
มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกีย่วของ 
 

 การวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรการปฏิบัติงานในทัศนะของพนักงานบริษัท โพลีเวิลด จํากัด 
ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
 2.  แนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 
 3.  ประวัติบริษัท โพลีเวิลด จํากัด 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
 
 ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 วิเชียร วิทยอุดม (2555, หนา 9-1) ไดนิยามวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง การสรางคานิยม
และความเช่ือ ซึ่งสมาชิกขององคกรหรือหนวยงานใหความสนใจตอการดํารงอยูขององคกร 
วัฒนธรรมองคกรแบบไหนที่มีอยูในองคกรที่สามารถจะคนพบไดโดยการเรียนรู ตลอดจนรวมถึงตัว
สัญลักษณและสถานภาพพิเศษของตัวองคกร ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจถึงคามสําคัญของ
ปจจัยทั้งหมดที่สามารถใชในการพัฒนาองคกร ซึ่งก็จะเปนประโยชนตอตัวองคกรไดเปนอยางมาก 
 ชนิดา จิตตรุทธะ (2556, หนา 20) ไดนิยามวาวัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผนของ
พัฒนาการที่สะทอนอยูในระบบของความรูทางสังคม อุดมการณ คุณคา กฎที่ยึดปฏิบัติและแบบแผน
ประจําวัน ทั้งหมดน้ีมีสวนในการกําหนดรูปแบบของลักษณะองคกร รูปแบบของการจัดการ และ
เกี่ยวของโดยตรงกับชีวิตองคกร เน่ืองจากแสดงใหเห็นถึงวิถีชีวิตของกลุมคนในองคกรซึ่งมี
ลักษณะเฉพาะ มีแบบแผนแตกตางกันและมีความหมายที่สะทอนถึงความเปนจริงทางสังคมในองคกร
แหงหน่ึง 
 ไพโรจน วิไลนุช (2557, หนา 23) ไดนิยามวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง รูปแบบของ
ขอตกลงพื้นฐานของกลุมบุคคล กลุมไดสรางข้ึน คนพบและพัฒนาจากการเรียนรูและใชจัดการกับ
ปญหาซึ่งมาจากการเปลี่ยนแปลงภายในและภายนอก หากรูปแบบน้ีใชไดดีก็ถือวามีประสิทธิภาพและ
มีความเหมาะสม ดังน้ันจึงใชสอนและบอกตอใหแกสมาชิกวาเปนวิถีทางที่ถูกตองที่ควรทําความเขาใจ 
ควรนึกถึงและควรรูสึกเมื่อมีปญหาเกิดข้ึน 
 นิติพล ภูตะโชติ (2559, หนา 134) ไดนิยามวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผนที่
เกี่ยวของกับแนวความคิด คานิยม ความเขาใจ ความเช่ือ ความรูสึกของสมาชิกในองคกร ซึ่งเปน
บรรทัดฐานเพื่อใหสมาชิกประพฤติปฏิบัติสืบทอดกันไปสูสมาชิกรุนใหม วัฒนธรรมองคกรแตละ
องคกรจะมีความแตกตางกัน ซึ่งแตละองคกรจะมีการสรางระเบียบแบบแผนเพื่อใหสมาชิกปฏิบัติ
รวมกัน อิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรจะมีผลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคกรหลายอยาง เชน 
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ความรวมมือของสมาชิก การตัดสินใจ การปฏิบัติงาน สมาชิกในองคกรจะมีความรูสึกผูกพันตอ
องคกร นอกจากน้ัน วัฒนธรรมองคกรยังมีผลตอความสําเร็จและประสิทธิภาพของการทํางานใน
องคกรดวย 
 Moorhead & Griffin (2012, p. 502) ไดกลาวถึงนิยามของวัฒนธรรมองคกรของหลายๆ 
คน วานิยามจะมีความหลากหลายอยางเห็นไดชัด แตก็ยังมีคุณลักษณะรวมที่เกิดข้ึน นิยามทุกนิยาม
หมายถึงกลุมของคานิยมซึ่งแตละบุคคลในองคกรมี คานิยมเหลาน้ีกําหนดพฤติกรรมที่ดีและยอมรบัได 
หรือที่ยอมรับไมได 
 คําอธิบายเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
 Gibson, Ivancevich, Donnelly & Konopaske (2012, p. 31) ไดใหคําอธิบายเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคกรวา แมจะเปนแนวความคิดที่สําคัญ แตยังมีขอจํากัดในแงเกี่ยวกับความเขาใจ
พฤติกรรมของแตละบุคคลและกลุมภายในองคกร เกี่ยวกับคําวาวัฒนธรรมองคกร ประการแรก 
มุมมองเกี่ยวกับองคกรไมไดมีแคดานเดียว โดยมุงไปทางดานเปาหมายและดานระบบโดยไมได
คํานึงถึงวัฒนธรรม ประการที่สอง วัฒนธรรมองคกรไมไดมีการนิยามในแบบเดียวกันโดยนักทฤษฎี
หรือนักวิจัยที่มีช่ือเสียงเพียงสองคนเชนเดียวกับแนวความคิดอื่นๆ นิยามบางนิยามเกี่ยวกับวัฒนธรรม
อธิบายดังน้ี 
 -  เปนสัญลักษณ ภาษา แนวคิด พิธีกรรม และตํานาน 
 -  งานเขียนขององคกรซึ่งไดจากงานเขียนสวนตัวของผูกอต้ังองคกรหรือผูนําที่มีบทบาท
สําคัญ 
 -  ผลิตภัณฑ เชิงประวัติศาสตร มีพื้นฐานจากสัญลักษณ และนามธรรมจากพฤติกรรมและ
ผลจากพฤติกรรมน้ัน 
 วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่พนักงานรับรูเขาใจและแนวความคิดดังกลาวทําใหเกิดเปนรูปแบบ
ความเช่ือ คานิยม และความคาดหวังไดอยางไร Edgar Schein ไดนิยามวา วัฒนธรรม หมายถึง 
รูปแบบของขอสมมติพื้นฐาน ซึ่งมีการประดิษฐ คนพบ หรือพัฒนาโดยกลุม เพื่อเรียนรูในการจัดการ
ปญหาเกี่ยวกับการปรับตัวภายนอก และการบูรณาการภายใน ซึ่งไดมีการดําเนินการพิจารณาวา
ถูกตอง และจะถูกถายทอดไปยังสมาชิกใหมใหไดรับรู คิด และรูสึกวาสัมพันธกบัปญหาเหลาน้ัน 
 นิยามของ Schein มองวาวัฒนธรรมน้ันเกี่ยวของกับขอสมมติ การปรับตัว แนวความคิด 
และการเรียนรู เกิดขอโตแยงตอมาวาวัฒนธรรมขององคกรน้ันมีอยูสามช้ัน ช้ันที่หน่ึง คือ สิ่งประดิษฐ
และผลงานซึ่งมองเห็นไดแตไมสามารถแปลผลได ตัวอยางของสิ่งประดิษฐและผลงานไดแกรายงาน
ประจําป จดหมายขาว ขอพิพาทระหวางคนงาน และการตกแตง ช้ันที่สอง คือ คานิยม หรือสิ่งที่
สําคัญตอผูคนที่รูสึก คานิยมน้ันยังเปนความรูสึกปรารถนาหรือตองการทางอารมณ ช้ันที่สาม คือ ขอ
สมมติพื้นฐานซึ่งกลุมคนจัดทําข้ึนมา เพื่อเปนแนวทางเกี่ยวกับพฤติกรรม ช้ันน้ีรวมถึงการถายทอดตอ
ใหเกิดการเรียนรูเขาใจ คิด และรูสึกเกี่ยวกับงาน เปาหมายประสิทธิภาพ ความสัมพันธเชิงมนุษย 
และประสิทธิภาพของเพื่อนรวมงาน ซึ่งแสดงในโมเดลองคกรสามช้ันของ Schein ดังภาพที่ 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 โมเดลองคกรสามช้ันของ Schein 
 
 กลาวโดยสรุปวัฒนธรรมองคกร หมายถึง พฤติกรรมที่สรางข้ึนจากคนในองคกร มีคานิยม 
ความเช่ือ ระเบียบแบบแผนรวมกันอยางเปนระบบ โดยมีการเรียนรูซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติ
กันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติในองคกร 
 ประเภทของวัฒนธรรมองคกร 
 สํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ (2555, หนา 9) ได
แบงวัฒนธรรมองคกรออกเปน 4 ประเภท ดังน้ี 
  (1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability culture) จะใหความสําคัญในเรื่องของความ
ยืดหยุน เพื่อมุงเนนสําหรับตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกไดตลอดเวลา พนักงานขององคกร
สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณปจจุบันได มีความเปนอิสระในการตัดสินใจและการปฏิบติัหนาที ่
เปนการกระตุนใหพนักงานกลาเสี่ยง กลาคิดคนเรื่องใหม ๆ กลาทดลองในสิ่งที่เปนประโยชนตอ
องคกร ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในเรื่องตาง ๆ ไดมากข้ึน เนนเรื่องการกระจายอํานาจเพื่อให
พนักงานสามารถตัดสินใจไดรวดเร็ว เปนการสรางกลยุทธที่สําคัญสําหรับองคกร วัฒนธรรมแบบ
ปรับตัวจะพบมากในองคกรขนาดเล็กและขนาดกลาง 
  (2) วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement culture) จะมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนของ
เปาหมายองคกร ผูนํามุงเห็นผลสําเร็จตามเปาหมาย เชน เรื่องกําไร ยอดขาย สวนแบงตลาดสูงข้ึน 

ตัวอยางของลักษณะทางวัฒนธรรม 
- เอกสาร 
- ผังทางกายภาพ 
- การตกแตง 
- ภาษา 
- ศัพทเฉพาะ 
- จริยธรรมการทํางานและการปฏิบัติงาน 
- หลักคาจางที่เปนธรรม 
- ความภักด ี
- พันธสัญญา 
- ชวยเหลือผูอ่ืน 
- ประสิทธิภาพทําใหไดรางวัล 
- การบริหารอยางเสมอภาค 
- สมรรถนะในการทํางาน 

I 
สิ่งประดิษฐและผลงาน 
- เทคโนโลย ี
- ศิลปะ 
- รูปแบบพฤติกรรมที่เห็นและไดยิน 

II  
คานิยม 
- ทดสอบไดในสิ่งแวดลอมทางกายภาพ 
- ทดสอบไดโดยความเห็นพองตองกันใน 
  สังคมเทานั้น 

III  
ขอสมมติพ้ืนฐาน 
- ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม 
- ธรรมชาตติามความเปนจริง เวลา และ 
  สถานที ่
- ธรรมชาติของมนุษย 
- ธรรมชาติของกิจกรรมมนุษย 
- ธรรมชาติของความสัมพันธของมนุษย 

