสุดหรือองคการถูกขายไปหรือไปรวมกับ

องคการอ่ืน ดังปรากฏใหเห็นอยูท่ัวไปในธุรกิจยุคโลกาภวิัตน

วัฒนธรรมองคการท้ัง 4 รูปแบบ มีความแตกตางกันอยางชัดเจน การท่ีจะนําวิธีการหรือ

วัฒนธรรมองคการแบบหนึ่งไปใชในอีกแบบหนึ่งเปนไปไดเสมอ และอาจเปนการเสริมจุดออนของแต

ละแบบก็ได แตท้ังนี้ข้ึนอยูกับผูบริหารในแตละองคการนั้น ๆ วาสามารถและดําเนินการอะไรอยางไร 

การผสมผสานระหวางวัฒนธรรมองคการ โดยการเรียนรูจากประสบการณในรูปแบบตาง ๆ นาจะเปน

ผลดีกวาท่ีจะยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการแบบใดแบบหนึ่งโดยตลอด การบริการประชาชนโดย

หนวยงานรัฐ หากนําวัฒนธรรมองคการแบบท่ีผลงานหรืองานและแบบผูนํามาชวยเสริมจะเปนการ

ดีกวา ในทํานองเดยีวกันวัฒนธรรมองคการแบบอ่ืนและอาจนําวัฒนธรรมองคการแบบอ่ืนไปชวยเสริม

ในบางจุดบางงานก็ได

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักรและวัฒนธรรมแบบคลองตัว

เราสามารถแบงประเภทวัฒนธรรมองคการไดบนพ้ืนฐานของการควบคุม ภายในมือของผู

บริการระดับสูง การมุงความเสี่ยงภัยขององคการ และความโนมเอียงของการเปลี่ยนแปลงดังนี้

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักร(Mechanistic Culture)

ยพีูเอสจะเปนตัวอยางท่ีดีขององคการท่ีมีการควบคุมอยางเขมงวด องคการท่ีถูกควบคุม

อยางเขมงวด อาจจะกลาวไดวาเปนองคการท่ีมีวัฒนธรรมเครื่องจักร คานิยมและความเชื่อรวมกันจะ
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เปนการทําตามกัน การอนุรักษนิยม การเชื่อฟงตอกฎ ความเต็มใจเลนเปนทีม และความจงรักภักดี 

ประสิทธิภาพ(กระทําสิ่งท่ีเรากําลังกระทําอยู แตจงกระทํามันใหดีข้ึน) คือเปาหมายโดยสวนรวม

ภายในวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร นี่จะสะทอนใหเห็นจากความเชื่อวาสินคาและบริการพ้ืนฐาน

จําเปนตองปรับปรุงใหดีข้ึน แตไมใชเปนหารเปลี่ยนแปลงทางพ้ืนฐาน

ขอดีและขอเสียโดยธรรมชาติของวัฒนธรรมแบบเครื่องจักร จะไมมีผลกระทบของ

วัฒนธรรมแบบเครื่องจักตอผลการดําเนินงานของบริษัท จะขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมปละความพอใจ

ของพนักงาน โครงสรางแบบเครื่องจักรท่ีมุงประสิทธิภาพ จะเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ีคอนขาง

จะไมเปลี่ยนแปลง ภายในสภาพแวดลอมท่ีไมเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงความพอใจผลิตภัณฑ/

บริการ นโยบายของรัฐ แรงกดดันทางสังคม เทคโนโลยี และสภาวะเศรษฐกิจจะมีนอย พนักงานท่ี

พอใจเปดกวางการเปลี่ยนแปลง และความเปนอิสระอาจจะไมมีความสุขภายในวัฒนธรรมแบบเครื่อง

จัก นอกจากนี้วัฒนธรรมแบบเครื่องจักอาจจะแสดงใหเห็นถึงระดับของความไววางใจท่ีต่ําภายใน

องคการดวย บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบเครื่องจักจะมีคุณลักษณะตอไปนี้คือ 

- ความอดทนนอยตอสมาชิกทีมีคานิยม/ความเชื่อไมตรงกัน

- การตัดสินใจจะเกิดข้ึนจากความกลัววาจะเกิดอะไรข้ึน ถาเราไมกระทํามัน

- การทําตามกัน

- กฎ ขอบังคับ และระเบียบวีปฏิบัติงาน

- ความจงรักภักดีตอระบบ

- การขาดความเสี่ยงภัย

วัฒนธรรมแบบคลองตัว (Organic Culture)

วัฒนธรรมแบบคลองตัวจะเก่ียวพันการเปดโอกาสท่ีสูงใหกับความหลากหลาย กฎ และ

ขอบังคับจะมีนอยและการเผชิญหนาความขัดแยงยางเปดเผย 

จุดมุงหมายท่ีสําคัญจะอยูท่ีการเปลี่ยนแปลงระบบวัฒนธรรม นี่จะเปนหารเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม

เชิงกลยุทธ ไดเปลี่ยนแปลงไปสูการสนับสนุนการคิดคนสิ่งใหม การแขงขันไดภายในตลาดและการทํา

กําไร หรือการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมท่ีสะทอนใหเห็นคานิยมใหมเก่ียวกันบุคคล ประสิทธิภาพ 

และคุณภาพของชีวิตการทํางาน นี่จะสะทอนใหเห็นจากความพยายามเพ่ิมประสิทธิภาพอีกดวย 

บริษัทท่ีมีวัฒนธรรมแบบคลองตัวจะมีคุณลักษณะดังตอไปนี้

- การอดทนตอความหลากหลาย

- ความไววางใจ

- หารเผชิญหนาความขัดแยงอยางเปดเผย

- การเคารพตอความเปนเอกบุคคล
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- ความคลองตัวและการเปลี่ยนแปลง

- การปองกันตัวเองนอยที่สุดภายในความสัมพันธระหวางบุคคล

การเปลี่ยนแปลงไปสูวัฒนธรรมคลองตัวนี้จะสะทอนใหเห็นจากสภาพแวดลอมของบริษัท

หลายบริษัท การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ความพอใจของลูกคา นโยบายของรัฐ แรงกดดันทาง

สังคม และสภาวะทางเศรษฐกิจไดเรียกรองวัฒนธรรมท่ีมุงความคลองตัวมากข้ึน ขอเสียท่ีสําคัญของ

วัฒนธรรมแบบคลองตัวคือการสูญเสียการควบคุมพนักงานท่ีสามารถเผชิญกับความไมแนนอนและ

ความเสี่ยงภัยกับพนักงานท่ีตองการความเปนอิสระและความรับผิดชอบจะพอใจวัฒนธรรมแบบคลอง

ตัวอยางแนนอน

วัฒนธรรมยอยขององคการและวัฒนธรรมท่ีสวนทางกัน

วัฒนธรรมยอยขององคการ (Organizational subculture) วัฒนธรรมยอยนั้น

จุดมุงหมายของการวิเคราะห จะอยูท่ีหนวยงานยอย เชน แผนกตาง ๆ หนวยงานตาง ๆ และโครงการ

ยอยตาง ๆ ซึ่งหนวยงานยอยนี้จะมีวัฒนธรรมยอยท่ีแตกตางกันตามท่ีบรรดาสมาชิกในหนวยงานยอย

นั้นสืบทอดกันมา ฉะนั้นจําเปนท่ีจะตองมีวัฒนธรรมศูนยรวมเพ่ือรวมวัฒนธรรมยอยตาง ๆ ไวดวยกัน 

ท้ังนี้เพ่ือมิใหองคการถูกนําไปในทิศทางท่ีแตกตางกัน ความขัดแยงตาง ๆ ก็จะลดนอยลง

วัฒนธรรมท่ีสวนทางกัน (Counter culture) ปญหาสําคัญท่ีสุดของวัฒนธรรมยอยใน

องคการ ในกรณีท่ีผูบริหารมีคานิยมความเชื่ออยางหนึ่ง และพนักงานในระดับลางมีคานิยมความเชื่อ

อีกอยางหนึ่งสวนทางกัน กอใหเกิดความเสียหายแกธุรกิจนั้นได หากผูบริหารท่ีมุงวัฒนธรรมความเปน

เลิศในการแขงขันทางธุรกิจ ตัวอยางเชน ผูบริหารตองการผลิตสินคาใหทันเวลาเพ่ือตอบสนองความ

ตองการของลูกคา มีการจางใหพนักงานทํางานลวงเวลา แตพนักงานเม่ือเลิกงานก็อยากหยุดพักผอน 

จึงเกิดการขัดแยงเพราะความตองการสวนทางกัน จะเปนสาเหตุใหเกิดวัฒนธรรมท่ีเกลียดชัง และเกิด

ความกลัวซ่ึงกันและกันข้ึนภายในองคการนั้น กรณีท่ีวัฒนธรรมองคการสวนทางกันอยางกะทันหัน 

ไดแก มีการรวมตัวกันทางธุรกิจและ/หรือมีการซ้ือกิจการเกิดขึ้น ยอมจะกอใหเกิดขัดแยงในการ

ดําเนินงานข้ึนได เพราะในแตละองคการก็มีวัฒนธรรมของตนไมเหมือนกัน ตัวอยางเชน การรวม

กิจการระหวางธนาคารศรีนครกันธนาคารนครหลวงไทย พนักงานท้ังสองธนาคารตางไมพอใจที่จะ

ทํางานรวมกันในเม่ือตางก็มีวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันจึงเกิดการประทวงข้ึน

วัฒนธรรมและความแตกตางทางกําลังคน

ภายในความแตกตางทาง “คุณลักษณะประชากร” ท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ความแตกตางทาง

วัฒนธรรมของกําลังคนสมัยใหมไดถูกยอมรับมากข้ึน ความแตกตางทางวัฒนธรรมเหลานี้จะอยูบน

พ้ืนฐานของปจจัยเชน เชื้อชาติ เพศและอายุ เหมือนกับสังคมโดยสวนรวมองคการจะมี วัฒนธรรม

ยอยขององคการ (Organizational subculture) โดยวัฒนธรรมยอย คือ วัฒนธรรมรวมของกลุม
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บุคคลท่ีมีคานิยมและความเชื่อบนพ้ืนฐานของคุณลักษณะสวนบุคคลรวมกัน วัฒนธรรมยอยนั้น

จุดมุงหมายของการวิเคราะห จะอยูท่ีหนวยงานยอย เชน แผนกตาง ๆ หนวยงานตาง ๆ และโครงการ

ยอยตาง ๆ ซึ่งหนวยงานยอยนี้จะมีวัฒนธรรมยอยท่ีแตกตางกันตามท่ีบรรดาสมาชิกในหนวยงานยอย

นั้นสืบทอดกันมา ฉะนั้นจําเปนท่ีจะตองมีวัฒนธรรมศูนยรวมเพ่ือรวมวัฒนธรรมยอยตาง ๆ ไวดวยกัน 

ท้ังนี้เพ่ือมิใหองคการถูกนําไปในทิศทางท่ีแตกตางกัน ความขัดแยงตาง ๆ ก็จะลดนอยลง วัฒนธรรม

ยอยขององคกรโดยท่ัวไปจะมีท้ัง 1.วัฒนธรรมยอยทางวิชาชีพ 2.วัฒนธรรมยอยทางเชื้อชาติ 3.

