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  The objectives of this research were: to compare the working behavior and 
demographic of employees at a motorcycle factory; to study the relationship between the 
perceived organizational culture and working behavior of employees in the motorcycle factory; 
to study the relationship between organizational commitment and working behavior; and to 
study the forecast of  the perceived organizational culture, and organizational commitment 
effected on working behavior. 
 
 Samples were 345 employees in the motorcycle factory. Data were collected by 
questionnaire of perception of organizational culture, organizational commitment, and working 
behavior done by the computer program. The statistical methods used for analysis were 
percentage, mean, standard division, t-test, F-test, Pearson’s product moment correlation 
coefficient and multiple regression analysis with the stepwise technique. 
 
 Results showed that the perceived organizational culture of commitment to employee, 
career, work control, decision making, responsibility, and concern for people correlated 
positively with working behavior at 0.01 level of significance, and the evaluation correlated 
positively with working behavior at 0.05 level of significance. The organizational commitment 
of mind, the perceived organizational culture of decision making, responsibility, and also the 
organizational commitment of norm were factors that could together predict 22.3 percent of 
working behavior of employee’s at the level of 0.01. 
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ทํางานของพนกังานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 67 
   
     11 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคณูเมื่อใหตัวแปรอิสระ การรับรูพฤติกรรม

องคการ ความผูกพันตอองคการเปนตวัทํานาย และพฤตกิรรมการทํางานเปน
ตัวแปรตาม 68 

 
ตารางผนวกที่ 
 
     1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสวนระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 108 
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สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่ หนา 
  
    1 โครงสรางความผูกพันตอองคการ 32 
   
    2 โครงสรางองคการบริษัทไทยฮอนดาแมนูแฟคเจอริ่ง จาํกัด 110 
 
 
 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

 ความสําคัญของปญหา 

 
จากดัชนีความเชื่อมั่นในอุตสาหกรรมไทยเพิ่มขึ้นจากการขยายตัวของผลิตภัณฑมวลรวม

ประชาชาติรอยละ 6.4 ในป พ.ศ. 2547 และรอยละ 5.8 ในป พ.ศ. 2548 (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตร:ี สํานักงานสถิติแหงชาต)ิ สงผลใหนัก
ลงทุนตางชาติมีความมั่นใจการลงทุนในระบบเศรษฐกิจไทย โดยภาครฐัไดปรับตัวเพือ่รองรับ
แนวทางใหมในการสงเสริมการลงทุนเปนระบบเครือขายพันธมิตรอุตสาหกรรม ตลอดจนปรับ
บุคลากรใหพรอมทุกดานเพือ่เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในระดับตางๆ 

 
   ปจจุบันเทคโนโลยีดานการคมนาคมและการสื่อสารเจริญกาวหนาเปนอยางมาก การ
เดินทางและการสื่อสารระหวางประเทศจึงเปนเรื่องที่ไมยากเย็นนกั จึงเปนโอกาสอันดีที่ทําใหเกิด
การแพรกระจายทางวัฒนธรรมระหวางประเทศที่มีการตดิตอส่ือสารกัน เชน การเดนิทางไปศึกษา
ตอยังตางประเทศ การชมภาพยนตรตางประเทศ การเดินทางทองเที่ยว หรือ การติดตอคาขายกัน
ทางธุรกิจ เปนตน ซ่ึงเหลานีอ้าจไดรับอิทธิพลทางดานการแตงกาย การใชภาษาตางประเทศ 
มารยาทในการรับประทานและการดื่มเครื่องดื่มตางๆ รวมถึงความรูในศาสตรตางๆที่เราสามารถ
นํามาประยกุตใชในหนวยงาน เชน การจดัโครงสรางและการพัฒนาองคการ รวมถึงการฝกอบรม
พนักงาน เปนตน นอกจากนัน้ วัฒนธรรมองคการของสาขาของบริษัทระหวางประเทศขนาดใหญ
ซ่ึงตั้งอยูเกือบทุกภูมภิาคทั่วโลก มักจะไดรับอิทธิพลทางวัฒนธรรมองคการจากสํานักงานใหญ 
หรือบริษทัแม เชน แนวคิดและวิธีการปฏิบัติในการคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน รวมถึงแนวทางในการปฏิบัติงานในดานตางๆ ดวย จึงกลาวไดวาวัฒนธรรมของประเทศ
อ่ืนๆ สามารถสงผลกระทบและเปนแหลงกําเนิดวัฒนธรรมองคการอีกแหลงหนึ่งดวย (สุนทร  
วงศไวศยวรรณ, 2540)   
 

สภาพแวดลอมภายในองคการจะมีพลังอํานาจอยางหนึ่งคือ “วัฒนธรรม” ซ่ึงเปนคานิยม 
และบรรทัดฐานที่ยึดถือรวมกันโดยสมาชกิขององคการ และกลายเปนรากฐานของระบบบริหาร 
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และวิธีการปฏบิัติของพนักงานและผูบริหารภายในบริษัท    และเปนสิ่งที่กําหนดแบบแผนของ
พฤติกรรมที่กลายเปนบรรทัดฐานในการกระทําสิ่งตางๆ ภายในองคการ (สมยศ นาวกีาร, 2540) 

 
Robbins (1989) ไดใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการวาเปนลักษณะเฉพาะของแตละ

องคการ ทําใหมองเห็นความแตกตางระหวางองคการ และทําใหเกิดการยึดมั่นผูกพนัของคนใน
องคการ ชวยลดความยดึมั่นในตนเองของสมาชิก ทําใหเกดิความรวมมือกัน นอกจากนีย้ังทําให   
เกิดจิตสํานกึซึง่จะเปนกลไกในการควบคุมองคการ โดยไมตองใชระบบการบริหารมาควบคุม            
ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ Ouchi (1981:41) ที่ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการเปนกลุมของ
สัญลักษณ พิธีการ เร่ืองเลา ซ่ึงเปนการสื่อสารถึงคานิยมและความเชื่อพื้นฐานจากองคการไปสูที่มี
ความแตกตางดานวัฒนธรรมระหวางวัฒนธรรมทองถ่ินและวัฒนธรรมตางชาตินั้น นอกจากนี ้
วัฒนธรรมองคการยังมีสวนชวยในการเพิม่ประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคการ โดยที่
วัฒนธรรมองคการจะชวยเสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคการ เพราะวฒันธรรม
องคการจะเปนสิ่งกําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก ทําใหเกิด
เอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของสมาชิกในองคการและยังสงผลถึงเสถียรภาพขององคการทํา
ใหเกิดภาพพจนที่ดี เปนทีย่อมรับแกสังคมทั่วไป (Smircichi, 1983) 

 
พื้นฐานทางวฒันธรรมองคการที่ตางกันของพนักงานมผีลตอการปรับตัวในการทํางาน

เพื่อใหเขากับวัฒนธรรมขององคการที่แตละองคการตางก็มีความแตกตางกนัไปตามลักษณะ
รูปแบบความเชื่อ และแนวทางการปฏิบัติมาเปนเวลานาน ซ่ึงกอใหเกิดความเขาใจรวมกันของ
สมาชิกในองคการ ซ่ึงจะสงผลไปถึงลักษณะพฤติกรรมการทํางานตางๆของพนักงานในองคการ
นั้นๆ ดวย   

 
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นจากการดําเนินธุรกจิของชาวตางชาติในประเทศไทย โดยการนําเอา

รูปแบบการบริหารงานมาประยุกตหรือปรับใหเขากับพนักงานไทยใหเกิดประโยชนอยางกวางขวาง
ทั้งแกพนักงานและผูบริหารไทยที่ทํางานอยูในองคการธุรกิจนั้น นอกจากจะสะทอนใหเห็นถึง
ความกลมกลนืหรือความสอดคลองทางวัฒนธรรมทั้งทางฝายผูบริหารตางชาติและพนักงานคนไทย
อันกอใหเกิดประโยชนรวมกนัในการสงเสริมความเขาใจอันดีระหวางพนักงานและผูบริหารแลว 
ยังรวมไปถึงการติดตอระหวางนักธุรกิจไทยกับนกัธุรกิจตางชาติ อันจะสงผลถึงการมองเห็นขอดี
และจุดเดนในการที่จะเขามาลงทุนในประเทศไทยมากยิ่งขึ้นดวย  
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ความผูกพันตอองคการหรือระดับความเกีย่วพนักันระหวางพนกังานกบัองคการ ซ่ึงไดรับ
อิทธิพลจากหลายๆประการอันจะแสดงออกในลักษณะของความรูสึกที่พึงพอใจ-ไมพึงพอใจ ซ่ึงจะ
สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ความพยายามในการทํางานเพื่อองคการ จงรักภกัดีตอองคการและ
ลดการลาออกของพนักงาน ซ่ึงถาพนักงานงานมีความรูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรมจาก
องคการแลว ความรูสึกจงรักภักดหีรือความทุมเทความสามารถในการทํางานเพื่อองคการก็จะเพิ่ม
มากขึ้น พรอมกันนีย้ังสามารถแกปญหา การขาด ลา มาสาย หรือการละเลยตอหนาที่ของพนักงาน 
รวมทั้งการลาออกจากองคการของพนักงานดวย ซ่ึงตรงนี้ถือไดวาเปนการลดการสูญเสีย
งบประมาณในการฝกอบรมหรือจัดสรรพนักงานใหมไปเรื่อยๆ  

 
Steers (1997: 49) กลาววา  ถาพนักงานมคีวามรูสึกผูกพันกับองคการ ไมวาองคการจะอยู

ในสภาวะใด ประสบปญหาอยางไร พนกังานก็จะยังทุมเทในการทํางาน รวมมือ และเต็มใจ
ชวยเหลือเพื่อที่จะใหองคการผาน “มรสุมเศรษฐกิจ” ไปได เพราะพนกังานมีความรูสึกวาตนเปน
หนึ่งเดยีวกับองคการ ซ่ึงจะเปนหนทางแหงความอยูรอด และเจริญกาวหนาขององคการ นอกจากนี้ 
ความผูกพันตอองคการยังเปนตัวพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ โดยเฉพาะอัตราการ
เปลี่ยนงาน การ   ขาดงาน ถือไดวายังเปนตัวพยากรณทีด่ีกวาความพึงพอใจในการทาํงานของ
พนักงาน เชน พนักงานบางคนอาจจะไมพอใจผูบริหาร หรือไมพอใจระบบระเบียบบางอยาง 
หากแตพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูง กอ็าจจะลบลางความไมพึงพอใจนั้นได และจะยัง
ทํางานอยูกับองคการตอไป 

 
 ผูวิจัยจึงตองการศึกษาถึงการรับรูวัฒนธรรมองคการขององคการญี่ปุนซึ่งมีพื้นฐานมาจาก
วัฒนธรรมทองถ่ินที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของชาวญี่ปุนซึ่งเปนชาวตางชาตทิี่เขามาดําเนิน
ธุรกิจในไทยซึง่มีเปนจํานวนมากตนๆของชาวตางชาติที่เขามาใชประเทศไทยเปนฐานธุรกิจ ซ่ึง
ลักษณะวัฒนธรรมของชาวญี่ปุนแลวจะมลัีกษณะที่คอนขางเขมงวดกบัตัวเองในการทํางาน (นิตยา 
เงินประเสริฐศรี, 2529) กลาววา ชาวญ่ีปุนมคีานิยมและวฒันธรรมที่สงใหประเทศญี่ปุนมีความ
เจริญกาวหนาและมีผลตอระบบเศรษฐกิจของญี่ปุน ชาวญี่ปุนสวนใหญทํางานอยางหนักเพราะถือ
วางานเปนศูนยกลางของชีวติ ใหความสําคัญกับการรับผิดชอบรวมกนัของกลุมที่มีตองานมากกวา
สวนบุคคล พรอมกันนี้ยังใหความสําคัญกับระบบอาวุโสใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานสูงขึ้น
ตามอายุ มีความจงรักภกัดีและผูกพันกับกลุมหรือองคการที่ตนสังกัดอยู และการทํางานเปนกลุม ซ่ึง
ติดมาจากการแบงกลุมของชาวญี่ปุนในสมัยกอน  
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 ดังนั้น เมื่อชาวญี่ปุนเขามามบีทบาทในการทํางานรวมกบัพนักงานคนไทยซึ่งก็มี
พฤติกรรมการทํางานในลักษณะที่คอนขางคอยเปนคอยไป อันเนื่องมาจากพื้นฐานวฒันธรรมไทยที่
ปลูกฝงกันมาชานาน จากความแตกตางทางดานพื้นฐานทางวัฒนธรรมนี้เองที่จะมีผลตอพฤติกรรม
การทํางานรวมกัน  ทําใหเกดิการปรับตัวทางดานวัฒนธรรม เพื่อมุงสรางคานิยมใหมขององคการ
หรือวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการเพิ่มขดีความสามารถของพนักงานในองคการเพื่อใหเกิด
พฤติกรรมการทํางานที่สามารถนําไปสูเปาหมายขององคการ จึงเปนสิ่งที่นาสนใจศกึษา และพรอม
กันนี้ ความผูกพันตอองคการหรือความเกีย่วเนื่องกันระหวางพนักงานกับองคการ จะสงผลอยางไร
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต ทั้งนี้เพื่อเปนศกึษาแนว
ทางการเรียนรูในการพัฒนาองคการ และการนําไปประยกุตใชกับองคการตางๆ ไดอยางสอดคลอง
และเหมาะสมตอไป 

 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาเปรยีบเทียบพฤติกรรมการทํางานโดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวฒันธรรมองคการและพฤติกรรมการทํางาน 

 
3.    เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน 

 
4. เพื่อศึกษาความสามารถในการพยากรณของการรับรูวัฒนธรรมองคการและความ 

ผูกพันตอองคการตอพฤติกรรมการทํางาน 

 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
สามารถนําเสนอเปนขอมูลใหกับผูบริหาร เพื่อกําหนดแนวทางในการพัฒนาองคการ และ

การบริหารทรัพยากรมนษุย อันจะสงผลตอการเพิ่มศักยภาพของพนกังานในการทํางานไดอยางมี
ความสุขและมีประสิทธิภาพ และนําพาองคการไปสูเปาหมาย รวมทัง้นําผลที่ไดไปใชเปนขอมูล
หรือแนวทางในการดําเนินการทําแผนการฝกอบรมและกิจกรรมตางๆ ที่จะสงเสริมและสนับสนุน
ใหพนกังานการเกิดการรับรูวฒันธรรมองคการที่สอดคลองกับพื้นฐานวัฒนธรรมตนเอง เพื่อใหเกิด
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ความรูสึกรัก ความผูกพัน และเขาใจองคการมากขึ้น และยังสามารถลดความขัดแยงหรือความคับ
ของใจในการทํางาน และพรอมที่จะทุมเทความสามารถในการทํางานอยางเต็มที ่

 ขอบเขตการวจัิย 

 
การศกึษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองค ความผูกพันตอองคการ และ

พฤติกรรมการทํางานของพนกังานที่ปฏิบัตงิานในบริษัทผลิตรถจักรยานยนต ซ่ึงเปนองคการญี่ปุน  
มีบริษัทแมอยูในประเทศญีปุ่นที่ดําเนนิธุรกิจเกีย่วกับอตุสาหกรรมยานยนตในสวนของการผลิต
รถจักรยานยนต ซ่ึงในการวจิยัคร้ังนี้ ไดนําแนวคดิดานวฒันธรรมองคการของ Ouchi (1981) และ
แนวคดิของ Meyer and Allen (1997) ในการศึกษาความผกูพันตอองคการของพนักงาน พรอมกันนี้
ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ  Gibson et al. (1991) Albanese et al. (1983) วภิาพร มาพบสุข และสุรเชษฐ 
ชิระมณ ี(2534) มาเปนแบบแผนในการวัดผลพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน กลุมประชากรที่ใช
ในการวิจัยคร้ังนี้ไดแกพนกังานประจาํของบริษัทผลิตรถจักรยานยนตในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต
ประเทศไทย  

 นิยามศัพท 

 
อายุ หมายถึง จํานวนปเต็มบริบูรณของพนกังานตั้งแตเกดิจนถึงวนัที่ตอบแบบสอบถาม  

 
 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสดุของพนักงานที่ไดรับจากสถาบันการศึกษา

ขณะตอบแบบสอบถาม 
 

อายุการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตพนักงานเริ่มตนเขามาทํางานจนถึงวันที่ตอบ
แบบสอบถามโดยนับเปนจํานวนป 

 
พนักงาน หมายถึง ผูที่ทํางานเปนพนักงานประจําในฝายผลิตของโรงงานผลิต 

รถจักรยานยนต  
 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การรบัรูหรือการยอมรับถึงคุณคาที่ยึดเหนี่ยวพนักงาน

ไวดวยกัน ทําใหเกิดความเชือ่มั่นในองคการ การเรียนรูและรับรูในการถายทอดงานหรือการสอน
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งานเพื่อใหเกดิความเขาใจทีส่อดคลองและตรงกันระหวางตัวพนกังานเองและองคการ ซ่ึงจะแสดง
ออกมาซึ่งพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ เกิดเปนสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติตอกันมา โดยสามารถจําแนก
ออกเปน 7 ดาน คือ ความผูกพันตอพนกังาน การประเมนิผล กรอบของอาชีพ การควบคุม การ
ตัดสินใจ ความรับผิดชอบ และการเกีย่วของกับบุคคล 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังาน หมายถึง วฒันธรรมองคการใน
การรักษาพนกังานไว หรือการจางงาน ที่ยาวนานซึ่งการใหพนักงานออกเปนสิ่งสุดทายที่จะ
พิจารณา ซ่ึงทาํใหเกิดคานยิมของการจางงานตลอดชีพ หรือเปนการจางงานระยะยาว  
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผล หมายถึง วัฒนธรรมองคการในการ 
ประเมินพนักงานในระยะยาวจะเนนการปฏิบัติงานทั้งดานคุณภาพและปริมาณในระดับเดียวกนั 
ดังนั้นในการเลื่อนตําแหนง จึงเปนอยางลาชา  
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพ หมายถงึ วฒันธรรมองคการในการ
หมุนเวียนงาน พนักงานหนึ่งคนจะตองมหีนาที่ที่แตกตางและหลากหลาย สามารถทํางานไดหลาย
หนาที่ จึงทําใหเกิดประสบการณการเรยีนรูและเสริมสรางในการมีทกัษะในงานอยางหลากหลายใน
สายงานอาชีพ 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคมุ หมายถึง วฒันธรรมองคการในการควบคุม 
อยางไมเปนทางการ หรืออีกวิธีหนึ่งที่มีประสิทธิภาพคือการใชวัฒนธรรมองคการเปนตัวควบคุม 
เปนการอธิบายการปฏิบัติงานดวยวาจามากกวาลายลักษณอักษร และการสังเกตจากพนักงานรุนพี่ 
ซ่ึงจะบอกถึงแนวทางในการปฏิบัติงานตางๆ และมีความสัมพันธกับการยอมรับระดบัอาวุโส  

 
การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสนิใจ หมายถึง วัฒนธรรมองคการในการตดัสินใจ 

จะเกิดขึ้นภายในกลุมและอยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนขอมูลในการตัดสินใจอยางครบถวน 
และยดึมติแบบฉันทานุมัติของกรรมการสวนใหญ 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ หมายถงึ วัฒนธรรมองคการในดานความ 
รับผิดชอบ เปนการตัดสินใจในบริษัท ดําเนินการโดยกลุม ดังนั้นกลุมจงึตองเปนผูรับผิดชอบตอผล
ที่เกิดขึ้นรวมกนัการตัดสินใจกับความรับผิดชอบ 
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การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการเกี่ยวของกับบุคคล หมายถึง วัฒนธรรมองคการในการ
มีคานิยมเชิงวฒันธรรมดานการดูแลพนกังานสูง กลาวคอื การเอาใจใสเอื้ออาทรแทบทุกดานในชวีติ
ของพนักงาน มองพนักงานในลักษณะเปนองครวม คือ ไมมองเพียงแคการเปนพนกังาน แตจะดแูล
ถึงชีวิตครอบครัวของพนักงาน งานอดิเรก ความเชื่อหรือการนับถือศาสนา ความหวัง ความวิตก
กังวล และแรงบันดาลใจของพนักงานดวย  

 
ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่พนักงานมีความปรารถนาที่มีจะเปนสวนหนึง่สวน

เดียวกับองคการ โดยการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ใหความจงรักภักดตีอองคการ โดยการอุทิศตน
และทุมเทความสามารถอยางเต็มที่ที่จะทํางานใหกับองคการ ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่
แสดงถึงความสอดคลองกันของเปาหมายและวัตถุประสงคของบุคคลกับองคการ และความตั้งใจ
ในการทํางานเพื่อไปสูเปาหมายเหลานัน้  เปนผลรวมที่เกดิจากองคประกอบ 3 ดาน คอื ดาน
ความรูสึก ดานการคงอยู ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก หมายถึง ความรูสึกถึงความผูกพนัของบุคลากรที่มี

ตอองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันที่เกดิจากการคิดคํานวณ

ระหวางประโยชนที่จะไดรับ และสิ่งที่จะตองสูญเสียไปของพนักงาน ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของ
พฤติกรรมวาจะทํางานอยูกับองคการ หรือจะลาออกจากองคการ 

 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่ยึดถือวาเขาเปน

สมาชิกขององคการแลว จะตองมีความจงรกัภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนในการปฏิบัติงานใหกับ
องคการเพราะเปนความถูกตองและความเหมาะสมที่ควรทํา 
 

พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ทักษะในการทํางานหรือปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกของ
พนักงานในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือนโยบายขององคการ 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดรวบรวม เอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกีย่วของแยกมาเปนขอหลักๆ 
ดังนี ้
 

1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 
ความหมายของการรับรู 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของการรับรูที่มีผูกลาวถึงไวหลายแนวคิด ดังนี้ 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545: 73) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการซึ่งบุคลจัด

ระเบียบและการตีความรูสึกประทับใจของตนเองเพื่อใหไดความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอม             
ซ่ึงอยางไรก็ตาม การรับรูของแตละบุคคลสามารถตีความไดแตกตางจากความเปนจริง 

  
 รัจรี นพเกตุ (2539: 1) กลาววา การรับรู คือ ขบวนการประมวลผลและตีความขอมูลตางๆ 
ที่อยูรอบตัวเราที่ไดจากการรูสึก ซ่ึงเกิดจากการกระตุนจากอวัยวะรับความรูสึก ทั้ง 5 คือ ตา หู จมูก 
ล้ิน และผิวหนงั ซ่ึงการรูสึกจะเปนขบวนการแรกหรือขบวนการพืน้ฐาน และตอไปจะเปน
ขบวนการการรับรู (Perception) คือ การตีความสิ่งที่ได ซ่ึงการรับรูเปนขบวนการที่มีเร่ืองจิตวทิยา
เขามามีบทบาทรวมอยูดวย เชน การเรียนรูประสบการณ แรงจูงใจ อารมณ ความรูสึก ฯลฯ  
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    นวลศิริ เปาโรหิต (2535) ใหความหมายวา การรับรู คือ กระบวนการแปลความหมายของ
ส่ิงเราที่มากระทบกับประสาทสัมผัสตางๆ และการแปลความหมายอยางไรนั้น ขึ้นอยูกับ
ประสบการณในอดีตของแตละบุคคล และสภาพจติใจในปจจุบันเปนการสรางความหมายเกี่ยวกบั
โลกภายนอกใหเอง 