มองเห็นแตไมสามารถ 
แปลผลได 

ระดับความรับรูสูงขึ้น 

ไดจากจิตกอนสํานึก ซ่ึง 
มองไมเห็น 
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เปนตน องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในสภาพแวดลอมภายนอก แตไมเห็นความจําเปนที่
จะตองมีการยืดหยุนและตองเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแตอยางใด องคกรที่ยึดวัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ 
จึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล และพึงพอใจตอการทํางานหนักใน
ระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย คานิยมที่มุงการเอาชนะจึงเปนเสมือนกาวเช่ือมทุกคนใน
องคกรเขาดวยกัน หลายบริษัทที่มี วัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะใหความสําคัญในเรื่องการแขงขัน 
การเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะที่ผูที่มีผลงานตํ่ากวาเปาก็จะออกจาก
งานไป 
  (3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) จะใหความสําคัญของการมีสวนรวมของ
พนักงานในองคกรเพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เนนความ
ตองการของพนักงานมากกวาวัฒนธรรมแบบอื่น ดังน้ันองคกรจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรที่รวมกัน
ทํางานคลายอยู ในครอบครัวเดียวกัน ผู นํามุ ง เนนเรื่องความรวมมือ การใหความเอาใจใส 
เอื้ออาทรทั้งพนักงานและลูกคา โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกันทางสถานะภาพ 
ผูนําจะยึดมั่นในการใหความเปนธรรมและการปฏิบัติตามคํามั่นสัญญาอยางเครงครัด 
  (4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) จะใหความสําคัญตอสภาพ 
แวดลอมภายใน ความคงเสนคงวาในการดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะ
มุงเนนดานวิธีการ ความเปนเหตุผล ความมีระเบียบของการทํางาน มุงเนนยึดถือปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขอบังคับและเรื่องของการประหยัด ความสําเร็จขององคกรเกิดจากความสามารถใน
การบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ เปนลักษณะองคกรที่ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง 
 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคกร 
 ไพโรจน วิไลนุช (2557, หนา 26) ไดสรุปหนาที่ของวัฒนธรรมองคกรไว 6 ประการดังน้ี 
  (1) เปนตัวกําหนดกฎระเบียบและขอบังคับในเรื่องตาง ๆ ขององคกร พนักงาน 
สวนใหญทํางานดวยความขยัน เอาใจใสและชวยเหลือกัน การปฏิบัติงานลักษณะน้ีจึงเปนที่ยอมรับ
และกลายเปนวัฒนธรรมองคกรเมื่อเวลาเปลี่ยนไป ใครก็ตามที่เขามาเปนพนักงานก็ตองปฏิบัติ
เชนเดียวกันจนกระทั่งกลายเปนกฎระเบียบ และขอบังคับขององคกร ในขณะที่พนักงานขององคกร
บางแหงเขาปฏิบัติงานสายและชอบอานหนังสือพิมพ พนักงานหลายคนก็ปฏิบัติเชนเดียวกัน 
การปฏิบัติตัวเชนน้ีกลายเปนวัฒนธรรมองคกรซึ่งไมดี เมื่อผูบริหารทราบถึงวัฒนธรรมองคกรลักษณะ
น้ีจึงตองกําหนดกฎระเบียบใหพนักงานทุกคนมาทํางานตรงเวลา 
  (2) เปนดัชนีช้ีใหสมาชิกในองคกรรูจักปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกร สมาชิกจะรูจัก
วางตัวและปรับตัวอยางไร พิจารณาจากการปรับเปลี่ยนตนเองใหเขากับวัฒนธรรมองคกร เชน 
สมาชิกทราบวาองคกรที่ตนทํางานอยูไมชอบใหพนักงานนําเรื่องสวนตัวมาคุยในที่ทํางานหรือปะปน
กับการทํางาน หากยอมรับวัฒนธรรมน้ีก็จะปรับตัวโดยไมคุยเรื่องสวนตัว 
  (3) เปนสิ่งที่ชวยทําใหเกิดการมีปฏิสัมพันธทางสังคม วัฒนธรรมองคกรบางแหงนิยมใหมี
การประชุมในตอนเชากอนเริ่มปฏิบัติงานในแตละวัน วัฒนธรรมองคกรเชนน้ีทําใหพนักงานมีโอกาส
สนทนากัน ทําใหคนในองคกรพูดคุย ติดตอกัน ทําใหเกิดปฏิสัมพันธทางสังคมและรวมมือกัน
แกปญหา 
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  (4) เปนสิ่งที่องคกรใชในการผนึกกําลัง วัฒนธรรมองคกรทําใหสมาชิกติดตอกันและชวย
ใหองคการบรรลุเปาหมาย เมื่อสมาชิกในองคกรติดตอกัน ทําใหองคกรเกิดการรวมพลังกันใน 
การทํากิจกรรม 
  (5) เปนแหลงเรียนรูและสิ่งที่ใชในการอบรมสมาชิกใหมขององคกร วัฒนธรรมองคกร
บางอยางเปนวัฒนธรรมที่ดี เชน วัฒนธรรมแหงการเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรู วัฒนธรรมองคกร
เหลาน้ีจะเปนแหลงเรียนรูใหแกสมาชิกใหมและพนักงานในองคกรยินดีถายทอดไปยังพนักงานใหม
เพื่อการพัฒนาองคกร 
  (6) เปนตัวกําหนดมาตรฐานทางจริยธรรม วัฒนธรรมองคกรที่ดีทําใหเกิดจริยธรรมใน 
การทํางาน ผูบริหารมักจะมีความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค และมีเปาหมายในการทํางาน
ชัดเจน 
 รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร 
 วิเชียร วิทยอุดม (2555, หนา 9-4) ไดสรุปรูปแบบของวัฒนธรรมไว 4 รูปแบบดังน้ี 
  (1) แบบสถาบันนิยม (Academy) องคกรที่มีวัฒนธรรมแบบน้ีจะชวยใหพนักงานหนุม
สาว ใหมีความสามารถในหนาที่การงานและเลื่อนตําแหนงข้ึนไปตามสายงานตําแหนงขององคกร
อยางสม่ําเสมอ องคกรจะจางกลุมคนใหมจํานวนมาก และจะสงคนกลุมน้ีใหผานในหนาที่การงาน
เฉพาะแบบหลาย ๆ อยาง 
  (2) แบบสโมสร (Club) องคกรที่มีวัฒนธรรมแบบน้ีจะเนนใหการชวยเหลือ ใหพนักงาน
ปรับตัวเขากับองคกรที่ทํางานอยูไดความกาวหนาข้ึนอยูกับอาวุโสในองคกร แตก็ตองเขาสมาคม
สังสรรคใหเปนที่ยอมรับของผูบริหารและทําตัวมีมิตรสัมพันธที่ดีกับคนอื่น ๆ  และสนับสนุนเสริมสราง
บรรยากาศขององคกรที่เปนมิตรภาพระหวางพนักงานในองคกรใหมากที่สุด 
  (3) แบบทีมกีฬาเบสบอล (Baseball team) องคกรที่มีวัฒนธรรมแบบน้ีไมพยายามที่จะ
เลื่อนพนักงานไปตามตําแหนงหนาที่ แตจะพยายามใหพนักงานมีความมั่นคงในตําแหนงที่ปฏิบัติ
หนาที่ไดดี โดยไมมีการฝกอบรมเพิ่มเติมให องคกรจะคนหาเฉพาะพนักงานที่มีความเกงจากกลุมอายุ
และประสบการณที่ตางกัน ซึ่งกลุมคนเหลาน้ันจะมีความชํานาญที่องคกรตองการอยูแลว และ
สามารถพัฒนาตนเองใหเขากับงานไดอยางรวดเร็ว องคกรจะใหรางวัลพนักงานโดยดูจากผลงานที่ได
มากกวาดูที่อาวุโส 
  (4) แบบสรางปอมปราการ (Fortress) องคกรที่มีวัฒนธรรมแบบน้ี จะเนนถึงความอยู
รอดขององคกรเปนสําคัญ รวมถึงองคกรจะพยายามปรับเปลี่ยนความลมเหลวขององคกรใหสามารถ
ดํารงอยูในตลาดไดตอไป หรือองคกรที่ประสบกับการข้ึน ๆ ลง ๆ ตลอดเวลา องคกรแบบน้ีจะไมมี
การใหสัญญาใด ๆ ในเรื่องความมั่นคงของงาน แตจะเกื้อหนุนสรางโอกาสใหผูจัดการที่ชอบเปลี่ยน
งาน และชอบเปลี่ยนแปลงการบริหารงานอยูบอย ๆ 
 องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
 นิตยา เงินประเสริฐศรี (2558, หนา 160) ไดกลาววาองคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
มี 3 ระดับ ดังน้ี 
  (1) วัฒนธรรมที่คนในองคกรสรางข้ึน (Artifacts) และพึงเห็นไดเมื่อคนเขามาทํางานใน
องคกรจะเห็น จะไดยิน และรูสึกตอสิ่งตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ตัวอยางของวัฒนธรรมประเภทน้ี ไดแก 
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ผลิตภัณฑ บริการ และพฤติกรรมของคนในองคกร เชน การแตงกายของแตละบริษัท บางบริษัทจะมี
แบบฟอรมการแตงกายเฉพาะขององคกร หรือบางบริษัทใหแตงกายไดตามอิสระ 
  (2) คานิยมเกี่ยวกับแนวทางในการทําสิ่งตาง ๆ (Espoused values) วัฒนธรรมองคกร
เกิดข้ึนจากผูกําหนดวัฒนธรรมไดสรางคานิยมในการทํางาน เชน การกําหนดระเบียบปฏิบัติตางๆ 
ของบริษัทเพื่อความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 
  (3) ฐานคติเบื้องตน (Basic assumption) หมายถึงสมาชิกองคกรมีความเช่ือรวมกัน 
แนวทางที่ถูกตองในการทํางานเกิดข้ึนจากความเช่ือของคนในองคกร เชน กลุมบริษัทในเครือ SCG ได
ออกผลิตภัณฑตาง ๆ เพื่อกระตุนการรักษาสิ่งแวดลอม เชน ผลิตภัณฑกระดาษ บานแนวคิดใหม 
เปนตน ซึ่งไดรับการยอมรับทั้งบุคลากรในองคกรและบุคคลภายนอก 
 เน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องซับซอน จึงอาจสรุปไดวาองคประกอบของวัฒนธรรม
องคกรประกอบดวย คานิยม ทัศนคติ ความเช่ือ บรรทัดฐาน สัญลักษณ พิธีการตาง ๆ เรื่องเลา ผูนํา
หรือวีรบุรุษ คําขวัญ จริยธรรม กฎขอบังคับ และบทบาท ซึ่งแตละองคประกอบมีความสําคัญดวยกัน
ทั้งสิ้น 
 แนวความคิดของวัฒนธรรมองคกร 
 นิติพล ภูตะโชติ (2559, หนา 143) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคกรมีการเปลี่ยนแปลงตามยุค
ตามสมัย ดังน้ันแนวความคิดของวัฒนธรรมองคกรจึงมีความหลากหลายตางกันไป ซึ่งสามารถแบงได
ดังน้ี 
  (1) แบบริเริ่มสรางสรรคและกลาเสี่ยง (Innovation and risk taking) ผูบริหารจะให 
การสนับสนุนใหพนักงานกลากระทํา กลาตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดังน้ันลักษณะเดนคือ จะสนับสนุน
ใหพนักงานประดิษฐคิดคนสิ่งใหม ๆ เชน ผลิตภัณฑใหม สินคาใหม มุงเนนใหพนักงานกลาตัดสินใจมี
ความรับผิดชอบในหนาที่ และเปดโอกาสใหพนักงานเกิดการทดลองในเรื่องตาง ๆ 
  (2) แบบใหความสนใจในรายละเอียด (Attention to detail) สมาชิกในองคกรจะให
ความสนใจในรายละเอียดตาง ๆ ในการปฏิบัติหนาที่ ใหความสําคัญในความถูกตองในการทํางาน 
ใสใจในรายละเอียดตาง ๆ เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด องคกรจะมีความมุงหวังใหพนักงานปฏิบัติ
หนาที่ไดอยางถูกตอง 
  (3) แบบมุงผลสําเร็จหรือผลงาน (Outcome orientation) ผูบริหารขององคกรจะเนน
และใหความสําคัญเกี่ยวกับผลสําเร็จหรือผลงานที่ไดรับ คือใหความสําคัญกับผลสําเร็จของงาน เนน
เรื่องผลงาน ผลผลิตวาสามารถผลิตสินคาไดตามที่กําหนดหรือไม 
  (4) แบบใหความสําคัญที่บุคคล (People orientation) องคกรจะใหความสําคัญในเรื่อง
ของผลกระทบตอบุคคลในองคกรมาก ใหความสําคัญใสใจดูแลพนักงาน เนนผลกระทบตอบุคคลทั้ง
ในทางบวกและทางลบ องคกรจะเนนความสําคัญไปที่บุคลากร 
  (5) แบบทํางานเปนทีม (Team-orientation) ในการปฏิบัติงานตาง ๆ องคกรจะให
ความสําคัญในการปฏิบัติงานเปนทีมมากกวาการทํางานเปนรายบุคคล เนนการทํางานรวมกันเปน
กลุม ความสําเร็จของกลุมคือความสําเร็จของทุกคน การมีสวนรวมของทุกคน และมีทีมงานที่ดีจะชวย
ใหงานขององคกรสําเร็จ 
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  (6) แบบการทํางานเชิงรุก (Aggressiveness) ผูบริหารขององคกรจะเนนหรือกระตุนให
พนักงานเกิดการแขงขันกันทํางาน จะไมปลอยใหการทํางานดําเนินไปเรื่อย ๆ  เพราะจะทําใหบรรลุผล
ลาชา ดังน้ัน แนวคิดแบบการทํางานในเชิงรุกจุทําใหองคบรรลุผลสําเร็จไดรวดเร็วกวา 
  (7) แบบมั่นคงหรือมีเสถียรภาพ (Stability) องคกรจะใหความสําคัญโดยมุงเนนเรื่อง
ความมั่นคงหรือความมีเสถียรภาพขององคกรมากกวาความเจริญเติบโตขององคกร ถาองคกร
เจริญเติบโตแตขาดความมั่นคง อาจจะเปนผลเสียหายตอองคกรมากกวา  
  (8) แบบกําหนดเปาหมายไวแนนอน (Direction) ผูบริหารองคกรในลักษณะน้ีจะมีการ
กําหนดเปาหมายในการบริหารเอาไวชัดเจนและแนนอนแลววาจะทําอะไรบาง เชน เปนผูผลิตราย
ใหญในประเทศ เปนผูสรางนวัตกรรมใหม เปนตน 
  (9) แบบบูรณาการ (Integration) องคกรที่มีแนวความคิดในลักษณะน้ีจะเนนใหความ 
สําคัญในเรื่องการทํางานรวมกัน ประสานสามัคคีกันระหวางหนวยงานตาง ๆ ในองคกร เพื่อให 
การทํางานสอดคลองกันไปดวยดี มุง เนนการทํางานรวมกันของฝายตาง ๆ ภายในองคกร 
การประสานงานเพื่อใหงานภายในองคกรมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
  (10) แบบการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management support) ผูบริหารองคกรจะให
การสนับสนุนชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาในเรื่องตาง ๆ เชน ใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษา ชวยแกปญหา
ในเรื่องตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ทั้งน้ีเพื่อใหการดําเนินงานขององคกรสามารถบรรลุผลตามเปาหมายได 
  (11) แบบควบคุม (Control) องคกรจะมุงเนนในเรื่องการควบคุมการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา จะใหความสําคัญเกี่ยวกับกฎระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งตาง ๆ เปนการควบคุม
พฤติกรรมตาง ๆ ของพนักงานเพื่อไมใหพนักงานกระทําผิดกฎระเบียบขอบังคับขององคกร ตองการ
ใหพนักงานทุกคนปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกรอยางเครงครัด 
  (12) แบบเปนสวนหน่ึงขององคกร (Identity) องคกรจะเนนและใหความสําคัญใหเกิด
ความรูสึกวาพนักงานทุกคนเปนสวนหน่ึงขององคกร พนักงานทุกคนมีความสําคัญ องคกรเปนของ 
ทุกคน ความสําเร็จขององคกรคือความสําเร็จของทุกคน ดังน้ัน แนวคิดน้ีจึงมุงเนนความเปนเจาของ
หรือเปนสวนหน่ึงขององคกรที่ตนทํางานอยู 
  (13) แบบระบบการใหรางวัล (Reward system) แนวความคิดในลักษณะน้ีผูบริหารจะ
ใหความสําคัญเรื่องการใหรางวัลจากผลการปฏิบัติงาน หรือจากความสามารถในการทํางานของ
พนักงานแตละคนมากกวาการใหรางวัลในลักษณะการสนิทสนม หรือความชอบเปนการสวนตัว หรือ
ระบบอาวุโส เปนการสนับสนุนคนเกาคนที่มีความสามารถอยางแทจริง 
  (14) แบบจัดการเรื่องความขัดแยง (Conflict tolerance) องคจะสนับสนุนใหพนักงาน
แกปญหาความขัดแยงตาง ๆ อยางเปดเผย คือ พนักงานทุกคนสามารถวิพากษวิจารณเกี่ยวกับความ
ขัดแยงไดอยางตรงไปตรงมา เพื่อใหสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดอยางเปดเผย 
  (15) แบบการติดตอสื่อสาร (Communication pattern) การติดตอสื่อสารเปนเรื่องที่
สําคัญในองคกร หากการติดตอสื่อสารขาดประสิทธิภาพจะทําใหเกิดปญหามากมายในองคกร ดังน้ัน 
องคกรที่เนนเรื่องการติดตอสื่อสารจะใหความสําคัญในเรื่องการติดตอสื่อสารตามสายการบงัคับบญัชา 
และมีการติดตอสื่อสารในลักษณะแบบสองทาง ทั้งน้ีเพื่อใหการติดตอสื่อสารและการทํางานในองคกร
เกิดประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
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 การสรางวัฒนธรรมองคกร 
 Moorhead & Griffin (2012, p. 502) ไดกลาวถึงการสรางวัฒนธรรมองคกรวาผูประกอบการ
ที่เริ่มตนธุรกิจ การสรางวัฒนธรรมบริษัทอาจดูเปนรองจากกระบวนการพื้นฐานในการสรางผลิตภัณฑ
หรือบริการและจําหนายแกลูกคา บริษัทที่เติบโตและประสบความสําเร็จ จะมีการพัฒนาวัฒนธรรมซึง่
แตกตางจากบริษัทอื่น ๆ และบริษัทที่ประสบความสําเร็จเปนผลมาจากกลยุทธ และวัฒนธรรม   
วัฒนธรรมมีความเช่ือมโยงกับคานิยมเชิงกลยุทธ ไมวาจะเปนบริษัทที่เริ่มดําเนินกิจการใหมหรือ
พยายามเปลี่ยนวัฒนธรรมของบริษัทที่มีอยู กระบวนการสรางวัฒนธรรมองคกรเปนกระบวนการ
เช่ือมโยงคานิยมเชิงกลยุทธเขากับคานิยมเชิงวัฒนธรรม ใหมากเพียงพอกับโครงสรางองคกรที่
เช่ือมโยงกับกลยุทธ โดยมีลําดับการสรางวัฒนธรรมองคกร ดังน้ี 
  (1) การสรางคานิยม ข้ันตอนสองข้ันแรกในกระบวนการรวมถึงการสรางคานิยม ประการ
แรกการจัดการตองกําหนดคานิยมเชิงกลยุทธขององคกร คานิยมเชิงกลยุทธถือเปนความเช่ือข้ัน
พื้นฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคกรซึ่งเปนตัวกําหนดกลยุทธ มีการพัฒนาตามกระบวนการ
ตรวจสอบสภาพแวดลอมและการวิเคราะหกลยุทธซึ่งประเมินเศรษฐกิจ ประชากร นโยบายสาธารณะ 
เทคโนโลยี และแนวโนมทางสังคมเพื่อระบุความตองการในตลาดซึ่งองคกรสามารถดําเนินการ
ตอบสนองได คานิยมเชิงกลยุทธเช่ือมโยงองคกรเขากับสภาพแวดลอม 
  (2) สรางวิสัยทัศน หลังจากพัฒนาคานิยมเชิงกลยุทธและคานิยมเชิงวัฒนธรรมแลว 
องคกรตองจัดทําทิศทางวิสัยทัศน วิสัยทัศนที่วาน้ีเปนภาพขององคกรที่ควรจะเปน ณ ชวงเวลาหน่ึง
ในอนาคต แสดงถึงวาคานิยมเชิงกลยุทธและคานิยมเชิงวัฒนธรรมจะรวมกันเพื่อสรางอนาคตตอไป 
  (3) การเริ่มดําเนินตามกลยุทธ ทําการสรางคานิยมและเริ่มดําเนินการเพื่อใหบรรลุ
วิสัยทัศน กลยุทธครอบคลุมหลายปจจัยต้ังแตการพัฒนาการออกแบบองคกรเพื่อจัดหาและฝกฝน
พนักงานผูซึ่งมีคานิยมรวมกันและจะเปนผูปฏิบัติการ 
  (4) การสนับสนุนพฤติกรรมทางวัฒนธรรม ข้ันตอนสุดทาย คือการสนับสนุนพฤติกรรม
ของพนักงานเน่ืองจากพวกเขาไดแสดงคานิยมทางวัฒนธรรมออกมาและเริ่มดําเนินกลยุทธขององคกร 
ทั้งน้ีสามารถดําเนินการสนับสนุนไดหลายแบบ ประการแรก ระบบรางวัลอยางเปนทางการในองคกร
โดยตองมีการใหรางวัลแกพนักงานผูมีคานิยมที่มีพฤติกรรมพึงประสงค ประการที่สอง ตองมีการบอก
เลาเรื่องราวทั่วทั้งองคกรเกี่ยวกับพนักงานผูมีพฤติกรรมซึ่งเปนตัวอยางของคานิยมทางวัฒนธรรมที่
ชัดเจน ประการที่สาม องคกรตองดําเนินการในพิธีการและพิธีกรรมที่เกี่ยวของเพื่อเนนยํ้าพนักงานให
กระทําสิ่งที่สําคัญตอการดําเนินตามวิสัยทัศนขององคกร เพื่อใหมีผลน้ันองคกรจะตองมีการทําสิ่งที่
สําคัญสําหรับพนักงานใหไปในทิศทางที่ถูกตอง เชน หากในกลุมมีเพียงการเกษียณเทาน้ัน หรือไมมี
การตออายุและดึงตัวไวใหทํางานตอ พนักงานจะไดรับสารวาการเกษียณและอายุการทํางานน้ีเปนสิ่ง
สําคัญ ในทางกลับกัน ใหดึงเรื่องหรือพิธีไวสําหรับกลุมของพนักงานผูบริการลูกคาอยางยอดเย่ียมเพื่อ
สนับสนุนพฤติกรรมพนักงานที่พึงประสงค ทั้งน้ีการดําเนินการสนับสนุนถือเปนการเช่ือมตอข้ัน
สุดทายระหวางคานิยมเชิงกลยุทธและคานิยมเชิงวัฒนธรรม และการสรางวัฒนธรรมองคกร 
 วิธีการอธิบายวัฒนธรรมองคกร 
 Moorhead & Griffin (2012, p. 510) ไดกลาวถึง วิธีการอธิบายวัฒนธรรมองคกร กรอบ
แนวคิดที่อธิบายในสวนน้ีทําใหเกิดความเขาใจอยางกระจางเกี่ยวกับมิติที่แตกตางกันของวัฒนธรรม
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องคกร ไมมีกรอบงานเด่ียวที่อธิบายคานิยมในวัฒนธรรมองคกรอยูเลย อยางไรก็ตาม ไดมีการเสนอ
กรอบแนวคิดหลายกรอบ แมวาจะมีการพัฒนากรอบแนวคิดในชวงป 2523 เปนตนมา แนวความคิด
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรยังคงมีอิทธิพลจนถึงทุกวันน้ี บางบริษัทที่มีความยอดเย่ียมในขณะน้ันก็ไมได
รับการยกยองเทากับในวันน้ี แตแนวความคิดยังคงมีการนํามาปรับใชในบริษัททั่วโลก ผูจัดการควร
ประเมินในกรอบแนวคิดหลายสวน และใชสวนที่เขากับคานิยมเชิงกลยุทธและวัฒนธรรมองคกรของ
ตน 
  (1) กรอบแนวคิดของโออุจิ วิลเลียม จี โออุจิ ถือเปนหน่ึงในนักวิจัยที่เนนการวิเคราะห
วัฒนธรรมของกลุมหรือบริษัทจํากัดอยางแจมแจง ซึ่งจําแนกบริษัทออกเปน 1) บริษัทของสหรัฐทั่วไป 
2) บริษัทของญี่ปุนทั่วไป 3) บริษัทของสหรัฐแบบ Z U.S. 
   โออุจิพัฒนารายช่ือที่ทําการเปรียบเทียบบริษัททั้งสามกลุมในเจ็ดจุด ซึ่งโตแยงวา
วัฒนธรรมของบริษัทของญี่ปุนทั่วไปและบริษัทของสหรัฐแบบ Z U.S. น้ันมีความแตกตางจากบริษัท
ของสหรัฐทั่วไปคอนขางมาก และความแตกตางเหลาน้ีน้ันเปนสิ่งที่อธิบายถึงความสําเร็จของบริษัท
ของญี่ปุนทั่วไปและบริษัทของสหรัฐแบบ Z U.S. และความยุงยากที่เกิดข้ึนกับบริษัทของสหรัฐทั่วไป 
จุดเจ็ดจุดที่โออุจิไดพัฒนาและทําการเปรียบเทียบแสดงอยูในภาพที่ 2.1 
 