วัฒนธรรมยอยทางอายุ 4.วัฒนธรรมยอยทางเพศ

วัฒนธรรมยอยทางวิชาชีพ (Occupational Subculture)

นักการบริหารมักมีความตองการเปนอิสระจากงานท่ีอาจจะขัดแยงกับวิธีการบริหารสมัย

เดิม เชน การสั่งการและการควบคุมจากบนลงลาง ถาความตองการเหลานี้ไมถูกยอมรับหรือจัดการ

อยางเหมาะสมแลว นักวิชชาชีพท่ีมีเงินเดือนอาจจะยุงยากตอการประสานเขากับวัฒนธรรมองคกร

โดยสวนรวม

วัฒนธรรมยอยทางเช้ือชาติ (Ethnic Subculture)

บนพ้ืนฐานของคานิยมท่ีแตกตางกันระหวางพรมแดนของประเทศอันนําไปสูภูมิหลังทาง

เชื้อชาติท่ีแตกตางกัน โดยวัฒนธรรมทางเชื้อชาติสามารถมีผลกระทบที่สําคัญตอท้ังลักษณะวัฒนธรรม

องคการและผลการดําเนินงานขององคการ

วัฒนธรรมยอยทางอายุ (Generation Subculture)

อายุสามารถเปนปจจัยทางวัฒนธรรมอยางหนึ่งได เรามีชีวิตอยู ณ เวลาท่ีประชากร

โดยท่ัวไปของประเทศกําลังแกลงและจะเปนปรากฏการณท่ีถูกยอมรับกัน การรับรูภาพพจนทางอายุ

และผลกระทบของมันตอการติดตอสื่อสารและการตัดสินใจทางการบริหารจะถูกยอมรับกันโดยท่ัวไป 

แตอิทธิพลของวัฒนธรรมทางอายุ ณ การทํางานจะลึกซ้ึงมากกวานี้ ตัวอยางเชน ชองวางทางอายุ

ระหวางบุคคลท่ีเติบโตภายในชวงเวลาท่ีตางกันมาก คนในปจจุบันมีความตองการอยางยิ่งท่ีจะมี

ประสบการณจากากรตัดสินใจแบบมีสวนรวม พวกเขาอาจจะยุงยากตอการทํางานรวมกับผูบริหาร

ระดับสูงท่ีมีคานิยมถูกกําหนดข้ึนมาในป 2483 และพอใจกับการดําเนินงานแบบบนลงลางมากกวา

วัฒนธรรมยอยทางเพศ (Gender Subculture)

ขอปญหาทางเพศและผลกระทบจากความแตกตางทางเพศเชื่อมโยงกับความลําเอียงทาง

เพศ โดยมีผลจากการวิจัยบางอยางพบวา เม่ือผูชายทํางานรวมกัน วัฒนธรรมของกลุมผูชายจะเกิดข้ึน 

โดยท่ัวไปมันจะมีบรรยากาศของการแขงขันที่เก่ียวพันกับการแพหรือการชนะ แตเม่ือผูหญิงทํางาน

รวมกัน วัฒนธรรมของกลุมผูหญิงก็เกิดข้ึนดวย โดยท่ัวไปจะเก่ียวพันกับความสัมพันธสวนบุคคลท่ีเนน

ความรวมมือรวมใจกันมากยิ่งข้ึน แตผูหญิงก็ยังมีโอกาสนอยอยูภายในตําแหนงบริหาร โดยเฉพาะ
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อยางยิ่งในตําแหนงระดับสูง ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูบริหารสมัยใหมจะตองจัดการกับปญหาความ

แตกตางทางเพศภายในองคกรเพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีเกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอยาง

สูงสุด

ตลอดจนยุคสมัยใหมนี้ไดมีการเปลี่ยนแปลงและการเปลี่ยนแปลงองคกรของผูบริหาร

ตลอดจนวัฒนธรรมขององคกรที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยสามรถกําหนดคานิยมและกระตุนทิศ

ทางการทํางานรวมกันได ในขณะท่ียังคงใหความสําคัญตอความแตกตางระหวางบุคคลและวัฒนธรรม

ยอยอยู เม่ือวัฒนธรรมองคกรไดรับการสนับสนุนอยางเหมาะแลว ความแตกตางทางกําลังคนสามารถ

เปนแหลงท่ีมาของขอไดเปรียบทางการแขงขันท่ีสําคัญได

การบริหารวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันภายในตลาดโลก 

การปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรมและเสมอภาคจะเปนจรรยาบรรณท่ีสําคัญอยางยิ่งท่ี

สะทอนใหเห็นจากความผูกพันท่ีเขมแข็งตอโอกาสท่ีเสมอภาคของวัฒนธรรมองคกรตลอดจรสะทอน

ใหเห็นถึงระบบการบริหารท่ีดีอีกดวย ภายใตสภาวะการแขงขันระหวางประเทศท่ีเพ่ิมสูงมากข้ึน 

องคการตองใชบุคคลท่ีมีความสามารถมากข้ึน โดยไมมองถึงความแตกตางของเชื้อชาติ วัฒนธรรม

หรือเพศ

ความสําเร็จของผูบริหารภายในตลาดโลกไมไดตัดสินจากประสบการณทางการบริหาร

เทานั้น แตมองถึงการปรับตัวและการตอบสนองตอสภาพแวดลอมทางวัฒนธรรมใหมดวย ผูบริหาร

สมัยใหมจะตองมีทักษะทางการบริหารขามวัฒนธรรมเพ่ือการบริหารงานภายในองคการท่ีมีพนักงาน

มาจากหลายประเทศ หลายเชื่อชาติและหลายเพศ จึงจําเปนท่ีผูบริหารจะตระหนักตลอดจนรูจัก

บริหารความแตกตางทางวัฒนธรรมความสัมพันธทางสังคม,คานิยมและทัศนคต,ิการศึกษาและศาสน

ธรรมซ่ึงสําคัญตอความเขาใจและการปรับปรุงการเก่ียวพันระหวางกันของพนักงาน ลูกคา ผูขายและ

หุนสวนเชิงกลยุทธจากประเทศและวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันใหดีข้ึนได

คุณลักษณะท่ีสําคัญ 4 ประการของความแตกตางทางวัฒนธรรมระหวางประเทศ คือ 

ความสัมพันธทางสังคม, คานิยมและทัศนคติ, การศึกษาและศาสนา

ความสัมพันธทางสังคม

บุคคลภายในสังคมท่ีแตกตางกันจะจัดระเบียบความสัมพันธและกิจกรรม คานิยม ศาสนา

และเศรษฐกิจของสังคมของพวกเขา ผูบริหารจะตองประเมินคานิยมภายนอกและรูปแบบทาง

องคการท่ีสามารถนําเขาไปภายในวัฒนธรรมตางชาติได 

คานิยมและทัศนคติ

คานิยมและทัศนคติของบุคคลภายในวัฒนธรรมตางประเทศจะเปนขอพิจารณาท่ีสําคัญตอ

บริษัทขามชาติ ตัวอยางเชน ทัศนคติตอเวลาจะมีผลกระทบตอบริษัท ผูบริหารของฮันนีเวลลท่ีมี
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ประสบการณทางการบริหารระหวางประเทศไดกลาววา เวลาถือเปนคานิยมทางสังคมอยางหนึ่ง ซ่ึง

ในการประชุมในทุกครั้งจะเริ่มตนชาสามสิบนาที

ไมเพียงเทานั้น ทัศนคติของพนักงานตอรางวลัและการเลื่อนตําแหนงสามารถกระทบตอ

ประสิทธิภาพและขวัญกําลังใจอีกดวย ตัวอยางเชน ผูบริหารชาวอเมริกาไดเลื่อนตําแหนงสมาชิกท่ีดี

ท่ีสุดของทีมงานการตลาดของญี่ปุนเปนหัวหนากลุมแตแทนท่ีเขาจะมีความรูสึกภาคภูมิใจและดีใจ 

เขากลับรูสึกอึดอัดและกระดากใจมาก บุคคลอ่ืนจะไมสบายใจและเสียขวัญตลอดจนผลการทํางานตก

ต่ําลงอยางรวดเร็ว โดยมีคนอธิบายวา ชาวญี่ปุนจะรูสึกสบายใจมากท่ีสุดกับการทํางานเปนทีมท่ีบุคคล

ทุกคนมีสวนรวมอยางเทาเทียมกันภายในการตัดสินใจและการจูงใจของชาวอเมริกาจะทําลายการ

ทํางาน ความรวมมือรวมใจที่เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันท่ีพนกังานญี่ปุนใหคุณคาได ผูบริหารไมควรใช

บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมของเขาเองมาใชรวมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังนั้น จําเปนท่ี

ผูบริหารควรจะพิจารณาคานิยมท่ีแตกตางกันของสังคมอยางรอบคอบ

การศึกษา

การฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพจะสงผลตอประสิทธิภาพของบุคคลดวย ดังนั้น บริษัทจําเปน

อยางยิ่งท่ีจะตองจัดโครงการฝกอบรมข้ึนมา เชน การฝกอบรมภายในหองเรียนและการฝกอบรมอยาง

อ่ืนท่ีสอดคลองกับลักษณะของกําลังคนทองท่ี

ระดับการศึกษาของพนักงานทองถ่ินจะกําหนดจํานวนและประเภทของการฝกอบรมท่ี

เหมาะสมท่ีสุด ภายในประเทศอินโดนีเซียการไมรูหนังสือจะมีมาก โดยท่ัวไปการศึกษาจะเปนความ

รับผิดชอบของครอบครัว ณ ท่ีฝกงานการฝกอบรมของบริษัทท่ีเนนการสาธิตท่ีมองเห็นไดจากการ

เรียนรู สังเกตและการเลียนแบบจะถูกนิยมกวาการอบรมในหองเรียนและการใชตํารา

นอกจากนั้นยังพบวาพนักงานสวนใหญจะเปดรับกับการฝกอบรมท่ีสอดคลองกับคานิยม

ทางวัฒนธรรมของพวกเขา เชน เคนตั๊กก้ี ฟราย ชิกเกนไดบรรลุความสําเร็จสูงมากกับโครงการ

ฝกอบรมภายในญี่ปุนท่ีไดสงเสริมบริษัทวาเปนครอบครัวท่ีพนักงานจะถูกฝกอบรมใหกลายเปนสมาชิก

ท่ีสําคัญ เทคนิคนี้จะใชความเชื่อของชาวญี่ปุนท่ีมีตอครอบครัวท่ีเขมแข็งใหผูกความจงรักภักดีตอ

สถานท่ีทํางานของบุคคลเขาไว

ศาสนา

ศาสนาเปนขอพิจารณาท่ีสําคัญอีกอยางหนึ่งของการดําเนินธุรกิจภายในตางประเทศ 

ตัวอยางเชน  ครั้งหนึ่งเนื่องจากเหตุการณฉุกเฉิน วิศวกรอเมริกา ณ โรงงานน้ํามันภายในบังกลาเทศ

ไดยนืยนัวาผูอยูใตบังคับบัญชาตองมาทํางานวันพรุงนี้ซ่ึงเปนวันหยุดสําคัญของชาวมุสลิม พนักงาน

ชาวมุสลิมไดกลาวหาวิศวกรอเมริกันวาเขาไดดูหม่ินศาสนาของพวกเขา ภายในหนึ่งชั่วโมงพวกเขาได

เลิกทํางานและสุดทายโรงงานก็ไดปดไป
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ดังนั้น เพ่ือท่ีจะลดความสัมพันธท่ีไมดีและความวุนวายเชนนี้ใหนอยท่ีสุด ผูบริหารจะตอง

รับรูถึงความแตกตางทางศาสนาท่ีมีอยูภายในบรรษัทขามชาติเชนนี้ ผูบริหารตองตระหนักถึงวันหยุด

ทางศาสนา การเคารพตอความเชื่อทางศาสนาของบุคคลอ่ืนและการปรับวิธีการทางธุรกิจใหเขากับ

ขอจํากัดทางศาสนาและวัฒนธรรมประจําชาติ บรรษัทหลายบรรษัทยอมรับถึงความจําเปนของการ

ปดชองวางของพนักงานตางวัฒนธรรม รวมถึงมีโครงการฝกอบรมและสัมมนาเพ่ือการฝกอบรม

ผูบริหารตางวัฒนธรรม

การบริหารในองคการกับวัฒนธรรมองคการ

วัฒนธรรมองคการท่ีมีความสัมพันธกับการบริหารภายในองคการโดยตรงมีอยูหลาย

ประการ ดังตอไปนี้

ภาษา (Language) ภาษาท่ีใชในองคการจะชวยใหการบริหารงานงายข้ึน ถาบุคลากรใช

ภาษาเดียวกันและเขาใจความหมายของภาษาในแนวเดยีวกัน วัฒนธรรมดานภาษาท้ังท่ีเปนคําพูด

และกิริยาทาทางลวนมีความสัมพันธกับการบริหารของกลุมท้ังสิ้น ถาสมาชิกของกลุมไมสามารถ

ติดตอกันไดดวยความเขาใจตรงกัน การทํางานเปนกลุมก็ไมอาจเกิดข้ึนได ซ่ึงจะมีผลตอการอยูรอด

ขององคการโดยตรง

วัฒนธรรมใชเปนเกณฑในการแบงกลุมในหมูสมาชิกองคการ (Boundaries) เกณฑใน

การแบงกลุมในหมูสมาชิกจะตองมีและเปนเอกฉันทรวมกันภายในกลุม เพ่ือกําหนดไดชัดเจนวาใคร

เปนสมาชิกในกลุมใดและใครไมใชสมาชิกในกลุม หรือใครควรจะออกไปจากการเปนสมาชิกของกลุม

ถาไมปฏิบัติตามเกณฑท่ีกลุมตั้งข้ึนอยางเห็นพองตองกันเปนเอกฉันท เกณฑท่ีเหน็พองตองกันและตอง

ปฏิบัติไดตองมีในองคการ เพราะเปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในวัฒนธรรมองคการซ่ึงเปนเรื่องของการจัด