 
กรรณิการ สุวรรณโคตร (2528) กลาววา การรับรู (Perception) เปนกระบวนการที่บคุคลใช

เลือก จัดประเภท และแบงความหมายของสิ่งเราจากสิ่งแวดลอมที่มากระตุนประสาทรับการสัมผัส 
และนําพาขอมลูที่แปลไดนี้ไปสูการกระทําที่มีความหมาย ดังนัน้ พฤตกิรรมของบุคคลจะ
ตอบสนองตอส่ิงเราที่ไดรับอยางไรขึ้นอยูกับผลของการทํางานของกระบวนการรับรูนี้ และการรับรู
นี้จะทําใหบุคคลตระหนักถึงตนเอง ส่ิงของ และเหตกุารณส่ิงแวดลอมในโลกแหงความเปนจริง 
การรับรูใหความหมายสําคญัตอบุคคลนั้น และมีอิทธพิลตอการแสดงพฤติกรรมออกมา แตละ
บุคคลมีการรับรูตอส่ิงเราในสถานการณ เปาหมาย สถานภาพ บทบาทของตนเองในครอบครัว  
โลกของงาน และสันทนาการสวนบุคคล 

 
Schermerhorn et al. (1997) ใหความหมายของการรับรูวา เปนกระบวนการ ซ่ึงบุคคลไดรับ

การจัดการและการแปลขอมลูนั้นออกมาจากสภาพแวดลอม ซ่ึงทําใหเขาใจหรือรูสึกโดยประสาท
สัมผัสทั้ง5 ตอส่ิงแวดลอม โดยที่บุคคลสามารถแปลความหมายของขาวสารที่ไดจากการสังเกต 

 
  Gray (1992: 96) กลาวถึง ความหมายการรับรูวา เปนกระบวนการของการแปลความหมาย
ของประสาทสัมผัสของเรา เพื่อที่จะใหความหมายตอส่ิงแวดลอม ความสําคัญของการรับรูอยูที่การ
แปลความหมาย นั่นคือ คนเรามักจะมกีารกระทาํที่ขึ้นอยูกับการแปลความหมาย ส่ิงที่เกิดขึ้นตาม
ระบบการรับรูของตนเองมากกวาจะตีความไปตามความเปนจริงของสิ่งที่เกิดขึ้น 

 
 จากความหมายดังกลาวขางตน ผูวิจยัสรุปไดวา การรับรู (Perception) เปนขบวนการที่ถูก
การกระตุนจากสิ่งเราจากสิ่งที่อยูรอบตัวเรา หรือเหตุการณตางๆ โดยผานกระบวนการกระตุนจาก
ระบบสัมผัส ซ่ึงไดแก หู ตา จมูก ล้ิน และผิวหนัง แลวนาํไปสูการตีความจากสมอง ซ่ึงทั้งนี้ขึ้นอยู
กับความรูเดิม ประสบการณเดิม หรือ ภูมหิลัง ของแตละบุคคล ซ่ึงแตละบุคคลจะมีการรับรูที่
แตกตางกัน ถึงแมวาจะไดรับการกระตุนสิ่งเดียวกันหรืออยูในสถานที่เดียวกันและเงื่อนไขเดยีวกนั 
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ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดรวบรวมความหมายของวัฒนธรรมองคการ ที่มีผูกลาวถึงไวหลาย
แนวคดิอยางนาสนใจ  ดังนี ้
 

สมยศ นาวกีาร (2540) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการ คือ คานิยมหรือบรรทัดฐานที่
ยอมรับและยึดถือรวมกัน โดยสมาชิกขององคการที่ถือไดวาเปนผูวางรากฐานของระบบการ
บริหารงานและแนวทางการปฏิบัติใหแกพนักงานและผูบริหาร ซ่ึงสิ่งเหลานี้กลาวไดวาเปน
วัฒนธรรมองคการ และคานิยมรวมกันของวัฒนธรรมองคการจะเรียกรองความสนใจตอส่ิงที่สําคัญ 
และนําไปสูการวางแบบแผนของพฤติกรรมที่กลายเปนบรรทัดฐานในการกระทําสิ่งตางๆภายใน
องคการ 

 
ธงชัย สันติวงษ (2539) กลาววา วัฒนธรรมองคการอาจเรียกไดวาเปนแบบของความเชื่อ

และความคาดหมายตางๆ ทีม่ีอยูรวมกนัในบรรดาสมาชิกขององคการ จากความเชื่อและสิ่งที่
คาดหมายนี้ จะคอยๆ กลายเปนกฎระเบยีบแบบแผนของพฤติกรรมการปฏิบัติ หรือที่เรียกไดวา 
“บรรทัดฐาน” (Norm) นั่นเอง ซ่ึงสิ่งนี้จะมอิีทธิพลอยางมากในการกํากับพฤติกรรมของบุคคล   
และกลุมในองคการ 

 
สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2534) กลาววา วฒันธรรมองคการ เปนแบบแผนของคติฐาน

เบื้องตน (Basic Assumptions) ที่ถูกสรางขึ้นมาและพัฒนาโดยบุคคลกลุมหนึ่ง และเมือ่ตองเผชิญ
กับปญหาในการปรับตัวกับสิ่งแวดลอมภายนอก และปญหาการเขากนัไดภายในกลุม แบบแผนนีก้็
จะไดรับการถายทอดไปยังรุนหลังหรือสมาชิกรุนใหมตอไป เพื่อใหบคุคลเหลานั้นไดมีแนวทางที่
ถูกตองในการรับรู การคิด และการตอบสนองในปญหาตางๆ เหลานั้น 

 
Hofstede (1991) ไดใหคําจํากัดความไววา วัฒนธรรมองคการ เปนรูปแบบความรูสึกนึกคิด

ของสมาชิกในองคการ ที่ใชเปนตัวกาํหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละองคการ รวมถึง 
คานิยมซ่ึงเปนแกนสําคัญของวัฒนธรรมในทุกระดบั และครอบคลุมสิ่งที่เขาสามารถวัดได 
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Robbins (1989) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ระบบความคาดหมายรวมกันที่
เกิดจากสมาชิกองคการ ทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางขององคการจากองคการหนึ่งไปยังอีก
องคการอื่นๆได 

 
Sathe (1985) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา เปนแบบแผนของความเชื่อ 

คานิยม ความคิดประจําตวัของพนักงานซึง่มีอยูรวมกนัในองคการที่ตนเองทํางานอยูตอส่ิงเราทั้งใน
และนอกองคการ แบบแผนนี้เกิดจากการเรียนรูจากเพื่อนรวมงานวา ส่ิงใดถูก ส่ิงใดผิด ควรทํา
หรือไมควรทําอยางไร 

 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การรบัรูหรือการยอมรับถึงคุณคาที่ยึดเหนี่ยวพนักงาน

ไวดวยกันทําใหเกิดความเชือ่มั่นในองคการ และเปนกระบวนการที่ทําใหเกิดการเรียนรูและรับรูใน
การถายทอดงานหรือการสอนงานไปยังรุนใหมเพื่อใหเกดิพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่
เหมาะสมและสอดคลองกับเปาหมายขององคการ จนกลายเปนคานยิมรวมกันในองคการและเปน
ส่ิงที่ยึดถือปฏิบัติตอกันมา ในการศึกษาครัง้นี้ผูวิจยัไดศกึษาตามแนวทางของ Ouchi (1981) ซ่ึงได
แบงการรับรูวฒันธรรมองคการออกเปน การผูกพันตอพนักงาน การประเมินผล กรอบของอาชีพ 
การควบคุม การตัดสินใจและการแกปญหา การรับผิดชอบ และการเกีย่วของกับบุคคล โดยในแต
ละลักษณะจะแสดงถึงพฤติกรรมการทํางานในดานตางๆ เชน การติดตอส่ือสาร มนุษยสัมพันธ การ
แกปญหา ความรับผิดชอบตองานและการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ซ่ึงลักษณะตางๆ เหลานี้
เมื่อมีการพจิารณารวมกนัแลวจะสามารถอธิบายลักษณะตางๆ ขององคการไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น 

 
ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 
 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการตอปจจัยเงื่อนไขตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการกําหนดแบบ
แผน และลักษณะการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการในระดับบคุคล และองคการของ 
Pheysey (1993) มีดังนี ้
 

1. วัฒนธรรมกับการเปลี่ยนแปลง (Culture and Change) เนนการเปลี่ยนแปลงปจจัย 
ทางดานเศรษฐกิจ อุดมการณ และเปาหมายตางๆของสังคม ซ่ึงจากการเปลี่ยนแปลงเหลานี้        
เกี่ยวเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทางดานวัฒนธรรม  กลาวคือ การทําความเขาใจในลักษณะของ
วัฒนธรรมองคการของแตละองคการที่มีความแตกตางกนั ควรพิจารณาถึงลําดับการพัฒนาการ   
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ของวัฒนธรรมองคการดวยโดยพิจารณาถึงความสอดคลองของขวัญจากการเปลี่ยนแปลงตาม 
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงพัฒนาการของวัฒนธรรมองคการนั้นมีหลายระดับ
และแตละระดบัก็มีสาระหนาที่และนําไปสูการพัฒนาทีแ่ตกตางกันดวย ซ่ึงจะเห็นไดวาการรับรูถึง
กลไกการเปลีย่นแปลงวัฒนธรรมองคการ การนําไปสูการพัฒนาองคการที่เหมาะสมและสอดคลอง
กันตอไป 
 

2.  วัฒนธรรมองคการกับการควบคุม (Culture and Control) การควบคมุไดมีการจําแนกไว 
2 ลักษณะ คือ การควบคุมปกติทั่วไป (Regulation Control) เปนการควบคุมที่มีอิทธพิลมาจาก
สภาพแวดลอมภายนอก เพือ่เปนแนวทางและมาตรการในการปฏิบัติงานขององคการ ลักษณะตอมา
คือ การควบคุมโดยการรับรูหรือการทําความเขาใจ  (Appreciation Control ) เปนมาตรการในการ
สรางวัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนและมุงเนนความสําเร็จในงาน โดยการคัดเลือกและจําแนก
คานิยมที่สอดคลองกับองคการ ทั้งนี้ เพื่อเปนเครื่องมือที่ใชในการเหนีย่วร้ัง และกําหนดทิศทางการ
ประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการ 
 

3.  วัฒนธรรมกับการออกแบบองคการ (Culture and Organization Design) คือ  
การสรางสรรคเชิงโครงสรางขององคการที่จะดําเนินการกําหนดกจิกรรม อํานาจหนาที่ การ
ตัดสินใจ และรูปแบบความสัมพันธของงาน ซ่ึงจะมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป 
 

4.  วัฒนธรรมกับการออกแบบงาน (Culture and Job Design) เปนกระบวนการนําไปสูการ
ออกแบบงานที่สอดคลองกับผูปฏิบัติงาน เพื่อกอใหเกดิผลผลิตสูงสุด ซ่ึงอาจกลาวไดวาการ
ออกแบบงานที่ชัดเจนและรดักุมจะทําใหการปฏิบัติงานงายขึ้น (Simplification) และในเรื่องของ
การขยายงาน (Job Enlargement) กลายเปนแนวทางการประพฤติปฏิบัติในการทํางานของสมาชิก
ในองคการ 
 

5.  วัฒนธรรมกับการจูงใจ (Culture and Motivation) การที่จะสามารถจูงใจไดนั้นเกิดจาก
การตอบสนองที่แตกตางกัน ดังนั้น วัฒนธรรมจะถูกกําหนดหรือไดรับอิทธิพลจากลักษณะการจูง
ใจ 2 ลักษณะหลัก คือ การจงูใจภายนอก และการจูงใจภายใน 
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6.  วัฒนธรรมกับการตัดสินใจ (Culture and Decision Making) จากสภาวะแวดลอมที่ 
แตกตางกันของแตละองคการ ดังนั้นระดับการตัดสินใจในการแกปญหา จึงบงบอกถึงอํานาจหนาที่
ความรับผิดชอบ และบทบาทของสมาชิกในองคการ ซ่ึงกระบวนการตดัสินใจนี้ ยอมเปนปจจยัหนึ่ง
ในการวางรูปแบบการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการ 
 

7.   วัฒนธรรมกับพฤติกรรมกลุม (Culture and Group Behavior) พฤติกรรมของการ 
ทํางานของแตละองคการจะมีลักษณะ และวิถีทางการประพฤติปฏิบัตินั้น ขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะ
บุคคลของสมาชิกในกลุม ประเภทของงาน และกลุมพลวัตร (Group Dynamic) ซ่ึงรูปแบบ หรือ 
แบบแผนตางๆ นั้น เปนปจจัยที่มีอิทธิพลมาจากวฒันธรรมขององคการนั้นๆ 
 

8.  วัฒนธรรม ภาวะผูนําและการจัดการ (Culture, Leadership and Management) บทบาท
ของผูนํามีสวนผลักดันในการกําหนดนโยบายเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึง
ลักษณะภาวะผูนําที่แตกตางกันในแตละองคการสงผลใหมีการจัดการที่มีความแตกตางกันไปดวย 
รวมถึงทิศทางของคานิยม ปทัสถานที่สมาชิกในองคการยึดถือเปนแนวทางในการปฏบิัติ 
 

9.  วัฒนธรรมกับการพัฒนาองคการ (Culture and Organization Development) องคการมี
ประสิทธภิาพและศักยภาพในการดาํเนินงานที่เหมาะสมสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังนัน้การพัฒนาองคการจึงเปนมาตรการในการกําหนด เปลี่ยนแปลงและ
พัฒนารูปแบบพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่
จะเกิดขึ้น 
 

วัฒนธรรมองคการ ถือเปนคุณคาที่ยึดเหนี่ยวสมาชกิไวดวยกันทําใหสมาชิกเกิดความ
เชื่อมั่นในองคการและทุมเทพลังกายพลังใจใหกับองคการอยางเต็มที่ ซ่ึงกระบวนการนี้จะเริ่มจาก
ตัวบุคคล อาจเปนผูนําหรือผูที่มีบทบาทหนาที่สําคัญในองคการนั้นโดยบุคคลเหลานีค้ิดคนหรือมี
แนวคดิถึงวิธีการหรือวัฒนธรรมใหมๆ จากนั้นก็จะเกิดกลุมแนวรวมหรือการถายทอดการรับรู จน
กลายเปนความเชื่อหรือคานยิมที่กลุมแนวรวมไดสรางขึ้น แลวกจ็ะถูกเผยแพรใหเปนที่ยอมรับโดย
ทั่วกันในกลุมสมาชิกขององคการ นั่นก็ถือเปนวัฒนธรรมองคการขององคการนั้นๆ และในการ
เปลี่ยนแปลงพฒันาองคการนั้น วัฒนธรรมองคการถือเปนเงื่อนไขสําคัญในการกําหนดกลยุทธและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตหินาที่ของสมาชิกในองคการ 
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ลักษณะของวฒันธรรมองคการ 
 

นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวหลายทัศนะสามารถสรุป
ไดดังนี ้

 
ไพบูลย ชางเรยีน(2532) ไดกลาวถึงลักษณะที่สําคัญของวัฒนธรรมไว ดังนี ้

 
 1.  วัฒนธรรมเปนสิ่งที่ไดจากการเรียนรูจากสังคม กลาวคือ วัฒนธรรมมิไดเกดิมาพรอมกับ
ตัวบุคคล หรือถายทอดทางกรรมพันธุ แตตองเปนสิ่งที่ตองเรียนรูดวยตนเองจากสังคม และ
ส่ิงแวดลอมทีบุ่คคลนั้นเปนสมาชิกอยู ดังนั้น วัฒนธรรมจึงเปนสิ่งที่สมาชิกในสังคมเดียวกันตองมี
หรือปฏิบัติรวมกัน เพื่อเปนหลักในการดําเนินชวีิตในสังคมนั้นๆ เชน ภาษา ขนบธรรมเนียม
ประเพณตีางๆ 
 
 2.  วัฒนธรรมเปนสิ่งที่ถายทอดกันได กลาวคือ วัฒนธรรมเปนสิ่งที่มีอยูในสังคม จึงตองมี
การสอนหรือการถายทอดใหคนในสังคมจากคนรุนกอนสูคนรุนตอๆ มา และจากการที่วัฒนธรรม
ถายทอดกันไดเพราะมนษุยมีวัฒนธรรมเกีย่วกับภาษาซึ่งใชเปนสื่อกลางในการถายทอด และถาหาก
วัฒนธรรมไมไดรับการถายทอดวัฒนธรรมนั้นจะสูญหายไปจากสังคม 
 
 3.  วัฒนธรรมในแตละสังคมจะแตกตางกนัออกไป คือ วัฒนธรรมในสังคมใดสังคมหนึ่ง
จะแตกตางไปจากสังคมวัฒนธรรมของอีกสังคมหนึ่ง ทาํใหการดําเนนิกิจกรรมในดานตางๆทั้ง
ในทางสังคม การเมือง การปกครอง และการบริหารงานอื่นๆ แตกตางกันไปดวย 
 
 4.  วัฒนธรรมเปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงได จะเหน็ไดวาวัฒนธรรมเกิดจากการเรียนรู 
สามารถถายทอดกันได ดังนัน้ในการถายทอดทําใหมนุษยสามารถที่จะคิดคนปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมขึ้นมาใหมได เพื่อความเหมาะสม การพัฒนา และความเจรญิกาวหนาใหกับวัฒนธรรม
และสังคมของตนใหสูงขึ้น 
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สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2540) กลาววา วฒันธรรมองคการ คือ ปรากฏการณของการ
รวบรวมหมู ทีท่ําใหคนเรามแีนวทางในการตอบสนองตอความไมแนนอน และความกํากวมซึ่ง
มนุษยตองเผชิญอยูเสมอ ซ่ึงการตอบสนองนี้แบงได 2 ลักษณะ คือ 

 
1.  ลักษณะของแกนวัฒนธรรม (Substance of Culture) คือ ระบบความเชื่อรวมกันทีห่นัก

ไปในทางความรูสึกมากกวาเหตุผล หรือเรียกวา อุดมการณ (Ideologies/Social Interaction) 
 
2.  ลักษณะของวัฒนธรรม (Culture Forms) ซ่ึงสมาชิกองคการแสดงออกมาใหเห็นไดใน

รูปของการกระทําตางๆ อันเปนการสื่อความหายใหเขาใจในอุดมการณหรือแกนวัฒนธรรม ซ่ึงเปน
ระบบความคดิที่เปนนามธรรม 

 
 Deal and Kennedy (อางถึงใน กริช สืบสนธิ์: 2535) ไดเสนอแนะลักษณะพื้นฐานของ
วัฒนธรรมองคการไว 5 ประการ ดังนี ้
 
 1.  สภาพแวดลอมทางธุรกิจ องคการแตละองคการจะดําเนินงานภายใตสภาพแวดลอม    
ทางธุรกิจที่เจาะจงที่จะกําหนดประเภทขององคการที่ตองการเจริญเติบโต ซ่ึงอาจตองเผชิญกับ
สภาพแวดลอมที่แขงขันสูง 
 
 2.  คานิยม เปนสิ่งที่พนักงานยึดถือรวมกนั จะเปนคุณลักษณะพืน้ฐานขององคการ คานิยม
คือ ส่ิงที่ผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกในองคการ คานิยมมกัจะถูกระบุไวภายใน
เปาหมาย หรือ คําขวัญของบริษัท 
 
 3.  วีรบุรุษ เปนบุคคลสําคัญซึ่งจะถูกระบุไวอยางใกลชิดกับวัฒนธรรมองคการ เชน 
วัฒนธรรมองคการของไมโครซอฟท จะถูกเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับวรีบุรุษของพวกเขา คือ  
บิลลเกตต พนกังานสามารถเขาหาไดโดยตรง โดยผานทางระบบขององคการ 
 
 4.  ธรรมเนียมประเพณี กิจกรรมและเหตุการณปกติจะเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรม    
องคการดวย เชน การสนับสนุนสังคมของเทนเด็มคอมพิวเตอร ซ่ึงจะมีงานพิธีตอนบายวนัศุกรที่      
ซีอีโอของบริษัทเขารวม ซ่ึงกอนหนานี้เรียกวา “งานเลี้ยงเบียร” แตไดเปลี่ยนเปน “งานเลี้ยง    
ขาวโพดคั่ว”   
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 5.  เครือขายวฒันธรรม วัฒนธรรมจะถูกถายทอดผานเครือขายที่ไมเปนทางการ เร่ืองราว
ของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทกอนหนานี้ จะถูกรับรูรวมกันทั้งองคการและระหวางรุนของ
พนักงานทีต่อเนื่องกัน 
 

Schultz (1994: 25) วัฒนธรรมองคการ นอกจากจะมหีนาที่ชวยองคการใหปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมภายนอกและยังชวยในการสงเสริมสวนตางๆ แลว ยังมีหนาที่ อีก 2 ลักษณะ คือ  

 
 1.  ลักษณะที่เปนหนาที่ของวัฒนธรรมที่เหมือนกนัในทกุองคการหรือองคการปรับตัวเขา

กับสภาพแวดลอมภายนอกและชวยบูรณาการตางๆภายในองคการ 
 
2.  ลักษณะที่เปนหนาที่ของวัฒนธรรมที่แตกตางกันไปตามลักษณะเฉพาะในแตละองคการ 
 
Ouchi (1981) ไดทําการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการของบริษัท 3 แบบ ไดแก แบบแรกเปน

แบบญี่ปุน (Type J) แบบที่สองเปนแบบอเมริกัน (Type A) แบบที่สามเปนแบบผสมผสานระหวาง
แบบแรกและแบบที่สองเขาดวยกันเรยีกวา แบบผสม (Type Z) ในการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการ
ทั้ง 3 แบบดังกลาว Ouchi ใชเกณฑในการเปรียบเทียบ 7 ประเด็นสําคัญ ดังสรุปไดดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 1  เปรียบเทียบการวิเคราะหวัฒนธรรมองคการ 

 
วัฒนธรรมองคการ แบบญี่ปุน  

(Type J ) 
แบบอเมริกัน  

(Type A)  
แบบผสม 
(Type Z) 

 ความผูกพันตอ 
    พนักงาน 

จางตลอดชีวิตงาน 
 

จางระยะสั้น  
 

จางระยะยาว 
 

 การประเมนิผล 
 

ชาและเชิงคุณภาพ 
 

เร็วและเชิงปริมาณ 
 

ชาและเชิงคุณภาพ 
 

 กรอบของอาชีพ กวางมาก แคบเฉพาะดาน ปานกลาง 

 การควบคุม ไมชัดเจนและไมเปน
ทางการ 

ชัดเจนและเปนทางการ 
 

ไมชัดเจนและไมเปน
ทางการ 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 
วัฒนธรรมองคการ แบบญี่ปุน  

(Type J ) 
แบบอเมริกัน  

(Type A)  
แบบผสม 
(Type Z) 

 การตัดสินใจ โดยกลุมและ
ฉันทานุมัติของเสียง 

โดยบุคคล 
 

โดยกลุมและ
ฉันทานุมัติของเสี่ยง 

 ความรับผิดชอบ โดยกลุม โดยบุคคล  สวนใหญโดยบุคคล 

 การเกี่ยวของกับ
บุคคล 

ครอบคลุมกวางทุก
กลุม 

ครอบคลุมเฉพาะบาง
กลุม 

ครอบคลุมกวางทุก
กลุม 

ที่มา: Ouchi. (1981) 
 

1. ความผูกพันตอพนักงาน (Commitment to Employee) บริษัทที่บริหารงานแบบญี่ปุน  
(Type J) และแบบผสม (Type Z) จะมีลักษณะของการรักษาพนกังานไว การใหพนกังานออกจาก
งานเปนสิ่งสุดทายที่จะพิจารณา จึงทําใหเกดิคานิยมขององคการญี่ปุนในการจางงานตลอดชีพ (Life 
Time Employment) ซ่ึงพนักงานอาจจะไมถูกไลออกจากงานถึงแมผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตาม
ความคาดหมาย ทั้งนี้ขึ้นอยูกบัสภาวะเศรษฐกิจขององคการดวย 