คานิยมเชิงวัฒนธรรม การแสดงออกในบริษทั
ญี่ปุน 

การแสดงออกในบริษทั
สหรัฐแบบ Z U.S. 

การแสดงออกในบริษทั
สหรัฐ 

ความมุงม่ันตอพนักงาน การจางงานตลอดชีพ การจางงานระยะยาว การจางงานระยะส้ัน 

การประเมิน ชาและเชิงคุณภาพ ชาและเชิงคุณภาพ เร็วและเชิงปริมาณ 

อาชีพ กวางมาก กวางพอสมควร แคบ 

การควบคุม แนนอนและไมเปน 
ทางการ 

แนนอนและไมเปน 
ทางการ 

ชัดเจนและเปนทางการ 

การตัดสินใจ กลุมและความคิดเห็นกลุม กลุมและความคิดเห็นกลุม แตละบุคคล 

ความรับผิดชอบ กลุม แตละบุคคล แตละบุคคล 

การคํานึงถึงบุคคลอ่ืน โดยรวม โดยรวม แคบ 

 
ภาพท่ี 2.2 กรอบงานของโออจุ ิ

 
   จากภาพที่ 2.2 แสดงกรอบงานของโออุจิ ไดแสดงการเปรียบเทียบคานิยมเชิง
วัฒนธรรม 7 องคประกอบ ดังน้ี 
   (1.1) ความมุงมั่นตอพนักงาน จากขอมูลของโออุจิน้ัน บริษัทของญี่ปุนทั่วไปและ
บริษัทของสหรัฐแบบ Z U.S. มีคานิยมเชิงวัฒนธรรมรวมกันคือพยายามที่จะรักษาพนักงานไว ดังน้ัน
บริษัททั้งสองแบบจะโละพนักงานออกในกรณีที่เปนทางเลือกสุดทายเทาน้ัน ในญี่ปุนน้ัน คุณคาของ
การรักษาพนักงานไว มักจะเกิดข้ึนเปนรูปแบบของการจางงานตลอดชีพ แมวามีบริษัทของญี่ปุนบาง
บริษัทที่ตอบสนองตอปญหาทางเศรษฐกิจในชวงหลายปที่ผานมา ซึ่งถือเปนเรื่องที่ทาทายตอคานิยมน้ี 
ผูคนเริ่มที่จะทํางานในบริษัทของญี่ปุนบางบริษัทมักจะเปนการรับประกันวาไมมีทางโดนไลออก ใน
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บริษัทแบบ Z U.S. น้ัน คานิยมทางวัฒนธรรมจะอยูในรูปของความต้ังใจที่โออุจิเรียกวา การจางงาน
ระยะยาว ภายใตการจางงานตลอดชีพของระบบในประเทศญี่ปุน พนักงานมักไมถูกไลออก สําหรับ
ระบบของสหรัฐน้ัน ทั้งคนงานและผูจัดการอาจถูกไลออกได แตเฉพาะในกรณีที่พวกเขาไมดําเนินการ
ใหยอมรับได 
    โออุจิเสนอวา บริษัทของสหรัฐโดยทั่วไปไมมีพันธสัญญาทางวัฒนธรรมเดียวกัน
ในพนักงานเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทของญี่ปุนและบริษัทของสหรัฐแบบ Z U.S. ในความเปนจริงน้ัน
คนงานชาวสหรัฐและผูจัดการมักจะใชเวลาการทํางานชวงที่เหลือทั้งหมดไปอยูในบริษัทไมกี่แหง ยังมี
ความคาดหวังในวัฒนธรรมซึ่งหากบริษัทมีแนวโนมลดตํ่าลง มีการเปลี่ยนเจาของ มีการควบรวม
กิจการ ก็จะตองปลดพนักงานและผูจัดการ 
   (1.2) การประเมิน โออุจิสังเกตวาในบริษัทแบบญี่ปุนและบริษัทของสหรัฐแบบ Z 
U.S. น้ันจะมีการประเมินคนงาน ผูจัดการ อยางเหมาะสมเปนเวลานานมาก จนถึงสิบป และตองใช
ขอมูลเชิงคุณภาพและปริมาณที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพ ดวยเหตุน้ี การสงเสริมในบริษัทเหลาน้ีจึง
คอนขางชา และการตัดสินใจเกี่ยวกับการสนับสนุนจะดําเนินการหลังจากสัมภาษณบุคคลหลายคนซึ่ง
ไดมีการติดตอกับบุคคลที่ถูกประเมิน ขณะที่ในบริษัทของสหรัฐแบบทั่วไป ในทางตรงกันขาม คานิยม
ทางวัฒนธรรมจะบงบอกวาสามารถทําการประเมินและใหทําโดยเร็วที่สุด และตองเนนยํ้าการวัด
ประสิทธิภาพเชิงปริมาณ คาน้ีมีแนวโนมที่จะสงเสริมความคิดในระยะสั้นระหวางคนงานและผูจัดการ 
   (1.3) อาชีพ พบวาอาชีพมีคามากที่สุดในเรื่องของหนาที่หลายหนาที่ในชวงชีวิตของ
บริษัทแบบญี่ปุน และบริษัทของสหรัฐแบบ Z U.S. ในญี่ปุน คาน้ีนําไปสูเสนทางอาชีพที่กวางมาก ซึ่ง
อาจนําไปสูการที่พนักงานไดประสบการณในการทําหนาที่ในธุรกิจหกหรือเจ็ดอยาง เสนทางอาชีพของ
บริษัทของสหรัฐแบบ Z U.S. จะแคบกวา 
    อยางไรก็ตาม เสนทางอาชีพที่มีคุณคาของบริษัทของสหรัฐแบบทั่วไปจะแคบ
กวา งานวิจัยของโออุจิแสดงใหเห็นวาผูจัดการชาวสหรัฐสวนใหญดําเนินหนาที่ทางธุรกิจเพียงหน่ึง
หรือสองหนาที่ตลอดเสนทางอาชีพ เสนทางอาชีพที่แคบน้ีสะทอนถึงคานิยมที่ทําใหยอมรับเปนพิเศษ
ซึ่งเปนสวนของบริษัทของอเมริกาหลายบริษัท 
   (1.4) การควบคุม องคกรทุกองคกรตองใชอํานาจในการควบคุมที่ระดับเดียวกัน
เพื่อใหบรรลุการดําเนินการที่ไดประสานกันไว ดังน้ันจึงไมแปลกใจวาบริษัทในสหรัฐและญี่ปุนได
พัฒนาคานิยมทางวัฒนธรรมซึ่งสัมพันธกับการควบคุมและการบริหารองคกร บริษัทของญี่ปุนและ
บริษัทของสหรัฐแบบ Z U.S. มักสมมติวาจะดําเนินการควบคุมผานทางกลไกแบบไมเปนทางการและ
แนนอน หน่ึงในกลไกที่ทรงพลังมากที่สุดคือวัฒนธรรมขององคกร ในทางกลับกัน บริษัทในสหรัฐกลับ
คาดวาคําแนะนําน้ันจะมาจากคําสั่งที่แนนอน ในรูปแบบของคําอธิบายสภาพงาน เคาโครงจากผูมี
อํานาจ กฎตาง ๆ และข้ันตอนกระบวนการตาง ๆ มากกวาจะมาในรูปแบบที่ไมเปนทางการและมี
ความหมายทางวัฒนธรรมซอนอยู 
    วัฒนธรรมองคกรสามารถมองไดวาเปนการควบคุมทางสังคมอยางหน่ึงที่ข้ึนอยู
กับคานิยมรวมกัน การควบคุมน้ีจะเกิดจากการรับรูวามีบุคคลที่สําคัญบางคนกําลังจับจองอยูในสิ่งที่
พวกเขาทําและจะบอกวาการกระทําเหมาะสมหรือไม การควบคุมสามารถมาจากแหลงที่เปนทางการ
ได เชน จากลําดับข้ันการบริหารหรือผูดูแลงานโดยตรง หรือจากแหลงที่เปนทางสังคมก็ได ในมุมมอง
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ของโออุจิ การควบคุมน้ันข้ึนอยูกับกลไกขององคกรเมื่อพูดถึงบริษัทในสหรัฐทั่ว ๆ ไป แตในบริษัท
ญี่ปุนและในบริษัทแบบ Z U.S. แลว การควบคุมจะเปนเชิงสังคมเสียมากกวาโดยจะมาจากวัฒนธรรม
องคกรและคานิยมรวมกัน 
   (1.5) การตัดสินใจ บริษัทญี่ปุนและบริษัทแบบ Z U.S. ในสหรัฐจะมีความคาดหวัง
ทางวัฒนธรรมที่สูงวาการตัดสินใจน้ันจะตองเกิดข้ึนโดยกลุม และจะตองมาจากหลักของการแบงปน
ขอมูลทั้งหมดและมาจากความเห็นพองตองกันของคนสวนใหญ ในบริษัทสหรัฐทั่วไป การตัดสินใจ
ดวยตนเองน้ันถือวาเปนการตัดสินใจที่สมควรทําได 
   (1.6) ความรับผิดชอบ สิ่งที่มีความเกี่ยวของสูงกับเรื่องของการตัดสินใจโดยบุคคล
เด่ียวหรือตัดสินใจโดยกลุมน้ันก็คือเรื่องของภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ในเรื่องน้ีบริษัทญี่ปุนและ
บริษัทสหรัฐแบบ Z U.S. เกิดความแตกตางกัน โออุจิไดแสดงใหเห็นวาบริษัทญี่ปุนวัฒนธรรมคานิยม
หมูที่แข็งแรงสนับสนุนความรับผิดชอบรวมกัน กลาวกันวา กลุมทั้งกลุมน้ันจะเปนผูรับผิดชอบตอการ
ตัดสินใจที่เกิดข้ึนไมใชรับผิดชอบแคคนคนเดียว แตในบริษัทสหรัฐแบบ Z U.S. น้ัน บุคคล ๆ เดียวจะ
ถูกคาดหวังวาใหเปนผูรับผิดชอบตอการตัดสินใจ 
    การที่จะเช่ือมความรับผิดชอบสวนบุคคลเขากับการตัดสินใจสวนบุคคลน้ัน
ตามที่บริษัทสหรัฐทําเปนปกติน้ันก็ถือเปนเรื่องที่สอดคลองดวยเหตุผลดี เชนเดียวกันการตัดสินใจของ
กลุมกับความรับผิดชอบเปนกลุมอันเปนสถานการณทีเกิดข้ึนในบริษัทญี่ปุน ก็ดูจะสอดคลองกันดี แต
ทําไมบริษัทสหรัฐแบบ Z U.S. ถึงผนวกวัฒนธรรมของการตัดสินใจเปนกลุมและความรับผิดชอบของ
บุคคลเดียวเขาดวยกัน 
    ในจุดน้ีโออุจิไดเสนอวาคําตอบของคําถามน้ีข้ึนอยูกับมุมองทางวัฒนธรรมที่ได
กลาวไปแลวกอนหนาน้ี ซึ่งก็คือ การประเมินอยางชาเชิงปริมาณ ในครั้งแรกที่ผูบริหารใชกลุมใด ๆ 
เพื่อการตัดสินใจ จะไมสามารถบอกไดวาผลของการตัดสินใจน้ันเกิดจากอิทธิผลของผูบริหารหรือวา
จากคุณภาพของกลุม อยางไรก็ดีหากผูบริหารทํางานกับหลาย ๆ กลุมในระยะเวลาหน่ึง และกลุมน้ี
ตางก็มีผลงานที่ ดีใหกับองคกร มีความเปนไปไดวาผูบริหารน้ีมีความสามารถในการดึงเอา
ความสามารถของกลุมออกมาได ผูบริหารคนน้ีก็จะสามารถถือไดวาเปนผูรับผิดชอบในผลงานของ 
การตัดสินใจของกลุม ในทางเดียวกัน หากผูบริหารไมสามารถทํางานไดอยางมีประสทิธิภาพกับกลุมที่
ไดรับมอบหมาย ผูบริหารก็จะถือไดวารับผิดชอบตอการที่ไมมีผลลัพธที่ดีในการตัดสินใจเชนเดียวกัน 
   (1.7) การคํานึงถึงบุคคลอื่น คานิยมทางวัฒนธรรมสุดทายที่โออุจิพูดถึงก็คือเรื่อง
เกี่ยวกับการคํานึงถึงบุคคลอื่น ไมนาแปลกใจที่ในบริษัทญี่ปุนและบริษัทสหรัฐแบบ Z U.S. ที่มีคานิยม
ดานวัฒนธรรมที่เปนใหญน้ันจะใหความสําคัญโดยรวมกับผูทํางานและผูบริหาร การคิดถึงผูคน
โดยรวมแบบน้ีเปนการคํานึงที่กวางไปมากกวาแคบุคคลหน่ึงในฐานะพนักงานหรือผูบริหารแตคํานึงถึง
ชีวิตที่บาน งานอดิเรก ความเช่ือสวนบุคคล ความหวัง ความกลัว และความมุงหมายของคน ๆ น้ัน  
ในบริษัทสหรัฐทั่ว ๆ ไป การคํานึงถึงผูคนในลักษณะน้ีน้ันแคบและสนใจเพียงแคในสถานที่ทํางาน
เทาน้ัน วัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับบุคคลอื่นมากกวาขนาดของงานสามารถลดอัตราการออกจาก
งานได 
  (2) กรอบแนวคิดของปเตอรและวอเตอรแมน ไดมุง เนนใหความสําคัญเรื่องของ
ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรและผลประกอบการ ปเตอรและวอเตอรแมนไดยกตัวอยาง
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บริษัทสหรัฐที่ประสบความสําเร็จอยางมากและพยายามอธิบายถึงวิธีการบริหารที่นําไปสูความสําเร็จ 
ซึ่งการวิเคราะหไดเผยถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรในการที่นําไปสูความสําเร็จในวิธีการ
บริหาร โดยคานิยมที่นําไปสูความยอดเย่ียมประกอบดวย ดังน้ี 
   (2.1) ความนิยมในการลงมือทํา บริษัทที่ประสบความสําเร็จมักจะมีคานิยมในการลง
มือทํา ผูบริหารในบริษัทเหลาน้ีถูกต้ังความคาดหวังใหตัดสินใจ ถึงแมจะไมมีขอมูลขอเท็จจริงทั้งหมด 
องคกรที่มีวัฒนธรรมที่นิยมในการลงมือทํากอนจะสามารถดําเนินการไดดีกวาองคกรที่ไมมีคานิยมน้ัน 
   (2.2) วางตัวใกลชิดกับลูกคา ปเตอรและวอเตอรแมนเช่ือวาบริษัทที่มีวัฒนธรรม
องคกรที่ใหความสําคัญกับลูกคามากกวาสิ่งอื่นใดจะมีผลงานดีกวาบริษัทที่ไมมีคานิยมน้ี ลูกคาคือ
แหลงของขอมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑปจจุบัน แหลงของแนวคิดใหมๆสําหรับผลิตภัณฑในอนาคต และ
จะเปนแหลงสุดยอดของผลประกอบการทางการเงินของบริษัทในปจจุบันและอนาคต การให
ความสําคัญกับลูกคา การตอบสนองตามความตองการของลูกคา และดูแลลูกคาเมื่อจําเปนจะนําไปสู
การดําเนินการที่เหนือกวา 
   (2.3) การมีสิทธิตัดสินใจดวยตนเอง และความเปนผูประกอบการ ปเตอรและ 
วอเตอรแมน ยืนยันวาบริษัทที่ประสบความสําเร็จน้ันตอสูกับความไมมีนวัตกรรมและความเปนลําดับ
ข้ันตอนซึ่งมักจะเปนลักษณะทั่วไปขององคกรขนาดใหญ โดยแบงบริษัทเปนหนวยยอย ๆ ที่จัดการได
งายข้ึนและยังสนับสนุนใหหนวยยอยเหลาน้ันมีความเปนปจเจกและสรางสรรคอยางมีอิสระ ในบริษัท
เหลาน้ีมักจะมีเรื่องราวของวิศวกรรุนเด็กที่กลาเสี่ยงและมีอิทธิพลตอการตัดสินใจในผลติภัณฑทีส่าํคัญ
ของบริษัท หรือจะเปนเรื่องของผูบริหารระดับเล็กที่ไมพอใจตอสถานการณการพัฒนาผลิตภัณฑที่
ลาชา ผูซึ่งเปนคนที่วางแผนทางการตลาดใหมที่ประสบความสําเร็จ 
   (2.4) การเพิ่มประสิทธิผลโดยคํานึงถึงบุคคลอื่น แนวคิดน้ีเหมือนกับโออุจิ ปเตอร
และวอเตอรแมนเช่ือวาบริษัทที่จะประสบความสําเร็จน้ันตระหนักวาทรัพยสินที่สําคัญที่สุดของพวก
เขาคือพนักงานและผูบริหารตาง ๆ และเจตนาของบริษัทก็เพื่อใหทุกคนไดเจริญมากข้ึน ความเช่ือน้ี
เปนคานิยมพื้นฐานของวัฒนธรรมบริษัท เปนความเช่ือที่วาการปฏิบัติตอพนักงานทุกคนดวยความ
เคารพและการใหเกียรติน้ันไมใชแคเปนเรื่องของความเหมาะสมแตเปนหัวใจหลักของความสําเร็จ 
   (2.5) การบริหารแบบใกลชิด ปเตอรและวอเตอรแมนไดระบุวาในบริษัทที่ ได
ทําการศึกษาน้ัน ตางใหผูบริหารระดับสูงไดใกลชิดกับการดําเนินการของบริษัทซึ่งเปนสิ่งที่คาดหวัง
และฝงในคานิยมวาผูบริหารจะตองบริหารงานในทุกสวน 
   (2.6) การทําในสิ่งที่เช่ียวชาญ คานิยมทางวัฒนธรรมของบริษัทที่ยอดเย่ียมอีกอยาง
คือไมทําธุรกิจที่บริษัทไมมีความเช่ียวชาญ บริษัทเหลาน้ีจะปฏิเสธการขยายความหลากหลายของ
ธุรกิจที่อยูนอกเหนือธุรกิจเดิมของตน โดยคํานึงถึงความสามารถของบริษัทวาบริษัททําอะไรไดดีที่สุด 
   (2.7) รักษารูปแบบใหงายและใชพนักงานจํานวนนอย คานิยมทางวัฒนธรรมใน
บริษัทเหลาน้ี ผูบริหารมองวาสิ่งที่สําคัญคือผลงานของพนักงาน ไมใชจํานวนพนักงาน 
   (2.8) เปนองคกรที่ยืดหยุนได บริษัทเหลาน้ีมีการจัดการที่เหนียวแนนเพราะสมาชิก
ทุกคนเช่ือและเขาใจในคานิยมของบริษัท ความสัมพันธน้ีจะเปนกาวที่ยึดติดบริษัทเขาไวดวยกัน ใน
ขณะเดียวกัน บริษัทมีการจัดการอยางหลวม ๆ เพราะมีตําแหนงผูบริหารระดับสูงดูแล มีพนักงานไม
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มาก และมีกฎระเบียบที่นอย ผลคือการมีนวัตกรรมที่มากข้ึนพรอมการกลาเสี่ยง และเวลาใน 
การตอบสนองที่เร็วข้ึน 
 สรุป วัฒนธรรมองคกรเกิดขึ้นไดอยางไร 
 Robbins & Judge (2015, p. 509) ไดสรุปเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรวาเกิดข้ึนตามผังใน
ภาพที่ 2.3 วัฒนธรรมองคกรเกิดข้ึนและคงอยูไดอยางไร วัฒนธรรมด้ังเดิมมาจากปรัชญาของผูกอต้ัง
และมีผลตอเกณฑในการจางเปนอยางมากขณะที่บริษัทเติบโต การดําเนินการของผูบริหารระดับสูง
จะต้ังบรรยากาศการทํางานโดยทั่วไป รวมถึงพฤติกรรมที่ยอมรับไดและยอมรับไมได การที่พนักงาน
จะรวมกันอยูเปนสังคมน้ันข้ึนอยูกับทั้งระดับความสําเร็จในกระบวนการคัดเลือกพนักงานที่มีคานิยม
ตรงกับองคกรและการเลือกวิธีการขัดเกลาทางสังคมโดยผูบริหารระดับสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 ผังแสดงวัฒนธรรมองคกรเกิดข้ึนไดอยางไร 
 