องคการและการบริหารงานบุคคล

อํานาจและสถานภาพการบริหารงานภายในองคการจะราบรื่นไดเม่ือสมาชิกของกลุมมี

มติเปนเอกฉันทรวมกันในเรื่องการแบงสรรอํานาจ (Allocation of power) และสถานภาพของ

สมาชิก กลาวคือ ทุกองคการตองจัดลําดับความสําคัญของสมาชิกในองคการวาใครเปนผูบังคับบัญชา 

ใครเปนลูกนอง บังคับบัญชาลดหลั่นกันไปอยางชัดเจน ใครควรไดอํานาจเม่ือใด ใครควรออกไปจาก

อํานาจหนาท่ีเม่ือใด และใครยังคงอยูในอํานาจตอไปได วัฒนธรรมในเรื่องอํานาจและสถานภาพถา

ชัดเจนก็จะชวยใหสมาชิกสามารถจัดการกับความรูสึกท่ีกาวราวของเขาเองไดในการทํางานรวมกันกับ

ผูอ่ืน

ความเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน (Intimacy) องคการจะดําเนินงานไดราบรื่นเพียงใด

ยอมข้ึนอยูกับเกณฑท่ีเปนมติเอกฉันทสําหรับความเปนน้ําหนึ่งเดียวกัน ความเปนเพ่ือนสนทิและความ

รัก  ทุกองคการตองมีแนวทางหรือมีกฎเกณฑหรอืจัดการทําใหความสัมพันธของสมาชิกในองคการมี
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ข้ึนใหได ท้ังท่ีเปนความสัมพันธระหวางเพศตรงขามท่ีจะเปนประโยชนเก้ือกูลตอการดําเนินงานของ

องคการและเพ่ือนรวมงาน

การใหรางวัลและการลงโทษ (Rewards and Punishment) องคการตองจูงใจสมาชิก

ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยการมีมติเอกฉันทรวมกันในหมูสมาชิก เรื่องเกณฑ

การจัดสรรรางวัลและการลงโทษ ทุกกลุมจะตองรูชัดเจนวาพฤติกรรมแบบใดจะไดรับรางวัลท่ีเปน

ทรัพยสิน สถานภาพ และอํานาจ พฤติกรรมแบบใดถาปฏิบัตจิะถูกลงโทษคือไมไดรับรางวัล และถา

รุนแรงก็คือการไมคบคาดวยเพราะมีการกําหนดกฎเกณฑท่ีเปนมติเอกฉันทมากอนแลว ถาวัฒนธรรม

องคการในการจูงใจชัดเจน การดําเนินงานขององคการก็จะมีอุปสรรคนอยลง ผูบริหารก็จะเหนื่อยตอ

การควบคุมและการจูงใจนอยลงไปดวย

อุดมการณ (Ideology) องคการจะดําเนินงานราบรื่นถาสมาชิกมีมติเอกฉันทในเรื่อง

อุดมการณและศาสนา  ทุกองคการก็เหมือนกับทุกสังคมท่ีตองประสบกับเหตุการณท่ีไมสามารถ

อธิบายไดและควบคุมไมได องคการตองจัดหาความหมายของสิ่งเหลานี้ใหกับสมาชิกโดยใชอุดมการณ

และศาสนาเขาชวยอธิบายปรากฏการณตาง ๆ เพ่ือสมาชิกจะไมวิตกกังวลจนเกินเหตุตอเหตุการณท่ี

ไมสามารถอธิบายและควบคุมได

องคการทุกองคการจะประสบกับปญหาดังกลาวแลวและองคการตางก็พยายามแกไข

ปญหาตาง ๆ เหลานี้  กระท่ังสามารถสรางเอกลักษณในการรับรู คิด และรูสึกตอปญหาของแตละ

องคการข้ึนมาไดเอง

อยางไรก็ตามมีองคการอีกเปนจํานวนมากท่ีไมสามารถแกไขปญหาดังกลาวแลวไดดีนัก 

และมักสงผลใหการบริหารไมบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว

2.5 ขอมูลบริษัทบริษัทซันไชน อินเตอรเนช่ันแนล จาํกัด

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 27 กรกฎาคม 2535 ดวยทุนจด

ทะเบียน 60 ลานบาท เรามีสํานักงานใหญอยูท่ีจังหวัดปทุมธานี และโรงงานตั้งอยูท่ีจังหวัดจันทบุรี ซ่ึง

เปนดินแดนของผลไมเมืองรอน ในปแรกเราทําการสงออกผลไมสดเชนทุเรียน มังคุด มะพราว เงาะ 

สม สมโอ ไปยังหลายๆประเทศ ทุเรียนเปนผลไมท่ีขายดีท่ีสุด ในป 2541 ไดทําการจัดทําเวปไซต 

www.sunshine.co.th เพ่ือเพ่ิมชองทางในการติดตอกับลูกคา ท่ัวโลก ในขณะนั้นเราไดสราง โรงคัด

บรรจุขนาด 14,400ตารางเมตร ซ่ึงตั้งอยูในจังหวัดจันทบุรี เพ่ือท่ีจะตอบสนองความตองการของ

ลูกคา 

ในป2541 บริษัทไดสราง Air Blast room และติดตั้งระบบ Shock Freeze Air Blast

System ดวยอุณหภูมิ -45 องศาเซลเซียส ในปเดียวกันนี้ไดสรางหองเย็น (cold storages room )
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มากกวา 3 หอง เพ่ือท่ีจะไดเก็บ Stock ผลิตภัณฑแชเยือกแข็ง โดยท่ีแตละหองสามารถบรรจุได 200

ตัน ดังนั้นบริษัทสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางตอเนื่องในผลิตภัณฑผลไมแชแข็ง 

ไดแกทุเรียนแชแข็งท้ังลูก ทุเรียนแกะเนื้อแชแข็ง มังคุดแชแข็ง มะมวงแชแข็ง และเงาะแชแข็ง เปน

ตน ซ่ึงทุเรียนแชแข็งท้ังลูกเปนสินคาหลักในการสงออกผลไมแชเยือกแข็ง และในปเดียวกันนั้น บริษัท

ไดรับประกาศนียบัตร ISO9001:2000 สําหรับระบบการจัดการท่ีดีเยี่ยม และก็ไดมีการปรับปรุงระบบ

อยางตอเนื่องโดยการติดตั้งโปรแกรม ERP และ SAP เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในระบบการจัดการ ในป 

2545 ไดนําเขาและติดตั้งเครื่อง Vacuum Freeze Drying Machine เปนเครื่องแรกท่ีโรงคัดบรรจุ

ของเรา จุดประสงคท่ีนําเครื่อง Vacuum Freeze Drying Machine เขามาคือเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ

ใหมในการตอบสนองความตองการของลูกคา และทุเรียนเปนผลไมชนิดแรกท่ีเราผลิตดวยเครื่อง 

Vacuum Freeze Drying Machine ลูกคาชาวตางชาติสามารถนําผลิตภัณฑทุเรียนฟรี้ดดรายกลับ

ประเทศไดดวยความสะดวกมากกวาทุเรียนสด เพราะทุเรียนสดถูกหามไมใหนําออกนอกประเทศ 

ในป 2547จนถึงปจจุบัน ตลาดโลกเติบโตข้ึนทุกวัน ดังนั้นบริษัทซันไชนฯ ไดขยายโรงคัดบรรจุเพ่ือ

ตอบสนองความตองการของลูกคาท่ีเพ่ิมมากข้ึน เราไดสรางหองเย็น (cold storages room )เพ่ิมข้ึน

อีก 2 หอง และติดตั้งเครื่อง IQF Machine เพ่ือท่ีจะผลิต ผลไมแชเยือกแข็งเพ่ิมข้ึนอีก และนําเขา

เครื่อง Vacuum Freeze Drying Machine เพ่ิมอีก 2 เครื่อง เพ่ือเติมเต็มความตองการของลูกคาใน

ตลาด ปจจุบันนี้เรามีผลิตภัณฑผลไมฟรี้ดดราย 7 ชนิด; ทุเรียน มังคุด มะมวง เงาะ ขนุน กลวย และ

สับปะรด และถึงแมวาเราจะมีผลิตภัณฑมากมายและหลากหลาย แตทุเรียนก็ยังคงเปนผลิตภัณฑหลัก 

บริษัทเชี่ยวชาญในผลไมไทยโดยเฉพาะอยางยิ่ง “ทุเรียน” ภายใตแบรด ซันไชน ฟรุตคิงส และเตเต

โรงงานตั้งอยูในพ้ืนท่ีท่ีอุดมไปดวยผลไมซ่ึงถือวาเปนทําเลท่ีดีท่ีสุดของประเทศไทย ในจังหวัดจันทบุรี 

และมีเครื่องมือและอุปกรณืท่ีมีเทคโนโลยีสูงเพ่ือตอบสนองใหลูกคาไดรับความพึงพอใจ มีบริษัทใน

เครือในประเทศจีน นั่นคือบริษัท โกลบอรล อินเตอรเนชั่นแนลเทรด (เซ้ียงไฮ) จํากัด และประเทศ

ไตหวันคือบริษัทฟอรมอซา ซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เพ่ือท่ีจะกระจายผลิตภัณฑของเรา

ตามท่ีลูกคาตองการ

บริษัทพยายามท่ีจะใหบริการลูกคา ตามท่ีลูกคาตองการมากวา 20 ป และเราก็ไดรับ

ประกาศนียบัตรมากมายจากหนวยงานของรัฐบาล

1. กรมสงเสริมการสงออกของกระทรวงพาณิชย

2. คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน)กระทรวงของอุตสาหกรรม

3. คณะกรรมการของการคาของประเทศไทย

4. สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย

5. The Thai National Shippers' Council



62

6. สํานักงานคณะกรรมการการคุมครอง ผูบริโภค

7. กระทรวงสาธารณสุข

8. กระทรวงเกษตรและสหกรณ

9. คณะกรรมการธนาคารกลางของประเทศไทยอิสลาม

บริษัทไดพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องและไดรับประกาศนียบัตรตางๆมากมาย 

ไดแก HACCP, GMP, ISO9001:2000, HALAL Thailand's Brand, Q Mark, PM Awards และ 

7th Outstanding Overseas Taiwanese SMEs Award.( Alan Liu, 2547)

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ภวูนัย นอยวงศ (2552) ไดทํางารวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัตกิาร

ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มินีแบไทย จํากัด พบวา พนักงาน

ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกสมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน ระดับปานกลาง โดย

ท่ีปจจัยทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดและ ประสบการณในการทํางาน

ไมมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกัน

อรุณี สมุโนมหาอุดม (2552) ทําการวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ศึกษาเฉพาะกรณี

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานใน ภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง โดยพิจารณาในแตละดาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีอยูในระดบัสูง ไดแก ดานความ

สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนๆ และดานการเก่ียวของสัมพันธกับสังคม สวนคุณภาพชีวิตการ

ทํางานท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานบูรณาการดานสังคม ดาน ความกาวหนาและความม่ันคงใน

งาน ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานธรรมนูญใน องคการ ดานสิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัย

และสงเสริมคุณภาพ และดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและ เพียงพอ

สรวงสรรค ตะปนตา (2552) ทําการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ ชางการไฟฟา

ฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลางและลักษณะสวนบุคคล

ท่ีสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีอํานาจทํานายระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมาก

ท่ีสุด คือ ระดับตําแหนงและระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึงอาจสรุปไดวาระดับ คุณภาพชีวิตการทํางาน

ของชางข้ึนอยูกับตําแหนงและประสบการณการทํางานเปนสวนใหญ

วัลลภ ปรัชญาสันติ (2552) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน

ระดับลางของกรมทางหลวง กรณีศึกษาบุคลากรในสังกัดสํานักทางหลวงท่ี 12 (จังหวัดชลบุรี)จาก

กลุมประชากรจํานวน 569 คน โดยสุมตัวอยาง 235 คน พบวา พนักงานสวนใหญมี คุณภาพชีวิตการ

ทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานในรายดาน พบวา ไมมีดานใดท่ีมี
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คาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีอยูในระดับสงู และคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตท่ีอยูในระดับปาน

กลาง ไดแก คุณภาพชีวิตในการทํางานดานดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรบัความยอมรับนับ

ถือ สวนคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีอยูในระดับตํ่า ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางานดานความ

สมดุลระหวางชีวิตครอบครัว การทํางานและสังคม ดานคาตอบแทน ดานลักษณะงานท่ีอยูในความ

รับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การงาน และดานการบังคับบัญชา

ภทัรา หิรัญรัตนพงศ (2552) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงาน บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ท้ังคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน ท่ีเปนจริงและท่ีคาดหวังจะสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน และพบวา

พนักงานมีคุณภาพการทํางานท่ีเปนจริงและท่ีคาดหวังท่ีไมแตกตางกันมากนัก สวนท่ีแตกตางของ