 
2. การประเมินผล (Evaluation) แบบญี่ปุน (Type J) และแบบผสม (Type Z) จะประเมนิ 

พนักงานและผูจัดการในระยะยาว จะเนนการปฏิบัติงานดานคุณภาพ ดงันั้นในการเลือ่นตําแหนงจึง
เปนอยางลาชา สวนบริษัทแบบอเมริกันจะดําเนินการประเมินอยางรวดเร็ว และเนนผลการวัดผล
การปฏิบัติงานดานปริมาณ 
 

3. กรอบของอาชีพ (Career)  แบบญี่ปุน (Type J) และแบบผสม (Type Z) จะมีลักษณะ 
หนาที่รับผิดชอบที่กวางในแตละเสนทางอาชีพ จึงทําใหเกิดประสบการณหลากหลาย แตในขณะที่
แบบผสม (Type A) จะมหีนาที่ที่คอนขางจําเพาะหรือถนัดในเสนทางอาชีพที่แคบกวาอยางเหน็ได
ชัดกวา 
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4. การควบคุม (Control) แบบญี่ปุน(Type J) และแบบผสม (Type Z) จะเปนการควบคมุ 
อยางไมเปนทางการ และอีกวิธีหนึ่งที่มีประสิทธิภาพไดแกการใชวัฒนธรรมองคการเปนตัวควบคุม 
เชื่อวาวัฒนธรรมองคการจะบอกถึงแนวทางในการปฏิบตัิงานตางๆ ในขณะทีแ่บบอเมริกัน(Type 
A) เชื่อวาการถายทอดงานจะตองมีแนวทางที่ชัดเจนเทานั้น เชน กฎระเบียบวิธีการปฏิบัติงานตางๆ 

 
5. การตัดสินใจ (Decision Making)  แบบญี่ปุน(Type J) และแบบผสม(Type Z) จะเปน 

การตัดสินใจทีเ่กิดขึ้นภายในกลุมและอยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ซ่ึงทุกคนตาง
ไดรับขอมูลสารสนเทศประกอบการตัดสนิใจอยางครบถวน และยึดมติแบบฉันทานมุัติ 
(Consensus) ของกรรมการสวนใหญเปนขอยุติ แตแบบอเมริกัน (Type A) จะเปนการตัดสินใจสวน
บุคคล คือ หัวหนาเมื่อพจิารณาวาเหมาะสม ผูบริหารระดับรองและพนักงานทั้งหลายไมอยูในฐานะ
ผูมีสวนตัดสินใจ หรือใหขอมูลสารสนเทศใดที่เกีย่วกับประเด็นตดัสนิใจนั้นหากไมถูกรองขอ  

 
6. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรบัผิดชอบ เปนคานิยมประเดน็เดียวที่การ 

แบบญี่ปุน(Type J) แตกตางกับแบบผสม(Type Z) อยางตรงกันขามทีเดียว กลาวคือ ในแบบญี่ปุน
(Type J) มีคานิยมที่เปนวัฒนธรรมที่เขมแข็งกวา เมื่อการตัดสินใจในบริษัทดําเนนิการโดยกลุมแลว 
และกลุมจึงตองเปนผูรับผิดชอบรวมกันตอผลท่ีเกิดขึ้น  ดงันั้นการตัดสนิใจกับความรบัผิดชอบจึง
เปนของคูกันในบริษัทแบบญี่ปุน(Type J) สวนแบบผสม (Type Z) ถือวาหัวหนาเพยีงผูเดียวทีต่อง
รับผิดชอบตอผลงานนั้นๆ  ความรับผิดชอบจะมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ โดยการตัดสินใจ
การบริหารงานของบริษัทแบบญี่ปุนจะเปนการตัดสินใจรวมกนัและรบัผิดชอบรวมกัน แตการ
ตัดสินใจของการบริหารแบบผสม (Type Z) เปนการตัดสินใจรวมกันภายในกลุมแตการรับผิดชอบ
จะเปนผูจัดการเพียงผูเดยีว สวนแบบอเมริกัน (Type A) แตละบุคคลจะรับผิดชอบในการตัดสินใจ
ของตนเอง 
 

7.  การเกี่ยวของกับบุคคล (Concern for People) แบบญีปุ่น (Type J) และแบบผสม  
(Type Z) นั้น จะมีคานยิมเชงิวัฒนธรรมดานการดูแลพนกังานสูง กลาวคือ ใหการเอาใจใสเอื้ออาทร
แทบทุกดานในชีวิตของพนกังาน มองพนกังานในลักษณะเปนองครวม (Holistic) คือ ไมมองเพียง
แคการเปนพนกังาน แตจะดแูลถึงชีวิตครอบครัวของพนกังาน งานอดเิรก ความเชื่อหรือการนับถือ
ศาสนา ความหวัง ความวิตกกังวล และแรงบันดาลใจของพนักงานดวย สวนแบบอเมริกัน (Type A) 
จะสนใจพนกังานเฉพาะที่อยูในกรอบของที่ทํางานเทานัน้ ผูนําที่มีวัฒนธรรมมุงคนสูง 
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 (High Concern for People) จะสามารถรักษาพนักงานใหอยูกับองคการไดดีกวาผูนําที่มุงงานสูง 
(High Concern for Task)  

 
Cooke and Lafferty (1989) ไดสรุปแนวคิดการรับรูของบุคคลในองคการในแงของ

พฤติกรรมการแสดงออกและบรรทัดฐานการปฏิบัติงานโดยสามารถจําแนกได 3 ลักษณะคือ 
 
 1. วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) หมายถึง วัฒนธรรมองคการที่ให
ความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน โดยมุงเนนที่ความพงึพอใจของบุคลากรในองคการ สงเสริม
ใหคนในองคการมีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความรกั ความสามัคคี มลัีกษณะที่
สงเสริมใหคนในองคการประสบผลสําเร็จในการทํางาน วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคนี้ยังสามารถ
แบงไดอีก 4 มิติ คือ 
 

1.1 มิติเนนความสําเร็จ (Achievement)  
1.2 มิติเนนความเปนตัวของตวัเอง (Self-Actualizing) 
1.3 มิติเนนบุคคลและการกระตุน (Humanistic-Encouraging) 
1.4 มิติเนนไมตรสัีมพันธ (Facilitative) 

 
2. วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-Defensive Style) หมายถึง องคการคานิยม 

และพฤติกรรมของการแสดงออกที่มุงความตองการความมั่นคงและพนักงานและผูนํามุงบุคคล ยึด
กฎระเบยีบแบบแผน หลีกเลีย่งการกระทําที่ตองรับผิดชอบ ในขณะทีพ่นักงานเนนถึงสัมพันธภาพ
กับบุคคลในลักษณะปองกนัตนเองและการตั้งรับ เปนแนวทางที่ทําใหมั่นคงปลอดภยัและกาวหนา
ในการทํางาน แบงได 4 มิติ คือ 
 

2.1 มิติมุงเนนเห็นพองดวยหลีกเลี่ยงการขัดแยง (Approval) 
2.2 มิติยึดกฎเกณฑ แนวอนุรักษนิยม(Conventional) 
2.3 มิติมุงพึงพา (Dependent) 
2.4 มิติมุงการหลีกเลี่ยง (Avoidance)  
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3. วัฒนธรรมการลักษณะการตั้งรับ-กาวราว (Aggressive-Defensive Style) คือองคการที่ 
มีความนิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะผูนาํมุงงาน มุงเนนความตองการดานความ
มั่นคงของพนกังาน ลักษณะการทํางานมุงอํานาจ เหน็ตรงขามชิงดีชิงเดน ตอตาน และมุงความ
สมบูรณแบบ แบงออกเปน 4 มิติ คือ 
 

1.1 มิติมุงเห็นตรงขาม (Oppositional) 
1.2 มิติมุงใชอํานาจ (Power) 
1.3 มิติมุงการแขงขนั (Competitive) 
1.4 มิติมุงความสมบูรณแบบเจาระเบียบ (Perfectionist) 

 
Schein (1985) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับระดับขั้นของวัฒนธรรมองคการ ไว 3 ระดับ ซ่ึง

ไดแกวัฒนธรรมวงนอกสุดโดยจะสามารถมองเห็นไดงายที่สุดไดแก ส่ิงประดิษฐ (Artifacts) 
วัฒนธรรมชั้นกลางไดแก คานิยมที่อวดอาง (Espoused Values) และวัฒนธรรมชั้นในสุดซึ่ง
สังเกตเห็นไดยากที่สุด ไดแก ขอสมมติฐาน (Basic Assumptions) 

 
Rousseau (1990) ไดแบงระดับชั้นวัฒนธรรมองคการออกเปน 5 ระดับ โดยใชระดับเกณฑ

ความยากงายในการมองเหน็ ระดับความยากงายในการสบืคน และระดบัความยากงายในการ
เปลี่ยนแปลง ระดับชั้นทั้ง 5 ระดับเรียงจากชั้นนอกสุด ไดแก ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม 
บรรทัดฐาน คานิยม และขอสมมติฐาน 
 

Robbins (1995) ไดกลาวไววา วัฒนธรรมองคการมีลักษณะคลายวัฒนธรรมในสังคม ซ่ึง
ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย 
 

1. พฤติกรรมที่สังเกตเหน็ไดอยางสม่ําเสมอ เปนสิ่งที่เกิดขึน้เฉพาะองคการใดองคการ 
หนึ่งๆ เทานั้น เชน การใชภาษาพูดหรือคําพูดที่เปนลักษณะเฉพาะ หรือ พิธีการตางๆ 
 

2. เปนปทัสถานหรือเปนมาตรฐานของพฤติกรรม ซ่ึงเปนเครื่องชี้นําทางการประพฤต ิ
ปฏิบัติของสมาชิกในองคการ จะทําอะไร ทําอยางไร ทําเมื่อไร และอะไรคือความพอดีใน            
การแสดงออก 
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3.   เปนคานิยมเดนๆ ที่องคการสนับสนุนและคาดหวังใหบุคคลมีสวนรวม เชน การมีสวน
รวมในการตัดสินใจในงาน ความรับผิดชอบ 
 

4.   วัฒนธรรมถือเปนปรัชญา ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความเชือ่ขององคการที่เกี่ยวกับ            
การดําเนนิงาน 

 
 5.   วัฒนธรรมถือเปนระเบียบ ซ่ึงอาจมิไดกําหนดเปนลายลักษณอักษร แตเปนแนวทางใน
การปฏิบัติ เพื่อที่จะสามารถดํารงอยูหรือเปนที่ยอมรับในฐานะสมาชิกองคการได 
 

6.   วัฒนธรรมเปนบรรยากาศองคการสวนหนึ่ง รวมถึงความรูสึกและการมีปฏิสัมพันธตอ
กันของสมาชิก 

 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) ไดกลาวไว ถึงลักษณะที่สําคัญของวัฒนธรรมองคการ

ดังนี ้
 
1. ทิศทางใหมของวัฒนธรรมองคการ (Directions in Organization Culture) ปจจุบัน 

หลายองคการไดสรางขอไดเปรียบเหนือกวาคูแขงโดยการมอบอํานาจใหกับพนกังานมากขึ้น 
 (Worker Empowerment) และยังมกีารสรางวัฒนธรรมที่ตอบสนองตอการทํางานรูปแบบใหม       
ซ่ึงเนนใหความสําคัญในเรื่องความแตกตางของแรงงาน มาตรฐานดานจริยธรรมที่ควรรักษาไว 
 

2. วัฒนธรรมและการมอบอํานาจ (Culture and Empowerment) ผูบริหารตางพยายามทีจ่ะ 
คนหาวิธีที่ดีทีสุ่ดในการที่จะไดรับผลประโยชนจากวัฒนธรรมที่แข็งแกรงภายในองคการ โดยเนน
ที่พนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น มีสวนเกี่ยวของในการทํางานและใหอํานาจใน
การตัดสินใจ โดยการเห็นคณุคาในทกัษะกับความคิดเหน็ที่แตกตางกนั   ของสมาชิกทุกคน 
  

3. องคการที่มีหลากหลายของวัฒนธรรม (Multi Culture Organization) เปนองคประกอบ
สําคัญในการสรางขอไดเปรียบในการแขงขัน ซ่ึงเปนการใหความสําคัญตอความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมในองคการ ซ่ึงความหลากหลายทางวัฒนธรรมนี้จะไมนําไปสูความขัดแยงในเชิงทําลาย 
แตจะนําไปสูความขัดแยงในเชิงสรางสรรค 
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4.   วัฒนธรรมกลุมยอยภายในองคการ (Organization Subculture) เปนรูปแบบของคานิยม
และปรัชญาที่เปนเอกลักษณภายในองคการซึ่งไมสอดคลองกับวัฒนธรรมหลักขององคการ หรือ
ระบบสังคม หรือเปนกลุมบุคคลคานิยมและความเชื่อถือ (Value and Beliefs) มีความรับผิดชอบ    
ในการทํางานรวมกันและมลัีกษณะสวนตวัที่คลายคลึงกนั 

 
 5.  วัฒนธรรมดานจริยธรรม (Ethical Culture) เปนหลักของการปฏิบัติที่ใชในการตัดสินใจ
และเปนพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคล ซ่ึงผูบริหารมีบทบาทที่สําคัญในการริเร่ิม และรักษา
จริยธรรมอันดงีาม รวมทั้งการกําหนดแนวทางความรับผิดชอบที่มีตองานซึ่งเปนการสราง
บรรยากาศดานจริยธรรมที่ด ีทั้งนี้เพื่อเปนการสงผลการทํางานภายในองคการใหมีประสิทธิภาพ 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ไดใชแนวคิดของ Ouchi (1981) ซ่ึงไดจําแนกวัฒนธรรมองคการที่เปน
แบบญี่ปุนและแบบผสม ไว 7 ดาน ไดแก  
 

1.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังาน เปนวัฒนธรรมองคการในการ
รักษาพนกังานไว หรือการจางงานที่ยาวนาน ซ่ึงการใหพนักงานออกเปนสิ่งสุดทายที่องคการจะ
พิจารณา ใหเกดิคานิยมของการจางงานระยะยาว  

 
2. การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผล เปนวัฒนธรรมองคการในการประเมิน 

พนักงานในระยะยาวโดยเนนการปฏิบัติงานทั้งดานคณุภาพและปริมาณไปพรอมๆกนั ดังนั้นใน
การเลื่อนตําแหนงจึงเปนอยางลาชา  

 
3. การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพ เปนวัฒนธรรมองคการในการ

หมุนเวียนงาน พนักงานทกุคนจะตองสามารถทํางานไดหลายหนาที่ จึงทําใหเกิดประสบการณการ
เรียนรูและเสริมสรางในการมีทักษะในงานอยางหลากหลายในสายงานอาชีพ 

 
4. การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุม เปนวัฒนธรรมองคการในการควบคุม 

อยางไมเปนทางการ เปนอธิบายการปฏิบัตงิานดวยวาจามากกวาลายลักษณอักษร หรือการสังเกต
จากพนกังานรุนพี่ ซ่ึงจะบอกถึงแนวทางในการปฏิบัติงานตางๆ และมีความสัมพันธกบัการยอมรับ
ระดับอาวุโส หรืออีกวิธีหนึง่ที่มีประสิทธิภาพคือการใชวัฒนธรรมองคการเปนตัวควบคุม 

 



 

 

23 

5. การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสนิใจ เปนวัฒนธรรมองคการในการตัดสนิใจ 
จะเกิดขึ้นภายในกลุมและอยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนขอมูลประกอบการตดัสินใจ และยึดมติ
แบบฉันทานุมตัิของกรรมการสวนใหญ 

 
6. การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ เปนวฒันธรรมองคที่มีการตัดสินใจ 

ดําเนินการหรอืการแกปญหาโดยกลุม ดังนั้นกลุมจึงตองเปนผูรับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้นรวมกนั 
 

7. การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการเกีย่วของกับบุคคล  เปนคานิยมเชงิวัฒนธรรมดาน
การดูแลพนกังานสูง กลาวคอื การเอาใจใสเอื้ออาทรในแทบทุกดานชวีติความเปนอยูของพนักงาน 
มองพนักงานในลักษณะเปนองครวม คือ ไมมองเพียงแคการเปนพนกังาน แตจะดแูลถึงชีวิต
ครอบครัวของพนักงาน งานอดิเรก ความเชื่อหรือการนบัถือศาสนา ความหวัง ความวิตกกังวล และ
แรงบันดาลใจของพนักงานดวย  
 
การถายทอดและการขัดเกลาวัฒนธรรมทางสังคม 
  

การขัดเกลาทางสังคมในองคการ หมายถึง กระบวนการทัง้ที่เปนทางการ (Formal) และ   
ไมเปนทางการ (Informal) ที่องคการจัดขึน้มา เพื่อที่จะใหพนักงานใหมสามารถประสานตัวเองเขา
กับกลุมพนกังานเกาในองคการไดดวยการแปลความหมายหรือเรียนรูจากประสบการณที่ไดพบใน
กระบวนการทีอ่งคการจัดขึ้นวา องคการมีความคาดหวังใหปฏิบัติตนอยางไร ทั้งในดานการทํางาน 
และการดําเนนิชีวิตในองคการ  
  

สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2540) ไดเสนอขอคิดเห็นไววา ชีวิตการทํางานของพนักงานใน
องคการ ทุกคนจะตองไดผานกระบวนการขัดเกลาทางสังคมที่องคการไดจัดขึ้นมา เร่ิมตั้งแตการเขา
รวมในองคการใหม เชน การปฐมนิเทศพนักงานใหม และจนกระทั่งลาออกจากองคการ โดยแบง
ไดเปน    5 ขั้นตอน ดังนี ้

 
1. การแสวงหาและคัดเขามารวมงาน (Entry) เร่ิมตั้งแตกระบวนการคัดเลือกเพื่อใหได 

บุคคลเขามารวมงาน ระยะนี้องคการก็จะพยายามสืบหาบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงในองคการ 
ขณะเดยีวกนัผูสมัครก็จะแสวงหาขอมูลเกีย่วกับองคการจากที่ตางๆ ซ่ึงนับเปนจดุเริ่มตนแหงการ
ถายทอดวัฒนธรรมองคการ ตอมาเมื่อมีการเขามาเปนพนักงานใหม กจ็ะเปนการฝกอบรมถายทอด
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วัฒนธรรมองคการอยางเปนทางการ เพื่อช้ีแจงระเบยีบ กฎเกณฑ จารีตประเพณีทีก่ลุมยึดถือ 
นับเปนระยะสาํคัญมากตอการสรางความประทับใจใหแกพนักงานใหมที่เขามาทํางาน และจะเกดิ
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติตอองคการทันทีที่ไดรับการบรรจุเขาทํางาน ซ่ึงถาทัศนคติของพนักงาน
ใหมเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีตอองคการ ก็จะสงผลใหพนักงานมีความพรอมที่จะเรียนรูและ
ปฏิบัติอยางที่องคการตองการ 
 

2. การเรียนรูและการปรับตัว (Learning and Assimilation) เปนระยะที่พนกังานเขามา 
ทํางานอยางเตม็ตัว ผานการทดลองงานแลว พนกังานจะไดรับประสบการณใหมทําใหเกิดการ
เรียนรู คือ มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น มกีารเปรียบเทียบอดีตกับการเปลีย่นแปลงในปจจุบัน และ
ความพิศวงสงสัย  โดยทัว่ไปพนักงานใหมก็จะมกีารเตรียมเพื่อการปรับตัวใหเขากับทีท่ํางานใหม
อยูแลว ดังนั้นในการดแูลพนักงานใหมในชวงแรกจึงเปนชวงที่สําคญัที่จะทําใหพนักงานใหมมี
ทิศทางในการเรียนรูที่จะปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคการและการเรียนรูงานที่รวดเร็วซ่ึงก็จะ
เปนผลดีในการสรางภาพลักษณที่ดตีอตนเอง 
 

3. การดํารงรักษา ( Maintenance) เมื่อพนักงานยอมรับวัฒนธรรมองคการและไดรับการ 
ยอมรับจากคนอื่นๆในองคการในการเปนสมาชิกอยางสมบูรณแลว ในตอนตนพนกังานจะ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และเมื่อเวลาผานไป ความคุนเคยอาจทาํใหพนักงานละเลยที่จะ
คนหาวิธีการใหมๆ ในทาํงาน ทําใหพนักงานตามไมทันความเปลี่ยนแปลง ซ่ึงจะนําไปสูการตอตาน
การเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้พนักงานเกาจึงตองเปนผูที่จะมาถายทอดวฒันธรรมไปยังพนกังานใหมโดย
การแนะนํา ใหวิธีการ และการแสดงทัศนคติของตนแกพนักงานใหมอยางเต็มที่ ดงันั้นพนกังานเกา
หรือพนักงานรุนพี่ที่อาวุโสในอายุงานมากกวาจึงตองคงรักษาความเปนตนเองไว ทั้งนี้เพื่อให
เปนไปแบบอยางที่ไดแสดงตนแกพนักงานใหมทราบในฐานะตัวแทนองคการ 
 

4. การแยกตัว (Departure) เมื่อพนักงานเขามาทํางานจนถึงขั้นนี้แลว แสดงวาพนกังาน 
มีทักษะในการทํางานมากพอ สวนมากกจ็ะเปนพนักงานที่มีความเขาใจในการทํางาน  และ
พฤติกรรมการทํางานที่สอดคลองกับเปาหมายองคการ  ดังนั้นอาจจะตองมีการโยกยายไปรับหนาที่
ใหมที่อ่ืนตามกฎเกณฑขององคการตอไป 

 
การทํางานของพนักงานตองผานกระบวนการขัดเกลาทางสังคมที่องคการไดจดัขึ้นมา เร่ิม

ตั้งแตการเขารวมในองคการใหม จนกระทัง่ลาออกจากองคการ เร่ิมตั้งแตกระบวนการคัดเลือก



 

 

25 

บุคคลเขามารวมในหนวยงาน เมื่อเขามาทาํงานอยางเต็มตัวก็จะตองผานการเรียนรูและการปรับตัว 
ในสวนของวฒันธรรมองคการ เพื่อยึดถือปฏิบัติสืบทอดกันตอไป และเมื่อมีทักษะและมีความเขา
ในในการทํางานมากพอแลว พรอมทั้งมีความพรอมทางพฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมายองคการ 
ก็อาจจะตองมกีารโยกยายหรือเปลี่ยนไปทาํหนาที่ที่เหมาะสมตอไป 
 
วัฒนธรรมองคการกับพฤตกิรรมการทํางาน 

 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของพฤติกรรมการทํางานไวหลายทัศนะสามารถ

สรุปไดดังนี ้
 
Daft (1998) เห็นวาวัฒนธรรมองคการนั้นสามารถเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานเพื่อนําพาองคการกาวไปสูประสิทธิผลไดดังนี้ 
 
1.การปรับตัวของผูประกอบการ (Adaptability Entrepreneurial) เนนสภาพแวดลอม

ภายนอก ตองการความยดืหยุน มีกรอบการตัดสินใจใหกับพนักงาน 
 
2. พันธกิจองคการ (Mission) เปนวัฒนธรรมที่กําหนดขึ้นมาเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนและ

ความมุงหมายที่ชัดเจนขององคการ เพื่อใหไดประสิทธิผลที่ตองการ 
 
3. วัฒนธรรมการมีสวนรวม (Clan Culture) เปนวัฒนธรรมองคการที่เนนการมีสวน

เกี่ยวของและการมีสวนรวมในการทํางานของพนักงานและมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอม
ภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ซ่ึงจะเสริมสรางความรับผิดชอบ ความรูสึกกบัการทุมเท
ความสามารถใหกับองคการอยางเต็มที ่

 
4. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เปนวฒันธรรมองคการที่เกิดขึ้นภายใต

สภาพแวดลอมที่มีเสถียรภาพ เปนความรวมมือกันภายใตระเบียบกฎเกณฑ นโยบาย สัญลักษณ พิธี
การตางๆ และเนนประสิทธภิาพ 