 พนักงานเรียนรูวัฒนธรรมอยางไร 
 วัฒนธรรมถูกถายทอดใหพนักงานไดหลายทาง ซึ่งเรื่องราวเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่มีความสําคัญ
มากที่สุดประกอบดวย พิธีกรรม สัญลักษณทางวัตถุ และภาษา 
  (1) พิธีกรรม เปนลําดับของกิจกรรมที่ทําซ้ํา ซึ่งแสดงและชวยในเรื่องคานิยมองคกร 
เปาหมายที่สําคัญที่สุดและบุคคลที่มีความสําคัญที่สามารถพึ่งพาได พิธีกรรมเปนการเช่ือมสัมพันธ
ระหวางพนักงานและสงเสริมความเช่ือของพนักงานจะทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ 
  (2) สัญลักษณ ผังของสํานักงานใหญของบริษัท รูปแบบของพาหนะที่ผูบริหารระดับสูงใช  
ตัวอยางของสัญลักษณทางวัตถุอื่น ๆ ไดแก ขนาดของสํานักงาน ความหรูหราของการตกแตง เอก
สิทธ์ิ และเครื่องแตงกาย สิ่งเหลาน้ีจะถายทอดไปยังพนักงานซึ่งมีความสําคัญ การไดรับการยอมรับซึ่ง
ผูบริหารระดับสูงตองการ และประเภทพฤติกรรมที่เหมาะสม ไดแก การรับความเสี่ยง เผด็จการ 
การมีสวนรวม ปจเจกชน หรือสังคม 
  (3) ภาษา องคกรและหนวยงานยอยหลายแหงใชภาษาเพื่อชวยใหสมาชิกระบุตัวตนของ
วัฒนธรรม เพื่อเปนการยืนยันถึงการยอมรับ และชวยรักษาไว คําศัพทที่มีเอกลักษณหมายถึงอุปกรณ 
เจาหนาที่ สิ่งสําคัญสําหรับแตละคน ผูจัดหา ลูกคา หรือผลิตภัณฑที่สัมพันธกับธุรกิจ พนักงานใหม
อาจมีความรูสึกบางอยางกับตัวยอและภาษาเฉพาะกลุม ซึ่งหากไดซึมซับแลว ก็จะปฏิบัติเปนบรรทัด
ฐานเดียวกันเพื่อรวมสมาชิกใหเปนหน่ึงในวัฒนธรรมองคกร 

ปรัชญาผู
กอตั้งองคกร 

เกณฑการ
คัดเลือก 

ผูบริหาร
ระดับสูง 

การขัดเกลา
สังคม 

วัฒนธรรมองคกร 
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 การคงไวซึ่งวัฒนธรรม 
 การขัดเกลาสังคมเปนกระบวนการซึ่งองคกรนําพนักงานใหมเขาไปสูวัฒนธรรมขององคกร มี
การสงผานคานิยม ขอสมมติ และทัศนคติจากรุนกอนไปยังพนักงานใหม ขอที่ 4 ในภาพที่ 2.4 มุงเนน
เกี่ยวกับความเขากันไดหรือความพอดีกันระหวางพนักงานใหมและวัฒนธรรม หมายถึงความเขากัน
ของบุคคลและองคกร (PO) จากการวิเคราะหงานวิจัยจํานวน 25 เรื่องในหัวขอที่เกี่ยวของ พบวา
พนักงานที่เขากันกับวัฒนธรรมองคกรไดดีจะมีความพึงพอใจในงานของตน ผูรวมงาน และหัวหนา
งานมากข้ึน โดยจะมีความมุงมั่นตอองคกรมากข้ึน และมีแนวโนมที่จะลาออกนอยลง การขัดเกลา
สังคมน้ันพยายามที่จะทําใหเกิดความเขากันไดโดยสะดวกย่ิงข้ึน โดยการลดความไมแนนอนเกี่ยวกับ
อาชีพใหมของพนักงานและบทบาทในการเอื้อประโยชนใหแกทั้งพนักงานและบริษัท 
 
 
                  
                                                                                        
 
                                                                                      
                                                                                             
 
 
                                                  
                                                         
 
 
 

ภาพท่ี 2.4 ผังแสดงจุดรวมในวัฒนธรรมที่เปลี่ยนแปลง 
 
 อยางไรก็ตามหนทางสองทางในการวิเคราะหวาการขัดเกลาทางสังคมการทํางานในองคกร 
เปนกระบวนการและโมเดลข้ันตอนของงาน โมเดลของกระบวนการขัดเกลาทางสังคมในองคกรแสดง
อยูในภาพที่ 2.5 ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานใหม จากทั้งการหาขอมูลรวมกับการสัมผัสประสบการณ
เกี่ยวกับกลวิธีในการขัดเกลาสังคมจากองคกร จะสามารถปรับบทบาทของเขาและไดรับการยอมรับ
ทางสังคม เมื่อทําการปรับและไดรับการยอมรับสําเร็จแลว พนักงานใหมอาจพบกับผลลัพธเชิงบวก
ตางๆ เชนทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และรับรูถึงความเขากันไดกับองคกร มีความมุงมั่นสูง และ
พอใจในงานที่ทํา และสวนนอยที่จะมีความประสงคลาออกจากองคกร 
 
 
 
 

การจางและการ
ขัดเกลาสงัคม
ของสมาชิกผูเขา
กับวัฒนธรรม 

 วัฒนธรรม การนําสมาชิกผู
เบี่ยงเบนไปจาก
วัฒนธรรมออก 

การสื่อสาร    
วัฒนธรรม 

  พฤติกรรม 

การใหเหตุผล
ถึงพฤติกรรม 

ผูจัดการสรางการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมตองมีการแทรกแซงผานจุดนี ้
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ภาพท่ี 2.5 ผังแสดงโมเดลกระบวนการขัดเกลาสังคมขององคกร 
 