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเปนจริงและคาดหวังนอยกวาก็จะผูกพันธุตอองคการสูงกวากลุมท่ีมี ความ

แตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเปนจริงและคาดหวังมากวาในโลกยุคปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง

ท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วไมวาจะเปนทางดานเศรษฐกิจการเมือง ประกอบกับธุรกิจตาง ๆ มีการแขงขันท่ี

สูงข้ึน ธุรกิจแตละประเภทจึงจําเปนตองมีการปรับตัวตามสภาวะท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนั้น

เพ่ือใหทันตอสถานการณ และธุรกิจใดก็ตามท่ีสามารถปรับตัวตามสถานการณตาง ๆ ไดทันทวงทีก็จะ

ไดเปรียบคูแขง ทําใหมีโอกาสท่ีจะชวงชิงความเปนผูนําตลาดได องคกรธุรกิจหลายแหงท่ีประสบ

ความสําเร็จในอดีต แตกลับตองประสบปญหาวิกฤติและเลิกกิจการไปในท่ีสุด เนื่องมาจากไมสามารถ

ปรับตัวเองใหทันกับการการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและการแขงขัน ดังนั้นเราจึงเห็นไดชัดถึง

ความจําเปนท่ีองคกรจะตองปรับตัวตามสภาพแวดลอมตาง ๆ ใหทัน ผูบริหารจึงตองรูจักบริหาร

องคกรใหมีประสิทธิผล เพ่ือท่ีจะนําพาองคกรใหประสบความสําเร็จได ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง

อิทธิพลท่ีมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเปนงานวิจัยในประเทศและตางประเทศ

โดยไดสรุปเปนประเดน็สําคัญตาง ๆดังตอไปนี้ประเด็นแรกในดานของลักษณะสวนบุคคล มีผูวิจัยท่ี

เก่ียวของอยูหลายทานอยางเชน

ปญญา ศรีเพชรสุวรรณ (2552) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลในการปฏิบัตหินาท่ีของ

กํานันผูใหญบาน ผลการศึกษาสรุปไววา ประสิทธิผลในการปฏิบัตหินาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน มี

ประสิทธิผลอยูในระดับปานกลาง และการศึกษาถึงปจจัยอันมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติหนาท่ีของกํานนัผูใหญบาน พบวา ปจจัยดานอายุ การศึกษา รายได ประสบการณในการดํารง

ตําแหนงและการเปนท่ีรูจักอยางกวางขวาง ไมไดมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติหนาท่ีของกํานนัผูใหญบาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2552) ท่ี

กลาวถึงเชนกันวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของพนักงาน บริษัท

อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด(มหาชน) พบวาดานเพศ อายุ การศึกษา รายได และระยะเวลาในการ
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ทํางาน ของพนักงานท่ีตางกันมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานไมตางกัน ดังนั้นจึงเห็นไดวาปจจัย

สวนบุคคลท่ีแตกตางกันแตไมไดมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของพนักงานในบริษัท

ฯสําหรับงานวิจัยของ สุชาดา กาญจนนิมมาน (2552) ไดทําการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงบประมาณ สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลดาน

เศรษฐกิจและสังคม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระดับเงินเดือน และระยะเวลา

ในการปฏิบัตงิาน ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานสวนปจจัย

จูงใจดานสิ่งแวดลอมภายนอก 10 ตัวแปร ไดแก สภาพการปฏิบัติงาน ความเพียงพอของรายได

สวัสดิการของหนวยงาน ความรูสึกท่ีไดรับการปฏิบัติโดยระบบคุณธรรม ความม่ันคงในการปฏิบัติ

หนาท่ี ความผูกพันตอการปฏิบตัิหนาท่ี การเพ่ิมพูนความรูความสามารถ โอกาสความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน การไดรับการยกยองนับถือมีเพียง 3

ตัวแปรสุดทาย ท่ีมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานแตคอนขางต่ํา

คือ รอยละ 24.96%

2.7 สมมติฐาน

2.7.1 ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

2.7.2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

2.73 วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน



บทท่ี 3

ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โดยใช

เครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีรายละเอียด

เก่ียวกับการดําเนินการวิจัยดังนี้

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

3.3 วิธีท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

3.4 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

ประชากร ประชากรท่ีใชในการศึกษาเปนพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่น

แนล จํากัด จํานวน 546 คน (ฝายบุคคล บริษัท ซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, 2557) โดยใช

วิธีการสุมสุมแบบตามสะดวก (การสุมแบบตามความสะดวก คือ การสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะ

เปน คัดเลือกหนวยตัวอยางโดยยึดหลักความสะดวกเปนสําคัญ) ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง

จํานวน 546 คน (ฝายบุคคล บริษัท ซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด, 2557) ไดสุมแบบตามสะดวก

จํานวน 400 คน จากกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยในครั้งนี้ไดจากการกําหนดสัดสวนขนาดของกลุม

ตัวอยาง ซึ่งมาจากการใชสูตรของยามาเน (Yamane 1967:886-887) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 

95 ยอมใหคาดเคลื่อนรอยละ 5

กลุมตัวอยาง เนื่องจากประชากรท่ีศึกษามีจํานวนมาก ดังนั้นผูวิจัยจึงใชวิธีของ Taro

Yamane เพ่ือหาจํานวนขนาดกลุมตัวอยางจากประชากรท้ังหมด โดยไดกําหนดความคลาดเคลื่อน

ของการสุมตัวอยางท่ียอมใหเกิดระหวางคาจริงและคาประมาณรอยละ 0.05

1.คํานวณขนาดกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมดวยการใชสูตรของ Yamane (อางใน สิน 

พันธุพินิจ, 2554)

n =

โดยท่ี n = จํานวนขนาดตัวอยางประชากรท่ีตองการ

N = จํานวนประชากรท้ังหมด

e = ความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง (0.05)
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เม่ือแทนคาในสูตรข้ันตอน ดวยขนาดของประชากรเพศหญิงจํานวน 546 คน ไดดังนี้

n =

= 230.866

ดังนั้น จํานวนตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ จะใชจํานวนท้ังหมด 231 คน และเพ่ือปองกัน

ความผิดพลาดจึงไดสํารองกลุมตัวอยาง 10 เปอรเซ็นต ไดจํานวน 23 คนรวมเปนกลุมตัวอยางท่ีใชใน

งานวิจัยในครั้งนี้คือ 254 คน ซ่ึงกลุมตัวอยางเปนแบบเจาะจงในระดับผูบริหาร/หัวหนางาน และ

ระดับปฏิบัติการ จาก 11 แผนก

2.ใชการสุมแบบสะดวก หรือการสุมตัวอยางแบบไมใชหลักความนาจะเปน (Convenience

Sampling) คือ เขาไปแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางท่ียินดีและใหความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถามโดยจัดสัดสวนของกลุมตัวอยางโดย ใชการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random

sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยางจากประชากรของแตละแผนก โดยแตละชั้นภูมิจะทําการสุม

ตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional Random Sampling) (สิน พันธุพินิจ, 2554) โดยใชสูตร ดังนี้

จํานวนกลุมตัวอยางในแตละชั้นภูมิ =

ตารางท่ี 3.1: แสดงจํานวนพนักงานของบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ซ่ึงแยกเปนแผนก

แผนก จํานวน(คน) กลุมตัวอยาง(คน)

สํานักงานกรรมการบริหาร                  41 20

ฝายผลิต                   378 176

ฝายจัดสงและคลังสินคา 32 15

ฝายจัดซื้อ   15 7

ฝายการตลาด 11 5

ฝายบัญชีการเงิน                              6 3

สํานักงานตรวจสอบภายใน                 9 4

ฝายธุรการ         14 7

ฝายบุคคล 5 1

ฝายตรวจสอบสินคา 30 14

ฝายสารสนเทศ 5 2

รวม                                       546 254
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3.2 เครื่องมือท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจยั

จากแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเพ่ือใชในการเก็บขอมูล ใชมาตรวัด ดังนี้

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีจํานวน 5

ขอ ซ่ึงมีลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close-end)

ขอท่ี 1เพศ มาตราวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal)

ขอท่ี 2 อายุ มาตรวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal)

ขอท่ี 3 สถานภาพ มาตราวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal)

ขอท่ี 4 ระดับการศึกษา มาตราวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ  (Ordinal)

ขอท่ี 5 รายได มาตรวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal)

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลปจจัยศักยภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

มีจํานวน 5 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale)

ขอ 1ดานความรูความเขาใจในการทํางาน

ขอ 2 ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย

ขอ 3 ดานปริมาณงานท่ีทําไดสาํเร็จ

ขอ 4 ดานการทํางานเปนทีม

ขอ 5 ดานการพัฒนาความรู

สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบ

แบบสอบถาม มีจํานวน 3 ขอเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale)

ขอท่ี 1 ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม

ขอท่ี 2 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ

ขอท่ี 3 ดานการจัดองคการและการบริหาร

สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบ

แบบสอบถาม มีจํานวน 3 ขอ ซ่ึงมีลักษณะ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)

ขอท่ี 1 ดานการดูแลเอาใจใส

ขอท่ี 2 ดานความนาเชื่อถือ

ขอท่ี 3 ดานความคิดสรางสรรค
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มาตรท่ีใชในการวัด

มากท่ีสุด มีคะแนนถวงน้ําหนัก 5 คะแนน

มาก มีคะแนนถวงน้ําหนัก 4 คะแนน

ปานกลาง มีคะแนนถวงน้ําหนัก 3 คะแนน

นอย                  มีคะแนนถวงน้ําหนัก 2 คะแนน

นอยท่ีสุด มีคะแนนถวงน้ําหนัก 1 คะแนน

โดยมีลักษณะการใหคะแนนโดยวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert

scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) แบงออกเปน 5

ระดับซ่ึงมีหลักเกณฑในการกําหนดคะแนน (วิชิต อูอน, 2548, หนา 181) ไดดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนท่ีมีคามากสุด – คะแนนท่ีมีคานอยสุด

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 นอย

1.00-1.50 นอยท่ีสุด

สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานชาว

จีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เปนขอคําถามแบบปลายปดใหผูตอบแบบสอบถาม

เลือก เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale)

ซ่ึงแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยกําหนดเกณฑการ

ใหคะแนนในแตละระดับ ดังตอไปนี้

มากท่ีสุด มีคะแนนถวงน้ําหนัก 5 คะแนน

มาก มีคะแนนถวงน้ําหนัก 4 คะแนน

ปานกลาง มีคะแนนถวงน้ําหนัก 3 คะแนน

นอย              มีคะแนนถวงน้ําหนัก 2 คะแนน

นอยท่ีสุด มีคะแนนถวงน้ําหนัก 1 คะแนน
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โดยมีลักษณะการใหคะแนนโดยวิธีการใหคะแนนรวม (Rating scale method: Likert

scale questions) ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) แบงออกเปน 5

ระดับซ่ึงมีหลักเกณฑในการกําหนดคะแนน (วิชิต อูอน, 2548, หนา 181) ไดดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนท่ีมีคามากสุด – คะแนนท่ีมีคานอยสุด

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 นอย

1.00-1.50 นอยท่ีสุด

3.3 วิธีท่ีใชในการทดสอบคณุภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

ผูวิจัยไดทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ดาน เพ่ือใหแบบสอบถามมีคุณภาพ 

คือ ความเท่ียงตรง (Validity) และความเชื่อถือไดหรือความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม

โดยดําเนนิวิธีการตอไปนี้

การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยการนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) กับ

ประชากรที่มีลักษณะคลายคลึงกับประชากรท่ีจะทําการวิจัยเปนจํานวน 30 ชุด เพ่ือทดสอบวาคําถาม

ในแบบสอบถามสามารถสื่อความหมายไดตรงตามท่ีผูวิจัยกําหนดไวหรอืไม หลังจากนั้นนํา

แบบสอบถามไปทดสอบ เพ่ือหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล

1.การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ

1.1 การเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางท่ีอยูใน

บริษัทซ่ึงเปนพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด  จํานวน 400 คน ผูวิจัยจะ

ดําเนินการสงแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถามกลุมตัวอยาง พรอมท้ังชี้แจงถึงวัตถุประสงคของ

การทําวิจัย ตลอดจนลักษณะของแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางทราบ เพ่ือใหเกิดความเขาใจท่ี

ตรงกัน แลวจึงทําการตอบแบบสอบถามโดยจะใหกลุมตัวอยางเปนผูกรอกแบบสอบถามดวยตนเอง 

พรอมตรวจสอบความครบถวนของการตอบแบบสอบถาม
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การเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยครั้งนี้เก็บขอมูลในชวงเวลาเดือน มีนาคมพ.ศ.2557–