 
Schien (1985 อางถึงในสุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) กลาวไววา องคการไดดําเนนิ

บทบาท ที่ถูกกําหนดโดยขอสมมติพื้นฐานที่อยูลึกภายในจิตใจของสมาชิกในองคการ อันเปนระดบั
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ของวัฒนธรรม มีความเปนนามธรรม แตทุกคนยอมรับวา เปนสิ่งที่กําหนดพฤตกิรรม คานิยมรวม 
วิสัยทัศน ที่สามารถมองเห็นและรับรูได  

 
สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540) ไดสรุปหนาที่ของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอพฤติกรรม

การทํางานในองคการไวดังนี้ 
 
1.สนับสนุนใหเกิดแนวปฏบิัติที่สมาชิกในองคการยอมรับ 
 
2. จัดระเบยีบในองคการ 
 
3.กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตางๆรอบตัว ชวยใหเขาใจถึงเหตุผลของ 

พฤติกรรมหรือความเปนไปตางๆในองคการ 
 
 4. ลดความจําเปนที่ตองตัดสนิใจในกจิกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ เนื่องจากเปนสิ่งที่สมาชิก
ปฏิบัติจนกลายเปนนิสัยและสามารถทํากิจกรรมเหลานี้ไดโดยอัตโนมตัิ 
 
 5. แกไขและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ เนื่องจากทกุองคการมีปญหา
พื้นฐานที่ตองแกไขในสวน การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก และการบรูณาการสวน
ตางๆภายในองคการใหทํางานประสานสอดคลองกัน 
 
 6. ช้ีแนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัวแกสมาชิกใหมขององคการ 
 
 7. สรางเอกลักษณรวมกันระหวางสมาชิกเนื่องจากสมาชกิของหนวยงานจะตระหนักวาแต
ละคนเปนพวกเดยีวกันหรืออยูในกลุมเดียวกัน 

 
Gutknecht (อางถึงใน กริช สืบสนธิ์, 2538) กลาววา วัฒนธรรมองคการมีหนาที่ตอ

พฤติกรรมการทํางานของพนกังาน 3 ประการ คือ 
 
1. วัฒนธรรมองคการจะเปนตัวกําหนดในการสรางกฎ ขอบังคับตางๆ สงเสริมใหพนักงาน

มีกฎทางสังคมของตนเองในการตีความหรือแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เกีย่วของ 
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2. เปนสิ่งกระตุนใหพนักงานมีศรัทธา เปนแรงจูงใจใหแตละคนปรับลักษณะเฉพาะของตน
ใหมีบทบาท คานิยม ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 

 
3. เปนเครื่องผนึกกําลัง วฒันธรรมชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมซึ่งกันและกัน 

รวมมือกันชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 
วัฒนธรรมองคการชวยบูรณาการเชื่อมโยงสมาชิกขององคการเขาดวยกัน เพื่อใหทกุคนมี

ปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน ผานการกําหนดบทบาทหนาที ่และในขณะเดียวกันก็ชวยใหองคการ
ปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม โดยการกําหนดภารกิจหลัก เปาหมายและกลยุทธของ
องคการ ดังนัน้ วัฒนธรรมองคการจึงเปรียบเสมือนหัวใจสําคัญ ที่กําหนดการแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมองคการ และรวมไปถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน กลาวคือ องคการไดถูก
กําหนดโดยขอสมมติพื้นฐานที่อยูลึกภายในจิตใจของสมาชิกในองคการ อันเปนระดบัของ
วัฒนธรรม มีความเปนนามธรรม แตทุกคนก็ยอมรับวา เปนสิ่งที่กําหนดพฤติกรรม คานิยมรวม 
วิสัยทัศน ที่สามารถมองเห็นและรับรูได (Schien, 1985 อางถึงในสุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) 
ดังนั้นวัฒนธรรมจึงเปนสวนสําคัญในการกาํหนดทิศทางขององคการ ดังคํากลาวที่วาวัฒนธรรม
องคการ เปรียบเหมือนเข็มทศิหรือส่ิงที่ชวยในการยึดโยงสังคม เปนตัวกําหนดบทบาทที่ชัดเจน
ใหกับองคการ สรางจิตสํานึกของความมีเอกลักษณใหกบัสมาชิกในองคการ การปฏิบัติพันธกิจ
รวมกันของพนักงาน และยงัเปนเสมือนกลไกที่ควบคุมและสรางสรรคความคิด ช้ีนาํและสราง
พฤติกรรมในการทํางานใหกับพนักงานในองคการ (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
   นักวิชาการไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการแตกตางกันออกไป ดังนี ้
 
 อนันตชัย  คงจันทร (2529)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา เปนพฤติกรรม
อยางหนึ่งของพนักงานหรือสมาชิกขององคการที่มีผลตอพฤติกรรมอื่นๆ อาทิเชน การขาดงาน การ
ตรงตอเวลาในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงโยกยายงาน การที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการอาจจะ
เปนเพราะตองการจะทํา หรือจําเปนจะตองทํา หรืออาจจะเปนเพราะเหน็วาควรจะทํา  
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วิรัช  สงวนวงศวาน (2531)  กลาววา ความผูกพันของสมาชิกคนหนึ่งขององคการที่มีตอ
องคการนั้น ความผูกพันทีก่ลาวนี้แทจริงมใิชเปนความผูกพันของสมาชิกที่มีตอตัวตกึขององคการ
หรือหองทํางาน  แตเปนความผูกพันระหวางสมาชิกกับผูบังคับบัญชาหรือผูจัดการของบุคคลนั้น
ตางหาก  หากสมาชิกมีความเคารพชอบอัธยาศัยหัวหนาหรือผูจัดการ  แมงานที่ทําจะลําบากยากเขน็
บุคคลนั้นก็เพยีรพยายามทําจนสําเร็จ  แตหากสมาชิกไมถูกกับผูจัดการก็จะมีความรูสึกวาไมชอบ
องคการนั่นมิใชตัวผูจัดการ  ดังนั้นความสัมพันธระหวางสมาชิกกับองคการที่จริงก็คอื
ความสัมพันธระหวางสมาชกิกับผูบริหาร  ซ่ึงถือเปนตัวแทนขององคการนั้นเอง 

  
Meyer and Allen (1997) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึก ของบุคลากร

ที่มีตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ซ่ึงระดับของความผูกพนัตอองคการนั้น เปนผลรวมที่เกิดจาก
องคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ ดานความรูสึก ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐานทางสังคม 

 
  1.  ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก หมายถึง ความรูสึกถึงความผูกพันของบคุลากร

ที่มีตอองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 
  2.  ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันที่เกดิจากการคิดคํานวณ

ระหวางประโยชนที่จะไดรับ และสิ่งที่จะตองสูญเสียไปของพนักงาน ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูป   
ของพฤติกรรม วาจะทํางานอยูกับองคการ หรือจะลาออกจากองคการ 

 
   3.  ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรูสึกของบุคลากร   

ที่ยึดถือวาเขาเปนสมาชิกขององคการแลว จะตองมีความจงรักภกัดีและเต็มใจที่จะอุทศิตนในการ
ปฏิบัติงานใหกับองคการเพราะเปนความถูกตองและความเหมาะสมทีค่วรทํา 

 
Becker (1960) กลาววา ความผูกพันตอองคการเกิดขึ้นเมือ่บุคคลเขาไปเปนสมาชิกของ

องคการในชวงระยะเวลาหนึง่จะกอใหการลงทุนเรียกวา  “Side-Bet”  ซ่ึงอาจเปนรูปของเวลา กําลังกาย 
กําลังสติปญญาที่เสียไปเมื่อเปนเชนนี้บุคคลนั้นยอมหวังผลประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจาก
องคการในระยะยาว แตถาลาออกไปกอนครบกําหนดก็เทากับบุคคลนั้นไดรับผลประโยชนไม
คุมคา เพราฉะนั้นการที่บุคคลไดเขามาทํางานหรือเปนสมาชิกขององคการยิ่งนานเทาไร  ก็เทากับ
การลงทุนก็จะไดสะสมเพิ่มขึ้น นํามาซึ่งความยากลําบากที่จะตดัสินใจลาออกจากองคการ เพราะ
หากตัดสินใจลาออกยอมหมายถึงการสูญเสียมากกวาประโยชนที่จะไดรับ  
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Sheldon (1971) กลาววาความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติ หรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอ
องคการเปนการประเมินองคการในทางบวกซึ่งกอใหเกดิความรูสึกผูกพันระหวางบคุคลนั้นกับ
องคการ เปนความตั้งใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 
 Marsh and Mannari (1977) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะของ ความตั้งใจ
ของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเตม็ที่ในการกระทําเพื่อประโยชนตอองคการ มีความ
ปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไปรวมทั้งระดับความมากนอยของการมีความรูสึกเปนเจาของ
องคการหรอืที่เรียกวาความจงรักภักดีที่มีตอองคการ และการยอมรับเปาหายขององคการ ตลอดจน
การมีทัศนคตทิี่ดีตอองคการ 
 
 Salancik (1995) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนสภาวะซึ่งบุคคลไดเกิดความผูกพัน
ขึ้นจากการกระทําของตนเอง และโดยผานการกระทําเหลานี้กอใหเกิดความเชื่อถือในการคงไวซ่ึง
กิจกรรมที่ตนทําและการมีสวนเกี่ยวของทีต่นมีอยู 
 
 Steers (1977) ใหความหมายของความผูกพนัตอองคการวา คือระดับความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับองคการ ซ่ึงมีลักษณะดังนี ้
 

1.   มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชกิขององคการ 
2. ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางสูงเพื่อองคการ 

 
3. ความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 

 
ดังนั้นความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่พนักงานมีความปรารถนาที่มีจะเปนสวนหนึ่ง

สวนเดยีวกับองคการ โดยการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ใหความจงรกัภกัดีตอองคการ โดยการอุทิศ
ตนและทุมเทความสามารถอยางเต็มที่ที่จะทํางานใหกับองคการ ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่
แสดงถึงความสอดคลองกันของเปาหมายและวัตถุประสงคของบุคคลกับองคการ และความตั้งใจ
ในการทํางานเพื่อไปสูเปาหมายเหลานัน้  เปนผลรวมที่เกดิจากองคประกอบ 3 ดาน คอื ดาน
ความรูสึก ดานการคงอยู ดานบรรทัดฐานทางสังคม 
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ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผกูพันกับองคการ 
 
 นักวิชาการหลายทานไดศึกษาและใหความหมายของความผูกพันตอองคการไวดังนี ้
 

วิภาดา คุปตานนท (2544) กลาววา ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) 
คือ การที่บุคคลมีความรูสึกวา ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกของความเปนเจาของ การ
หวงแหนองคการของตน รวมถึงสวามิภกัดิ์ตอองคการ ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผูกพันระหวางคน
กับองคการมหีลายประการ เชน 

 
1. ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
 
2. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Supportive Colleagues) 

 
3. สัมพันธภาพของกลุม (Friendship Group) 
 
4. ผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance) 

 
5. ความศรัทธา เล่ือมใส ความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถความดีงามของหัวหนางาน  

(Trust and Confidence in the Boss) 
 

6. ช่ือเสียงและภาพพจนขององคการ (Reputation and Image) 
 
7. ผลตอบแทนตอการปฏิบัติงาน ทั้งที่เปนเงนิและไมใชเงนิ (Financial and Non 

Financial Rewards) 
 

8. วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) 
 

9. การยอมรับนบัถือ (Recognition) 
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 นอกจากนี้ Mowday et  al. (1982) ไดทําการศึกษาและเสนอปจจยัที่สงผลตอความผูกพัน 
ตอองคการ และโครงสรางแสดงความผูกพันตอองคการ ดังนี ้
 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) ไดแก อายุ ระยะเวลา ระดับการศึกษา สัญชาต ิ
 
 2.  ลักษณะของบทบาทหรืองานที่เกีย่วของ (Role – Related Characteristics) ไดแก  
งานที่มีความสาํคัญ บทบาทที่เดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับบุคคลแตละคนมีความสัมพันธ 
กับความผูกพนัตอองคการ ซ่ึงหมายถึงหากบุคคลที่ทํางานที่มีลักษณะงานที่สําคัญ หรือไดรับ
บทบาทในการทํางานที่ชัดเจน จะทําใหมแีนวโนมเกดิความผูกพันตอองคการ 
 
 3.  ลักษณะดานโครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก ระบบ แบบแผน 
โครงสรางองคการ ลักษณะการกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัองคการ หมายถึง หากบุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ ไดรับอํานาจ ก็จะทําใหเกิด 
ความผูกพันตอองคการสูง 
  

4.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) ไดแก ทัศนคติ หรือความคิด ความรูสึก 
ที่แตละบุคคลมีตอเพื่อนรวมงานในองคการ รวมทั้งความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง  
หากบุคคลมปีระสบการณในดานดังกลาวทีด่ี จะเกดิความผูกพันตอองคการไมคิดจะละทิ้งองคการไป 
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ภาพที่ 1   โครงสรางความผูกพันตอองคการ 
ที่มา: Mowday et  al. (1982) 
 
ผลของความผกูพันตอองคการ 
 
 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความผูกพนัตอองคการทําใหเกิดผลลัพธที่นําไปสูความมี
ประสิทธิภาพขององคการ ดังนี้  
 
 Baron (1986) ไดสรุปไววาระดับของความผูกพันตอองคการไดรับอิทธิพลจากลักษณะ
หลายๆ ประการของงาน แสดงออกในลักษณะความรูสึกพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานซึ่งมผีล
ตอการรับรูของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานดังนี ้
 

1. ความผูกพันตอองคการในระดับสูง ทําใหอัตราการขาดงานนอย 
 

ความผูกพัน 
ตอองคการ 

(Organizational 
Commitment) 

ผลลัพธที่ไดจากการเกดิความ
ผูกพันตอองคการ 
• ความปรารถนาที่จะคงอยู 
       (Desire to Remain) 
• ความตั้งใจทีจ่ะคงอยู 
       (Intent to Remain) 
• การมาทํางานสม่ําเสมอ 
       (Attendance) 
• ความปรารถนาที่จะรักษา 
       สมาชิกภาพขององคการไว 
       (Retention) 
• มีความพยายามในการงาน  
        (Job Effort) 

ประสบการณในการทํางาน 
(Work Experience) 

ปจจัยสวนบุคคล 
(Personal Factors) 

ลักษณะดานโครงสราง 
ขององคการ 

(Structural Characteristics)  

ลักษณะของบทบาทหรือ
งานที่เกีย่วของ 
(Role – Related 
Characteristic) 
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2. ความผูกพันตอองคการในระดับสูงมีความสัมพันธกับความพยายามในการทํางานและ 
ผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความผูกพันตอองคการในระดับสูงทําใหพนักงานมีความพยายามทีจ่ะ
ทํางานเพื่อผลประโยชนขององคการ  
 
 3.  ความพึงพอใจในงานในระดับสูงเปนผลมาจากความผูกพันตอองคการ 
 
 Steers (1991) ไดสรุปผลของความผูกพันตอองคการที่จะนําไปสูความประสิทธิภาพของ
องคการ ดังนี ้
 
 1. พนักงานทีม่ีความผูกพันตอองคการอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดบัสูง 
 
 2. พนักงานทีม่ีความผูกพันตอองคการในระดับสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะยังคงอยูกับองคการตอไปเพื่อทํางานใหองคการบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองมีความเชือ่มั่นและมี
ความศรัทธาในระบบการบริหารงานขององคการ 
 
 3. พนักงานทีม่ีความผูกพันตอองคการในระดับสูงจะเตม็ใจใชความพยายามอยางมากใน
การทํางานใหกับองคการ ซ่ึงในหลายๆ กรณีความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูงกวาคนอื่น 
 
 4. พนักงานมคีวามรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน และมีความเชื่อถือในจุดมุงหมายของ
องคการ บุคคลที่มีความผูกพันสูง จะกลายเปนบุคคลทีม่ีสวนเกีย่วของในงานมากขึน้  
 

จากการศึกษาถึงความหมายของความผูกพนัตอองคการดงักลาวขางตน ผูวิจัยจึงไดสรุป
ความหมายเพือ่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ไดวา การที่พนักงานมีความปรารถนาที่มีจะเปนสวนหนึ่งสวน
เดียวกับองคการ โดยการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ใหความจงรักภักดตีอองคการ โดยการอุทิศตน
และทุมเทความสามารถอยางเต็มที่ที่จะทํางานใหกับองคการ ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่
แสดงถึงความสอดคลองกันของเปาหมายและวัตถุประสงคของบุคคลกับองคการ และความตั้งใจ
ในการทํางานเพื่อไปสูเปาหมายเหลานัน้  ผูวิจัยเห็นวาแนวคิดของ Meyer and Allen (1997) มีความ
เหมาะสม เนื่องจากมีองคประกอบที่ครอบคลุม โดยสามารถสรุปได 3 องคประกอบ ไดแก ความ
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ผูกพันตอองคการดานความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู และความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานทางสังคม กลาวไดวา ความผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดผลดีในแงของความ
ทุมเทในการทาํงาน การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ ประสิทธิภาพของการทํางาน ความพึง
พอใจในการทาํงาน ชวยลดอัตราการลาออก และขาดงาน และคงอยูทํางานใหกับองคการตอไป
เพื่อใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองมีความเชือ่มั่น 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤตกิรรมการทํางาน 
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
 

ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของพฤติกรรมการทํางาน(Work Behavior) ที่มีผูกลาวถึงไว
หลายแนวคิดอยางนาสนใจ ดังนี ้

 
White (1989) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําที่แสดงออกเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคในการทํางาน โดยเปนการควบคุมจากความรูสึกนึกคิด 
 
วิภาพร มาพบสุข (2546) กลาววา พฤตกิรรมในการทํางาน หมายถึง การกระทําตางๆ ที่

บุคคลแสดงออกมาใหปรากฏ ใหเหน็เดนชัดในการทํางาน เชนการมีความรับผิดชอบ การตรงตอ
เวลา การมีวนิยั การมีความคดิริเร่ิมสรางสรรค การมีวิจารณญาณในการทํางาน รวมทัง้การกระทํา
ตางๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกใหเห็นโดยตรง เชน ความรูสึก การมีจิตสํานึก และการมีอุดมการณ
ในการทํางานที่ดี ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของบุคคล 
พฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบไปดวยพฤติกรรมสําคัญ 4 เร่ือง ดังนี้ 

 
1.  พฤติกรรมดานความมจีิตสํานึกและอุดมการณในการทํางาน 
2.  พฤติกรรมดานความรับผิดชอบและวินยัในการทํางาน 
3.  พฤติกรรมดานความเชื่อมั่นและอุตสาหะในการทํางาน 
4.  พฤติกรรมดานความคดิริเร่ิมสรางสรรคและความมวีิจารณญาณในการทํางาน  
 
หลักสําคัญทั้ง 4 ประการจะชวยใหกจิการงานทั้งปวงขององคการสามารถนําไปสูเปาหมาย

แหงความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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 สุรพล พยอมแยม (2537) กลาววา “พฤติกรรม” หมายถึง ส่ือที่ระบุถึงการกระทําอัน
เนื่องมาจากการกระตุนหรือถูกจูงใจจากสิง่เราตาง ๆ  ซ่ึงเมื่อศึกษาใหละเอียดแลว การกระทําหรือ
พฤติกรรมที่ไดเห็นหรือไดสัมผัสรับรูนั้น สวนหนึ่งของการกระทําเปนการกลั่นกรองตกแตงและ
ตั้งใจที่จะทําใหเกิดขึน้ มีพฤติกรรมอยูมากทีเดียวที่แมจะทําดวยสาเหตหุรือจุดมุงหมายเดยีวกัน แต
ลักษณะทาทีกริยาอาจจะแตกตางกันไป เมือ่เปลี่ยนบุคคล เปลี่ยนเวลา หรือเปลี่ยนสถานที่และ
สถานการณที่เกี่ยวของ ความแตกตางที่เกิดขึ้นนี้ เปนเพราะการกระทําในแตละครั้ง (เมื่ออยูใน
สภาพรางกายที่เปนปกต)ิ จะตองผานกระบวนการคิดและการตัดสินใจ อันประกอบดวยอารมณ 
และความรูสึก  ของผูกระทําพฤติกรรมนัน้ๆ จึงทําใหพฤติกรรมของแตละคนและพฤติกรรมแตละ
คราวเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนไปตามเรื่องที่เกี่ยวของเสมอ 

 
จากความหมายของพฤติกรรมการทํางานดงักลาวขางตน ผูวิจัยจึงสรุปไดวาพฤติกรรม 

การทํางาน เปนทักษะในการทํางานหรือปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกของพนักงานที่เหมาะสม
และสอดคลองในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือนโยบายขององคการ   
 
แนวคิดและประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 

นักวิชาการไดจําแนกแนวคดิและประเภทของพฤติกรรมการทํางานไวดังนี ้
 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2539) ไดประมวลแนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมการทํางานและ
จัดแบงประเภทพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมของขาราชการเปน 3 ประเภท ซ่ึงประกอบดวย 

 
1. พฤติกรรมการเปนพลเมืองทีด่ี หมายถึง พฤติกรรมความซื่อสัตย ความรบัผิดชอบ 

ตอตนเองและผูอ่ืน มีความเอื้อเฟอ เผ่ือแผ มีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง   
เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน สติปญญาสูง สุขภาพจิตด ี

  
2.  พฤติกรรมที่เอื้อตอการพฒันาประเทศ หมายถึง พฤตกิรรมการปรับตนใหสามารถ

ทํางานแปลกใหมได ยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อพัฒนาอาชีพตน 
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3.  พฤติกรรมในหนาที่ราชการ หมายถึง พฤติกรรมการใชความรู ความสามารถ   
ความชํานาญในการทํางานตามหนาที่อยางเต็มที่ อยางกลา อยางเต็มกําลังความสามารถ 
เพื่อประโยชนสวนรวม 
 

สุรเชษฐ  ชิระมณี (2534) กลาววา การทํางานในองคการใด ๆ ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมี
พฤติกรรมที่เหมาะสม ประกอบดวยทักษะ 5 ประการ คือ 
 
 1.  มีเปาหมายในการทํางานและเปนเปาหมายที่สามารถทําใหเกิดขึ้นได 
 
 2.  ความสามารถในการทํางานเกิดจากการมีวิชาความรูทีจ่ะใชทํางาน รูวิธีทํางาน รูคบคน 
รูดัดแปลง ประยุกตใชวิชา 
  

3.  การควบคมุความวิตกกังวลและความกลัว โดยฝกไมใหแสดงออกเกินไปเมื่อส่ิงเรามา
กระทบ 

 
 4.  มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในที่ทํางาน โดยเอาใจเขามาใสใจเรา รูจกัใหแลวจะไดตอบ 
ชมผูอ่ืนตามกาลเทศะ รวมทัง้ลดพฤติกรรมที่สรางความขัดแยง 
 
 5.  การใหคณุคาในตัวเองและผูอ่ืนเพื่อการอยูรวมกันในสังคม 

Gibson et al. (1991) กลาววา องคประกอบของการทํางานที่มีประสิทธิภาพนัน้ 
ประกอบดวย 

 
1.  การสื่อสาร (Communication) ความสามารถในการอยูรอดขององคการหนึ่งๆ นั้น   

ขึ้นอยูกับการบริหารการรับ- สง และจดัการกับขอมูลที่เกิดขึ้นภายในที่ทํางาน การสื่อสารภายใน
นั้นจะเปนตวัเชื่อมตัวองคการเองกับสวนงานตางๆ ที่เกี่ยวของ และจะเปนสวนชวยใหเกิดการ
รวบรวมขอมลู หรือส่ิงที่เกิดขึ้นในองคการ 