 ภาพที่ 2.5 ผังแสดงโมเดลกระบวนการขัดเกลาสังคมขององคกร อธิบายวา พนักงานมักจะ
ปรับตัวใหเขากับงานใหมมากกวา และไดรับการยอมรับจากสังคมหากใชวิธีการเชิงรุกเพื่อเรียนรูวาแต
ละสิ่งทํางานอยางไร ใครตัดสินใจ คานิยมองคกรคืออะไร และอื่น ๆ อีกทั้งพนักงานใหมยังไดรับ
ประโยชนจากกระบวนการขัดเกลาสังคมซึ่งสนับสนุนโดยบริษัทที่มีการจัดการอยางดี Van Maanen 
& Schein ไดกําหนดกระบวนการขัดเกลาสังคมขององคกร ซึ่งองคกรสามารถออกแบบกระบวนการ
ขัดเกลาสังคมสําหรับพนักงานใหมทั้งหมด 6 ขอ ดังน้ี 
  (1) การขัดเกลาทางสังคมเชิงกลุม จะเกิดข้ึนหากพนักงานใหมทั้งหมดจับกลุมเขาดวยกัน 
และสัมผัสกับประสบการณหน่ึง ๆ เชน งานเลี้ยงอาหารกลางวัน การเขาหา พูดคุย การเย่ียมชม
โรงงาน และอื่น ๆ 
  (2) การขัดเกลาทางสังคมอยางเปนทางการ บริษัทแยกผูมาใหมออกจากพนักงานผูมี
ประสบการณเพื่อชวงเวลาในการขัดเกลาสังคมตามที่ระบุไว 
  (3) การขัดเกลาทางสังคมเปนลําดับ พนักงานใหมตองปฏิบัติตามลําดับข้ันตอนกอน
เริ่มตนทํางานใหมจริง 
  (4) การขัดเกลาทางสังคมที่คงเอาไว มีการต้ังตารางเวลาที่กําหนดกอนที่พนักงานใหม
เริ่มตนทํางานใหม 
  (5) การขัดเกลาทางสังคมแบบตอเน่ือง พนักงานใหมจะไดรับมอบหมายใหไปอยูกับ
พนักงานที่มีประสบการณ ผูซึ่งเปนแบบอยางในการทําหนาที่หรือผูใหคําปรึกษาแกผูมาใหม 
  (6) การมอบหมายตําแหนงอยางเปนทางการ วิธีน้ีเปนการยืนยันและยอมรับตัวตนของ
พนักงานเขาใหม และไมพยายามที่จะถอดตัวตนของเขาออกไป 
 วิธีการที่ตรงกันขามในการเกิดสังคมของพนักงานใหมน้ันมีการประกอบกันนอยกวาน้ีมาก
และไมเปนทางการ ในขณะที่พนักงานใหมไดรับการสมมติวาใหเขาทํางานใหมโดยไมพบปะกับ
พนักงานใหมคนอื่น ๆ เขารวมงานสังคม หรือไดรับมอบหมายใหไปอยูกับที่ปรึกษาผูซึ่งสามารถบอก
ทางใหแกเขา วิธีจมหรือวายน้ีอาจใชได แตบอยครั้งที่มีการปรับพนักงานใหมที่ไมดี ใหคําปรึกษาโดย

พนักงานใหม 
เขาทํางานใน 
องคกร 

พนักงานสัมผัส 
กับกลวิธีในการ 
ขัดเกลาสังคม 

พนักงานใหมปรับ 
ใหเขากับบทบาท 
และสังคมยอมรับ 

พนักงานใหมหา 
ขอมูลเกี่ยวกับ 
บทบาทและ 
วัฒนธรรม 

พนักงานใหม 
- ทํางานดีขึ้น 
- รับรูวาเขากันไดกับ  
องคกรดียิ่งขึ้น 
- พอใจกับงานมาก
ขึ้น 
- มุงมั่นตอองคกร
มากขึ้น 
- มีแนวโนมที่จะตอง
การเลี่ยงงานนอยลง 
- มีแนวโนมที่จะ
ลาออกจากงาน
นอยลง 
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พนักงานที่ไมมีความรูเพียงพอ ทําใหเกิดความทอแท หรือลาออกจากองคกรในเวลาหกเดือน 
การดําเนินการดังกลาวมีผลลบตอทั้งพนักงานและองคกร และสามารถปองกันไดโดยกระบวนการขัด
เกลาสังคมที่มีการจัดการที่ดีซึ่งชวยใหพนักงานใหมปรับตัวไดสําเร็จ 
 ไมเพียงแคผูมาใหมเทาน้ัน กระบวนการขัดเกลาสังคมยังเกิดข้ึนตลอดการทํางานของแตละ
บุคคล ตามความตองการเปลี่ยนแปลงองคกร เชน พนักงานตองปรับตัวใหเขากับความตองการใหม 
คือ เขาตองดําเนินการใหเกิดเปนสังคมตอไป ถึงแมเราจะรับรูวาการขัดเกลาสังคมยังมีตอไป เราตอง
เขาใจดวยวามันอาจมีความสําคัญมากข้ึนในบางเวลามากกวาเวลาอื่น ๆ เชน การขัดเกลาสังคมถือ
เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดเมื่อแตละบุคคลเริ่มทํางานใหม หรือทํางานอื่นที่ตางไปจากเดิมในองคกรเดียวกัน 
กระบวนการขัดเกลาสังคมเกิดข้ึนโดยตลอดข้ันตอนในอาชีพ แตแตละบุคคลตระหนักถึงสิ่งน้ีมากข้ึน
เมื่อเปลี่ยนงานหรือองคกร 
 

แนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 
 
 ฐาปนา ฉ่ินไพศาล (2559, หนา 10-11) ไดสรุปทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรกวา ความ
พอใจในงานที่ทําและความไมพอใจในงานที่ทําไมไดมาจากปจจัยกลุมเดียว แตมีสาเหตุมาจากปจจัย 2 
กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) และปจจัยอนามัย (Hygiene factors) 
 

ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) 
1. ความสําเร็จในงาน 
2. การยอมรับนับถือ 
3. ความรับผิดชอบ 
4. ความกาวหนาในงาน 
5. ลักษณะของงาน 
 

1. เงินเดือน 
2. ความมั่นคงในการทํางาน 
3. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
4. สถานะของบุคคล 
5. นโยบายของบริษัท 
6. คุณภาพในการใหคําแนะนําทางเทคนิค 
7. คุณภาพระหวางความสัมพันธของเพื่อนรวมงาน 

 
ภาพท่ี 2.6 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 

 
  (1) ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยเบื้องตนที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ปจจัยดังกลาวเปนปจจัยที่อยูภายในงานและมีความสัมพันธโดยตรงกับลักษณะงานที่
พนักงานตองปฏิบัติ หรือมีความสัมพันธกับเน้ืองานเมื่อนายจางมีความจูงใจที่ไมประสบความสําเร็จ
พนักงานจะเกิดความไมพึงพอใจในงาน ถามีการจูงใจพนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานและทํา
ใหผลการปฏิบัติงานสูง ความแตกตางระหวางบุคคลจําเปนจะตองใชปจจัยการจูงใจที่แตกตางกัน 
การจูงใจคนงานหน่ึงจะตองไมสงผลกระทบตอคนงานอื่น ๆ  ปจจัยจูงใจจะเปนสิ่งเราทางจิตวิทยาและ
การเจริญเติบโตของบุคคล ปจจัยจูงใจไดแก 
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   (1.1) ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความสําเร็จสมบูรณของงาน ความสามารถใน 
การแกปญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเปนความสําเร็จที่วัดไดจากการปฏิบัติงานได
ตามเปาหมาย ตามกําหนดเวลา ความสามารถในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และความพอใจใน
ผลการปฏิบัติงาน 
   (1.2) การยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดวยกับความสําเร็จ การไดรับ
การชมเชย ยกยอง ช่ืนชม เช่ือถือ ไววางใจในผลงานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา
และบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถาหากไมไดรับการยอมรับนับถือก็จะทําใหเกิดการไมยอมรับ การไดรับคําตําหนิ 
หรือการกลาวโทษ 
   (1.3) ความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดลําดับของการทํางานไดเอง ความต้ังใจ ความ
สํานึกในอํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 
   (1.4) ความกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือระดับที่สูงข้ึน 
และมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มข้ึนในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการศึกษาตอ อบรม ดูงาน 
   (1.5) ลักษณะของงาน หมายถึง การทํางานเปนงานที่มีคุณคา ไมนาเบื่อ ภาระหนาที่
ความรับผิดชอบทําให เกิดความประทับใจและความพึงพอใจ งานที่ทาทายทําใหเกิดความ
กระตือรือรนในงาน รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ 
  (2) ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่บงช้ีถึงความไมพอใจในการทํางาน 
และเปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลา เปนสวนหน่ึงของสภาพแวดลอมใน 
การทํางานไมใชปจจัยดานเน้ือหา เมื่อปจจัยอนามัยที่นายจางจัดหาใหมีคุณภาพตํ่า พนักงานจะมี
ความรูสึกไมมีความพึงพอใจในงาน เมื่อปจจัยอนามัยมีคุณภาพเพียงพอก็ไมจําเปนตองมีการจูงใจ 
ปจจัยอนามัยปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ ไดแก 
   (2.1) เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน 
คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ เพื่อปองกันความไมพึง
พอใจ ผูบริหารควรจัดใหเพียงพอและเหมาะสมกับพนักงาน 
   (2.2) ความมั่งคงในการทํางาน ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานและการมีอภิสิทธ์ิในการ
ทํางานของบริษัทจะทําใหเกิดปจจัยของความไมพึงพอใจในการทํางานสูง 
   (2.3) สภาพแวดลอมในการทํางาน ผูบริหารจะตองจัดการใหมีความรอน แสงสวาง 
อากาศ และช่ัวโมงการทํางานใหเพียงพอและเหมาะสมเพื่อปองกันใหเกิดความไมพึงพอใจ 
   (2.4) สถานะของบุคคล ผูบริหารจะตองสนใจในความสําคัญของปจจัยอนามัยที่ทํา
ใหเกิดอภิสิทธ์ิ ตําแหนงงาน และสัญลักษณอื่น ๆ ของฐานะและตําแหนงงาน 
   (2.5) นโยบายของบริษัท เพื่อเปนการปองกันใหเกิดความไมพึงพอใจในงานผูบริหาร
จะตองกําหนดนโยบายเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติตามนโยบายอยางมีความยุติธรรม 
   (2.6) คุณภาพในการใหคําแนะนําทางเทคนิค เมื่อเกิดกรณีที่พนักงานไมสามารถ
ไดรับคําตอบจากคําถามในเรื่องความสัมพันธกับงานจะทําใหพนักงานเกิดความคับของใจ การให
คําแนะนําทางเทคนิคแกพนักงานจะปองกันไมใหเกิดความคับของใจแกพนักงาน 
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   (2.7) คุณภาพระหวา งความสัมพันธ ของ เพื่ อนรวมงาน หั วหนาง านและ
ผูใตบังคับบัญชาในองคกรที่มีปจจัยอนามัยที่มีคุณภาพสูงจะทําใหเกิดโอกาสทางสังคมพอ ๆ กับ
โอกาสที่ทําใหเกิดความสัมพันธในการทํางานที่สะดวกสบาย 
 

ประวัติบริษัท โพลีเวิลด จํากัด 
 
 บริษัท โพลีเวิลด จํากัด ต้ังอยูที่  141 ถนนบางกระด่ี แขวงแสมดํา เขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร ประกอบกิจการดานการผลิตและจัดจําหนายถุงพลาสติก เชน ถุงหูหิ้ว ถุงขยะ 
ถุงไปรษณีย ถุงมวนปรุ ฯลฯ สงจําหนายในประเทศและตางประเทศ ไดแก ออสเตรเลีย ญี่ปุน 
สิงคโปร แอฟริกา เปนตน บริษัทเริ่มดําเนินกิจการเมื่อวันที่ 30 กรกฎาคม พ.ศ. 2527 ทุนจดทะเบียน 
12,000,000 บาท โดยมีประธานกรรมการ คือ คุณกิตติ ภูผาพฤกษ ซึ่งเปนผูกอต้ังกิจการ และมี
กรรมการผูจัดการอีก 2 ทาน คือ คุณประเสริฐ ภูผาพฤกษ และคุณภูวดล ภูผาพฤกษ 
 ซึ่งเริ่มแรกคุณกิตติ ภูผาพฤกษ เปนผูมีความเช่ียวชาญในเรื่องเครื่องจักรกลทางดานการเปา
ถุงพลาสติก และเครื่องจักรกลดานการตัดถุงพลาสติก จึงไดเริ่มคิดคนและประดิษฐเครื่องจักรกลใน
ดานการผลิตถุงพลาสติกออกมาหลายรูปแบบ และไดกอต้ังบริษัทผลิตเครื่องจักรกลในดานการผลิต
ถุงพลาสติกเปนบริษัทแรกข้ึนคือบริษัท สยามเครื่องจักรกลพลาสติก จํากัด จากความชํานาญใน 
การผลิตเครื่องจักรกลในดานการผลิตถุงพลาสติก จึงเห็นชองทางในการผลิตถุงพลาสติกรวมทั้งตลาด
ที่รองรับการผลิตถุงพลาสติกจึงไดกอต้ังบริษัทผลิตถุงพลาสติกเพื่อจําหนายในประเทศข้ึน คือ บริษัท 
เทพประทานพลาสติก จํากัด ผลิตถุงพลาสติกหูหิ้วซึ่งเปนที่ตองการในทองตลาด โดยมีลูกคาหลักอยู
ทางภาคใต และภาคอื่น ๆ ตามลําดับ ตอมาเมื่อคุณกิตติเห็นวาตลาดดานถุงพลาสติกมีแนวโนมที่ดี 
จึงไดกอต้ังบริษัท โพลีเวิลด จํากัด ข้ึนเพื่อรองรับตลาดถุงพลาสติกตางประเทศ โดยมีรูปแบบการผลิต
ถุงพลาสติกที่หลากหลายกวาบริษัท เทพประทานพลาสติก จํากัด ซึ่งผลิตเพียงถุงพลาสติกหูหิ้วอยาง
เดียว และสงเพียงลูกคาในประเทศเทาน้ัน บริษัท โพลีเวิลด จํากัด เมื่อเริ่มแรกการผลิตถุงพลาสติกมี
เปาหมายในการผลิตเพื่อสงออกตางประเทศอยางเดียว โดยลูกคาหลักอยูที่ประเทศออสเตรเลียและ
ผลิตถุงพลาสติกตามแบบที่ลูกคาตองการ ตอมาเมื่อป 2540 เกิดวิกฤตเศรษฐกิจข้ึน บริษัท โพลีเวิลด 
จํากัด ไดรับผลกระทบจากวิกฤตเศรษฐกิจครั้งน้ีอยางมาก คณะผูบริหารจึงมีแนวคิดในการผลิต
ถุงพลาสติกเพื่อจําหนายภายในประเทศดวย เพื่อลดความเสี่ยงและผลกระทบที่เกิดจากอัตรา
แลกเปลี่ยนในการสงออก รวมถึงอัตราคาแรงข้ันตํ่าในประเทศไทยมีการปรับตัวสูงข้ึนอยางตอเน่ือง 
จึงสงผลใหมีตนทุนการผลิตที่สูงข้ึนตามไปดวย ซึ่งทําใหไมสามารถทําราคาในการขายสินคาเพื่อ
สงออกตางประเทศไดดีเทาที่ควร บริษัทจึงหันมาทําตลาดในประเทศมากข้ึน ปจจุบันบริษัท โพลีเวิลด 
จํากัด จึงมีการผลิตถุงพลาสติกเพื่อจําหนายลูกคาในประเทศและตางประเทศ โดยมีโครงสรางองคกร
ดังน้ี 
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โครงสรางองคกร บริษัท โพลีเวิลด จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.7 โครงสรางองคกร บริษัท โพลีเวิลด จํากัด 
 
 

ประธานกรรมการ 
คุณกิตติ ภผูาพฤกษ 

 

ผูชวยกรรมการผูจัดการ 
คุณพิสุทธศักดิ์ ภูผาพฤกษ 

 