เดือนเมษายน พ.ศ.2557

2.การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาและเก็บรวบรวมขอมูลจาก

แนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการ และเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของจากวิทยานิพนธ เพ่ือนํามากําหนด

กรอบแนวความคิดในการศึกษา

วิธีการเก็บวิเคราะหขอมูล

1.การตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจทานดูความสมบูรณของแบบสอบถามทุก

ฉบับ เพ่ือใหไดแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ ครบถวน พรอมท่ีจะนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลได

อยางถูกตอง และแยกแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก

2.การลงรหัส (Coding) ทําการลงรหัสขอมูลตามท่ีผูวิจัยกําหนดข้ึนจากขอมูลใน

แบบสอบถามดวยโปรแกรม Microsoft Excel

3.การประมวลผลโดยใชคอมพิวเตอร (Computing) นําขอมูลจากแบบสอบถามท่ีไดลงรหัส

ไวแลวในโปรแกรม Microsoft Excel มาเขาโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือประมวลผล

4.นําผลของขอมูลท่ีไดจากการประมวลผลไปนําเสนอดวยสถิต

3.4 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ มีดังนี้

1.การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) จะอธิบายดวยคารอยละ

(Percent) คาเฉลี่ย(Mean) และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Diction)

2.การทดสอบเชิงอนุมาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression

Analysis : MRA ) ในสมมุติฐานท่ีกําหนดข้ึน



บทท่ี 4

การวิเคราะหขอมูล

การวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตางๆที่ไดจากการเก็บแบบสอบถาม 

ซ่ึงไดรับคืนจํานวนท้ังสิ้น 254 ฉบับ จากแบบสอบถามท้ังหมด 254 ฉบับ โดยรับกลับคืนมาโดย

สมบูรณท้ังหมด ผลการวิเคราะหแบงออกเปน 7 สวน

สวนท่ี 1 เปนขอมูลเก่ียวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก 1.เพศ 2.อายุ 3.สถานภาพ 4.ระดับการศึกษา และ 5.รายไดเฉลี่ยตอเดือน

สวนท่ี 2 เปนขอมูลเก่ียวกับขอมูลปจจัยศักยภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก

1.ดานความรูความเขาใจในการทํางาน 2.ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.ดานปริมาณงาน

ท่ีทําไดสําเร็จ 4.ดานการทํางานเปนทีม และ5.ดานการพัฒนาความรู

สวนท่ี 3 เปนขอมูลเก่ียวกับขอมูลปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก 1.ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 2.สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ และ3.ดานการจัดองคการและการบริหาร

สวนท่ี 4 เปนขอมูลเก่ียวปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบแบบสอบถาม มีจํานวน 3

ขอ ไดแก 1.ดานการดูแลเอาใจใส 2.ดานความนาเชื่อถือ และ3.ดานความคิดสรางสรรค

สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีน

ในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

สวนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน

สวนท่ี 7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ผลการวิเคราะหขอมูล

ผลการวิเคราะหขอมูล เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีน

ในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีดังนี้

สวนท่ี 1 เปนขอมูลเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ไดแก 1.เพศ 2.อายุ 3.สถานภาพ 4.ระดับการศึกษา และ 5.รายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชคา

จํานวนและรอยละ 
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ตารางท่ี 4.1: จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา และรายไดเฉลี่ย

ขอมูล จาํนวน รอยละ

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/อยูดวยกัน 171 67.3

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 24 9.4

รวม 254 100

(ตารางมีตอ)



73

ตารางท่ี 4.1(ตอ): จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ย

ขอมูล จาํนวน รอยละ

ระดับการศกึษา

ระดับมัธยมศึกษา 47 18.5

วิทยาลัยวิชาชีพ 134 52.8

ระดับปริญญาตรี 56 22.0

สูงกวาปริญญาตรี 17 6.7

รวม 254 100

รายได

ต่ํากวา 15,000บาท 63 24.8

15,001-20,000บาท 130 51.2

20,001-30,000บาท 54 21.3

มากกวา 30,000บาท 7 2.8

รวม 254 100

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.1 พบวาบุคลากรท่ีเปนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญท่ี

เลือกตอบเปนเพศชาย จํานวน 134 คนคิดเปนรอยละ 52.8 ชวงอายุสวนใหญอยูในระหวางชวงอายุ 

26-30 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ34.6 มีสถานภาพสวนใหญคือ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 171

คน คิดเปนรอยละ 67.3 มีระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับสายวิชาชีพ(ปวช.และปวส.) จํานวน 

134 คน คิดเปนรอยละ 52.8 และรายไดสวนใหญอยูในชวง 10,001-20,000 บาท จํานวน 130 คน 

คิดเปนรอยละ 51.2

สวนท่ี 2 เปนขอมูลเกี่ยวกับขอมูลปจจัยศักยภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก 1.ดานความรูความเขาใจในการทํางาน 2.ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.

ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ  4.ดานการทํางานเปนทีม และ5.ดานการพัฒนาความรู
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ตารางท่ี 4.2: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานความรูความเขาใจในการทํางาน

ดานความรูความเขาใจในการทํางาน x S.D.

ระดับ

1.มีความรูในระบบ ข้ันตอน หรือมาตรฐาน 3.79 .673 มาก

การปฏิบัติงาน

2.เขาใจ และสามารถอธิบายไดถึงกระบวนการ 3.85 .867 มาก

ระบบ ข้ันตอนหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน

3.ประยุกตใชความรูท่ีมีในการปฏิบัติงาน 3.61 .701 มาก

ใหสําเร็จไดดวยตนเอง

4.สามารถถายทอดความรูและประสบการณ 3.79 .673 มาก

ท่ีมีใหกับเพ่ือนรวมงานได

5.เขาใจปญหาและผลท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 3.85 .867 มาก

ของหนวยงานท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร

รวม 3.78 .646 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานความรูความเขาใจในการทํางาน  สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ย

ระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.78 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา

คาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.85 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสองดาน คือ การเขาใจ และสามารถ

อธิบายไดถึงกระบวนการ ระบบ ข้ันตอนหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานและการเขาใจปญหาและผลท่ี

เกิดข้ึนในการทํางานของหนวยงานท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร รองลงมาคาเฉลลี่ยอยูท่ี 3.79 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสองดานคือการมีความรูในระบบ ข้ันตอน หรือมาตรฐานการ

ปฏิบตัิงานและการสามารถถายทอดความรูและประสบการณ ท่ีมีใหกับเพ่ือนรวมงานได และคาเฉลี่ย

ต่ําสุดอยูท่ี 3.61 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การประยุกตใชความรูท่ีมีในการปฏิบัติงานให

สําเร็จไดดวยตนเอง
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ตารางท่ี 4.3: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย

ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย x S.D. ระดับ

1.รูและพยายามทําความเขาใจ เก่ียวกับ 3.62 .700 มาก

มาตรฐาน/ ข้ันตอนการทํางาน

2.เขาใจมาตรฐาน หรือกระบวนการ/ 3.49 .833 มาก

ข้ันตอนการทํางานท่ีรับผิดชอบเปนอยางดี

3.สามารถใชความรูท่ีมีในการปฏิบัตงิาน 3.89 .805 มาก

ใหสําเร็จได

4.มีความรูความชํานาญ ในมาตรฐาน 3.62 .814 มาก

การปฏิบัติงาน

5.สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุงมาตรฐาน 3.34 .948 ปานกลาง

กระบวนการ/ ข้ันตอนการทํางาน ท่ีรับผิดชอบ

เปนอยางดี

6.มีความรูความชํานาญ ในมาตรฐานการ 4.13 1.089 มาก

ปฏิบัติงาน- สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุง

มาตรฐาน

รวม 3.68 .466 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.3 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมี

คาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.68 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียด

พบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.13 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ มีความรูความชํานาญ ใน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน- สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุง มาตรฐาน รองลงมาอยูท่ี 3.89 ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือสามารถใชความรูท่ีมีในการปฏิบัตงิาน ใหสําเร็จได รองลงมาอยูท่ี 3.62 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้สองดานคือการรูและพยายามทําความเขาใจ เก่ียวกับ มาตรฐาน/

ข้ันตอนการทํางานและการมีความรูความชํานาญ ในมาตรฐานการปฏิบัตงิาน และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 
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3.34 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรงุมาตรฐาน

กระบวนการ/ ข้ันตอนการทํางาน ท่ีรับผิดชอบเปนอยางดี

ตารางท่ี 4.4: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ

ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ x S.D. ระดับ

1.มีปริมาณงานตามท่ีกําหนด 4.14 .386 มาก

2.ปริมาณงานท่ีไดเสร็จตามระยะเวลา 3.63 1.102 มาก

ท่ีกําหนด

3.การควบคุมจํานวนชิ้นงานท่ีเจาหนาท่ี 3.40 .913 ปานกลาง

ในแผนกตาง ๆ

4.ปริมาณของงานท่ีตองรับผิดชอบจะเพ่ิม 3.84 1.079 มาก

หรือขยายขอบเขตงาน

5.การวางแผนเลือกงานท่ีจะเพ่ิมปริมาณ 3.19 .929 ปานกลาง

ใหพนักงาน

รวม 3.64 .472 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.4 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเรจ็ สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการ

ตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.64 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

อยูท่ี 4.14 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ มีปริมาณงานตามท่ีกําหนด รองลงมาอยูท่ี 3.84 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือปริมาณของงานท่ีตองรับผิดชอบจะเพ่ิมหรือขยายขอบเขตงาน 

รองลงมาอยูท่ี 3.63 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือปริมาณงานท่ีไดเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด

รองลงมาอยูท่ี 3.40 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้คือการควบคุมจํานวนชิ้นงานท่ีเจาหนาท่ีใน

แผนกตาง ๆ และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.19 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ การวางแผน

เลือกงานท่ีจะเพ่ิมปริมาณใหพนักงาน
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ตารางท่ี 4.5: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานการทํางานเปนทีม

ดานการทํางานเปนทีม x S.D. ระดับ

1.การมีปฏิสมัพันธทางสังคมของพนักงาน 3.78 1.240 มาก

2.การมีจุดมุงหมายรวมกัน 4.33 .792 มากท่ีสุด

3.การมีโครงสรางของทีม / กลุม 3.68 .919 มาก

4.สมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึกรวมกัน 3.76 .992 มาก

5.การมีความเปนหนึ่งเดียวของทีมพนักงาน 3.94 1.075 มาก

รวม 3.89 .769 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.5 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานการทํางานเปนทีม สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการ

ตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.89 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

อยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีจุดมุงหมายรวมกัน รองลงมาอยูท่ี 3.94 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมีความเปนหนึ่งเดียวของทีมพนักงาน รองลงมาอยูท่ี 3.78 ซ่ึงอยู

ในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมีปฏิสมัพันธทางสังคมของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี 3.76 ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือสมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึกรวมกัน และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.68 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีโครงสรางของทีม / กลุม
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ตารางท่ี 4.6: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพ

การทํางาน ดานการพัฒนาความรู

ดานการพัฒนาความรู x S.D. ระดับ

1.มีการศึกษาคนควางานใหมๆ 3.38 1.312 ปานกลาง

2.การนําประสบการณมาแลกเปลี่ยน 4.42 .833 มากท่ีสุด

เรียนรูกับผูอ่ืน

3.มีการเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชใน 4.54 .697 มากท่ีสุด

บริบทของตนเองได

4.สรางตัวแบบหรือทฤษฏีใหมหรือนวัตกรรม 3.84 1.079 มาก

ข้ึนมาใชในการทํางานได

รวม 4.04 .535 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.6 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดาน

ศักยภาพการทํางาน ดานการพัฒนาความรูสวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการ

ตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.04 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุด

อยูท่ี 4.54 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ มีการเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชในบริบทของ

ตนเองได รองลงมาอยูท่ี 4.42 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้คือการนําประสบการณมา

แลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน รองลงมาอยูท่ี 3.84 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือสรางตัวแบบหรือ

ทฤษฏีใหมหรือนวัตกรรมข้ึนมาใชในการทํางานไดและคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.38 ซ่ึงอยูในระดับปาน

กลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ มีการศึกษาคนควางานใหมๆ

สวนท่ี 3 เปนขอมูลเกี่ยวกับขอมูลปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก 1.ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 2.ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย

และสงเสริมสุขภาพ และ3.ดานการจัดองคการและการบริหาร
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ตารางท่ี 4.7: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยคุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  

ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม x S.D. ระดับ

1.มีการใหรางวัลตามความเหมาะสมของพนักงาน 3.19 .929 ปาน

กลาง

2.การมีโบนัสหรือเปอรเซ็นตในการขาย 3.78 1.240 มาก

3.การไดสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรมเหมาะสมกับผลงาน 4.33 .792 มาก

ท่ีสุด

4.สามารถไดรับสิ่งตอบแทนตามความเปนจริง 3.89 .805 มาก

5.องคกรสามารถแบงสรรปนสวนรางวัลใหพนักงาน 3.62 .814 มาก

ในองคกรอยางยุติธรรม

รวม 3.76 .578 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.7 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  สวนใหญพบวากลุมตัวอยาง

จะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.76 และเม่ือพิจารณาใน

รายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การไดสิ่งตอบ

แทนท่ียุตธิรรมเหมาะสมกับผลงาน รองลงมาอยูท่ี 3.89 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือสามารถ

ไดรับสิ่งตอบแทนตามความเปนจริงรองลงมาอยูท่ี 3.78 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมี

โบนัสหรือเปอรเซ็นตในการขาย รองลงมาอยูท่ี 3.62 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือองคกร

สามารถแบงสันปนสวนรางวัลใหพนักงานในองคกรอยางยุติธรรม และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.19 ซ่ึงอยู

ในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ มีการใหรางวัลตามความเหมาะสมของพนักงาน
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ตารางท่ี 4.8: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยคุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภยัและสงเสริมสุขภาพ

ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ x S.D.