 
 2.  ความสามารถในการตัดสนิใจ (Decision Making) การตัดสินใจทีใ่หผลที่ดี และมี
ประสิทธิภาพนั้นโดยทัว่ไปขึ้นอยูกับการเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และเปนไปได และคัดสรรหา
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วิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว การจัดการทีด่ี หรือการหาแนวทางการ
ดําเนินงานที่ผานการผสมผสานองคการประกอบทั้งดานพฤติกรรมและโครงสรางนั้น จะชวยเพิม่
ความเปนไปไดของผลลัพธที่ดี  
 
 3.  พฤติกรรมดานการปฏิบตัิตามขอบังคับขององคการ เปนพฤติกรรมที่สมาชิกใน
องคการไดตระหนกัถึงความคาดหวังขององคการ ไมวาจะเปนในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ ไดแก การเรียนรูถึงวัฒนธรรมองคการ คานิยม บรรทัดฐาน ความเชื่อ และพฤติกรรมอื่น ๆ  
ที่องคการนั้นตองการใหสมาชิกปฏิบัติเพื่อประสิทธิผลแกตัวองคการ 
 
 Albanese et al. (1983) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลที่สัมพันธกับงาน เกี่ยวของกับ
พฤติกรรม 5 ดานดังนี ้

 
1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem - Solving) 
2.  พฤติกรรมดานการวางแผน (Planning) 
3.  พฤติกรรมดานการจดัองคการหรือกระบวนงาน (Organizing) 
4.  พฤติกรรมดานการควบคมุ (Controlling) 

 5.  พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ (Creating a Motivation Climate) 
 

จากการที่มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานที่ไดกลาวมาขางตน สามารถสรุป 
ไดวา พฤตกิรรมการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน และจากการแนวความคิดของ
นักวิชาการหลายทานก็มีความแตกตางกันออกไป ทั้งนี้ผูวิจัยจึงทําการศึกษาโดยมีแนวทางใน
การศึกษาประกอบดวยพฤตกิรรมการทํางาน 5 ดาน โดยใชแนวคิดพฤติกรรมการทํางานดาน 
การติดตอส่ือสาร และพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการของ Gibson et 
al. (1991) พฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสัมพันธของสุรเชษฐ ชิระมณี (2534) พฤติกรรมการ
ทํางานดานความรับผิดชอบตองานในความหมายของวิภาพร มาพบสุข (2546) และพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาของ Albanese et  al. (1983) สําหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
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 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม
การทํางานมีดงันี้ 

 
เฉลียว บุรีภกัดี (2526) ไดศกึษาวฒันธรรมการทํางานของคนไทย ผลการศึกษา พบวา 
 
1. คนไทยตองการทํางานที่มอิีสระ การมีคานิยมกับการทํางานในลักษณะนี้เปนความ

ตองการของคนในสังคมอุตสาหกรรม การมีคานิยมเชนนี้ควรไดรับการสนับสนุนบนพื้นฐานของ
เหตุผลและมีขอบเขต เนื่องจากความตองการมีอิสระในการทํางานของคนไทยมีระดบัคอนขางสูง 
จนบางครั้งทําใหขาดระเบียบวินยัในการทํางานรวมกนัเพราะตางก็ทําตามความพอในของตน 

 
2. คนไทยตองการทํางานที่ไมตองรับผิดชอบมาก คานิยมเชนนี้สงผลใหบุคคลมุงทํางาน

เพียงเพื่อใหเสร็จและพนภาระของตนไปไมตองการผลงานที่สมบูรณ การขาดความรับผิดชอบ
สงผลตอความลาชาของงาน 

 
3. คนไทยไมคอยมีวินยัในการทํางาน ความมีวินยัเปนปจจยัสําคัญที่ชวยใหการทํางานคน

เดียวหรือกลุมมีประสิทธิภาพ 
 
4. คนไทยชอบทํางานคนเดยีว จึงทําใหขาดประสิทธิภาพในการทํางานเปนกลุม 
 
อัมพร วังขจรวัฒิศักดิ์ (2532) พบวา วัฒนธรรมเปนตัวแปรอิสระตัวหนึง่ที่ยูภายนอก

องคการ ซ่ึงสมาชิกจะเปนผูนําเขามาสูองคการ โดยจะแสดงออกมาใหเห็นความแตกตาง และความ
คลายคลึงของแตละบุคคลในสวนที่เกี่ยวกบัความเชื่อ ทศันคติและการกระทํา เชน การศึกษาบริหาร
แบบอเมริกันและแบบญี่ปุนที่รูจักกันในนามทฤษฎี Z 

 
 สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร (2534) ไดศึกษาพฤตกิรรมการทํางานของพนกังานไทย
ที่มีพื้นฐานมาจากวัฒนธรรม ความเชื่อ และคานิยมอันผสมผสานกับความรูสึกนึกคิดที่ผสมผสาน
กับสิ่งแวดลอมและยดึถือกนัมาชานาน โดยที่มีมาจากระบบราชการไทยหรือระบบเจาขุนมูลนายซึ่ง
ไมชอบการเปลี่ยนแปลงโดยตรงขามกับภาวะธุรกิจทีต่องเปลี่ยนแปลงไมคงที่ตลอด (Dynamism of 
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Business) ซ่ึงสามารถสรุปพฤติกรรมการทํางานของคนไทยมีลักษณะที่คอนขางแตกตางจากชาว
ญ่ีปุน ดังนี ้
 

1.  จากพื้นฐานสังคมไทยยดึถือทัศนะทางปจเจกนิยม (Individualism) คือ การยึดมัน่ใน
ตนเองหรือคนใดคนหนึ่งเปนหลักการ ดังนั้นการทํางานรวมกลุมจึงมปีญหาคอนขางมาก ซ่ึงจาก
การศึกษาพบวา คนไทยขี้อายไมกลาแสดงความคิดเหน็ในที่ประชุม ไมมีแนวคดิเบื้องตนของการ
ทํางานเปนทีม คือขาดความเขาใจวาการทํางานของตนนัน้เปนสวนหนึง่ขององคการ สนใจแตงาน  
ที่ตนเองทําอยู ไมคอยปรึกษาหารือกัน เนนเรื่องความสามารถเฉพาะตัว ชอบรอคําสั่งจาก
ผูบังคับบัญชา ไมชอบการรับคําสั่งอยางกวางแลวใหไปคิดตอเอง นอกจากนี้ ผูบริหารคนไทยมกั
ตัดสินใจอะไรคนเดียวโดยไมสนใจวาพนกังานระดับลางจะมีความคดิเห็นสอดคลองกับตนหรือไม 

2.  จากสภาพสังคมไทยในอดีตมักไมคอยมีความเรงรีบหรือกระตือรือรน และอีกอยางหนึ่ง
คนไทยเปนคนรักครอบครัวการที่จะอุทิศตนเพื่องานนัน้เปนไปไดยาก แตอยางไรกต็าม ถามีการพบ
กันครึ่งทางคือ คนไทยตองมกีารปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอุทิศตนในการทํางานมากขึ้นบาง แตก็คงไม
เทากับคนญี่ปุน พรอมกันนี้ องคการก็ตองมีการปรับระบบบริหารคาตอบแทนเพื่อเปนแรงจูงใจ
เพิ่มขึ้นบาง 

3.  คนไทยไมเคยตกอยูภายใตการเปนเมืองขึ้นของใครและไมเคยอยูภายใตภาวะกดดนัมา
กอน จึงทําใหคนไทยทํางานแบบสบายๆ ไมกระตือรือรน จุดมุงหมายไมแนนอน สวนใหญทํางาน
เพื่อตนเอง ไมคอยคํานึงถึงสวนรวม ซ่ึงตรงขามกับคนญี่ปุนหลังจากการแพสงครามโลกครั้งที่ 2 มี
สวนเพิ่มความกระตือรือรนของคนญี่ปุน เลิกพฤติกรรมการทํางานเพื่อใหผานไปวนัๆ โดยตระหนัก
ถึงประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน ปลูกสรางจิตสํานึกวาทกุคนเปนเจาขององคการ ในกรณีที่
เกิดความขัดแยงเรื่องสวนตวั ตองแยกเรื่องสวนตัวออกจากเรื่องงานใหได 

4.  พนักงานไทยมักมองงานในระยะสั้นๆ และมักเชื่อวาของเกากด็ีอยูแลว มิฉะนั้นคงไม
รอดมาถึงทุกวนันี้ ดังนัน้พนกังานไทยจึงถูกมองวาเปนนกัอนุรักษนิยม การเปลี่ยนแปลงตางๆ จึงทํา
ไดยาก คือ พยายามรักษาสภาพเดิมเอาไว เนนปริมาณงานมากกวาคุณภาพ ขาดการวางแผนและการ
เตรียมงานลวงหนา ไมมกีารติดตามผลงาน 
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 ศิริวรรณ  ตัณฑเวชกิจ (2541) ไดทําการศกึษาเปรียบเทียบลักษณะวัฒนธรรมสังคมและ
วัฒนธรรมองคการในบริษทัขามชาติ คือบริษัทสีโจตัน 4 แหง ประกอบดวยสํานักงานใหญนอรเวย 
บริษัทเครือขาย ไทย มาเลเซีย และสิงคโปร พบวา วัฒนธรรมองคการในบริษัทขามชาติไมมี
ความสัมพันธกับวัฒนธรรมสังคมในแตละประเทศทีด่ําเนินกิจการอยู และผลที่ไดพบวาบริษัทสีโจ
ตันในประเทศไทยมีวฒันธรรมองคการดานลักษณะเนนอนาคตมากทีสุ่ด รองลงมา คือลักษณะเนน
ความมีมนุษยสัมพันธ และลักษณะความไมแนนอน ตามลําดับ และมลัีกษณะความเหลื่อมลํ้าของ
อํานาจนอยทีสุ่ด 
 
 อารีย  เพ็ชรรัตน (2541) ไดทาํการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการในองคการประกนัภัย
ไทย อเมริกนั และญี่ปุน พบวา พนกังานในองคการประกันภยัไทยมีการรับรูวัฒนธรรมองคการได
ในทุกมิตไิดแก มิตงิาน มิติกลุม และมิติบุคคล ในขณะทีพ่นักงานประกันภยัองคการอเมริกันและ
องคการญี่ปุนมีการรับรูวัฒนธรรมองคการนอยกวา พรอมกันนีย้ังพบวาพนกังานประกันภัยไทยมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานมากกวาพนักงานประกันภยัอเมริกนั
และญี่ปุน และพนกังานประกันภัยองคการญี่ปุนมีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูมากที่สุด 
 
 ธิดา จิตประสงค (2543)  ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูกับวฒันธรรมองคการที่
ควรจะเปนและความเปนผูนาํที่มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษา บริษัทไทยออยล จํากัด โดยศึกษาใน
ผูบริหารระดับกลาง จํานวน 54 คน พบวาเนนลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมากที่สุด และ
ความเปนอนาคต ความมีมนษุยธรรม และความเปนเพศชาย และความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
ตามลําดับ และพบวาไมมีความสัมพันธกนัระหวางลักษณะวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูและลักษณะ
วัฒนธรรมองคการที่คาดวาควรจะเปน ยกเวนลักษณะความเปนปจเจกบุคคลและลักษณะความเปน
เพศชาย   
 

กาญจนา นใุจกอง (2542) ไดทํางานศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารขององคการธุรกิจเอกชนในจังหวัด
เชียงใหมจํานวน 243 คน โดยศึกษาความสัมพันธระหวาง ความผูกพนัตอองคการ 3 ดาน ไดแก 
ดานอารมณความรูสึก ดานอันเนื่องมาจากการลงทุน และดานอันเนื่องมาจากหนาที ่กับพฤติกรรม
การทํางาน 3 ดาน ไดแก ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทํางาน และความตัง้ใจที่จะลาออก
จากงาน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันอนัเนื่องมาจากอารมณความรูสึก และความผูกพันอัน
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เนื่องมาจากหนาที่ มีความสมัพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตไมพบ
ความความสัมพันธทางบวกระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนกับผลการปฏิบัติงาน  
 

Molle (2001) ไดทําการศึกษาเรื่องรูปแบบของการปฏิสัมพันธทางสังคมและองคการใน
เกษตรกรรมกรมชลประทาน: กรณีศกึษาสามเหลี่ยมปากน้ําเจาพระยา และสรุปลักษณะวัฒนธรรม
ไทยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของคนไทย ไวดังนี ้

 
1. คานิยมหลีกเลี่ยงการเผชิญหนา คนไทยไมชอบมีขอขัดแยงกับคนอื่น เนื่องมาจากความ

กลัววาจะนํามาซึ่งอันตรายตอตนเอง มีความเกรงใจและรูสึกกระอักกระอวนใจที่จะรองขอความ
ชวยเหลือจากผูอ่ืน นอกจากนี้ยังมีความตองการที่จะรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนไวดวยการ
หลีกเลี่ยงความขัดแยง 

 
2. การประนีประนอม คนไทยไมชอบแกไขปญหาที่จะทาํใหเกิดความแตกแยก จึงชอบที่

จะยนิยอมตามขอเสนอของคูกรณีในการเจรจาตอรอง 
 
3. ความสุภาพออนนอม คนไทยนยิมที่จะแสดงออกถึงมารยาทอันดีมคีวามสุภาพออนนอม

มากกวาการตอสูดิ้นรนเพื่อใหเหนือกวาการเอาชนะผูอ่ืน 
 
4. ความเกรงใจหรือไมสมัครใจที่จะเรียกรองใดๆจากผูอ่ืน คนไทยไมชอบที่จะตั้งขอ

เรียกรองใดๆจากผูอ่ืนทั้งที่อยูในระดับสูงกวา ต่ํากวา หรือเทาเทียมกนั  
 
5. ความสันโดษและรักสงบ คนไทยไมคอยชอบการตอสูดิ้นรนเพื่อเรียกรองสิทธิอันพึงมี 
 
6. ไรซ่ึงระเบียบวินัยและไมเคารพกฎกติกา 

 
7. มีความเปนปจเจกบุคคลสูง 

 
 Angle et al. (1983) ศึกษาความสมัพันธระหวางระดับความผูกพันตอองคการกับ
ประสิทธิผลขององคการ โดยเนนความสําคัญของพนักงานระดับปฏิบตัิการสําหรับกลุมประชากรที่
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ศึกษา เปนพนกังานใหบริการของบริษัทรถประจําทางจาํนวน 24 แหง ทางตะวนัออกของอเมริกา 
ผลการวิจัยพบวา ผูหญิงมีแนวโนมมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย 
 

Shore and Wayne (1993) ทําการวิจยัเร่ืองความผูกพันและพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน ซ่ึงไดทําการเปรียบเทียบระหวางอารมณดานความรูสึก และความผูกพันดานความ
ตอเนื่องกับการรับรูการสนับสนุนขององคการ ผูวิจัยตองการศึกษาการรับรูความสนับสนุน         
ขององคการความผูกพันดานอารมณและความรูสึก ซ่ึงจะสงผลทํานายถึงพฤติกรรมของพนักงาน    
โดยไดทําการศึกษากับพนักงานจํานวน 383 คน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันดานอารมณ
ความรูสึก และการรับรูการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังาน และความผูกพันดานความตอเนื่องหรือการคงอยูมีผลเชิงลบกับพฤติกรรม
พนักงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคการเปนตัวทํานายที่ดีที่สุด 

 
Keller (1999) ไดทําการศึกษา ผลของความผูกพันตอองคการที่มีตอการทํางานของ

นักวิทยาศาสตรและวิศวกร โดยไดทําการศกึษาจากนักวิทยาศาสตรและวิศวกรของฝายวิจยัและ
พัฒนาในอุตสาหกรรมดานเคมีภัณฑ พลังงาน อิเล็กทรอนิคส และเครือ่งมือทางดานวิทยาศาสตร 
ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 532 คน ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกับผลการทํางาน โดยความผูกพันตอองคการสามารถทํานายผลการทาํงานของ
นักวิทยาศาสตรและวิศวกรได 

 
จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของ ผูวิจัยพบวาพฤติกรรมการทาํงาน มีผลสืบเนื่องมาจาก

ลักษณะของการยึดมั่นในวฒันธรรมทางสังคมของตนเองที่เปนอยูผสมผสานกับวัฒนธรรมการ
ทํางานตางชาติที่เขามาดํารงธุรกิจ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ (Ouchi :1981) ที่กลาววา วัฒนธรรม
การทํางานแบบญี่ปุนที่มีลักษณะการทํางานเปนกลุม ทุกคนตองยึดฉันทามติในการตดัสินใจแกไข
ปญหาตางๆรวมกัน พรอมทั้งยึดถือพนกังานเปนองครวม และจากผลการวิจัยของอัมพร วังขจรวัฒิ
ศักดิ์ (2532) พบวา ลักษณะของวัฒนธรรมนี้ถือไดวาหนึง่เปนตัวแปรหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังาน และยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (2534) 
กาญจนา นใุจกอง (2542)  Shore et al. (1993) และ Keller (1999) ที่พบวา พฤติกรรมการทํางานมี
พื้นฐานมาจากวัฒนธรรม ความเชื่อ และคานิยมอันผสมผสานกับความรูสึกนึกคิดที่ผสมผสานกับ
ส่ิงแวดลอมและยึดถือกันมาชานาน นอกจากนี้พฤตกิรรมการทํางานยงัมีความสัมพนัธกับความ
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ผูกพันตอองคการอีกดวย ดังนั้น การรับรูวฒันธรรมองคการและความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน จึงถือไดวาเปนตัวแปรที่สําคัญที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

 กรอบแนวคิด 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

ตัวแปรตน 

ตัวแปรตาม 

พฤติกรรมการทํางาน 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
• ความผูกพันตอพนักงาน 
• การประเมินผล 
• กรอบของอาชีพ 
• การควบคุม 
• การตัดสินใจ 
• ความรับผิดชอบ 
• การเกี่ยวของกบับุคคล 

ลักษณะสวนบคุคล 
• เพศ 
• อายุ 
• สถานภาพสมรส 
• ระดับการศึกษา 
• อายุการทํางาน 

ความผูกพันตอองคการ 
• ดานความรูสึก 
• ดานการคงอยู 
• ดานบรรทัดฐาน 
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 สมมติฐาน 

 
1. พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มี 

พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  
 

1.1  พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มีเพศแตกตางกนั มีพฤติกรรมการ 
ทํางานแตกตางกัน  
 

1.2  พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มอีายุแตกตางกนั มีพฤติกรรมการ 
ทํางานแตกตางกัน  

 
1.3 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนั                   

มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

1.4 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน 

 
1.5 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน        

มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 

2. การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต มี 
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
    

2.1 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังานของพนักงาน
โรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผลของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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2.3 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
2.4 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุมของพนกังานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.5 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตดัสินใจของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
2.6 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบของพนักงานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.7 การรับรูวฒันธรรมองคการดานการเกีย่วของกับบุคคลของพนักงาน
โรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
3.    ความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต มีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางาน 
 

3.1 ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
3.2 ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยูของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 

มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

3.3 ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
4.   การรับรูวัฒนธรรมองคการ และความผูกพันตอองคการ สามารถรวมพยากรณ

พฤติกรรมการทํางานของพนกังานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนีม้ีจุดประสงคเพื่อศึกษาการรบัรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ 
และพฤตกิรรมการทํางาน ของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต ซ่ึงเปนองคการที่มีบริษัทแม
อยูที่ประเทศญี่ปุน โดยทําการสํารวจการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน และพฤติกรรมการ
ทํางาน และนาํขอมูลที่สํารวจไดมาทํางานแปรผล หรือวิเคราะหตัวแปรตางๆ ที่สงผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนดงัตอไปนี ้
 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากรที่ใชสํารวจในครั้งนี้เปนพนักงานประจําไมนบัรวมพนักงานชั่วคราวที่ทํางานใน

บริษัทผลิตรถจักรยานยนต ซ่ึงเปนหนึ่งในกลุมบริษัทอตุสาหกรรมยานยนตขนาดใหญในประเทศ
ไทย บริษัทแหงนี้เปนฐานการปฏิบัติงานในสวนของการผลิตรถจักรยานยนต และ เครื่องยนต
เอนกประสงค ผูวิจัยใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) พนักงานทั้งหมด 2,500 คน 
โดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตรสําหรับการกําหนดหาขนาดกลุมตวัอยางของ 
Yamane/ (อางถึงในบุญธรรม, 2536)  

  
 สูตร    n =                       N 

          1+Ne2 

 เมื่อ  n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N  = จํานวนประชากร 
  e  = คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกินรอยละ 5 
 

     
  
  ดังนั้นขนาดกลุมตัวอยางของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตนี้คือ 345 คน 
 

2,500 2,500

1+2500 x (0.05)2 6.25
= 345=แทนสูตร    n = 
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 ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) จากพนักงานประจําที่
ทํางานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทั้งหมดจํานวน 345 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยในครั้งนี้เปนแบบสอบถาม ไดแบง
เนื้อหาเปน 3 ตอน ดังนี ้

 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล เปนขอคําถามแบบตรวจคําตอบ     

(Checklist) และเติมขอความที่เกี่ยวของและใกลเคียงกบัผูตอบแบบสอบถามมากที่สุด ประกอบดวย 
คําถาม ที่เกี่ยวของกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และระยะเวลา ในการทํางาน 

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวฒันธรรมองคการ จากการตรวจสอบเอกสาร 

แนวคดิและ ทฤษฎี ผูวิจัยไดสรางขอคําถามที่ครอบคลุมลักษณะวัฒนธรรมองคการที่ประกอบดวย 
7 ดาน ตามรูปแบบ แนวคิดของ Ouchi (1981) โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมนิ
คา(Rating Scale)โดยจําแนกเปน 5 ระดับ คอื   เห็นดวยอยางยิ่ง   เหน็ดวย   เฉยๆ  ไมเห็นดวย และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
1.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังาน จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 1-4 
2.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผล  จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 5-7 
3.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพ  จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 8-10 
4.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุม  จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 11-15 
5.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตดัสินใจ  จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 16-19 
6.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ  จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 20-23 
7.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการเกีย่วของกับบุคคล จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 24-26 
 
ขอคําถามทางบวก ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 17, 18, 19, 20, 22, 

23, 24, 25, และ26 
 

ขอคําถามทางลบ  ไดแก  ขอที่ 6, 8, และ15 
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ ผูวิจัยไดสรางขอคําถาม จากการ
ตรวจสอบเอกสาร แนวคิด และ ทฤษฏี ซ่ึงมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)    
โดยจําแนกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย เฉยๆ ไมเห็นดวย และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ซ่ึง
จะครอบคลุมลักษณะความผูกพันตอองคการทั้ง 3 องคประกอบ 
 

1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก   จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 1-5 
2. ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู   จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 6-9 
3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน  จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 10-14 
 
ลักษณะขอคําถามประกอบดวยขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ ดังนี ้

 
ขอคําถามทางบวก ไดแก ขอที่  1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 13 และ 14 
ขอคําถามทางลบ  ไดแก  ขอที่ 9 

  
 ลักษณะของขอคําถามในตอนที่ 2 และ 3 เปนขอคําถามทางบวกและทางลบ ซ่ึงแตละขอมี
คําตอบใหเลือก 5 ระดับ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับ ดังนี ้
 
 ระดับความคดิเห็น คะแนนขอคําถามทางบวก คะแนนขอคําถามทางลบ 
  
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1    คะแนน   5   คะแนน 
 ไมเห็นดวย  2    คะแนน   4   คะแนน 
 ปานกลาง  3    คะแนน   3   คะแนน 
 เห็นดวย   4    คะแนน   2   คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง  5    คะแนน   1   คะแนน 
 