กรรมการผูจัดการ 
คุณภูวดล ภูผาพฤกษ  

คุณประเสริฐ  ภูผาพฤกษ  
คุณปร  

ที่ปรกึษาบริษัท 
คุณภูวนารถ ภูผาพฤกษ 

ฝายบัญชี 
คุณอัปสร จันทรทิณ 

ฝายบุคคลและธุรการ
คุณไพรินทร ศุภมณี 

ฝายขาย 
คุณวันชัย อํานาจวศิน 

ฝายผลิต 
คุณทองใบ ขันมะณี 

- แผนกจัดซ้ือ 
- แผนกผสมวัตถุดิบ 
- แผนกเปาและพิมพ 
- แผนกตัด ปม ปรุ 
- แผนกตรวจสอบ 
- แผนกบรรจุหีบหอ 
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 นโยบายบริษัท โพลีเวิลด จํากัด ประกอบดวย 
 นโยบายคุณภาพ มุงเนนใหลูกคาไดรับความพอใจสูงสุด โดย 
  (1) สงมอบสินคาที่มีคุณภาพ ไดอยางครบถวน ตรงตามกําหนดเวลา 
  (2) พัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะดานกระบวนการทํางานเพื่อใหสินคามี
คุณภาพ สงมอบครบถวนและตรงเวลา 
  (3) พัฒนากระบวนการทํางาน มีการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางตอเน่ือง 
 นโยบายสิทธิข้ันพื้นฐานดานแรงงาน ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
  (1) ปฏิบัติตามกฎหมาย และขอบังคับในสถานประกอบการ โดยดําเนินการควบคุม 
กฎระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ใหสอดคลองกับกฎหมายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และขอกําหนด
ของลูกคา ตลอดจนเผยแพรใหพนักงานทราบ และปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง 
  (2) การหามใชแรงงานเด็กในการทํางาน โดยดําเนินการควบคุมมิใหมีการจางพนักงานทีม่ี
อายุตํ่ากวา 18 ป 
  (3) คาตอบแทนและผลประโยชน โดยดําเนินการควบคุมในการจายคาจาง ผลประโยชน
อื่น ๆ และสวัสดิการ เปนไปตามกฎหมายกําหนด 
  (4) ช่ัวโมงการทํางาน โดยดําเนินการควบคุมช่ัวโมงการทํางานในแตละวัน และวันทํางาน
ในแตละสัปดาห ใหเปนไปตามขอกําหนดของกฎหมาย 
  (5) สุขอนามัยและความปลอดภัย โดยดําเนินการควบคุมใหมีสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
และถูกสุขลักษณะ ตามมาตรฐานของกฎหมาย โดยจัดใหมีการแตงต้ังคณะกรรมการความปลอดภัย
และอาชีวอนามัย รวมทั้งเจาหนาที่ความปลอดภัยวิชาชีพเพื่อดําเนินการดานความปลอดภัยและ
สุขอนามัยในการทํางาน จัดใหมีอุปกรณปองกันสวนบุคคลใหกับพนักงานอยางครบถวน 
  (6) การจัดสวัสดิการดานตางๆ โดยดําเนินการจัดใหมีการแตงต้ังคณะกรรมการสวัสดิการ 
เพื่อเปนตัวแทนของพนักงานในการเสนอ และพิจารณาตกลงรวมกันกับตัวแทนของบริษัท เกี่ยวกับ
สวัสดิการ สภาพแวดลอม และสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการทํางาน 
  (7) สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยดําเนินการควบคุมใหบริษัทปฏิบัติตามกฎขอบังคับ 
และมาตรฐานดานการจัดการสิ่งแวดลอมในการทํางาน คือจัดใหสถาบันภายนอกที่ไดรับการรับรอง 
ดําเนินการตรวจวัดสิ่งแวดลอมประจําป เชน อุณหภูมิ แสงสวาง เสียง อากาศ และนํ้า ไดกําหนดวิธี
คัดแยกขยะทั่วไปออกจากขยะที่เปนของเหลือจากกระบวนการผลิตอยางถูกตองตามข้ันตอนและ
วิธีการกําจัดของเสียที่เปนสารเคมี 
  (8) การปฏิบัติตามขอบังคับศุลกากร โดยดําเนินการปฏิบัติตามกฎหมายศุลกากร ดวย
การจัดเก็บเอกสารการผลิต เอกสารการนําเขาสงออก ไวเพื่อตรวจสอบความถูกตองและตรวจคน
ภายในกลองสินคา เพื่อใหแนใจวา ไมมีสิง่ปลอมปนไปกับสินคากอนสินคาเขาตูคอนเทรนเนอร และ
ออกจากทาเรือ โดยเฉพาะอยางย่ิงตองมีการจัดทํา และคงไวซึ่งแผนงานตาง ๆ เพื่อใหเปนไปตาม
กฎหมายศุลกากรที่เกี่ยวของกับการลักลอบสงสินคาผิดกฎหมาย (รายงานประจําป 2559 บริษัท 
โพลีเวิลด จํากัด, 2559) 
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 สถานท่ีต้ัง 
 บริษัท โพลีเวิลด จํากัด (Poly World Co. Ltd.) 
 141 ถนนบางกระด่ี แขวงแสมดํา เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 10150 
 โทร.02-452-1286 
 แฟกซ 02-896-1871 
 www.polywoorld.co.th 
 
 แผนท่ี 
 
 
                        
    
      
 
 
 
 
 
  
                 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.8 แผนที่ (รายงานประจําป 2559 บริษัท โพลีเวิลด จํากัด, 2559) 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ผูวิจัยไดนํางานวิจัยที่เกี่ยวของมาเปนแนวทางในการศึกษาดังน้ี 
 ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน (2555, หนา ค) ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอ 
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย เขตนครสวรรค พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง สถานภาพโสด อายุ 26-30 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงงานพนักงานธุรกิจ 
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อายุงาน 1-5 ป พนักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
ความคิดเห็นจากมากไปหานอยดังน้ีคือ วัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด 
วัฒนธรรมที่เนนผลงาน วัฒนธรรมที่เนนบุคลากร วัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมที่
เนนนวัตกรรม และการยอมรับความเสี่ยง วัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกจิ 
นอกจากน้ียังพบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
ความคิดเห็นจากมากไปหานอยดังน้ีคือ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงและความปลอดภัย ผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมใน 
การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทํางาน นโยบายและการบริหารงาน และความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน และพบวาวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธในระดับมากกับการปฏิบัติงานของพนักงาน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการวิจัยพบวา 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด โดยภาพรวมใหความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา อันดับที่หน่ึงไดแก องคกรคาดหวังใหพนักงานแสดงออกถึงความถูกตองแมนยํา 
รองลงมาคือ องคกรใหความเอาใจใสในรายละเอียดของงาน 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนผลงาน โดยภาพรวมใหความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา อันดับที่หน่ึงไดแก องคกรใหความสําคัญกับการวัดผลสําเร็จของงาน รองลงมาคือ 
องคกรใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานจากผลลัพธมากกวาจากวิธีการ 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนบุคลากร โดยภาพรวมใหความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา องคกรนําเอาผลกระทบตอพนักงานมาพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร รองลงมาคือ 
องคกรมีการรับฟงและนําขอมูลจากพนักงานไปพิจารณาตัดสินใจในการบริหาร 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนการปฏิบัติงานเปนทีม โดยภาพรวมใหความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา องคกรของทานมีการวางแผนการทํางานในลักษณะการทํางานเปนทีม 
รองลงมาคือ องคกรของทานมีการบริหารในลักษณะการทํางานเปนทีม และองคกรของทานมี 
การกําหนดอํานาจหนาที่ในลักษณะการทํางานเปนทีม 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ โดยภาพรวมใหความคิดเห็น
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับที่หน่ึงไดแก องคกรมีการดําเนินธุรกิจและ
กิจกรรมมุงเนนเอาชนะคูแขงขัน รองลงมาคือ องคกรมีลักษณะการปฏิบัติงานในสภาพแขงขันเพื่อให
ไดตามเปาหมาย 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนความมั่นคง โดยภาพรวมใหความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา อันดับที่หน่ึงไดแก องคกรมีการตัดสินใจที่คํานึงถึงความมั่นคงขององคกร รองลอง
มาคือ องคกรมีวิธีปฏิบัติงานที่ใหความสําคัญตอการรักษาสถานภาพขององคกร 
 ดานวัฒนธรรมที่เนนนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง โดยภาพรวมใหความคิดเห็นอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับที่หน่ึงไดแก พนักงานองคกรไดรับการสนับสนุนใหมี
การปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ตอทัศนคติ วิธีการทํางาน และนวัตกรรมใหมในองคกร รองลงมาคือ 
พนักงานในองคกรไดรับการกระตุนใหยอมรับความเสี่ยงตอการปฏิบัติงานหรือเปาหมายในองคกร 
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 วุฒิชัย สังขรัตน (2555, หนา ค) ศึกษางานวิจัยเรื่อง ความคาดหวังของพนักงานที่มีอิทธิพล
ตอวัฒนธรรมองคกร พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 41-50 ป มีสถานภาพ
สมรส การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี มีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป ตําแหนงพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ/สํานักงาน ใหความเห็นดานความคาดหวังอยูในระดับปานกลาง และดานวัฒนธรรม
องคกรอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความเห็นดานความคาดหวังและดานวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกนั สวน
อายุการทํางานที่แตกตางกันมีความเห็นดานความคาดหวังและดานวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน ผล
การวิเคราะหความสัมพันธดวยวิธีถดถอยพหุคูณเชิงเสน พบวา ปจจัยดานความคาดหวัง ดาน
เครื่องมือที่จะนําไปสูผลลัพธ และดานการเห็นคุณคาของผลลัพธ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
วัฒนธรรมองคกรในภาพรวม และสามารถนํามาสรางเปนสมการพยากรณ Y = 2.072 + 0.264X + 
0.137X สามารถทํานายสมการได 30.80% และมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.527 
 ผลการวิจัยพบวา 
 โดยภาพรวมผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกรในระดับมาก พบวา 
อันดับหน่ึงคือ เนนความเปนธรรม ยุติธรรมและเทาเทียมกัน รองลงมาคือ เนนการทํางานเปนทีมและ
เนนการมีสวนรวม และการแขงขันกันทํางาน เพื่อสรางผลงานอยูในระดับปานกลาง 
 วัฒนธรรมองคกร จะมีวัฒนธรรมเดน เปนวัฒนธรรมแบบญาติมิตร เพราะพนักงานของ
องคกรสวนใหญ มีการทํางานแบบทําตามประเพณีปฏิบัติ ไมพยายามสรางความแตกแยก อะลุมอลวย
กัน ชวยเหลือกัน รวมมือกัน เปนกันเอง เปนแบบพี่นอง คํานึงถึงผลกระทบที่จะมีตอคนอื่น ๆ เนน
ความเปนทีม การมีสวนรวม เห็นพองกัน และยังมีวัฒนธรรมยอย เปนวัฒนธรรมที่เนนความสําเร็จ 
เปนวัฒนธรรมของกลุม หรือแผนก ซึ่งแขงขันกันทํางาน เพื่อสรางผลงาน มุงมั่น เอาจริงเอาจัง มุงไปสู
ชัยชนะ และความสําเร็จ ถาพิจารณาจากปจจัยสวนบุคคลดานตาง ๆ ของพนักงานแลว พนักงานมี
ความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน จะมีเพียงแตปจจัยดานอายุการทํางานเทาน้ันที่
พนักงานมีความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน นอกจากวัฒนธรรมแบบญาติมิตรที่ไม
แตกตางกันเพราะเปนวัฒนธรรมเดนขององคกร สวนวัฒนธรรมที่เนนความสําเร็จเปนวัฒนธรรมยอย
จึงมีความแตกตางกัน 
 ปณณษร เทียนทอง (2555, หนา ง) ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคการที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต พบวา 
  (1) ผลการวิเคราะหระดับวัฒนธรรมองคการของธนาคารธนชาต โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ อยูในระดับมากที่สุด สวนดานการมุง
ผูกพันฉันทพี่นอง ดานการมุงอํานาจ ดานการมุงพัฒนาบุคลากร ดานการมุงใหความสําคัญกับ
บุคลากร ดานการมุงยอมตาม ดานการมุงความถูกตองสมบูรณ ดานการมุงการแขงขัน ดานการมุง
ยึดถือแบบแผน ดานการมุงการคัดคาน ดานการพึ่งพิง และดานการหลีกเลี่ยง อยูในระดับมาก ทุก
ประเด็นตามลําดับ 
  (2) ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความชัดเจนของเปาหมาย ดาน 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