ระดับ

1.บรรยากาศในองคกร 3.34 .948 ปาน

กลาง

2.อากาศหรือมลภาวะในองคกร 4.13 1.089 มาก

3.ความสะอาดภายในและนอกองคกร 4.14 .836 มาก

4.ระดับสิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม 3.63 1.102 มาก

5.ระดับความปลอดภัยในองคกร 3.40 .913 มาก

รวม 3.73 .597 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.8 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ สวนใหญพบวากลุม

ตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.73 และเม่ือพิจารณาใน

รายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.14 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ ความสะอาดภายใน

และนอกองคกร รองลงมาอยูท่ี 4.13 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คืออากาศหรือมลภาวะใน

องคกร รองลงมาอยูท่ี 3.63 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือระดับสิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจและ

สังคม รองลงมาอยูท่ี 3.40 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือระดับความปลอดภัยในองคกร

และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.34 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ บรรยากาศในองคกร
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ตารางท่ี 4.9: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยคุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานการจัดองคการและการบริหาร

ดานการจัดองคการและการบริหาร x S.D. ระดับ

1.การทํางานท่ีเก่ียวของสัมพันธกับสมาชิกในสังคม 3.84 1.079 มาก

2.การมีเปาหมายวัตถุประสงค 3.19 .929 ปาน

กลาง

3.การมีภารหนาท่ี 3.78 1.240 มาก

4.การมีสายการบังคับบัญชา 4.33 .792 มากท่ีสุด

5.การมีความเปนเอกภาพ 3.68 .919 มาก

รวม 3.76 .629 มาก

ผลการศึกษาท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.9 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการจัดองคการและการบริหาร สวนใหญพบวากลุมตวัอยางจะมีคาเฉลี่ย

ระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.76 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา

คาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีสายการบังคับบัญชา

รองลงมาอยูท่ี 3.84 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการทํางานท่ีเก่ียวของสัมพันธกับสมาชิกใน

สังคม รองลงมาอยูท่ี 3.78 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมีภารหนาท่ี รองลงมาอยูท่ี 3.68

ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการมีความเปนเอกภาพ และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.19 ซ่ึงอยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีเปาหมายวัตถุประสงค

สวนท่ี 4 เปนขอมูลเกี่ยวปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบแบบสอบถาม 

มีจํานวน 3 ขอ ไดแก 1.ดานการดูแลเอาใจใส 2.ดานความนาเชื่อถือ และ3.ดานความคิด

สรางสรรค
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ตารางท่ี 4.10: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอดานวัฒนธรรม

องคการ ดานการดูแลเอาใจใส

ดานการดูแลเอาใจใส x S.D. ระดับ

1.มีการสงขาวไปยังบานของพนักงาน 4.42 .833 มากท่ีสุด

ขององคกร .

2.จัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงาน 3.94 1.075 มาก

3.ปรับเปลี่ยนสภาพแวดลมในการทํางาน 3.78 1.240 มาก

4.สรางวัฒนธรรมภายในองคกร 4.33 .792 มากท่ีสุด

5.ใหอิสระเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัว 3.68 .919 มาก

ของพนักงาน

รวม 4.03 .683 มาก

จากตารางท่ี 4.10 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ

ดานการดูแลเอาใจใส สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดย

มีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.03 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับ

มากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ สรางวัฒนธรรมภายในองคกร รองลงมาอยูท่ี 4.42 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด

โดยมีตัวบงชี้คือมีการสงขาวไปยังบานของพนักงานขององคกร รองลงมาอยูท่ี3.94 ซ่ึงอยูในระดับมาก

โดยมีตัวบงชี้คือจัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.78 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัว

บงชี้คือปรับเปลี่ยนสภาพแวดลมในการทํางาน และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.68 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมี

ตัวบงชี้ คือ ใหอิสระเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัวของพนักงาน
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ตารางท่ี 4.11: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอดานวัฒนธรรม

องคกร ดานความนาเชื่อถือในองคกร

ดานความนาเช่ือถือในองคกร x S.D. ระดับ

1.การรักษาคําม่ันสัญญาขององคกร 3.74 .985 มาก

2.ดานการใชภาษาในธุรกิจ 2.82 1.121 ปานกลาง

3.ดานสัมพันธภาพในองคกร 3.03 1.133 ปานกลาง

4.ดานลูกคาในการรับรองความนาเชื่อถือ 2.98 1.300 ปานกลาง

ขององคกร

5.การบอกตอของลูกคาหรือความเชื่อถือ 3.71 .683 มาก

ขององคกร

รวม 3.25 .817 ปานกลาง

จากตารางท่ี 4.11 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ

ดานความนาเชื่อถือในองคกร สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.25 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.74 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การรักษาคําม่ันสัญญาขององคกร รองลงมาอยูท่ี 3.71 ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือใหอิสระเรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัวของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.03

ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้คือปรับเปลี่ยนสภาพแวดลมในการทํางาน รองลงมาอยูท่ี 2.98

ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้คือสรางวัฒนธรรมภายในองคกร และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 2.82

ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวบงชี้ คือ จัดกิจกรรมนันทนาการใหพนักงาน



84

ตารางท่ี 4.12: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอดานวัฒนธรรม

องคการ ดานความคิดสรางสรรคในองคกร

ดานความคิดสรางสรรคในองคกร x S.D. ระดับ

1.มีการสนับสนุนสงเสริมศักยภาพการ 3.64 .899 มาก

คิดซ่ึงกันและกัน

2.มีโอกาสฝกฝนการคิดนอกกรอบ 3.82 .754 มาก

3.สามารถดันความคิดใหมาใชงานไดจริง 3.75 .763 มาก

4.มีการปรับมุมมองในองคกร 3.55 .988 มาก

5.การมีความคิดแปลกใหม 3.89 .964 มาก

รวม 3.73 .605 มาก

จากตารางท่ี 4.12 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ

ดานความคิดสรางสรรคในองคกร สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.73 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.89 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีความคิดแปลกใหม รองลงมาอยูท่ี 3.82 ซ่ึงอยูในระดับมาก 

โดยมีตัวบงชี้คือมีโอกาสฝกฝนการคิดนอกกรอบ รองลงมาอยูท่ี3.75 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้

คือสามารถดันความคิดใหมาใชงานไดจริง รองลงมาอยูท่ี3.64 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือมี

การสนับสนุนสงเสริมศักยภาพการ คิดซ่ึงกันและกัน และคาเฉลี่ยต่ําสุดอยูท่ี 3.55 ซ่ึงอยูในระดับมาก

โดยมีตัวบงชี้ คือ มีการปรับมุมมองในองคกร
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สวนท่ี 5 เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

ตารางท่ี 4.13: สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

ดานประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน x S.D. ระดับ

1.ทานคิดวาตัวทานมีประสิทธิภาพในการ 3.86 .887 มาก

ปฏิบัติงานในระดับใด

2.ทานคิดวาตัวทานสามารถผลิตงานใน 4.13 1.089 มาก

ระดับใด

3.การติดตอสื่อสารของทานอยูในระดับใด 4.14 .836 มาก

4.เวลาท่ีใชในการทํางานของทานอยูใน 3.63 1.102 มาก

ระดับใด

5.การตัดสินใจแกปญหาและอุปสรรคของ 3.40 .913 มาก

ทานอยูในระดับใด

6.การปฏิบัติตามระเบียบวนิัยของทานอยู 3.84 1.079 มาก

ในระดับใด

7.การวางแผนและการจัดระบบงานของทาน 3.19 .929 ปานกลาง

8.การรอบรูในงานและความสามารถในการ 3.78 1.240 มาก

เรียนรูของทาน

9.การคํานึงถึงการใชทรัพยากรขององคกร 4.33 .792 มากท่ีสุด

ของทาน

10.การหม่ันปรับปรุงศักยภาพการทํางานของ 3.68 .919 มาก

ตนเองอยูสม่ําเสมอ

(ตารางมีตอ)
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ): สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

ดานประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน x S.D. ระดับ

11.การแสวงหาความรูเรียนรูงาน 4.42 .833 มากท่ีสุด

12.การหม่ันดูแลเอาใจใสในงานของทาน 3.94 1.075 มาก

13.ความรับผิดชอบในงานท่ีทานไดรับ 3.78 1.240 มาก

มอบหมาย

14.การประเมินประสิทธิภาพในการทํางาน 4.33 .792 มากท่ีสุด

ของทาน

15.การวางแผนจัดระเบียบงาน 3.68 .919 มาก

รวม 3.88 .456 มาก

จากตารางท่ี 4.13 แสดงขอมูลคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจของปจจัยประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะ

มีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.88 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียด

พบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.42 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การแสวงหาความรูเรียนรู

งาน รองลงมาอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้อยูสองอยางคือการคํานึงถึงการใช

ทรัพยากรขององคกรและการประเมินประสิทธิภาพในการทํางาน รองลงมาอยูท่ี4.14 ซ่ึงอยูในระดับ

มาก โดยมีตัวบงชี้คือการติดตอสื่อสารของทานอยูในระดับใด รองลงมาอยูท่ี4.13 ซ่ึงอยูในระดับมาก 

โดยมีตัวบงชี้คือความสามารถในการผลิตงาน รองลงมาอยูท่ี3.94 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือ

การหม่ันดูแลเอาใจใสในงานของทาน รองลงมาอยูท่ี3.86 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.84 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือ

การปฏิบัติตามระเบียบวนิัยของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.78 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสอง

ดานคือการรอบรูในงานและความสามารถในการเรียนรูของพนักงานและความรับผิดชอบในงานท่ี

พนักงานไดรับมอบหมาย รองลงมาอยูท่ี3.68 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสองดานคือการหม่ัน

ปรับปรุงศักยภาพการทํางานของตนเองอยูสมํ่าเสมอและการวางแผนจัดระเบียบงานรองลงมาอยูท่ี
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3.63 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือเวลาท่ีใชในการทํางานของพนักงาน รองลงมาอยูท่ี3.40 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้คือการตัดสินใจแกปญหาและอุปสรรคของพนักงาน และคาเฉลี่ยต่ําสุด

อยูท่ี 3.19 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การวางแผนและการจัดระบบงานของพนักงาน

สวนท่ี 6 การนําเสนอสวนนี้เปนผลการศึกษาเกี่ยวกับการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางท่ี 4.14: การวิเคราะหการสงผลของปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัยดานประสิทธิภาพ

ในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 1 ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ประเภทของปจจัยดานศักยภาพการทํางาน B Beta t Sig

1.ความรูความเขาใจในการทํางาน .023 .008 2.940

.004*

2.ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย .173 .177 14.536

.000*

3.ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ .301 .311 28.443

.000*

4.ดานการทํางานเปนทีม .427 .720 65.576

.000*

5.ดานการพัฒนาความรู .118 .138 12.686

.000*

Abjusted R2 = .976, F = 260.419, n = 253, P < 0.05

ตัวแปรตาม : ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน

จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานศักยภาพการทํางานและ

ปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานศักยภาพการทํางาน

ท้ัง 5 ดาน คือ ความรูความเขาใจในการทํางาน ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย ดานปริมาณ

งานท่ีทําไดสําเร็จดานการทํางานเปนทีม ดานการพัฒนาความรู สงผลในดานบวกตอปจจัย

ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานที่ 1 ซ่ึงกําหนดวา ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพล

ตอประสิทธิผลในการทํางาน
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ตารางท่ี 4.15: การวิเคราะหการสงผลของปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยดานประสิทธิภาพ

ในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ประเภทของปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน B Beta t

Sig

1.ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม .159 .202 5.169

.000*

2.ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ .316 .414 18.820 .000*

3.ดานการจัดองคการและการบริหาร .456 .630 16.213

.000*

Abjusted R2 = .879, F = 615.848, n = 253, P < 0.05

ตัวแปรตาม : ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

และปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคุณภาพชีวิต

การทํางานท้ัง 3 ดาน คือ ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ี

ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการจัดองคการและการบริหาร สงผลในดานบวกตอปจจัย

ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานที่ 2 ซ่ึงกําหนดวา คุณภาพชีวิตการทํางานมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน
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ตารางท่ี 4.16: การวิเคราะหการสงผลของปจจัยวัฒนธรรมองคการและปจจัยดานประสิทธิภาพใน

การทํางาน

สมมติฐานท่ี 3 วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการทํางาน

ประเภทของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ B Beta t Sig

1.ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร .585 .020 29.297

.000*

2.ดานความนาเชื่อถือในองคกร .025 .017 1.489

.138*

3.ดานความคิดสรางสรรคในองคกร .048 .023 2.100

.037*

Abjusted R2 = .775, F = 291.577, n = 253, P < 0.05

ตัวแปรตาม : ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและ

ปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางานท้ัง 3 ดาน คือ ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร ดานความคิดสรางสรรคในองคกร สงผลในดาน

บวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานความ

นาเชื่อถือในองคกร ไมสงผลตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน

ผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานที่ 3 ซ่ึงกําหนดวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลในการทํางาน
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สวนท่ี 7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

ตารางท่ี 4.17: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน                                                    ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี 1: ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผล สอดคลอง

ในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 2: คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผล สอดคลอง

ในการทํางาน

สมมติฐานท่ี 3: วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิผล สอดคลอง

ในการทํางาน

ผลการทดสอบสมมติฐานตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.17 สรุปไดวาผลการศึกษาสอดคลอง

กับสมมติฐานท้ัง 3 สมมติฐาน โดยท่ีปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร สงผลตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรใน

ดานบวก 



บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพ

การทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็น

เก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 3. เพ่ือ

ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอร

เนชั่นแนล จํากัด 4. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 5. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของศักยภาพการทํางาน คุณภาพชีวิต

การทํางาน และวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนใน

บริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ซ่ึงไดสรุปผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน การ

อภิปรายผลของการศึกษาเปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีผูวิจัยไดทําการ

สืบคนและนําเสนอไวในบทท่ี 2 การนําผลการศึกษาไปใชปฏิบัติและขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้ง

ตอไป ดังตอไปนี้

5.1 สรุปผลการศึกษา

1.ผลการศึกษาคุณสมบัติของผูกรอกแบบสอบถาม มีดังนี้

ผลการศึกษาพบวาพนักงานพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ท่ี

เปนผูตอบแบบสอบถามสวนเปนเพศชาย ชวงอายุสวนใหญอยูในระหวางชวงอายุ 26-30 ป มี

สถานภาพสวนใหญคือ สมรส/อยูดวยกัน มีระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับสายวิชาชีพ(ปวช.และ

ปวส.) และรายไดสวนใหญอยูในชวง 10,001-20,000 บาท 

2.ผลการศึกษาตามวัตถุประสงคของงานวิจัย มีดังนี้

2.1 ความคิดเหน็ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ท่ีมีตอปจจัยดานศักยภาพการทํางาน พบวาระดับการตดัสินใจของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ดาน

ความรูความเขาใจในการทํางาน  สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.78 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.85 ซ่ึง

อยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้อยูสองดาน คือ การเขาใจ และสามารถอธิบายไดถึงกระบวนการ ระบบ 

ข้ันตอนหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานและการเขาใจปญหาและผลท่ีเกิดข้ึนในการทํางานของหนวยงาน

ท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย สวนใหญพบวากลุม

ตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.68 และเม่ือพิจารณาใน
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รายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.13 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ มีความรูความชํานาญ 

ในมาตรฐานการปฏิบัตงิาน- สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุง มาตรฐาน ดานปรมิาณงานท่ีทําได

สําเร็จ สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 

3.64 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.14 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ 

คือ มีปริมาณงานตามท่ีกําหนด สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.89 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึง

อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีจุดมุงหมายรวมกัน และดานการพัฒนาความรูสวนใหญ

พบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.04 และเม่ือ

พิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.54 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ มี

การเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชในบริบทของตนเองได จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังสิน้ 254

คน

2.2 ความคิดเหน็ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ท่ีมีตอปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  สวน

ใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.76 และ

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ

การไดสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรมเหมาะสมกับผลงาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดบัมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.73

และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.14 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ

ความสะอาดภายในและนอกองคกร และทํางาน ดานการจัดองคการและการบริหาร สวนใหญพบวา

กลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.76 และเม่ือ

พิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การ

มีสายการบังคับบัญชา จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 254 คน

2.3 ความคิดเหน็ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ท่ีมีตอปจจัยดานวัฒนธรรมองคการสวนใหญพบวา ดานการดูแลเอาใจใส สวนใหญพบวากลุมตัวอยาง

จะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.03 และเม่ือพิจารณาใน

รายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 4.33 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ สรางวัฒนธรรม

ภายในองคกร ดานความนาเชื่อถือในองคกร สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการ

ตัดสินใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.25 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุดอยูท่ี 3.74 ซ่ึงอยูในระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การรักษาคําม่ันสัญญาขององคกร และดาน

ความคิดสรางสรรคในองคกร สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับการตัดสินใจอยูในระดับ
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มาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.73 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ยสูงสุดอยูท่ี 3.89 ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก โดยมีตัวบงชี้ คือ การมีความคิดแปลกใหม จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 254 คน

2.4 ความคิดเหน็ของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ท่ีมีตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน สวนใหญพบวากลุมตัวอยางจะมีคาเฉลี่ยระดับ

การตัดสินใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูท่ี 3.88 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวาคาเฉลี่ย

สูงสุดอยูท่ี 4.42 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีตัวบงชี้ คือ การแสวงหาความรูเรียนรูงาน

ผลการศึกษาสอดคลองกับสมมติฐานท้ัง 3 สมมติฐาน โดยท่ีปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัย

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร สงผลตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการ

ทํางานในองคกรในดานบวก 

5.2 การอภิปรายผลสมมติฐาน

1. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานศักยภาพการทํางานและปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานศักยภาพการทํางานท้ัง 5 ดาน 

คือ ความรูความเขาใจในการทํางาน ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับมอบหมาย ดานปริมาณงานท่ีทําได

สําเร็จดานการทํางานเปนทีม ดานการพัฒนาความรู สงผลในดานบวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการ

ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความวาผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับ

สมมติฐานท่ี 1 ซ่ึงกําหนดวา ศักยภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน

และไดตรงกับการทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของ พิทยา บวรพัฒนา (2551, หนา 184 - 197) ไดให

ความเห็นเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลขององคกรวา ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย และ

ประสิทธิผลควรวัดไดจากความสามารถขององคกรในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย ใชวิธีวัด

ประสิทธิผลขององคกรไดก็ตอเม่ือลักษณะขององคกรและเปาหมายมีลักษณะตามขอสันนิษฐาน คือ

องคกรมีเปาหมายท่ีแทจริง มีปริมาณไมมากจนเกินความสามารถท่ีเราจะวัดได สามารถมองเห็นและ

เขาใจเปาหมายเหลานั้น ตลอดจนสามารถวัดไดวาองคกรบรรลุเปาหมายเพียงใด

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานองคกรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (ศิราภา รุงสวาง, 2554) ซ่ึงไดศึกษาไววา การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรโดยภาพรวมแลว พบวาดานการสงไปศึกษาดูงานและดานการสงเสริมคุณธรรม

และจริยธรรมในการทํางาน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ท้ังในดานปริมาณของงาน และดานคาใชจายในการดําเนินงานการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรในความคิดของผูตอบแบบสอบถามโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ ดานการสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการทํางาน
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2. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 3

ดาน คือ ดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ ดานการจัดองคการและการบริหาร สงผลในดานบวกตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความวาผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับสมมติฐานที่ 2

ซ่ึงกําหนดวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน และไดตรง

กับการทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของพิทยา บวรพัฒนา (2551, หนา 184 - 197) ไดใหความเห็น

เก่ียวกับการวัดประสิทธิผลขององคกรวา จากคานิยม เกณฑการวัดประสิทธิผลในเรื่องของแตละ

บุคคล หรือจิตวิสัยซ่ึงจะเลือกเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของแตละบุคคลนั้น

ผลประโยชนท่ีไดรับเปนตน จึงวัดจากผูประเมินเปนตั้งเกณฑการวัด เชนการประเมินการปฏิบัติงาน

ของขาราชการในระดับผูบริหาร และผูปฏิบัตงิาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง การศึกษาปจจัย

คุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบริษัทผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง ในเขตประกอบการสยามอีสเทิรน

อินดัสเตรียลพารคจังหวัดระยอง โกวิท สะอาดแกว (2553) ซ่ึงไดศึกษาไววา ปจจัยคุณภาพชีวิตใน

การทํางานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป นรายดาน พบวา ดานการใชชีวิต

ในการทํางานและชีวิตสวนตัวมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

พนักงานสามารถแบงเวลาในการทํางานเวลาสวนตัวและเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสมมี

คาเฉลี่ยมากสุด ไดแบงชีวิตคนออกเป น 4 สวน ไดแก (1) ชีวิตสวนตัว เป นสวนท่ีเราทําอะไรให

ตนเองหรือให (2) ชีวิตสังคม คนเรานั้นจะใชชีวิตท้ังหมดเพ่ือสวนตัวและครอบครัวเพียงอยางเดียว

ไมได เพราะเราไมสามารถมีชีวิตอยูตามลําพังได  (3) ชีวิตการทํางาน ผูท่ีทําประโยชนใหแกผูอ่ืนโดย

สิ้นเชิงโดยไมมีเวลาเป นของตนเอง และ (4) ชีวิตสวนท่ีเปนการเพ่ิมพูนความรู คนเรานั้นนอกจากจะ

มีชีวิตท้ังสวนตัว สังคม และการทํางานความพึงพอใจในการทํางานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปาน

กลางเม่ือพิจารณาเป นรายดานพบวาดานสภาพการทํางานมีคาเฉลี่ยสงูสุดอยูใน ระดับปานกลางเม่ือ

พิจารณาเป นรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวาการไดพักผอนอยางเต็มท่ีในเวลาพักท่ี

องคกรกาหนดไวมีตาคาเฉลี่ยมากสุดอาจเป นเพราะองคกรไดกาหนดเวลาพักใหกับพนักงานโดย

คํานึงถึงระยะเวลาการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสมซ่ึงสอดคลองกบดักลาสแมคเกรเกอร  

(Mcgregor, 1960) ไดศึกษาวิเคราะหเก่ียวกบพฤติกรรมของมนุษย ขอ สมมติฐานเก่ียวกบทฤษฎี Y

(Theory Y Assumption) เป นแนวคิดท่ีนิยมใชในปจจุบันเป นท่ีมาของหลักการดานมนุษยสัมพันธ

ซ่ึงเชื่อวามนุษยเป นผูท่ีชอบสังคม (Man is a Social man) มนุษยอยูคนเดียวไมไดตองการสังสรรค

กนและอยูในระบบสงัคมมีการชวยเหลือซ่ึงกนและกันโดยสมมติฐานของทฤษฎี Y คือความพยายาม

ของมนุษยท้ังทางกายและทางใจในการทํางานเป นไปตามธรรมชาติเชนเดียวกับการพักผอนหรือการ
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หาความเพลิดเพลิน  ความสามารถในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลางเม่ือ

พิจารณาเป นรายดานพบวา ดานทัศนคติท่ีมีตอการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับปานกลางเม่ือ

พิจารณาเป นรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวาใหความรวมมือในการทํากิจกรรมของ

องคการมีคาเฉลี่ยระดับมากสุดอาจมีสาเหตุจากการรณรงคใหพนักงานเขารวมกิจกรรมท่ีตรงกับความ

ตองการของพนักงานท่ีแทจริงการฝ กอบรมจะทําใหพนักงานเกิดทัศนคติในเชิงบวกกบองคกรเชนการ

ทํางานเป นทีมเป นตน ซ่ึงสอดคลองกับ McClelland (1993) ใหความหมายของสมรรถนะวาคือ

บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซ่ึ งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการ

ปฏิบัติงานท่ีด ี

3. ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาผลการศึกษาโดยภาพรวม ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 3