ตอนที่ 4  แบบสอบถามที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน จากการตรวจสอบเอกสาร ผูวิจัยได
สรุปเปนแนวคิดในการสรางแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 21 ขอ โดยมีมาตรวัดแบงไดเปน 5 ระดับ 
คือ  ดีมาก  ดี  ปานกลาง   พอใช   และ  ควรปรับปรุง   
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พฤติกรรมการทํางาน   จํานวน 21 ขอ  ไดแก  ขอ 1-21 
 
ขอคําถามทางบวก ไดแก  ขอที่ 1, 2, 3, 4, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 17, 18, 19, 20, 

และ 21 
ขอคําถามทางลบ  ไดแก  ขอที่ 5, 9, และ 16 
 
ระดับความคดิเห็น คะแนนขอคําถามทางบวก คะแนนขอคําถามทางลบ 

  
 ไมเคยเลย  1    คะแนน   5   คะแนน 
 แทบจะไมเคย  2    คะแนน   4   คะแนน 
 เปนบางครั้ง  3    คะแนน   3   คะแนน 
 บอยๆ   4    คะแนน   2   คะแนน 
 เปนประจํา  5    คะแนน   1   คะแนน 
 

การทดสอบคณุภาพของเครือ่งมือ 

 
1.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) เพื่อ

ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาทีใ่ช โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
หลังจากนัน้นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข และนําไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
ตรวจกอนนําไปทดลองใช 
 
 2.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานที่มีลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมประชากรที่จะทําการศกึษาจํานวน 30 คน เพื่อหาคณุภาพรายขอ (Item Total 
Correlation) และหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) รายดานและทั้งฉบับของแบบสอบถาม โดยใชการ
วิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

 
 - แบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .859 และเมื่อ
วิเคราะหแยกในแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่นรายดาน ดงันี้ 
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1.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .599 
2.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผล  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .688 
3.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .591 
4.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุม  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .611 
5.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตดัสินใจ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .748 
6.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .664 
7.  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการเกีย่วของกับบุคคล มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .835 

 
-  แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ มีคาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ .872 และเมื่อวเิคราะห 

ในแตละดาน ไดคาความเชือ่มั่นรายดาน ดังนี ้
 

1.  ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก   มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .923 
2.  ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยู   มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .673 
3.  ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน   มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .818 

 
-  แบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน มีคาความเชื่อมั่นทัง้ฉบับ .853  

 
เกณฑการใหคะแนน 
 

1.  แบบสอบถามวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยไดแบงเกณฑออกเปน 3 ระดับ  
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการ คือ 
 
                   1.1 การรับรูวัฒนธรรมองคการสูง 
                   1.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการปานกลาง 
                   1.3 การรับรูวัฒนธรรมองคการต่ํา 
 
                   โดยแบงชวงระดับการรับรูวฒันธรรมองคการ ดวยวิธีหาความกวางของอันตรภาคชัน้  
โดยสูตรการหาความกวางของอันตรภาคชัน้ (อางถึงใน บุญเรียง, 2542) ดังนี ้
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การแปลความหมายของแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม ใหความหมาย
ของคะแนนองิตามเกณฑ  โดยมีแนวทางการคํานวณดังตอไปนี ้

 
                   ความกวางของอันตรภาคชั้น  =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
              จํานวนชัน้ 
      =       130 – 26 
                      3 
      =        34.7 
 
              ผูวิจัยแบงระดับคาคะแนนเฉลี่ยในการจําแนกการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม ออกเปน  
3 ระดับ ดังนี ้
 
       คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    95.6 – 130.0    หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคโดยรวมการสูง 
       คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    60.8 – 95.5      หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมปานกลาง 
       คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    26.0 – 60.7 หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมต่ํา 
 

การแปลความหมายของแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพนัตอ
พนักงาน ดานการตัดสินใจ และดานความรับผิดชอบ ใหความหมายของคะแนนอิงตามเกณฑ  โดย
มีแนวทางการคํานวณดังตอไปนี ้

  
                   ความกวางของอันตรภาคชั้น         คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                 จํานวนชั้น 
                 20 – 4 
                     3 
                   =         5.3 
 
                 ผูวิจัยแบงระดับคาคะแนนเฉลี่ยในการจําแนกการรับรูวัฒนธรรมองคการดานการผูกพนั
ตอพนักงาน ดานการตัดสินใจ และดานความรับผิดชอบ ออกเปน 3 ระดบั ดังนี ้
 
 

= 

= 
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คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต   14.8 – 20.0   หมายถึง    การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ 
                ผูกพันตอพนักงาน ดานการตัดสินใจ  
                และดานความรับผิดชอบสูง 
คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต   9.4 – 14.7   หมายถึง     การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ 
                ผูกพันตอ พนักงาน  ดานการตัดสินใจ  
                และดานความรับผิดชอบปานกลาง 
คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    4.0 – 9.3    หมายถงึ      การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ 
                ผูกพันตอพนักงาน ดานการตัดสินใจ  
                ดานความรับผิดชอบต่ํา 
 

การแปลความหมายของแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมนิผล ดาน
กรอบของอาชีพ และดานการเกี่ยวของกับบุคคล ใหความหมายของคะแนนอิงตามเกณฑ  โดยมี
แนวทางการคาํนวณดังตอไปนี้ 

 
                   ความกวางของอันตรภาคชั้น         คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                 จํานวนชั้น 
                 15– 3 
                     3 
                   =            4 
 
                 ผูวิจัยแบงคาระดบัคะแนนเฉลี่ยในการจําแนกการรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ
ประเมินผล ดานกรอบของอาชีพ และดานการเกี่ยวของกบับุคคล ออกเปน 3 ระดับ ดงันี้ 
 

            คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    11.1 – 15.0   หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ 
                  ประเมนิผล ดานกรอบของอาชีพ 
                  และดานการเกีย่วของกับบุคคลสูง 

คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต   7.1 – 11.0    หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ 
                ประเมนิผล ดานกรอบของอาชีพ 
                และดานการเกีย่วของกับบุคคล 

            ปานกลาง 

= 

= 
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คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    3.0 – 7.0      หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ 
           ประเมนิผล ดานกรอบของอาชีพ 
           และดานการเกีย่วของกับบุคคลต่ํา 

 
การแปลความหมายของแบบสอบถามการรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุม 

 ใหความหมายของคะแนนอิงตามเกณฑ  โดยมีแนวทางการคํานวณดังตอไปนี ้
                 

   ความกวางของอันตรภาคชัน้  =        คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                 จํานวนชั้น 
      =            25– 5 
                   3 
       =                    6.7 
 

โดยผูวิจยัแบงคาระดับคะแนนเฉลี่ยในการจําแนกการรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ
ควบคุม ออกเปน 3 ระดับ ดงันี้ 
 

คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต      18.6 – 25.0 หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ 
        ควบคุมสูง 
คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต     11.8 – 18.5 หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคดานการ 
        ควบคุมการปานกลาง 
คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต       5.0 – 11.7      หมายถึง   การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการ 
        ควบคุมต่ํา 

 
2.  แบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดแบงเกณฑออกเปน 3 ระดับ โดย

พิจารณาจากคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการ คือ 
 
                   2.1 ความผูกพันตอองคการสูง 
                   2.2 ความผูกพันตอองคการปานกลาง 
                   2.3 ความผูกพันตอองคการต่ํา 
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                   โดยแบงชวงระดับความผูกพนัตอองคการ  ดวยวิธีหาความกวางของอันตรภาคชั้น  
โดยสูตรการหาความกวางของอันตรภาคชัน้ (อางถึงใน บุญเรียง, 2542) ดังนี ้
 

การแปลความหมายของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการโดยรวม ใหความหมายของ
คะแนนอิงตามเกณฑ  โดยมีแนวทางการคํานวณดังตอไปนี ้
 
                   ความกวางของอันตรภาคชั้น         คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
              จํานวนชัน้ 
      =       70 – 14 
                    3 
      =        18.7 
 
                ผูวิจยัแบงคาระดับคะแนนเฉลี่ยในการจําแนกความผูกพันตอองคการโดยรวม ออกเปน  
3 ระดบั ดังนี ้
 
                คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    51.6 –70.0    หมายถึง   ความผูกพันตอองคการโดยรวมสูง 
                คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    32.8 – 51.5   หมายถึง   ความผูกพันตอองคการโดยรวมปานกลาง 
                คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    14.0 – 32.7   หมายถึง   ความผูกพันตอองคการโดยรวมต่ํา 
  

การแปลความหมายของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และดาน
บรรทัดฐาน ใหความหมายของคะแนนอิงตามเกณฑ  โดยมีแนวทางการคํานวณดังตอไปนี ้
 
                   ความกวางของอันตรภาคชั้น  =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                  จํานวนชั้น 
      =       25 – 5 
                   3 
      =        6.7 
 

ผูวิจัยแบงคาระดับคะแนนเฉลี่ยในการจําแนกความผูกพันตอองคการความรูสึกและดาน
บรรทัดฐาน ออกเปน 3 ระดบั ดังนี ้

= 
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             คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    18.6 – 25.0   หมายถึง    ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
       และดานบรรทัดฐานสูง 

             คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต    11.8 – 18.5   หมายถึง    ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
       และดานบรรทัดฐานปานกลาง 

             คาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต     5.0 – 11.7    หมายถึง    ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
        และดานบรรทัดฐานต่ํา 
      

การแปลความหมายของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการดานการคงอยู ใหความหมาย
ของคะแนนองิตามเกณฑ  โดยมีแนวทางการคํานวณดังตอไปนี ้
 
     ความกวางของอันตรภาคชั้น   =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
              จํานวนชัน้ 
      =       20 – 4 
                   3 
      =        5.3 
 

ผูวิจัยแบงคาระดับคะแนนเฉลี่ยในการจําแนกความผูกพันตอองคการดานการคงอยู 
ออกเปน 3 ระดับ ดังนี ้
 
                  คาคะแนนเฉลี่ยตัง้แต    14.8 – 20.0   หมายถงึ   ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยูสูง 
                  คาคะแนนเฉลี่ยตัง้แต  9.4 – 14.7     หมายถึง   ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู                   
                ปานกลาง 
                  คาคะแนนเฉลี่ยตัง้แต    4.0 – 9.3       หมายถึง   ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูต่ํา 

          
3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน ผูวิจยัไดแบงเกณฑออกเปน 3 ระดับ  

โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน  คือ 
 
                   3.1 พฤติกรรมการทํางานด ี
                   3.2 พฤติกรรมการทํางานคอนขางดี 
                   3.3 พฤติกรรมการทํางานไมด ี
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โดยแบงชวงระดับพฤติกรรมการทํางาน ดวยวิธีหาความกวางของอันตรภาคชั้น  
โดยสูตรการหาความกวางของอันตรภาคชัน้ (อางถึงใน บุญเรียง ขจรศิลป, 2542) ดังนี้ 
 

การแปลความหมายของแบบสอบถามพฤติกรรมการทํางาน ใหความหมายของคะแนนอิง
ตามเกณฑ  โดยมีแนวทางการคํานวณดังตอไปนี ้
 
                   ความกวางของอันตรภาคชั้น  =       คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                  จํานวนชั้น 
      =       100 – 20 
                     3 
      =        26.7 
 

โดยผูวิจยัแบงคาระดับคะแนนเฉลี่ยในการจําแนกพฤติกรรมการทํางานออกเปน 3 ระดับ 
ดังนี ้
 
                  คาคะแนนเฉลี่ยตัง้แต     73.6 – 100.0 หมายถึง   พฤติกรรมการทํางานด ี
                  คาคะแนนเฉลี่ยตัง้แต   46.8 – 73.5 หมายถึง   พฤติกรรมการทํางานคอนขางด ี
                  คาคะแนนเฉลี่ยตัง้แต     20.0 – 46.7 หมายถึง   พฤติกรรมการทํางานไมดี    
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดาํเนินการเปนขั้นตอน ดังนี ้
 

1.  ติดตอขออนุญาตเก็บขอมูลกับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัท เพื่อความสะดวก
ในการกระจายแบบสอบถามกับพนักงาน ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล จึงมอบหมายใหติดตอ
ประสานงานกบัฝายฝกอบรมเพื่ออํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูลคร้ังนี้ 

 
2.  ประสานงานกับหวัหนาฝายอบรม เพื่อกระจายแบบสอบถามไปยังพนักงาน จาํนวน 

360 ชุด   พรอมทั้งชี้แจงวิธีการตอบแบบสอบถามเพื่ออธิบายแกพนักงานผูตอบแบบสอบถามตอไป 
โดยใชเวลาในการดําเนนิการทั้งสิ้นประมาณ 2 สัปดาห จึงไดรับแบบสอบถามกลับคืน 
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3.  เก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด ดําเนินการคัดเลือกแบบสอบถามเฉพาะฉบับที่
ครบถวนสมบูรณได 345 ชุด ทําการตรวจใหคะแนน และนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 

 
4.  การวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1.  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
 
  2.  คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการจําแนกและแปลความหมายตวัแปร 
 
 3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงลักษณะการกระจายของขอมลู 
 
 4.  t-testใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม  
 
 5.  F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม  
 
 6.  Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร
สองตัวที่เปนอสิระตอกัน  
 
 7.  Multiple Regression Analysis ใชพยากรณตัวแปรตามหนึ่งตวัซ่ึงสงผลมาจาก             
ตัวแปรอสิระ ตั้งแตสองตัวขึน้ไป ดวยวิธีการ Stepwise  
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

 ผลการวิจัย 
 

ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี ้
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดบัการรับรูวัฒนธรรมองคการ ระดับความผูกพันตอองคการ 

และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที่ 2  จํานวนรอยละของลักษณะสวนบุคคลของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
              (n = 345) 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง     
       
สถานภาพสมรส 
    โสด หมาย หยาราง หรือ แยกกันอยู 
     สมรส         

 
 314 

31 
 
 

80 
  265 

 
91.0 
9.0 

 
 

23.2 
76.8 

 
 



 

 

59 

ตารางที่ 2 (ตอ) 
   (n = 345) 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ 
     ต่ํากวา 36 ป 
     36 ป ขึ้นไป 
 อายุเฉลี่ย 36.0 ป  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.076    
 อายุต่ําสุด 19 ป อายุสูงสุด 54 ป             
 
ระดับการศึกษา 
      มัธยมศึกษาตอนตน และ มัธยมศึกษาตอนปลาย 
      ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 
      ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) และ อนุปริญญา  
      ปริญญาตรีขึ้นไป 
 
อายุการทํางาน 
     ต่ํากวา 15 ป 
     15 ป ขึ้นไป 
อายุการทํางานเฉลี่ย 14.3ป  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.113   
อายุการทํางานต่ําสุด 1 ป  อายุการทํางานสูงสุด 38 ป 

 
157 
 188 

 
 
 
 

101 
98 
64 
82 

 
 

 186 
 159 

 

 
45.5 
54.5 

 
 
 
 

29.2 
28.4 
18.6 
23.8 

 
 

53.9 
46.1 

 

 
   จากตารางที่ 2 พบวาพนกังานที่ทําการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 345 คน จําแนกตามปจจยั        

สวนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายกุารทํางาน ไดดังนี้ 
 

เพศ   พนักงานที่ทําการศึกษา พบวา มจีํานวนเพศชายมากกวาเพศหญงิ โดยแบงเปน เพศ
ชาย จํานวน 314 คน คิดเปนรอยละ 91 และเพศหญิง จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 9 รวมทั้งสิ้น  
345 คน 
 

สถานภาพสมรส  พนักงานที่ทําการศึกษา พบวาสวนใหญแตงงานแลว 265 คน คิดเปน 
รอยละ 76.8 และอยูในสถานภาพโสด หมาย หยาราง หรือ แยกกันอยู 80 คน คิดเปนรอยละ 23.2  



 

 

60 

 อาย ุ พนักงานที่ทําการศึกษา พบวา มีอายุต่าํกวา 36 ป  มีจํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 
45.5 และอายุ 36 ป  ขึ้นไปมจีํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 54.6  กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 36 ป มีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.076 และมีอายุต่ําสุด19 ป อายุสูงสุด 54 ป 
 

ระดับการศึกษา  พนักงานทีท่ําการศึกษา พบวา สวนใหญมีการศึกษาชั้นสูงสุดระดบั
มัธยมศึกษาตอนตน และ มธัยมศึกษาตอนปลายจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 29.2 รองลงมามี
การศึกษาระดบัประกาศนยีบัตรวิชาชีพ (ปวช.) มีจํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 28.4 และ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ้นไปจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 23.8 สวนระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) และ อนุปริญญามีจํานวนนอยสุด มีจํานวน 64  คน คิดเปนรอยละ 18.6 
  

อายุการทํางาน  พนักงานทีท่ําการศึกษา พบวา มีอายกุารทํางานต่ํากวา 15 ป มีจํานวน 186 
คน คิดเปนรอยละ 53.9 และอายุการทํางาน 15 ป ขึ้นไป มีจํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 46.1  อายุ
การทํางานโดยเฉลี่ย 14.3 ป มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 6.11 และมีอายกุารทํางานต่ําสุด 1 ป อายุการ
ทํางานสูงสุด 38 ป 
 
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ ระดบัความผูกพันตอองคการ และ 
  ระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
 
ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย (X) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัการรับรูวัฒนธรรมองคการ ระดับความ 
    ผูกพันตอองคการ และระดบัพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิต 
    รถจักรยานยนต 

       (n = 345) 

             ตัวแปร 
X S.D. คะแนนเต็ม ระดับ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม 
          - ดานความผูกพันตอพนักงาน 
          - ดานการประเมินผล  
          - ดานกรอบของอาชีพ    
          - ดานการควบคุม   
          - ดานการตัดสินใจ 

99.14 
16.24 
10.56 
10.67 
18.67 
15.22 

11.27 
2.50 
2.07 
1.61 
2.50 
2.68 

130 
20 
15 
15 
25 
20 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 
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ตารางที่ 3 (ตอ) 
 

             ตัวแปร 
X S.D. คะแนนเต็ม ระดับ 

 -  ดานความรับผิดชอบ 
 -  ดานการเกี่ยวของกับบุคคล 
 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม 
 -  ดานความรูสึก   

         -  ดานการคงอยู  
         -  ดานบรรทัดฐาน    

15.04 
12.75 

 
50.80 
16.82 
15.12 
18.86 

2.33 
3.30 

 
7.36 
2.70 
2.15 
3.58 

20 
20 
 

65 
20 
20 
25 

สูง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 

 
พฤติกรรมการทํางาน 79.17 7.37 105 ดี 

 
 จากตารางที่ 3   แสดงใหเห็นวาพนกังานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการโดยรวม อยูในระดับสูง มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 99.14 การรับรูวัฒนธรรม
องคการดานความผูกพันตอพนักงาน ดานการควบคุม ดานการตัดสินใจ และดานการรับผิดชอบ    
อยูในระดับสูงเชนกัน คือ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 16.24, 18.67, 15.22 และ 15.04 ตามลําดับ และ
ยังพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการในดานการประเมนิผล ดานกรอบของอาชีพ และดานการ
เกี่ยวของกับบคุคล อยูในระดับปานกลาง คือ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 10.56, 10.67, และ 12.75 
ตามลําดับ 

 
พนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตมคีวามผูกพันตอองคการโดยรวม อยูในระดับปาน

กลาง คือ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับโดยรวมเทากับ 50.80 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยูใน
ระดับปานกลาง คือ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากบั 16.82 และความผูกพันตอองคการดานการคงอยูและ
ดานบรรทัดฐาน อยูในระดับสูง คือ มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 15.12และ 18.86 ตามลําดับ 

    
นอกจากนี้ยังพบวา พนกังานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีพฤติกรรมการทํางานอยูใน

ระดับดี คือ มคีาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 79.17  
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

   สมมติฐานที่ 1  พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน   
มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  

 
สมมติฐานที่ 1.1  พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการ 

ทํางานแตกตางกัน  
  
ตารางที่ 4  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
     จําแนกตามเพศ 
                 (n = 345) 

เพศ n X S.D. t p 
พฤติกรรมการทํางาน 
                     ชาย   
                     หญิง 

 
 314  

31 

 
79.26 
78.26 

 
7.429 
6.802 

.720 
 
 

.472 
 
 

 
จากตารางที ่4 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิต

รถจักรยานยนตที่มีเพศแตกตางกัน พบวา เพศแตกตางกนัมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรม 

การทํางานแตกตางกัน  
 

ตารางที่ 5  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต  
     จําแนกตามอายุ 

  (n = 345) 
อายุ n X S.D. t p 

พฤติกรรมการทํางาน 
                ต่ํากวา 36 ป 
                สูงกวา 36 ป 

 
157 
188 

 
79.18 
79.16 

 
6.890 
7.768 

.024 
 
 

.981 
 
 



 

 

63 

จากตารางที่ 5 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของของพนักงานในโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตที่มีอายุแตกตางกัน พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีลักษณะสถานภาพสมรสที่ 

แตกตางกันมพีฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน  
 
ตารางที่ 6  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 

    จําแนกตามสถานภาพสมรส 
     (n = 345) 

สถานภาพสมรส n X S.D. t p 
พฤติกรรมการทํางาน 
                โสด หมาย หยาราง หรือ แยกกันอยู 
                 สมรส                 

 
80 

265 

 
79.20 
69.16 

 
6.936 
7.510 

.044 
 
 

.965 
 
 

 
จากตารางที่ 6  เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มี

สถานภาพสมรสแตกตางกัน พบวา พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมี
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  

 
ตารางที่ 7  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตจําแนก  
                  ตามระดับการศึกษา 

 (n = 345) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

ความแตกตางระหวางกลุม 
ความแตกตางภายในกลุม 
                  รวม 

3 
341 
344 

281.597 
18,408.650 
18,690.250 

93.866 
53.984 

1.739 .159 
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จากตารางที่ 7 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของของพนักงานในโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางมี
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีอายุการทํางานแตกตางกันมี

พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  
 

ตารางที่ 8  เปรียบเทียบพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตจําแนก 
                  ตามอายุการทํางาน 

             (n = 345) 
อายุการทํางาน n X S.D. t p 

พฤติกรรมการทํางานโดยรวม 
                ต่ํากวา 15 ป 
                สูงกวา15 ป  

 
186 
159 

 
79.22 
79.11 

 
7.059 
7.742 

.128 
 
 

.898 
 
 

 
จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิต

รถจักรยานยนตที่มีอายุการทาํงานแตกตางกัน พบวา พนกังานที่มีอายกุารทํางานแตกตาง มี
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 2  การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต มี 
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.1 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังานของพนักงาน
โรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผลของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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2.3 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
2.4 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุมของพนกังานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.5 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตดัสินใจของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
2.6 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบของพนักงานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.7 การรับรูวฒันธรรมองคการดานการเกีย่วของกับบุคคลของพนักงาน
โรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
ตารางที่ 9  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูวฒันธรรมองคการกับพฤติกรรมการ 
     ทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 

                    (n = 345) 
พฤติกรรมการทํางาน 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
r p 

การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม .397 .000 

ดานความผูกพันตอพนกังาน .164 .002 

ดานการประเมินผล .110 .041 

ดานกรอบของอาชีพ .286 .000 

ดานการควบคมุ .312 .000 

ดานการตัดสนิใจ .384 .000 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

r p 

ดานความรับผิดชอบ .379 .000 

ดานการเกี่ยวของกับบุคคล .208 .000 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 9  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ                 
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตสามารถสรุปได ดังนี ้
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .397) และนอกจากนี้ยังมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความ
ผูกพันตอพนกังาน ดานกรอบของอาชีพ ดานการควบคุม ดานการตัดสนิใจ ดานความรับผิดชอบ 
และ ดานการเกี่ยวของกับบคุคล มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .164, .286, .312, .384, 379 และ.208 ตามลําดับ) และการรับรูวัฒนธรรม
องคการดานการประเมินผล มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (r = .110) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน  
  