30 

การติดตอสื่อสารที่ดี ดานการพัฒนาตนเอง ดานกระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตอง และ
ดานการตรวจสอบ ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ อยูในระดับมาก ทุกประเด็นตามลําดับ 
  (3) ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอวัฒนธรรมองคการและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได เฉลี่ยตอเดือน และสถานภาพ มีผลตอวัฒนธรรมองคการและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต สวนวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต และสามารถพยากรณไดรอยละ 67.00 
 ผลการวิจัยพบวา   
 เมื่อพิจารณาในรายดานน้ัน พบวา วัฒนธรรมองคการดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ อยูในระดับมาก
ที่สุด แสดงใหเห็นวาพนักงานมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลสัมฤทธ์ิ
ที่ดีเย่ียม สืบเน่ืองจาก พนักงานมีประสบการณมาก มีความรูความสามารถสูง จนทําใหการปฏิบัติงาน
บรรลุเปาหมายอยางเปนรูปธรรม ไดผลสัมฤทธ์ิที่โดดเดน ทั้งน้ี อาจเปนเพราะผลประโยชนที่จะไดรับ
จากการทําใหผลสัมฤทธ์ิดี หรือทํายอดทะลุเปา จึงทําใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดมากข้ึน เร็ว
ข้ึน และสามารถแขงขันกับคนอื่น ๆ ไดน่ันเอง 
 นริศย จําปา (2556, หนา ง) ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง พบวา โดย
ภาพรวมอยูในระดับเขมแข็งมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานย้ิมบริการดวยใจ มีระดับ
เขมแข็งมากเปนอันดับ 1 รองลงมาคือ ดานซื่อสัตยสุจริต ดานมีสํานึกรับผิดชอบ ดานตอบสนองเปน
ทีม และอันดับสุดทายคือ ดานใชชีวิตพอเพียง และผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอ 
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานธนาคารที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และกลุม
งานตางกัน มีวัฒนธรรมองคกรในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
 ผลการวิจัยพบวา 
 ระดับความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคกรในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ในภาพรวมมี วัฒนธรรมองคกรอยูในระดับ
เขมแข็งมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานย้ิมบริการดวยใจเปนอันดับที่หน่ึง อยูในระดับ
เขมแข็งมาก รองลงมาคือ ดานซื่อสัตยสุจริต ดานมีสํานึกรับผิดชอบ ดานตอบสนองเปนทีม และดาน
ใชชีวิตพอเพียง ตามลําดับ ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาในแตละดานไดดังน้ี 
  (1) ดานซื่อสัตยสุจริต ในภาพรวมมีวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับเขมแข็งมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทํางานดวยความโปรงใส ใหผูอื่นตรวจสอบไดทุกข้ันตอน เปนผูยึดมั่นอยู
ในคุณงามความดี ความถูกตอง และความชอบธรรมอยูเสมอ เปนอันดับ 1 อยูในระดับเขมแข็งมาก 
รองลงมาคือ ไมเห็นแกเล็กแกนอย หรือไมเอาเปรียบผูอื่น ถัดมาคือ ไมสนับสนุน ใหมีการฝาฝน
กฎระเบียบของธนาคาร และลําดับสุดทายคือ ในการปฏิบัติงานสงวานตามกําหนดเวลา 
  (2) ดานมีสํานึกรับผิดชอบ ในภาพรวมมีวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับเขมแข็งมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ไมใชวาจาประทุษรายสถาบันของตนเองปละรักษาไวซึ่งภาพลักษณที่ดี
ขององคกร เปนอันดับ 1 อยูในในระดับเขมแข็งมาก รองลงมาคือ มุงพัฒนางาน หรือสรางงานให
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เกิดผลดี หรือความกาวหนาใหแกธนาคาร และลําดับสุดทายคือ ในการปฏิบัติงานมุงมั่น ทํางานจน
สัมฤทธ์ิผล แมจะตองทํานอกเวลางาน โดยไมคํานึงถึงคาตอบแทน 
  (3) ดานตอบสนองเปนทีม ในภาพรวมมีวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับเขมแข็งมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ไมแบอางผลงานของผูอื่นวาเปนของตน ไมนําผลงานของผูอื่นไปใชโดยไม
บอกกลาว เปนอันดับ 1 อยูในระดับเขมแข็งมาก รองลงมาคือ การปฏิบัติตนตอเพื่อนรวมงานอยางมี
เกียรติ และดวยความรูสึกที่มีความปรารถนาดีตอกันใหแกธนาคาร และลําดับสุดทาย มีคาเฉลี่ย
เทากัน 2 ขอ คือ เขารวมกิจกรรมตาง ๆ ที่จัดข้ึน เพื่อประสานสัมพันธหรือเพื่อรักษา และเสริมสราง
ความสามัคคี และไมนําเรื่องสวนตัวหรือขอมูลของผูรวมงานไปวิพากษวิจารณในทางเสื่อมเสีย ไม
อิจฉา ริษยา หรือนินทาวารายคนในทีม 
  (4) ดานย้ิมบริการดวยใจ ในภาพรวมมีวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับเขมแข็งมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ใหบริการลูกคาและผูมาติดตอ โดยไมมุงหวังผลประโยชนตอบแทน เปน
อันดับ 1 อยูในระดับเขมแข็งมาก รองลงมาคือ รักษาขอมูลสวนตัว หรือขอมูลที่เปนผลประโยชนของ
ลูกคาไวเปนความลับ และไมนําขอมูลสวนตัวของลูกคาไปแสวงหาประโยชนเพื่อตนเองหรือผูอื่น และ
ลําดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยเทากัน 3 ขอ คือ เนนความสะดวก รวดเร็ว เนนความถูกตอ แมนยํา และ
ใหบริการดวยความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ โดยยึดหลักความเสมอภาค เทาเทียมกัน ใหบริการ
กอนหลังตามลําดับ 
  (5) ดานใชชีวิตพอเพียง ในภาพรวมมีวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับเขมแข็งมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ไมคบคนช่ัวเปนมิตร เปนอันดับ 1 อยูในระดับเขมแข็งมาก รองลงมาคือ 
ไมประพฤติตนเปนคนเจาชูมีคูครองมากกวาหน่ึงคน และลําดับสุดทายคือ มีความชํานาญ หรือ
เช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 
 ภูริวัตร ประเสริฐยา (2556, หนา จ) ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธ
กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 1) พนักงาน
บริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง อายุตํ่ากวา 25 ป สถานภาพโสด รายได
ตอเดือน 10,001-20,000 บาท การศึกษาตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมศึกษา/ปวช. เปนพนักงานทั่วไป
รายวันและรายเดือน ประสบการณการทํางานมากกวา 5 ปข้ึนไป และปฏิบัติงานในฝายผลิต 2) 
ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงาน โดยรวมและรายดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
ที่สุด 3) ความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโดยรวมและรายดานมีความคิดเห็น
อยูในระดับมากที่สุด 4) พนักงานที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน 
การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานการไดรับ 
การยอมรับนับถือไมแตกตางกัน พนักงานที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ดานการพัฒนาความรูความสามารถ และดานสิทธิสวนบุคคลในสถานที่ทํางานแตกตางกัน พนักงานที่
มีรายไดตอเดือน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และฝาย/แผนกที่สังกัดตางกันมีความคิดเห็นตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน พนักงานที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความคิดเห็นตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และดาน 
การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่นไมแตกตางกัน พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน
ตางกันมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและ
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สงเสริมสุขภาพ ดานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น และดานการไดรับความยอมรบั
นับถือไมแตกตางกัน 5) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับสูง 
 ผลการวิจัยพบวา 
 พนักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานบริษัท โทโตะคุ (ประเทศไทย) 
จํากัด โดยรวมทั้ง 7 ดาน อยูในระดับมากที่สุด วิเคราะหรายดาน ดังน้ี 
  1) วัฒนธรรมองคกรที่เนนงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด เน่ืองจากพนักงานมี
การทํางานเปนทีม พนักงานทุกคนรวมกันปฏิบัติงาน โดยมีผลงานตรงเปาหมายที่กําหนด และใช
ความสามารถอยางเต็มที่เพื่อสรางผลงานใหกับบริษัท 
  2) วัฒนธรรมองคกรที่เนนบุคลากร มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด เน่ืองจาก
พนักงานไดรับการฝกอบรมเพื่อนําความรูมาปฏิบัติงานในสวนของความรูเฉพาะงาน การบริหาร
จัดการ และการอบรมความรูทั่วไป ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และใชเวลาใน 
การทํางานลดลง 
  3) วัฒนธรรมองคกรที่เนนความจงรักภักดีตอองคกร มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 
เน่ืองจากพนักงานปกปองช่ือเสียงของบริษัทเพราะถือวาเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด รูสึกภูมิใจ และมีความ
จงรักภักดีตอองคกร เต็มใจที่จะทุมเทความสามารถเพื่อทํางานใหกับบริษัท 
  4) วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด เน่ืองจากพนักงาน
กลาเสี่ยงกลาคิดทําในสิ่งใหมเพื่อการพัฒนาองคกร โดยพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจ สวนผูนําก็มี
บทบาทที่สําคัญคือสรางความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีใหเกิดข้ึนกับบริษัท 
  5) วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด เน่ืองจากบรษัิท
ใหความสําคัญ โดยเนนความสามารถของพนักงาน พึงพอใจตอการทํางานของพนักงานที่ทํางาน
จนกวาจะบรรลุตามเปาหมาย และมุงผลสําเร็จตามเปาหมาย สรางวิสัยทัศนที่ชัดเจนของบริษัท 
  6) วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด เน่ืองจากการให
ความสําคัญของการมีสวนรวมของพนักงานภายในบริษัท โดยมุงเนนเรื่องความรวมมือของพนักงาน 
และพรอมที่จะรอบรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจากภายนอก และหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึก
แตกตางกันทางสถานภาพของพนักงาน 
  7) วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เน่ืองจากพนักงานมี
ระเบียบวินัยในการทํางานและพนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด 
 สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557, หนา ก-ข) ศึกษางานวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคกรใน
ทัศนะของพนักงานบริษัท ในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง พบวา 1) ระดับ
วัฒนธรรมองคกรในทัศนะของพนักงานบริษัทในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
โดยรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความนาเช่ือถือ และดาน
ความกลาตัดสินใจอยูในระดับมาก สวนดานการดูแลเอาใจใส และดานความคิดสรางสรรคอยูในระดับ
ปานกลาง เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังน้ี ดานความนาเช่ือถือ ดานความกลาตัดสินใจ 
ดานความคิดสรางสรรค ดานการดูแลเอาใจใส ตามลําดับ 2) เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรในทัศนะ
ของพนักงานบริษัทในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
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การศึกษา สถานภาพ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน สวนการเปรียบเทียบความจงรักภักดีตอองคกรกับ
วัฒนธรรมองคกร ในทัศนะของพนักงานบริษัทในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
โดยรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการดูแลเอาใจใส ดานความนาเช่ือถือ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคกรกับวัฒนธรรมองคกรในทัศนะของพนักงานบริษัทในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอนิคม
พัฒนา จังหวัดระยอง โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ดานการดูแลเอาใจใส และความนาเช่ือถือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 ผลการวิจัยพบวา 
 วัฒนธรรมองคกรในทัศนะของพนักงานโดยภาพรวม พบวา พนักงานบริษัทที่มีความ
จงรักภักดีตอองคกร โดยรวมและดานพฤติกรรมการแสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรูตางกัน มี
วัฒนธรรมองคกรในทัศนะของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคโดยรวม และดานโครงสรางขององคกร ดานความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัล ดาน
ความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานงาน ดานความขัดแยงตางกัน มี
วัฒนธรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 รายดาน พบวา วัฒนธรรมองคกรในทัศนะของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
วัฒนธรรมองคกรในทัศนะดานความกลาตัดสินในแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมและดานความรูสึก ดานการรับรูตางกันมีวัฒนธรรม 
การทํางาน ดานการดูแลเอาใจใส ดานความนาเช่ือถือ ดานความคิดสรางสรรค แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานบริษัทที่มีความจงรักภักดีตอองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออกตางกัน มีวัฒนธรรมการทํางาน ดานการดูแลเอาใจใส ดานความนาเช่ือถือ ดานความคิด
สรางสรรค ดานความกลาตัดสินใจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงานที่มี
บรรยากาศในองคกรโดยรวม และดานความรับผิดชอบ ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดาน
มาตรฐานงานตางกัน มีวัฒนธรรมการทํางาน ดานการดูแลเอาใจใส ดานความนาเช่ือถือ ดานความคิด
สรางสรรค ดานความกลาตัดสินใจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนพนักงานที่มี
บรรยากาศในองคกรดานโครงสรางขององคกร ดานการใหรางวัล ตางกัน มีวัฒนธรรมการทํางานดาน
การดูแลเอาใจใส ดานความนาเช่ือถือ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สุดทาย
พนักงานบริษัทที่มีบรรยากาศภายในองคกรดานความเสี่ยงของงานตางกัน มีวัฒนธรรมการทํางาน
ดานความนาเช่ือถือ ดานความคิดสรางสรรค ดานความกลาตัดสินใจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรของพนักงานบริษัทในตําบลนิคมพัฒนา อําเภอ
นิคมพัฒนา จังหวัดระยอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากพนักงานในบริษัทมีความ
รับผิดชอบในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีการปรึกษาผูบังคับบัญชากอนตัดสนิใจ
ทํางานที่คิดวาจะเสี่ยงตอความผิดพลาด มีการประชุมรวมกันทั้งในแผนกและขามสายงาน เพื่อหา
วิธีการทํางานที่ดีกวาเดิม สวนความสัมพันธระหวางพนักงานในบริษัททุกคนอยูรวมกันเหมือนพี่นอง 
เหมือนคนในครอบครัว มีความใกลชิดชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
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 ศิริรัตน ศรีไชย (2557, หนา 28) ศึกษางานวิจัยเรื่อง รูปแบบวัฒนธรรมองคกรและปจจัย
แวดลอมในงานที่สงผลตอความพอใจในการทํางานของพนักงานในองคกร กลุมบริษัทรักษาความ
ปลอดภัยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา 1) พนักงานในองคกรใหความคิดเห็นวาองคกร
ที่ทํางานอยูมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรเปนแบบเนนสายบังคับบัญชามากที่สุด 2) พนักงานในองคกรมี
ความพอใจในการทํางานดานลักษณะของงานมากที่สุด ซึ่งทุกคนรูสึกภาคภูมิใจในตนเองเมื่อบุคคลใน
องคกรใหการยอมรับ 3) รูปแบบวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกันกับความพอใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวารูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัวสงผลให
พนักงานเกิดความพอใจในการทํางานดานลักษณะของงาน เงินเดือนคาตอบแทนและนิเทศงาน แบบ
เนนการพัฒนาสงผลใหพนักงานเกิดความพอใจในการทํางานดานเงินเดือนคาตอบแทน โอกาส
กาวหนาและการนิเทศงาน แบบเนนสายบังคับบัญชาสงผลใหพนักงานเกิดความพอใจในการทํางาน
ดานลักษณะของงาน แบบเนนความมีเหตุผลสงผลใหพนักงานเกิดความพอใจในการทํางานดาน
ลักษณะของงาน ดานนิเทศงานและดานเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนรวมงาน  
 ผลการวิจัยพบวา 
 ผลการศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคกรตามความคิดเห็นของพนักงานในองคกรกลุมบริษัท
รักษาความปลอดภัย ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา โดยภาพรวมแลวพนักงานใน
องคกรมีความคิดเห็นวาองคกรที่ทํางานอยูในปจจุบันมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรเปนแบบเนนสาย
บังคับบัญชามากที่สุด ซึ่งความคิดเห็นที่อยูในระดับมาก รองลงมาคือมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรเปน
แบบครอบครัว ลักษณะวัฒนธรรมองคกรเปนแบบเนนความมีเหตุผล และลักษณะวัฒนธรรมองคกร
แบบเนนพัฒนา โดยมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาแตละรูปแบบ พบวา 
  1) ประเด็นที่เปนสิ่งยืนยันวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมเปนแบบเนนสายบังคับบัญชา  
คือผูนําในบริษัทมีลักษณะเปนผูประสานงานคอยควบคุมระเบียบเพื่อใหการทํางานมีประสทิธิผลอยาง
ราบรื่น รองลงมาคือ การตัดสินใจในการทํางานยึดตามระเบียบแบบแผนของบริษัท บริษัทให
ความสําคัญกับการทํางานตามสายการบังคับบัญชา บริษัทมีการกําหนดระเบียบขอบังคับไวอยาง
ชัดเจน 
  2) ประเด็นที่เปนสิ่งยืนยันวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรเปนแบบครอบครัว คือ 
บริษัทเนนการมีสวนรวมในการทํางาน รองลงมาคือผูนําในองคกรมีลักษณะเปนผูใหการสนับสนุนดูแล
และเปนที่ปรึกษา บริษัทเนนการยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน สิ่งที่ทําใหพนักงานในบริษัทมี
ความผูกพันกันคือความจงรักภักดีตอองคกรรวมกัน 