ดาน คือ ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร ดานความคิดสรางสรรคในองคกร สงผลในดานบวกตอปจจัย

ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานความนาเชื่อถือในองคกร 

ไมสงผลตอปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานหมายความวาผลการศึกษาขางตนสอดคลองกับ

สมมติฐานท่ี 3 ซ่ึงกําหนดวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีแตกตางกัน และ

ไดตรงกับการทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของพิทยา บวรพัฒนา (2551, หนา 184 - 197) ไดให

ความเห็นเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลขององคกรวา โดยใชความคิดระบบ การวัดประสิทธิผลของ

องคกรจากเปาหมายนั้นจําเปนตองพิจารณา ถึงปจจัยนําออกขององคกรเปนสําคัญ การวัด

ประสิทธิผลจากสวนอ่ืนขององคกร เชนปจจัยนําเขา กระบวนการแปรปจจัยนําเขาใหเปนปจจัยนํา

ออก จะทําใหสามารถสรางกฎเกณฑ การวัดประสิทธิผลเกณฑใหม ข้ึนสอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง

อิทธิพลดานวัฒนธรรมองคกรท่ีมีผลตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของภาคเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร (รุจารินทร จิตตแกว, 2555) ซ่ึงไดศึกษาไววา ปจจัยดานวัฒนธรรมท่ีมีความสัมพันธ

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานนั้นมีเพียงดาน วัฒนธรรมเนนท่ีงาน ท่ีมีความสัมพันธกน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ท่ีมีรูปแบบของวัฒนธรรมคือ การทํางานเปนทีม สนบัสนุนการ

ใชความรูความสามารถของพนักงานแตละคน และสอดคลองกบผลงานวิจัยของ ศิริพร มานกลาง 

(2552) ซ่ึงไดวิจัยเรื่ อง วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บิ๊กซี 

ซูเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญพบวา เม่ือองคกรมีวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนการทํางาน

เปนทีมท่ีดี จะทําใหพนักงานมี ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจะตองมีการบริหารและการ

วางแผนท่ีใหทุกคนมีสวนรวม ซ่ึงพนักงานในบริษัทใหความสําคัญ ทําใหวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนการ

ปฏิบัติงานเปนทีมมีความสัมพันธในระดับสูง 
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5.3 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป

เพ่ือใหผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายตอไปไดในทัศนท่ีกวางมากข้ึนอันจะเปน

ประโยชนในการอธิบายปรากฏการณและปญหาดานการบรหิารงานดานตางๆหรือปญหาอ่ืนๆท่ีมี

ความเก่ียวของกัน ผูวิจัยจะขอเสนอแนะประเด็นกังตอไปนี้

1.ควรทําการศึกษาเก่ียวกับตัวแปรอ่ืนๆท่ีมีความเก่ียวของกับตัวแปรท่ีทําการศึกษาอยูนี้ 

เชนตัวแปรสวนบุคคล ตัวแปรดานแรงจูงใจ เพ่ือใหทราบความสัมพันธพ้ืนฐานใหครบถวน

2.ควรใชสถิติในแงมุมอ่ืนๆมาประกอบการวิจัยใหมากยิ่งข้ึน เชนการเปรียบเทียบและ

ระหวางปจจัยตางๆเพ่ือใหมีขอมูลท่ีครอบคลุมและนําไปใชประโยชนไดหลายแนวทางมากยิ่งข้ึน
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แบบสอบถาม

เรื่อง

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานชาวจีนในบริษัทซันไชน 

อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

แบบสอบถามชุดนี้ สรางข้ึนเพ่ือใชในการเก็บขอมูล ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาจาก

ทานไดโปรดพิจารณาและตอบคําถามทุกขอของแบบสอบถาม เพราะคําตอบของทานทุกขอจะเปน

วิทยาทานและประโยชนตอการศึกษา โดยคําตอบของทานจะเก็บเปนความลับ และจะไมผูกพันและ

ไม เ กิดผลเสียหายแกทานแตอยางใดขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถามครั้งนี้

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม

แบบคําถามชุดนี้แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลหรือขอมูลท่ัวไป

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยศักยภาพของผูตอบแบบสอบถาม

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังาน

ขอขอบคุณทุกทานท่ีไดรวมตอบแบบสอบถามงานวิจัยนี้เปนอยางสูง

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลหรือขอมูลท่ัวไปสําหรับผูตอบแบบสอบถาม

คําแนะนํา โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงใน ( ) ท่ีตรงตามความเปนจริงเก่ียวกับทาน

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/อยูดวยกัน

( ) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
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4. ระดับการศึกษา

( ) ระดับมัธยมศึกษา ( ) วิทยาลัยวิชาชพี

( ) ระดับปริญญาตรี ( ) สูงกวาปริญญาตรี

5. รายได

( ) ต่ํากวา 15,000บาท ( ) 15,001-20,000บาท

( ) 20,001-30,000บาท ( ) มากกวา 30,000บาท

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยศักยภาพของผูตอบแบบสอบถาม

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด

ปจจัยศักยภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานความรูความเขาใจในการ

ทํางาน

6. มีความรูในระบบ ข้ันตอน หรือ

มาตรฐานการปฏิบัติงาน

7.เขาใจ และสามารถอธิบายไดถึง

กระบวนการ ระบบ ข้ันตอนหรือ

มาตรฐานการปฏิบัติงาน

8.ประยุกตใชความรูท่ีมีในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จ ไดดวยตนเอง

9.สามารถถายทอดความรูและ

ประสบการณท่ีมีใหกับเพ่ือนรวมงาน

ได
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10.เขาใจปญหาและผลท่ีเกิดข้ึนใน

การทํางานของหนวยงานท่ีมีผล

ตอความสําเร็จขององคกร

ปจจัยศักยภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานมาตรฐานของงานท่ีไดรับ

มอบหมาย

11. รูและพยายามทําความเขาใจ 

เก่ียวกับมาตรฐาน/ ข้ันตอนการ

ทํางาน

12.เขาใจมาตรฐาน หรือ

กระบวนการ/ ข้ันตอนการทํางานท่ี

รับผิดชอบเปนอยางดี

13.สามารถใชความรูท่ีมีในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จได

14.มีความรูความชํานาญ ใน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน

15.สามารถใชความรูพัฒนาปรับปรุง

มาตรฐานกระบวนการ/ ข้ันตอนการ

ทํางาน ท่ีรับผิดชอบเปนอยางดี

16.มีความรูความชํานาญ ใน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน- สามารถใช

ความรูพัฒนาปรับปรุงมาตรฐาน

ปจจัยศักยภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานปริมาณงานท่ีทําไดสําเร็จ

17. มีปริมาณงานตามท่ีกําหนด
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18.ปริมาณงานท่ีไดเสร็จตาม

ระยะเวลาท่ีกําหนด

19.การควบคุมจํานวนชิ้นงานท่ี

เจาหนาท่ีในแผนกตาง ๆ

20.ปริมาณของงานท่ีตองรับผิดชอบ

จะเพ่ิมหรอืขยายขอบเขตงาน

21.การวางแผนเลือกงานท่ีจะเพ่ิม

ปริมาณใหพนักงาน

ดานการทํางานเปนทีม

22. การมีปฏิสมัพันธทางสังคมของ

พนักงาน

23.การมีจุดมุงหมายรวมกัน

24.การมีโครงสรางของทีม / กลุม

25.สมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึก

รวมกัน

ปจจัยศักยภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

26.การมีความเปนหนึ่งเดียวของทีม

พนักงาน

ดานการพัฒนาความรู

27.มีการศึกษาคนควางานใหมๆ

28.การนําประสบการณมา

แลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืน

29.มีการเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับ

ใชในบริบทของตนเองได



106

30.สรางตัวแบบหรือทฤษฏีใหมหรือ

นวัตกรรม ข้ึนมาใชในการทํางานได

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด

ปจจัยคุณภาพชีวิตของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานการใหส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสม

และยุติธรรม

31.มีการใหรางวัลตามความ

เหมาะสมของพนักงาน

32.การมีโบนัสหรือเปอรเซ็นตในการ

ขาย

33.การไดสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรม

เหมาะสมกับผลงาน

34.สามารถไดรับสิ่งตอบแทนตาม

ความเปนจริง

35.องคกรสามารถแบงสรรปนสวน

รางวัลใหพนักงานในองคกรอยาง

ยตุิธรรม

ปจจัยคุณภาพชีวิตของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและ

สงเสริมสุขภาพ

36. บรรยากาศในองคกร

37.อากาศหรือมลภาวะในองคกร



107

38.ความสะอาดภายในและนอก

องคกร

39.ระดับสิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจ

และสังคม

40.ระดับความปลอดภัยในองคกร

ดานการจัดองคการและการบริหาร

41. การทํางานท่ีเก่ียวของสัมพันธ

กับสมาชิกในสังคม

42.การมีเปาหมายวัตถุประสงค

43.การมีภารหนาท่ี

44.การมีสายการบังคับบัญชา

ปจจัยคุณภาพชีวิตของผูตอบ

แบบสอบถาม

ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

45.การมีความเปนเอกภาพ
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานวัฒนธรรมองคการของผูตอบแบบสอบถาม

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานการดูแลเอาใจใสในองคกร

46.มีการสงขาวไปยังบานของ

พนักงานขององคกร

47.จัดกิจกรรมนันทนาการให

พนักงาน

48.ปรับเปลี่ยนสภาพแวดลมในการ

ทํางาน

49.สรางวัฒนธรรมภายในองคกร

50.ใหอิสระเรื่องการทํางานและเรื่อง

สวนตัวของพนักงาน

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

ดานความนาเช่ือถือในองคกร

51. การรักษาคําม่ันสัญญาของ

องคกร

52.ดานการใชภาษาในธุรกิจ

53.ดานสัมพันธภาพในองคกร
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54.ดานลูกคาในการรับรองความ

นาเชื่อถือขององคกร

55.การบอกตอของลูกคาหรือความ

เชื่อถือขององคกร

ดานความคิดสรางสรรคในองคกร

56. มีการสนับสนุนสงเสริมศักยภาพ

การคิดซ่ึงกันและกัน

57.มีโอกาสฝกฝนการคิดนอกกรอบ

58.สามารถดันความคิดใหมาใชงาน

ไดจริง

59.มีการปรับมุมมองในองคกร

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

60.การมีความคิดแปลกใหม
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังาน

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

คําแนะนํา : กรุณาใสเครื่องหมาย√ ในชอทําเครื่องหมาย ในแตละปจจัยท่ีทานใหความสําคัญ

5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยท่ีสุด

ปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

61.ทานคิดวาตัวทานมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัตงิานในระดับใด

62.ทานคิดวาตัวทานสามารถผลิต

งานในระดับใด

63.การติดตอสื่อสารของทานอยูใน

ระดับใด

64.เวลาท่ีใชในการทํางานของทาน

อยูในระดับใด

65.การตัดสินใจแกปญหาและ

อุปสรรคของทานอยูในระดับใด

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ระดับความสําคัญ

มากท่ีสุด

5

มาก

4

ปานกลาง

3

นอย

2

นอยท่ีสุด

1

66.การปฏิบัติตามระเบียบวินัยของ

ทานอยูในระดับใด

67.การวางแผนและการจัด

ระบบงานของทาน

68.การรอบรูในงานและ

ความสามารถในการเรียนรูของทาน

69.การคํานึงถึงการใชทรัพยากรของ
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องคกรของทาน

70.การหม่ันปรับปรุงศักยภาพการ

ทํางานของตนเองอยูสมํ่าเสมอ

71.การแสวงหาความรูเรียนรูงาน

72.การหม่ันดูแลเอาใจใสในงานของ

ทาน

73.ความรับผิดชอบในงานท่ีทาน

ไดรับมอบหมาย

74.การประเมินประสิทธิภาพในการ

ทํางานของทาน

75.การวางแผนจัดระเบียบงาน



112

ประวัติผูเขียน

ชื่อสกุล นางสาว ฃูหนิง   หลีน
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สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขท่ี 327 ยหีวนตอง เมืองยูหลีน ประเทศจีน 537000

ประวัติการศึกษา

พ.ศ. 2550 มัธยมศึกษาตอนปลาย

จาก The high school attached to Yulin normal university

พ.ศ. 2555 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

จากมหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา
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พ.ศ. 2555 Business Alliance Group(Thailand)CoLtd
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พ.ศ. 2555-2556 ศูนยภาษาและวัฒนธรรมจีนเลิรนนิ่งอีสท(Learning east)

ในตําแหนง Chinese teacher






	title
	abstract
	acknowledgement
	contents
	chapter 1
	chapter 2
	chapter 3
	chapter 4
	chapter 5
	bibliography
	appendix
	biodata
	license agreement