สมมติฐานที่ 3  ความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต ม ี
             ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

3.1 ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
3.2 ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยูของพนักงานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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3.3 ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
ตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการทํางาน  
       ของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
ความผูกพนัตอองคการ 

r p 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม .411 .000 

ดานความรูสึก .392 .000 

ดานการคงอยู .273 .000 

ดานบรรทัดฐาน .386 .000 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   

จากตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนตสามารถสรุปได ดังนี ้

 
ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .411) และนอกจากนี้ความผูกพนัตอองคการรายดานทั้ง 3 ดาน ก็
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .329, 
.273, และ .386 ตามลําดับ) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน   
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สมมติฐานที่ 4  การรับรูวัฒนธรรมองคการ และความผูกพนัตอองคการเปนตัวทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
 

ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมีขอจํากัดวาตัวแปรอิสระแตละตวัจะตองไมมี
ความสัมพันธกันเกนิ .75 และจากผลของการหาความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระทกุตัวพบวามีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธไมเกิน .75 ดังนั้นจึงสามารถนํามาใชในการรวมพยากรณได ซ่ึงเปนไปตาม
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2538)  
(ภาคผนวก ข) 

 
ตารางที่ 11  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเมื่อใหตวัแปรอิสระการรับรูวัฒนธรรมองคการ  

      ความผูกพนัตอองคการเปนตัวทํานายและพฤติกรรมการทํางานเปนตัวแปรตาม 
              (n = 345) 

ตัวทํานาย  B Beta t p 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก .365 .134 1.941 .053 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสนิใจ .444 .161 2.641 .009 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ .485 .153 2.524 .012 

ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน .318 .154 2.317 .021 

คาคงที่ (Constant) =52.984 
R = .482                           R2 = .232                      R2adj. = .223                      F = 25.687** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 11 พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก การรับรูวัฒนธรรมองคการ
ดานการตัดสนิใจ การรับรูวฒันธรรมองคการดานความรับผิดชอบ และความผูกพนัตอองคการดาน
บรรทัดฐาน สามารถพยากรณพฤติกรรมไดรอยละ 22.3 ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ .01 มีสมการใน
รูปของคะแนนดิบคือ 
 

พฤติกรรมการทํางาน      =   52.948  + .365 (ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก)  
          + .444 (การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสนิใจ)  
          + .485 (การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ) 
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          + .318 (ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน)                 
                                              

จากสมการพยากรณพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต ในรูป
ของคะแนนดบิ พบวา  

 
เมื่อความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 

เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น .365 เทา 
 
เมื่อการรับรูวฒันธรรมองคการดานการตดัสินใจของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 

เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น .444 เทา 
  
เมื่อการรับรูวฒันธรรมองคการดานความรับผิดชอบของพนักงานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนต เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมพีฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น .485 เทา 
 
เมื่อความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 

เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีพฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น .318 เทา 
 
และเมื่อนําตวัแปรที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานเขามาเขียนในสมการ จะได

สมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 

พฤติกรรมการทํางาน    =     .134 (ความผูกพันตอองคการความรูสึก) 
          + .161 (การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสนิใจ) 
          + .153 (การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ)  
          + .154 (ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน) 
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  ขอวิจารณ 
 

จากการศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ
องคการ และพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
จํานวน 345 คน ผูวิจยัขอนําเสนอเกี่ยวกับผลการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 

เมื่อพิจารณาผลการวิจัยสามารถอภิปรายสมมติฐานไดดังนี ้
 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มลัีกษณะสวนบคุคลแตกตางกนั    

มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  
 

สมมตฐิานที่ 1.1 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการ 
ทํางานแตกตางกัน  
 

จากการวิจัยพบวา เพศทีแ่ตกตางกันมพีฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐาน เนื่องมาจากลักษณะการทาํงานของแตละคน ทั้งพนกังานเพศหญิง หรือเพศชายมี
โอกาสไดแสดงบทบาทและความสามารถของตนเองตองานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที่ โดย
พนักงานทั้งสองเพศ มีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงและมีความเสมอภาค มีอํานาจหนาที่ลักษณะ
งานตางๆ เหมอืนกัน มีผลทําใหมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ประกอบกับในสังคมปจจุบนั
ยอมรับในความสามารถของเพศหญิง และเพศชาย วาการจะประสบความสําเร็จในการทํางานได
หรือไมนั้น ไมไดขึ้นอยูกับเพศที่แตกตางกนั แตขึ้นอยูกบัความตั้งใจ และความสามารถของแตละ
บุคคลที่จะทํางานใหสําเร็จ  
 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรม 
การทํางานแตกตางกัน  
 

จากการวิจัยพบวา อายุของพนักงานทีแ่ตกตางกันมพีฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึง
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว เนื่องจากลักษณะงานเปนระบบสายงานการผลิต พนกังานทุกคน
จะตองมีการฝกอบรมและเรยีนรูระบบของเครื่องจักรกลในการทํางานใหเขาใจอยางถูกตองและ
แมนยํา ดังนั้น กอนที่จะลงมือปฏิบัติงานจริง ทักษะตางๆของพนักงานจะตองตรงตามมาตรฐาน
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ที่ตั้งไว ทั้งพนกังานเกาและพนักงานใหมจะตองมีการเรยีนรูอยูตลอดเวลา เพราะชิ้นงานจะมกีาร
เปลี่ยนแปลงไปเรื่อยๆตามคําสั่งพัฒนาผลิตภัณฑ  ดังนัน้ พนักงานทกุคนไมวาจะอายมุากหรือนอย
ก็จะมพีฤติกรรมการทํางานหรือมาตรฐานในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนั มี
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  
 

จากการวิจัยซ่ึงพบวา พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมีพฤตกิรรมการทํางานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะนโยบายขององคการเปดกวางสําหรับผู
ที่มีสถานภาพโสด  สมรสแลว รวมทั้งหยาราง หมาย หรือแยกกันอยู ก็ตามมีโอกาสทํางานใน
ลักษณะเดยีวกนัไมมีขอจํากดั  จึงไมเกิดความแตกตางของพนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนั 
 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกันมี 
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  
 

จากการวิจัยพบวา พนกังานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนัมี 
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ถึงแมพนักงานจะมีระดับ
การศึกษาทีแ่ตกตางกัน แตพนักงานทกุคนตองทํางานใหไดในระดับมาตรฐานเดยีวกนั  เนื่องจาก
ลักษณะงานขององคการเปนสายงานการผลิตที่มีเครื่องยนตกลไกที่ตองอาศัยความแมนยําในการ
ทํางาน จะผิดพลาดตรงจุดใดจุดหนึ่งไมได เพราะจะทําใหระบบงานตองหยุดชะงักทั้งสายงาน 
(ความสามารถการผลิต 20 วินาท ีตอ 1 คัน: อางอิงจากบริษัทไทยฮอนดาแมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด, ฝาย
ทรัพยากรบุคคล, 2550) ดังนั้น พนกังานทุกคนจะตองมีการฝกอบรม พรอมทั้งปลูกฝงวินัยในการ
ทํางานใหไดในระดับมาตรฐานเดียวกนั ดังนั้นระดับการศึกษาของพนกังานที่แตกตางกันจึงทําให
พนักงานมพีฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
  

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีอายุการทาํงานแตกตางกันมี 
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  
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 จากการวิจัยพบวา พนกังานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มีอายุการทํางานแตกตางกนัมี 
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากลักษณะงานของ
องคการเปนสายงานการผลติที่ตองทํางานรวมกับเครื่องจักรกล ดังนัน้ พนักงานใหมทุกคนจะตอง
ไดรับการฝกอบรมเปนอยางดีกอนที่จะมีการเริ่มงานในสายการผลิต พรอมกันนี้พนักงานทุกคน
จะตองมีการฝกอบรมเทคโนโลยีใหมๆที่มกีารปรับเปลี่ยนอยูเสมอ ดังนั้นทั้งพนกังานที่เพิ่งเริ่ม
ทํางานและพนักงานที่ทํางานกับองคการมานานแลว จงึมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 2  การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต มี 
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .397) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ ถาพนักงานมี
การรับรูวัฒนธรรมองคการดีขึ้น พฤติกรรมการทํางานกจ็ะดีขึ้นตามไปดวย ดังนัน้ เมื่อพนักงานม ี
การรับรูวัฒนธรรมองคการในทุกๆดานสูงขึ้น ทําใหพนกังานมีความรูความเขาใจในวัฒนธรรม
องคการที่เปนสิ่งถายทอดจากรุนแรกสูรุนหลังไดสูงขึ้น จึงทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดี
ขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของสุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ที่กลาววา การรับรูวัฒนธรรม
องคการเปนสิ่งที่ชวยช้ีแนะแนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติตัวแกสมาชิกขององคการ 
และสอดคลองกับงานวจิัยของ Molle (2001) พบวา ลักษณะของวัฒนธรรมในองคการสงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังาน 
 

2.1 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังานของพนักงาน 
โรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
จากการวิจัยพบวาการรับรูวฒันธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังาน มีความสมัพันธ

ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน อยางมีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .176) ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังาน
สูงขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานก็จะดขีึ้นตามไปดวย การรับรูวัฒนธรรมองคการในการที่
จะรักษาพนกังานไว หรือการจางงานที่ยาวนาน และการใหพนักงานออกเปนสิ่งสุดทายที่องคการ
จะพิจารณา ซ่ึงทําใหเกิดคานิยมของการจางงานตลอดชีพ หรือเปนการจางงานระยะยาว ดังนั้น จาก
การรับรูตรงจุดนี้ จึงสงผลใหพนักงานมีความตั้งใจและมุงมั่นที่จะพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน
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หรือการแสดงออกในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือนโยบายขององคการรวมกันดีขึ้นดวย 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Ouchi (1981) ที่กลาววา การที่องคการจะใหพิจารณาการไลพนักงาน
ออกนั้นถือเปนสิ่งสุดทายทีจ่ะกระทํา  

 
2.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผลของพนักงานโรงงานผลิต 

รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ 

ทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .110) เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ 
พนักงานมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผลสูงขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ก็จะสูงขึ้นตามไปดวย วัฒนธรรมการประเมินผลพนักงานในระยะยาว โดยจะเนนผลการปฏิบัติงาน
ทั้งดานคุณภาพและปริมาณไปพรอมๆกัน ดังนั้นในการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในอาชีพจึง
เปนตองใชเวลานาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Ouchi (1981) ที่กลาวไววา การประเมินผล
พนักงานเปนการประเมินระยะยาว จะเนนการปฏิบัติงานดานคณุภาพและปริมาณ จงึสงผลใหการ
เล่ือนตําแหนงเปนอยางลาชา ดังนั้น จากการรับรูและเขาใจในจดุนี้ จึงสงผลใหพนักงานมีทักษะใน
การปฏิบัติงานหรือการแสดงออกของพนักงานในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือนโยบาย
ขององคการรวมกันดีขึ้นตามไปดวย  ถึงแมวา ความกาวหนาในหนาทีก่ารงานอาจจะชาหรือตองใช
เวลานาน แตกเ็ปนสิ่งที่พนักงานทุกคนเขาใจและยอมรับในจุดนี้รวมกนั แตอยางไรกต็าม และการ
ประเมินผลนอกจากจะมีผลตอระดับผลงานการเลื่อนตําแหนง ยังรวมไปถึงโบนัสหรือเงินตอบแทน
พิเศษอื่นๆที่จะรวมประเมินจากผลการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ เชน 
การขาด ลา มาสาย หรือ ไมเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่ถูกจัดขึ้นเพื่อสงเสริมและสนับสนุนการทํางาน
ของพนักงานดวย  
 

2.3 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพของพนักงานโรงงานผลิต 
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .826) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ 
พนักงานมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพสูงขึ้น พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานก็จะดีขึ้นตามไปดวย เปนการรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะของการหมุนเวยีนงาน 
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โดยพนกังานหนึ่งคนจะตองมีหนาที่ที่แตกตางและหลากหลาย สามารถทํางานไดหลายหนาที่ จึงทาํ
ใหเกิดประสบการณการเรยีนรูและเสริมสรางทักษะในงานอยางหลากหลายในอาชพี ดังนั้น จึง
สงผลใหพนักงานมีทักษะในการปฏิบัติงานหรือการแสดงออกของพนักงานในการทํางานเพื่อให
บรรลุเปาหมาย หรือนโยบายขององคการรวมกันดีขึ้นดวยเชนกัน เนื่องจากลักษณะงานขององคการ
ที่ทําการวิจยัเปนระบบสายงานการผลิตรถจักรยานยนตที่ตองเกี่ยวพันกันเครื่องจักรกล พนักงานทกุ
คนจะตองสามารถทําใหหลายหนาที่ ดังนั้นพนักงานทกุคนจึงตองเรียนรูทักษะงานหลายจุด 
เพื่อที่จะสามารถเขาใจระบบงานทั้งหมด รวมถึงเปนการเพิ่มขีดความสามารถและคนหาความถนดั
ของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Pheysey (1993) ที่กลาววา กระบวนการนําไปสูการ
ออกแบบงานที่สอดคลองกับผูปฏิบัติงาน เพื่อกอใหเกดิผลผลิตสูงสุด ซ่ึงอาจกลาวไดวาการ
ออกแบบงานที่ชัดเจนและรดักุมจะทําใหการปฏิบัติงานงายขึ้น (Simplification) และในเรื่องของ
การขยายงาน (Job Enlargement) ใหกลายเปนแนวทางการประพฤติปฏิบัติในการทํางานของ
สมาชกิในองคการ 

 
2.4 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุมของพนกังานโรงงานผลิต 

 รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคมุ  พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .312) เปนไปตามสมมติฐาน พนักงานมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการดานการควบคุมสูงขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนกังานกจ็ะดีขึน้ตามไปดวย
เปนลักษณะของการรับรูวัฒนธรรมองคการในการควบคมุอยางไมเปนทางการของพนักงาน หรือ
เปนอีกวิธีหนึง่ที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ โดยการใชวฒันธรรมองคการเปนตวั
ควบคุม เปนการอธิบายการปฏิบัติงานหรือการสั่งงานดวยวาจามากกวาลายลักษณอักษร รวมถึงการ
สังเกตการทํางานจากพนักงานรุนพี่ ซ่ึงจะบอกถึงแนวทางในการปฏิบัติงานตางๆ และการยอมรับ
ในระดบัความอาวุโสของการทํางาน จากการรับรูตรงจุดนี้ของพนักงาน จึงทําใหพนกังานมีทักษะ
ในการปฏิบัติงานหรือการแสดงออกของพนักงานในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือนโยบาย
ขององคการรวมกันดีขึ้นดวย ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Pheysey (1993) ที่กลาววา การใช
วัฒนธรรมเปนตัวการควบคมุโดยอาศัยรับรูหรือการทําความเขาใจ เปนมาตรการในการสราง
วัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนและมุงเนนความสําเร็จในงาน โดยการคัดเลือกและจาํแนกคานิยมที่
สอดคลองกับองคการ ทั้งนี้ เพื่อเปนเครื่องมือที่ใชในการเหนีย่วร้ัง และกําหนดทิศทางการประพฤติ
ปฏิบัติของสมาชิกในองคการ 
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2.5 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตดัสินใจของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสนิใจ พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .384) เปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ 
พนักงานมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสินใจสงูขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานก็
จะดีขึ้นตามไปดวย จากการรับรูวฒันธรรมองคการดานตัดสินที่เกิดขึน้ภายในกลุมและอยูบน
พื้นฐานของการแลกเปลี่ยนขอมูลในการตัดสินใจอยางครบถวน และยึดมติแบบฉันทานุมัติของ
สวนใหญ ดังนั้น จึงสงผลใหการปฏิบัติงานหรือการแสดงออกของพนักงานในการทํางานเพื่อให
บรรลุเปาหมาย หรือนโยบายขององคการรวมกันดีขึ้นดวยเชนกัน  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ
สถาบันบัณฑติบริหารศาสตร (2534) กลาววา การแสดงความคิดเหน็ของทุกฝายหรือการตัดสินใจ
โดยกลุม สงผลใหเกดิความรวมมือกัน เพราะทุกคนตางรูสึกวาความคดิเห็นของตนไดรับการรับฟง
ที่ดี ถือไดวาการตัดสินใจเปนการไดมาซึ่งทางเลือกที่ดี พนักงานทกุคนจะตองสามารถสรางความ
เชื่อถือ ไววางใจรวมกันกับบุคคลอื่นๆ เพื่อที่จะมีเครือขายขอมูลขาวสารอยางเพียงพอในการที่จะ
ตัดสินใจเลือกแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมที่สุด นอกจากนีD้aft  (2001) ไดกลาวไววา การมี
สวนเกีย่วของหรือการมีสวนรวมในการทาํงานจะเสริมสรางบทบาทความรูสึกรับผิดชอบรวมกัน
ของพนักงาน รวมถึงการทุมเทความสามารถใหกับองคการอยางเต็มที ่

 
2.6 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบของพนักงานโรงงานผลิต 

รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ  พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับ 

พฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .379) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้
ไว กลาวคือ พนักงานมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบสูงขึ้น พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานก็จะดีขึ้นตามไปดวย จากการรับรูวัฒนธรรมองคการในดานความรับผิดชอบ เปนการ
ตัดสินใจในการดําเนินงานโดยกลุม ดังนั้นกลุมจึงตองเปนผูรับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้นรวมกนัดวย 
จึงทําใหพนักงานการปฏิบัติงานหรือการแสดงออกในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือ
นโยบายขององคการรวมกันดีขึ้นดวยเชนกนั  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Ouchi (1981)  ที่กลาว
วา เมื่อการตัดสินใจดําเนินการโดยกลุมแลว กลุมจะตองเปนผูรับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้น ดังนั้น 
พนักงานจะตองมีความสามารถหรือทักษะในการรับรูขอมูลขาวสาร เพื่อนําไปสูการคนหาแนว
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ทางแกไขปญหาตางๆรวมกบัสมาชิกคนอื่นๆในกลุมไดดวย และยังสอดคลองกับแนวคิดของ 
Robbins (1995) ที่กลาววา องคการมีการสนับสนุนและคาดหวังใหพนกังานมีสวนรวมในการ
ทํางานรวมกนัขององคการ เชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน และความรับผิดชอบที่ตองมี
รวมกันดวย 

 
2.7 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการเกีย่วของกับบุคคลของพนักงาน

โรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการเกี่ยวของกับบุคคล  พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .208) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้
ไว กลาวคือ พนักงานมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการดานการเกี่ยวของกบับุคคลสูงขึ้น พฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังานกจ็ะดีขึน้ตามไปดวย จากการรับรูวัฒนธรรมองคการในการมีคานยิมเชิง
วัฒนธรรมดานการดูแลพนกังานสูง โดยองคการจะดแูลเอาใจใสเอื้ออาทรแทบทกุดานในชีวิตของ
พนักงาน มองพนักงานในลกัษณะเปนองครวม คือ ไมมองเพียงแคการเปนพนกังาน แตจะมองถึง
ชีวิตครอบครัวของพนักงาน งานอดิเรก ความเชื่อหรือการนับถือศาสนา ความหวัง ความวิตกกังวล 
และแรงบันดาลใจของพนักงานดวย ดังนั้น จึงทําใหการปฏิบัติงานหรือการแสดงออกในการทํางาน
ของพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือนโยบายขององคการดีขึ้นตามไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคดิของสถาบันบัณฑิตบริหารศาสตร (2534) กลาวไววา องคการใหความสําคญัในการทํานุ
บํารุงรักษาจิตใจของพนกังาน เชน เนนการประสานสอดคลอง ความรวมมือ ความเชื่อใจ การ
รวมกันในทุกเรื่อง ความอบอุน ขวัญกําลังใจ การประนปีระนอมถนอมน้ําใจ และการทํางานหนัก
รวมกันที่ไดผลดี นอกจากนีย้ังสอดคลองกับแนวคดิของกริช  สืบสนธิ์ (2538) ที่กลาววา การรับรู
วัฒนธรรมองคการดานการเกี่ยวของกับบคุคล มีผลทําใหเกิดการมีมนษุยสัมพันธที่ดตีอกันของ
พนักงาน ทําใหเกิดการยอมรับในการอยูรวมกันตามกฎขอบังคับขององคการ และเปนเครื่องผนึก
กําลัง ชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมซึ่งกันและกัน รวมมือรวมใจกันชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต ม ี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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ความผูกพันตอองคการดานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .411) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ กลาวคือ ถาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกสูงขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานก็จะดีขึ้นตามไปดวย การ
ที่พนักงานมีความปรารถนาที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ให
ความจงรักภักดีตอองคการ โดยการอุทิศตนและทุมเทความสามารถอยางเต็มที่ที่จะทาํงานใหกับ
องคการ ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งทีแ่สดงถึงความสอดคลองกันของเปาหมายและ
วัตถุประสงคของบุคคลกับองคการ และความตั้งใจในการทํางานเพื่อไปสูเปาหมายเหลานั้น เปน
ผลรวมที่เกิดจากองคประกอบ 3 ดาน คือ ดานความรูสึก ดานการคงอยู ดานบรรทัดฐานทางสังคม 
ดังนั้นจึงสงผลใหพนกังานมีพฤติกรรมการทํางานหรือการแสดงออกในการทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายหรือนโยบายขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Steers(1977) ที่กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการเปนระดับความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ คือ พนักงานมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางสูงเพื่อ
องคการ ความเชื่อและยอมรบัคานิยมและเปาหมายขององคการ และสอดคลองกับงานวิจยัของ 
Keller (1999) ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

3.1 ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .329) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ พนักงาน
มีความผูกพันตอองคการสูงขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานก็จะดีขึ้นตามไปดวย จากการที่
พนักงานมีความรูสึกถึงความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกวาตนเปนสวน
หนึ่งขององคการ สงผลพนักงานใหมีความมุงมั่นและทุมเทในการทํางานหรือปฏิบัติงานอยางเต็มที่
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือนโยบายขององคการดีขึ้นดวย  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Marsh and 
Mannari (1977) ที่กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะของความตั้งใจของพนักงานทีจ่ะใช
ความพยายามอยางเต็มที่ในการกระทําเพือ่ประโยชนตอองคการ มีความปรารถนาที่จะอยูกับ
องคการตลอดไปรวมทั้งระดบัความมากนอยของการมีความรูสึกเปนเจาขององคการหรือที่เรียกวา
ความจงรักภักดีที่มีตอองคการ และการยอมรับเปาหายขององคการ ตลอดจนการมทีศันคติที่ดีตอ
องคการ และสอดคลองกับงานวิจยัของ Shore and Wayne (1993) และ กาญจนา นุใจกอง (2542)  ที่
กลาววา ความผูกพันดานอารมณมีความสมัพันธในเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
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3.2 ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยูของพนักงานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .273) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว กลาวคือ 
พนักงานมีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูสูงขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานก็จะดีขึ้น
ตามไปดวย เปนความผูกพนัที่เกิดจากการคิดคํานวณระหวางประโยชนที่จะไดรับ และส่ิงที่จะตอง
สูญเสียไปของพนักงาน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมวาจะทํางานอยูกับองคการหรือจะ
ลาออกจากองคการ ดังนั้น จงึทําใหพนักงานมีทักษะในการปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกของ
พฤติกรรมการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายขององคการดีขึ้นดวยเชนกัน ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคดิของBecker (1960) ที่กลาววา ความผูกพันตอองคการเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเขาไป
เปนสมาชิกขององคการในชวงระยะเวลาหนึ่งจะกอใหการลงทุนเรียกวา  “Side-Bet”  ซ่ึงอาจเปนรูป
ของเวลา กาํลังกาย กําลังสติปญญาที่เสียไปเมื่อเปนเชนนี้บคุคลนั้นยอมหวังผลประโยชนที่จะไดรับ
ตอบแทนจากองคการในระยะยาว แตถาลาออกไปกอนครบกําหนดก็เทากับบุคคลนั้นไดรับ
ผลประโยชนไมคุมคา เพราะหากตัดสินใจลาออกยอมหมายถึงการสูญเสียมากกวาประโยชนที่จะ
ไดรับ วภิาดา  คุปตานนท (2544) กลาววา ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผูกพันระหวางคนกับองคการนี้
ก็คือผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน ทั้งที่เปนรูปแบบของตัวเงินและไมใชตัวเงนิซึ่งอาจจะเปนใน
สวนของสวัสดิการตางๆ    