  3) ประเด็นที่เปนสิ่งยืนยันวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรแบบเนนความมีเหตุผล 
คือ บริษัทใหความสําคัญกับการทํางานใหบรรลุเปาหมายองคกร รองลงมาคือ บริษัทใหความสําคัญ
กับการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ บริษัทเนนกลยุทธในการแขงขันเพื่อใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน 
ผูนําในบริษัทเปนผูมีบทบาทในการกระตุนใหบุคลากรเกิดการแขงขันในการปฏิบัติงาน 
  4) ประเด็นที่เปนสิ่งยืนยันวาองคกรมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรเปนแบบเนนพัฒนา คือ 
บริษัทใหความสําคัญกับการสรางสรรค ความคิดริเริ่มในการทํางาน รองลงมาคือ เกณฑการวัด
ความสําเร็จของบริษัท คือการสรางสรรคผลงานใหมๆ ทุกคนที่ทํางานมีความกลาเสี่ยงในการตัดสินใจ
ในการทํางานใด ๆ ที่ไดรับมอบหมาย บริษัทใหความสําคัญกับการปรับตัว ความยืดหยุนในการทํางาน 
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 ผลการศึกษาความพอใจในการทํางานของพนักงานในองคกรกลุมบริษัทรักษาความปลอดภัย 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา โดยภาพรวมพนักงานในองคกรโดยสวนใหญมีความ
พอใจในการทํางานทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานในองคกรมี
ความพอใจในการทํางานในดานลักษณะของงานมากที่สุด รองลงมาดานเกี่ยวกับคนหรือเพื่อน
รวมงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานการนิเทศงาน และพนักงานในองคกรมีความพอใจในการทํางาน
นอยที่สุดในดานเงินเดือนคาตอบแทน ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา 
  1) ประเด็นที่ทําใหพนักงานในองคกรมีความพอใจในการทํางานในดานลักษณะของงาน
มากที่สุด คือ ทุกคนรูสึกภาคภูมิในในตนเอง เมื่อบุคคลในองคกรใหการยอมรับ รองลงมาคือ ทุกคน
รูสึกพอใจหากผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหปฏิบัติหนาที่แทน 
  2) ประเด็นที่ทําใหพนักงานในองคกรมีความพอใจในการทํางานในดานเกี่ยวกับคนหรือ
เพื่อนรวมงาน คือการใหความสนิทสนมเปนกันเองของเพื่อนรวมงาน รองลงมาคือเมื่อพบปญหาใน
การทํางาน ทานไดรับคะแนะนําจากเพื่อนรวมงานเสมอ 
  3) ประเด็นที่ทําใหพนักงานในองคกรมีความพอใจในการทํางานในดานโอกาสกาวหนา 
คือ ผูบังคับบัญชาของทานใหอํานาจในการรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่ รองลงมาคือ งานในหนาที่
รับผิดชอบเปนสิ่งที่สรางผลงาน 
  4) ประเด็นที่ทําใหพนักงานในองคกรมีความพอใจในการทํางานในดานการนิเทศงาน คือ 
บริษัทมีการสอนงานทาน กอนใหทานทํางานจริงกอนเสมอ ตลอดจนช้ีแนะแนวทางการแกปญหางาน
เบื้องตนแกพนักงานใหมเสมอ จนกวาจะครบอายุงานพนักงานใหม รองลงมาคือ บริษัทสงเสริมให
พนักงานเกิดความรู ความสามารถใหม ๆ อยูเสมอ เชน สงอบรม สัมมนา ศึกษาตอ 
  5) ประเด็นที่ทําใหพนักงานในองคกรมีความพอใจในการทํางานในดานเงินเดือน
คาตอบแทน คือ เงินเดือนที่ไดรับอยู ทําใหทานดํารงชีพอยูไดอยางมีความสุข รองลงมาคือ เงินเดือนที่
ไดรับเหมาะสมกับปริมาณและลักษณะงาน โดยหากองคกรใชรูปแบบวัฒนธรรมแบบครอบครัวใน 
การบริหาร และตองการเพิ่มความพอใจของพนักงานในดานน้ีใหสูงข้ึน องคกรตองมุงสรางความ
ผูกพันระหวางพนักงานในองคกรใหเกิดข้ึนโดยอาศัยความสามารถในการทํางานเปนทีมเปนเกณฑวัด
ความสําเร็จ เพื่อสรางความผูกพันระหวางพนักงานในองคกรจนเกิดเปนความจงรักภักดีตอองคกร
รวมกัน เมื่อพนักงานเกิดความรัก ความผูกพันตอองคกรก็จะสงผลใหความพอใจในดานเงินเดือนและ
คาตอบแทนของพนักงานในองคกรมีแนวโนมที่สูงมากข้ึน 
 กัมพล คุณพันธ (2556, หนา 4) ศึกษางานวิจัยเรื่อง ทัศนคติของบุคลากรในองคกรตอ 
การผสมผสานวัฒนธรรมขององคกร กรณีบริษัท ส.บุญมีฤทธ์ิวิศวกรรม จํากัด พบวา ประชากร 
สวนใหญมีความพึงพอใจตอการผสมผสานวัฒนธรรมองคกร อยูในระดับปานกลาง อาจเพราะเปน
ความรูใหมที่เกิดข้ึนในองคกร เมื่อมีการศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคกรรูปแบบอื่น เน่ืองจากองคกร
บริหารงานดวยวัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) เพียงอยางเดียวมาโดยตลอด ประชากร
สวนใหญสนับสนุนใหมีการผสมผสานวัฒนธรรมองคกร พรอมทั้งขอเสนอแนะตาง ๆ ที่เปนประโยชน
ตอการพัฒนาองคกรทั้งทางดานวัฒนธรรมองคกรและการบริหารจัดการองคกรประชากรสวนใหญให
ความสําคัญตอการเช่ือฟง ทําตามกฎระเบียบ และคําสั่งของผูบังคับบัญชา การใชเหตุผล ใชขอมูล
ตัวเลขตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน และการเนนในระเบียบ คําสั่ง กฎระเบียบตาง ๆ แสดงใหเห็นวา
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คานิยมของวัฒนธรรมที่ประชากรตองการผสมผสานกับวัฒนธรรมเดิม เปนคานิยมของวัฒนธรรม
ราชการ (Bureaucratic culture) แตไมไดหมายความวาลักษณะคานิยมวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan culture) น้ันขาดประสิทธิภาพแตอยางใด เพียงแตเปนการสงเสริมการพัฒนาองคกรเดิม ใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผลการวิจัยน้ีจะนําลักษณะคานิยมวัฒนธรรมองคกรทั้ง 2 รูปแบบ และลักษณะ
คานิยมที่ผสมผสานแลว เสนอตอผูบริหารในการกําหนดนโยบายแผนพัฒนาองคกรตอไป 
 ผลการวิจัยพบวา 
 ความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะคานิยมสําคัญของวัฒนธรรมแตละรูปแบบ ของประชากร
ทั้งหมด โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายดาน พบวา การเช่ือฟง ทํา
ตามกฎระเบียบ และคําสั่งของผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การใชเหตุผล ใชขอมูล
ตัวเลขตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน และการเนนในระเบียบ คําสั่ง กฎระเบียบตาง ๆ 
 โดยภาพรวมของวัฒนธรรมแตละแบบ ไดแก วัฒนธรรมแบบปรับตัว มีความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สงเสริมการสรางสรรค การใช
จินตนาการ สงเสริมใหทดลอง ใหลองทํา ผิดพลาดไมเปนไรใหถือเปนบทเรียน ใหกลาเสี่ยง ใหกลาคิด
อะไรที่นอกกรอบได การใหอิสระ ใหคิด ใหทําได ใหมีความเปนผูประกอบการอยูในตัว การมุง
ตอบสนองตอลูกคาและฝายตาง ๆ โดยไมยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ มีความคิดเห็นอยูในระดับ 
ปานกลางทุกขอ วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา การใหแขงขันกันทํางาน เพื่อสรางผลงาน การรุก การมุงมุน เอาจริงเอาจัง 
การทําอะไรใหเสร็จ ใหสมบูรณ ใหดีที่สุด การขยันขันแข็งในการทํางาน และการริเริ่มในระดับบุคคล 
เพื่อมุงไปสูชัยชนะ และความสําเร็จ มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางทุกขอ วัฒนธรรมแบบเครือ
ญาติ มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การทําตาม
ประเพณีปฏิบัติ การคํานึงถึงผลกระทบที่จะมีตอคนอื่น ๆ การเนนความเปนทีม เนนการมีสวนรวม 
การเห็นพองกัน ไมพยายามสรางความแตกแยก อะลุมอลวยกัน ชวยเหลือกัน รวมมือกัน เปนกันเอง 
เปนแบบพี่นอง การเนนความเปนธรรม ยุติธรรมและเทาเทียมกัน มีความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลางทุกขอ วัฒนธรรมแบบราชการ มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา การประหยัดและมุงประสิทธิภาพในการทํางาน เนนความเปนทางการ และความเปน
ระเบียบแบบแผน การใชเหตุผล ใชขอมูลตัวเลขตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การเนนในระเบียบ คําสั่ง 
กฎระเบียบตาง ๆ การเช่ือฟง ทําตามกฎระเบียบ และคําสั่งของผูบังคับบัญชา มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลางทุกขอ 
 โยษิตา กฤตพรพินิต (2557, หนา ง) ศึกษางานวิจัยเรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองคกรที่
สงผลตอความสุขในการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด 
พบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 31-40 ป การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 
สถานภาพสมรส มีระยะเวลาการทํางานมากกวา 5 ป และเงินเดือนระหวาง 10,000-20,000 บาท 2) 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรโดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง โดยมิติ
เนนความสําเร็จมีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือมิติเนนไมตรีสัมพันธ มิติเนนสัจจะแหงตน และมิติ
เนนใหความสําคัญกับบุคลากร ตามลําดับ 3) พนักงานมีระดับความสุขในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง 4) เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวา ระดับความสุขในการทํางานแตกตางกัน
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ตามระยะเวลาการทํางาน และอัตราเงินเดือน 5) วัฒนธรรมตอองคการที่มีผลตอความสุขใน 
การทํางานขงพนักงานโดยรวม (Y) จํานวน 2 ตัวแปร เรียงตามระดับอิทธิพล ไดแก มิติเนนให
ความสําคัญกับบุคลากร (X3) และมิติเนนความสําเร็จ (X1) ตามลําดับ รวมกันสามารถใชอธิบาย 
การเปลี่ยนแปลงของความสุขในการทํางานของพนักงานไดรอยละ 49.8 ที่เหลืออีกรอยละ 50.2 เปน
ผลเน่ืองมากจากตัวแปรอื่น 
 ผลการวิจัยพบวา  
  1) ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการโดยภาพรวม พบวา มีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไปนอย ไดดังน้ี มิติเนน
ความสําเร็จอยูในระดับมาก มิติเนนไมตรีสัมพันธ มิติเนนสัจจะแหงตน และมิติเนนใหความสําคัญกับ
บุคลากร อยูในระดับปานกลาง 
   ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการมิติเนนสัจจะแหงตนโดย
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปฏิบัติงานตาม
ระเบียบหรือคูมือการทํางานทุกข้ันตอน อยูในระดับมาก ขอที่อยูในระดับมาก ไดแก สามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการหรือกระบวนการทํางานไดเอง เพื่อใหงานสําเร็จ และแสวงหาความคิดหรือวิธีการ
ใหม ๆ สําหรับการทํางานและแกไขปญหา ขอที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ไมรูสึกเขินอายใน 
การกลาวช่ืนชมคนอื่นอยางเปดเผยตอหนาเพื่อนรวมงานคนอื่นได ถูกวัดหรือประเมินผลงาน โดย
เปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบไดเองโดยไมตองสอบถามหรือ
ตรวจสอบกับผูบังคับบัญชา ความคิดเห็นไดรับความสนใจและใสใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน และมีสวนรวมกําหนดเปาหมายการทํางานของตนมากกวารับคําสั่งจากผูบังคับบัญชา 
ตามลําดับ 
   ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการมิติเนนใหความสําคัญ
กับบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ไดรับรางวัลตามปริมาณและคุณภาพงานที่ทานปฏิบัติไดจริง อยูในระดับมาก และขอที่อยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก มักไดรับขอมูลสําคัญสําหรับนํามาใชตัดสินใจในการทํางาน ไดรับสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนดอยางพอเพียงและเปนที่นาพอใจ งานที่ไดรับมอบหมายเปดโอกาสให
ใชความคิดริเริ่มสรางสรรค ไดรับการช่ืนชมจากผูบังคับบัญชาเมื่อมีผลงานที่นาช่ืนชมอยูเสมอ ไดรับ
การศึกษาหรือฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองจากองคการอยางสม่ําเสมอ หนวยงานมีเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน และเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชสนับสนุนการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน ตามลําดับ 
   ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการมิติเนนไมตรีสัมพันธ 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ในการทํางานจะ
คํานึงถึงความรูสึกของเพื่อนรวมงาน อยูในระดับมาก ขอที่อยูในระดับมาก ไดแก สามารถช่ืนชมและ
ชมเชยกับผลงานหรือการกระทําที่ดีของผูอื่นที่ทํางานรวมกัน ขอที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก 
เสียสละประโยชนสวนตน เช่ือมั่นและไววางใจตอสมาชิกในทีมงาน แลกเปลี่ยนและแบงปนขอมูล 
ใหม ๆ  กับเพื่อนรวมงานเปนประจํา และเขารวมกิจกรรมเพื่อสังคมขององคการเปนประจํา มีสวนรวม
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แกไขปญหากับสมาชิกในกลุมหรือทีม ผูบังคับบัญชามักสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน
เสมอ ตามลําดับ 
   ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคการมิติเนนความสําเร็จ 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ใหบริการแกลูกคา
อยางเต็มกําลังความสามารถดวยความเสมอภาค และปราศจากอคติ อยูในระดับมาก ขอที่อยูในระดับ
มาก ไดแก ยินดีในความสําเร็จของเพื่อนรวมงานเสมอ และปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและเสร็จตาม
เวลาที่กําหนดไวทุกครั้ง ขอที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยูเสมอเพื่อนํามาพัฒนางานใหดีข้ึน และเขาใจทิศทางและกลยุทธของ
องคการอยางชัดเจน ขอที่อยูในระดับนอย ไดแก ปฏิบัติตอลูกคามากกวาหนาที่ความรับผิดชอบที่
องคการกําหนด ตามลําดับ 
  2) ผลการศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนียริง่ 
จํากัด โดยรวม พบวาพนักงานมีความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
  3) ผลการเปรียบเทียบระดับความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท ธีรชัยไพศาล 
เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ระยะเวลาการทํางาน และอัตราเงินเดือนที่
แตกตางกัน สงผลใหระดับความสุขในการทํางานแตกตางกัน 
  4) ผลการศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมตอองคการที่สงผลตอระดับความสุขในการทํางาน
ของพนักงาน พบวา ระดับความคิดเห็นดานวัฒนธรรมตอองคการที่สงผลตอระดับความสุขใน 
การทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก มิติเนนใหความสําคัญกับ
บุคลากร และมิติเนนความสําเร็จ โดยปจจัยสนับสนุนดานวัฒนธรรมตอองคการสามารถอธิบายความ
ผันแปรหรือการเปลี่ยนแปลงของความสุขในการทํางานของพนักงานไดรอยละ 49.8 ที่เหลืออีก 
รอยละ 50.2 เปนผลเน่ืองมากจากตัวแปรอื่น 
 วรวรรณ ช่ืนพินิจสกุล (2555, หนา ก-ข) ศึกษางานวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําและรูปแบบ
บรรยากาศองคกร ที่มีผลกระทบตอลักษณะวัฒนธรรมองคกรขององคกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบวา จํานวนบุคลากรภายในองคกรทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 21-30 ป สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน ระดับการศึกษาอยู
ในระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทํางาน 4-6 ป และมีตําแหนงงานเปนเจาหนาที่/พนักงาน โดย
สามารถสรุปการวิจัยไดดังน้ี 
 บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีความสัมพันธ
กับลักษณะวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน สวนยุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน
แตกตางกัน มีความสัมพันธกับลักษณะวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 ปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก การสรางแรงบันดาลใจและการกระตุนทาง
ปญญา มีความสัมพันธกับลักษณะวัฒนธรรมองคกรของบุคลากรภายในองคกรทั้งภาครัฐบาลและ
ภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ปจจัยดานรูปแบบบรรยากาศองคกร ไดแก บรรยากาศที่เนนความเปนกันเอง บรรยากาศที่
เนนความสําเร็จในการทํางานและบรรยากาศที่มีความสําคัญตอผูปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับ
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ลักษณะวัฒนธรรมองคกรของบุคลากรภายในองคกรทั้ งภาครัฐบาลและเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองคกรโดยรวมภายในองคกร ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา บุคลากรมีระดับความคิดเห็นในลักษณะวัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย 
พบวา 
 ลําดับ 1 องคกรมีการทํางานเปนกลุม (Team) บุคลากรภายในองคกรมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 
 ลําดับ 2 องคกรไดกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับภายในหนวยงานมีความเหมาะสม บุคลากร
ภายในองคกรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
 ลําดับ 3 องคกรไดกําหนดระบบการติดตอสื่อสารที่เหมาะสม บุคลากรภายในองคกรมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
 ลําดับ 4 องคกรมีการประสานงาน และรวมมือกันระหวางหนวยงานภายในองคกร บุคลากร
ภายในองคกรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 
 ลําดับ 5 องคกรสนับสนุนพนักงาน และพนักงานไดรับความชวยเหลือจากผูบริหารอยูเสมอ 
บุคลากรภายในองคกรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 
 ลําดับ 6 องคกรใหทานมีอิสระทางความคิด และการปฏิบัติงาน บุคลากรภายในองคกรมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 
 ลําดับ 7 องคกรรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง บุคลากรภายในองคกรมีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 
 ลําดับ 8 องคกรมีการแสวงหาโอกาส และใหพนักงานทดลองงานใหม ๆ อยูเสมอ บุคลากร
ภายในองคกรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 
 ลําดับ 9 องคกรไดกําหนดแนวทาง และความคาดหวังกับผลปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 
บุคลากรภายในองคกรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 
 ลําดับ 10 องคกรไดกําหนดการใหรางวัล เมื่อปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค บุคลากร
ภายในองคกรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 
 