 
3.3 ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน  พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .386) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนักงาน
มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานสูงขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานก็จะดีขึ้นตามไป
ดวย พนักงานมีความรูสึกถึงความเปนบุคลากรที่ยึดถือวาเขามาเปนสมาชิกขององคการแลว จะตอง
มีความจงรักภกัดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนในการปฏิบัติงานใหกับองคการ เพราะเปนสิ่งที่ถูกตองและ
ความเหมาะสมที่ควรทําในสถานะของความเปนพนกังานขององคการ ดังนั้นจึงสงผลใหพฤติกรรม
การทํางาน หรือการแสดงออกของพนักงานในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือนโยบายของ
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องคการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Marsh and Mannari (1977) กลาววา ความผูกพันตอองคการ
เปนลักษณะของความตั้งใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเตม็ที่ในการกระทําเพื่อ
ประโยชนตอองคการ มีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป ตลอดถึงความจงรักภักดีที่มีตอ
องคการและการยอมรับเปาหมายขององคการ ตลอดจนการมีทัศนคตทิี่ดีตอองคการ  

 
สมมติฐานที่ 4 การรับรูวัฒนธรรมองคการ และความผูกพนัตอองคการ สามารถรวมตัว

พยากรณพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
 
ผลการวิจัยพบวา ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก การรับรูวัฒนธรรมองคการดาน

การตัดสินใจ การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ และความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน เปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนกังาน คิดเปนรอยละ 23.20 มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ Keller (1999) ที่พบวา ความผูกพันตอองคการ
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 สรุปผลการวจัิย 

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการ 
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต โดยมีวัตถุประสงคของการ
วิจัยในครั้งนี้ คือ 
 

3. เพื่อศึกษาเปรยีบเทียบพฤติกรรมการทํางานโดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวฒันธรรมองคการและพฤติกรรมการทํางาน 
 

3.    เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางาน 
 

5. เพื่อศึกษาความสามารถในการพยากรณการรับรูวัฒนธรรมองคการ และความผูกพนั 
ตอองคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางในการวจิัย 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก พนกังานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต เฉพาะใน
สวนของพนักงานประจําโดยไมนับรวมพนักงานชัว่คราว (Subcontract) มีจํานวนทั้งสิ้นรวม 2,500 
คน และไดใชวิธีการสุมตัวอยาง (Simple Random Sampling) ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 345 
คน จากการกระจายแบบสอบถามไปยังพนักงานทั้งหมด จํานวน 360 ชุด ซ่ึงไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนมาจํานวน 350 ชุด และทําการตรวจสอบความสมบูรณถูกตองแลวมีจํานวน 345 ชุด 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 5 ขอ 
ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษาสูงสุด และระยะเวลาที่
ปฏิบัติในบริษทัแหงนี้ เปนแบบใหเติมขอความและตรวจรายการ (Checklist)  
 
 ตอนที่ 2  แบบทดสอบเกี่ยวกบัการรับรูวัฒนธรรมองคการ มีลักษณะเปนมาตราสวน
ประเมินคา (Rating Scale) โดยจําแนกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิง่   เห็นดวย   เฉยๆ  ไมเห็น
ดวย และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 26 ขอ ครอบคลุมการรับรูวัฒนธรรม
องคการ 7 ดาน ดังนี ้

 
1.  ดานความผกูพันตอพนักงาน    จํานวน 4 ขอ  
2.  ดานการประเมินผล     จํานวน 3 ขอ  
3.  ดานกรอบของอาชพี      จํานวน 3 ขอ  
4.  ดานการควบคุม     จํานวน 5 ขอ  
5.  ดานการตัดสินใจ     จํานวน 4 ขอ  
6.  ดานความรบัผิดชอบ     จํานวน 4 ขอ  
7.  ดานการเกีย่วของกับบุคคล    จํานวน 3 ขอ  

 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา 
(Rating Scale) โดยจําแนกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง   เหน็ดวย   เฉยๆ ไมเหน็ดวย และไม
เห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน 14 ขอ ซ่ึงจะครอบคลุมลักษณะความผูกพันตอ
องคการทั้ง 3 ดาน ดังนี ้
 

1.  ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก   จํานวน 5 ขอ  
2.  ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยู   จํานวน 4 ขอ   
3   ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน   จํานวน 5 ขอ  

  



 

 

82 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน ซ่ึงมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประเมินคา (Rating Scale)โดยจําแนกเปน 5 ระดับ คือ  ดีมาก  ดี  ปานกลาง   พอใช   และ  ควร
ปรับปรุง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 21 ขอ  
 
วิธีการดําเนนิการวิจยั 
  
 ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมลูโดยแจงประสานวัตถุประสงคไปทางผูจัดการฝายทรัพยากร
บุคคล และติดตอประสานงานกับเจาหนาทีฝ่ายฝกอบรมของบริษัทในแจกแบบสอบถามจากกลุม
ตัวอยาง และนําขอมูลไปวิเคราะหตามกระบวนการทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหผลคร้ังนี้ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test   F-test  Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient และการวิเคราะหถดถอยพห ุ( Multiple Regression 
Coefficient) โดยใชเทคนิควธีิ Stepwise 
 
ผลการวิจัย 
 
 จากผลวิจยัสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดดังนี้ 
 

สมมติฐานที่ 1  พนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต ที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน  

 
1.1 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มีลักษณะเพศแตกตางกันมพีฤติกรรมการ 

ทํางานไมแตกตางกัน  
 
1.2 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไม 

แตกตางกัน  
 

1.3 พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนั มีพฤตกิรรมการ
ทํางานไมแตกตางกัน 
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1.4  พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนั มีพฤติกรรมการ
ทํางานไมแตกตางกัน 

 
1.5  พนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนตที่มีอายุการทํางานแตกตางกนั มีพฤติกรรมการ

ทํางานไมแตกตางกัน 
 
 จากผลการวิจยัพบวา พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุการ
ทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกนั 
 

สมมติฐานที่ 2  การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต มี 
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.1 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความผูกพันตอพนกังานของพนักงาน
โรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการประเมินผลของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.3 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานกรอบของอาชีพของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
2.4 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุมของพนกังานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

2.5 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตดัสินใจของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
2.6 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบของพนักงานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนตมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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2.7 การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการเกีย่วของกับบุคคลของพนักงาน
โรงงานผลิตรถจักรยานยนตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
 จากผลการวิจยัพบวาพนักงานที่มีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 7 ดาน คือ ดานความ
ผูกพันตอพนกังาน ดานการประเมินผล ดานกรอบของอาชีพ ดานการควบคุม ดานการตัดสินใจ 
ดานความรับผิดชอบ และดานการเกีย่วของกับบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังาน  
 

สมมติฐานที่ 3  ความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

3.1 ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
3.2 ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยูของพนักงานโรงงานผลิต

รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

3.3 ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนต มีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
จากผลการวิจยัพบวาพนักงานที่มีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 3 ดาน ดานความรูสึก ดาน

การคงอยู และดานบรรทัดฐาน มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  
 
สมมติฐานที่ 4   การรับรูวัฒนธรรมองคการ และความผกูพันตอองคการ เปนตัวพยากรณ

รวมตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 
 

ผลการวิจัยพบวา ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก การรับรูวัฒนธรรมองคการดาน
การตัดสินใจ การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความรับผิดชอบ และความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานฐาน เปนตวัแปรที่สามารถรวมพยากรณพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานโรงงานผลิต
รถจักรยานยนต  
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 
1. การรับรูวัฒนธรรมองคการ ทั้ง 7 ดาน คือ ดานความผกูพันตอพนักงาน ดานการ

ประเมินผล  ดานกรอบของอาชีพ ดานการควบคุม ดานการตัดสินใจ ดานความรับผิดชอบ และดาน
การเกี่ยวของกบับุคคล มีพื้นฐานมาจากการทํางานของชาวญี่ปุน ซ่ึงถูกนํามาปรับใชในองคการ ซ่ึง
จะเห็นไดวาการปรับใชวัฒนธรรมในการทํางานของญี่ปุนกับพนกังานไทยมีผลกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนกังานและผลประกอบการขององคการ ดังนัน้ในการเสริมสรางประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนกังานเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคการ จึงตองมีการฝกอบรมใหกับพนกังานเพื่อทํา
ความเขาใจในการรับรูวัฒนธรรมองคการในดานตางๆ ที่ยังไมชัดเจนใหมีความชดัเจนยิ่งขึ้น เพื่อให
เกิดการเรยีนรูและปรับใชใหสอดคลองกับแนวทางพัฒนาและเปาหมายขององคการ  

 
 2. ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ดานความรูสึก ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐาน 
มคีวามสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน ดังนัน้ องคการจึงควรมุงเนนและเสริมสรางให
พนักงานตระหนักถึงความผูกพันตอองคการโดยการฝกอบรม เมื่อพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการสูงขึ้นจะมีพฤติกรรมการทํางานทีด่ีขึ้น 

 
3. การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการตัดสนิใจ การรับรูวฒันธรรมองคการดานความ

รับผิดชอบ ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ถือ
เปนตัวแปรสําคัญที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานได กลาวคือ ถาพนักงานมีทั้ง 
4 ดานนี้สูง กจ็ะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานดีขึ้นตามไปดวย ดังนัน้ ควรมีการจัดฝกอบรม
พนักงาน เพื่อเสริมสรางศักยภาพใหพนกังานมีการรับรูวฒันธรรมองคการและความผูกพันตอ
องคการสูงขึ้น เพื่อที่จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงานดขีึ้น 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. การศึกษาวจิัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวฒันธรรมองคการ 
ความผูกพันตอองคการ กับพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานในลักษณะระบบสายงานการผลิต 
(Assembly Line) ในการศกึษาครั้งตอไป ควรมีการศึกษาวิจยัในกลุมของพนักงานสวนสํานักงาน 
เพราะมีความหลากหลายในความคิดและลกัษณะงาน 
 

2.  ในการวิจัยคร้ังนี้ ดําเนินการศึกษากับพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต เพยีงแหง
เดียว ควรมีการศึกษาในองคการญี่ปุนอื่นๆ อีก ซ่ึงอาจจะเปนอุตสาหกรรมยานยนต หรือ 
อุตสาหกรรมดานอื่นๆดวย เพื่อความนาเชื่อถือในผลวิจัยยิ่งขึ้น 

 
 3.  ศึกษาถึงแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการในองคการตางชาติอ่ืนๆ ที่เขามา
ประกอบธุรกจิใจประเทศไทย เพื่อใหเขาใจถึงผลของพฤติกรรมการทํางานวามีความสอดคลองและ
เหมาะสมกับพนักงานไทยหรือไม  
 
 4.  ศึกษาถึงแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมไทย กับพฤตกิรรม
การทํางานของพนักงานไทย ในบริษัทเอกชนหรอืหนวยงานราชการ เพื่อใหเขาใจถงึผลปฏิบัติการ
ในการทํางานวามีความสัมพันธหรือสอดคลองกันมากนอยแคไหน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อใชประกอบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท ซ่ึงเปนแบบสอบถามที่ไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิดแตอยางใด ผูตอบสามารถแสดงความ
คิดเห็นของตนเองไดอยางเต็มที่ ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหตรง
กับความเปนจริงและตรงกับความรูสึกของทานใหมากทีสุ่ด และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
เพื่อใหไดขอมลูที่จะนําไปสูการวิเคราะหผลที่มีความเที่ยงตรงที่สุด นอกจากนี้ผลการวิจัยจะเสนอ
ในภาพรวม ขอมูลของทานจะเปนความลบัและไมมีผลใดๆตอตัวทานทั้งสิ้น 
 

ผูวิจัยขอขอบคุณที่ทานกรณุาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดีมา ณ  
โอกาสนี้ 
 
 

นางสาว ธีรพร สุทธิโส 
ผูวิจัย 

นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม   
 
คําชี้แจง : กรุณากาเครื่องหมาย  ลงใน            หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 

   เกี่ยวกับตวัทาน 
 
1)   เพศ   ชาย   หญิง 
 
2)  อาย ุ  ______ป______เดือน 
 
3)  สถานภาพสมรส โสด หยาราง หมาย หรือแยกกันอยู  สมรส       
 
 4)  ระดับการศึกษาสูงสุด  มัธยมศึกษาตอนตน และ มธัยมศึกษาตอนปลาย 

ประกาศนยีบตัรวิชาชีพ (ปวช.) 
    ประกาศนยีบตัรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) และ อนุปริญญา 
    ปริญญาตรี 
     
5)  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท ________ป_______เดือน 
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กรุณากาเครื่องหมาย             ในชองท่ีตรงกับความรูสกึของทานมากที่สุด 
 

5 เห็นดวยอยางยิ่ง 4  เห็นดวย 3 ปานกลาง 2 ไมเห็นดวย 1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
สวนท่ี 2 ขอคําถามเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  

 
ขอคําถาม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

1)  องคการมีการจัดจางพนักงานจนกวาจะ
เกษยีณอายุการทํางาน 

     

2)  ทานเชื่อวาองคการนี้จะจางงานทานตลอดไป      

3)  การใหพนกังานออกเปนสิ่งสุดทายที่องคการ
จะกระทํา 

     

4)  บริษัทไมเคยไลพนักงานออกจากงาน      

5) การเลื่อนตาํแหนงของพนักงานในองคการจะ
เปนไปตามลําดับขั้น 

     

6) การเลื่อนตาํแหนงของพนักงานสามารถทําได
แบบกาวกระโดดถามีผลงานโดดเดน 

     

7)  ในองคการของทานการประเมินผลเพื่อเล่ือน
ตําแหนงไมเนนความเชีย่วชาญเฉพาะทาง 

     

8) ในองคการของทานการปรับเปลี่ยนหรือ
หมุนเวียนงานถือเปนการลงโทษ 

     

9) ทานรูสึกวาองคการแหงนีช้วยใหทานไดมี
ความรู และทกัษะหลากหลายดาน 

     

10) ในองคการของทานพนกังานทุกคนจะตอง
สามารถทํางานไดหลายตําแหนงหนาที ่
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ขอคําถาม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

11)  องคการมีความยืดหยุนในการทํางาน ไม
เครงครัดจนเกนิไป 

     

  12) ในการทํางานในองคการนี้ทานสามารถ
จัดการกับระบบการทํางานทีไ่ดรับมอบหมาย
ดวยตนเอง 

     

13)  องคการของทานใหอิสระในการคิดวธีิการ
ทํางานไดดวยตัวเอง 

     

14) ในองคการของทานมีการทํางานภายใตการ
ควบคุมอยางไมเปนทางการ 

     

15)  ทานตองการคําสั่งที่ชัดเจนจากหวัหนางาน      

16)  ทานไดมกีารรับรูขอมูลขาวสารของบริษัท
อยูเปนประจํา 

     

17)  ในองคการใหความสําคญัในการประชุม
พนักงานหรือผูบริหารในการทํางาน 

     

18) ในองคการของทานมีการตัดสินใจแกไข
ปญหารวมกันภายในทีม 

     

19)  การตัดสนิใจในองคการของทาน การลงมือ
ปฏิบัติจะเกดิขึน้ก็ตอเมื่อไดผานการยินยอมและ
เห็นดวยกับแนวทางปฏิบัตจิากผูมีสวนเกีย่วของ
ทั้งหมด 

     

20) เมื่อเกดิปญหาขึ้นในงาน ทุกคนจะตอง
รวมกันรับผิดชอบ 

     

21)  การแสดงความรับผิดชอบจะตองเปนคนที่มี
สวนเกีย่วของเทานั้น 
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ขอคําถาม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

22) ในองคการของทานมีการทํางานรวมกนัแบบ
เปนทีมและรบัผิดชอบโดยทีม 

     

23) การแสดงความรับผิดชอบตอองคการเปน
หนาที่ของพนกังานทุกคน  

     

24)  ในองคการของทานไมมีชองวางระหวาง
พนักงานกับผูบริหาร 

     

25)  สมาชิกในครอบครัวของทานไดรับการ
เอื้อเฟอดูแลดวยดจีากองคการ 

     

26) ทานคิดวาพนักงานและฝายบริหารมีความ
เทาเทียมกนั 
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กรุณากาเครื่องหมาย             ในชองท่ีตรงกับความรูสกึของทานมากที่สุด 
 
สวนท่ี 3 ขอคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 

5 เห็นดวยอยางยิ่ง 4  เห็นดวย 3 ปานกลาง 2 ไมเห็นดวย 1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 

 
ขอคําถาม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

1) องคการปฏิบัติตอทานเสมือนหนึ่งเปนบุคคล
ในครอบครัวเดียวกัน 

     

2)  ทานสามารถพูดถึงบริษัทของทานตอคนอื่น
ไดอยางภาคภมูิใจ 

     

3)  ทานคิดอยูเสมอวาบริษัทนี้เปรียบเสมือนหนึ่ง
ครอบครัวของทานเอง 

     

4) ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งของบริษทั      

5)  ทานรูสึกภมูิใจและมีเกยีรติที่ไดทํางานใน
องคการแหงนี ้

     

6) ทานยังคงอยูกับองคการนี ้เพื่อใหคุมคากับสิ่ง
ที่ไดรับ 

     

7) บริษัทใหผลประโยชนกบัทาน ดังนั้นทานจึง
ทํางานกับองคกรนี้ตอไป 

     

8) ชีวิตของทานจะยุงยากมาก ถาทานตัดสนิใจ
ลาออกจากองคการนี้ในขณะนี ้

     

9) ทานรูสึกวาผลตอบแทนที่ทานไดรับจาก
องคกรไมคุมคากับความสามารถของทาน 

     

10) ทานมีความจงรักภกัดีตอองคการ      
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ขอคําถาม 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

11) ทานรูสึกวาเปนสิ่งไมถูกตองหากจะออกจาก
บริษัทในขณะนี้  ถึงแมวาจะมีขอเสนออื่นที่เปน
ประโยชนแกทานมากกวา 

     

12) ทานพรอมที่จะอุทิศตนในการทํางานใหกับ
องคการ 

     

13)  ทานจะรูสึกผิดถาทานออกจากองคการนี้      

14)  ทานรูสึกเปนหนี้บุญคณุตอองคการนี้      
 
 
กรุณากาเครื่องหมาย             ในชองท่ีตรงกับความรูสกึของทานมากที่สุด 
 

5 เปนประจํา 4  บอยๆ 3 เปนบางครั้ง 2 แทบจะไมเคย 1 ไมเคยเลย 

 
สวนท่ี 4 คําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

 
ขอคําถาม 

เปน
ประจํา 

บอยๆ เปน
บางครั้ง 

แทบ
จะไม
เคย 

ไมเคย
เลย 

1)  ทานแสดงความคิดเหน็รวมกับหัวหนางานไม
วาจะเหน็ดวยหรือคัดคาน 

     

2)  ทานเขารวมการประชุมประจําสัปดาหหรือ
ประจําเดือน 

     

3)  กอนลงมือปฏิบัติงานทานจะมกีารประชุมเพื่อ
หาแนวทาง 

     

4) ทานสามารถติดตอส่ือสารกับหัวหนางานได
อยางถูกตองชดัเจน 
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ขอคําถาม 

เปน
ประจํา 

บอยๆ เปน
บางครั้ง 

แทบ
จะไม
เคย 

ไมเคย
เลย 

5)  ทานเคยทํางานผิดพลาดไมตรงกับคําสั่งงาน
เนื่องจากขอมลูไมเพียงพอ 

     

6) ทานสามารถเรียนรูและเขาใจไดวาเพื่อน
รวมงานของทาน ชอบและไมชอบอะไร 

     

7) เมื่อเพื่อนรวมงานไมมาทาํงานโดยไมไดแจง
ลวงหนา ทานจะพยายามตดิตอเพื่อสอบถามขาว
คราว 

     

8) ทานสามารถรับรูถึงอารมณความรูสึกของ
เพื่อนรวมงานในทุกสภาวะอารมณ 

     

6) ทานสามารถเรียนรูและเขาใจไดวาเพื่อน
รวมงานของทาน ชอบและไมชอบอะไร 

     

9) ทานรูสึกทอแทและเบื่อหนายกับผูคนใน
บริษัทจนอยากลาออก 

     

10) ทานจะคนหาสาเหตุของปญหาอยางชดัเจน
กอนลงมือแกไข 

     

11)  ทานเลือกเปาหมายกอนการตัดสินใจ      
12) ทานสามารถแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึน้ใน
การทํางานไดดวยด ี

     

13)  เมื่อเกิดปญหาขึ้นในงาน ทานจะขอความ
คิดเห็นจากทีมในการแกไขปญหานั้น 

     

14) ทานเคยถกูตักเตือนเรื่องมาทํางานสาย      

15) ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายไดเสร็จตรง
ตามเวลาที่กําหนด 

     

16) ทานจะทํางานที่คางอยูจนเสร็จ ถึงแมจะเกนิ
เลยเวลาเลิกงาน 
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ขอคําถาม 

เปน
ประจํา 

บอยๆ เปน
บางครั้ง 

แทบ
จะไม
เคย 

ไมเคย
เลย 

17) ทานยดึมัน่ในอุดมการณการทํางานทีด่ีของ
การเปนพนกังาน 

     

18)  ทานเคารพและยดึถือปฏิบัติตามกฎขอบังคับ
ขององคการ 

     

19) ทานใหความสําคัญกับเวลา ในการทํางาน
อยางเครงครัด 

     

20)  ทานเขาใจอยางถูกตองในกฎระเบียบ
ขอบังคับของบริษัท 

     

21)  การปฏิบัติตามกฎระเบยีบของบริษัททําให
ทานติดตองานประสานงานไดงายขึ้น 
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ภาคผนวก ข  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ  
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ตารางผนวกที่ 1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสวนระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพนั
ตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตรถจักรยานยนต 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ
องคการดาน
ความรูสึก 

ความผูกพันตอ
องคการดานการ

คงอยู 

ความผูกพันตอ
องคการดาน
บรรทัดฐาน 

ดานความผูกพันตอพนกังาน .302** .255** .277** 

ดานการประเมินผล .292** .201** .274** 

ดานกรอบของอาชีพ .414** .351** .346** 

ดานการควบคมุ .453** .343** .389** 

ดานการตัดสนิใจ .492** .378** .445** 

ดานความรับผิดชอบ .479** .341** .448** 

ดานการเกี่ยวของกับบุคคล .516** .355** .460** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ภาคผนวก ค  
ขอมูลเกี่ยวกับองคการที่ทําการเก็บขอมูล  
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ภาพที่ 2   โครงสรางองคการบริษัทไทยฮอนดาแมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด 
ที่มา: บริษัทไทยฮอนดาแมนูแฟคเจอรร่ิง จํากัด (2007) 
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ปรัชญาและหลักการของฮอนดา 
 

 ดวยการรักษามุมมองที่เปนสากล เราไดอุทิศตนเพื่อเสนอผลิตภัณฑทีม่ีคุณภาพสูงสดุ แตยัง
มีราคาที่เหมาะสม เพื่อตอบสนองความพงึพอใจของลูกคาทั่วโลก 
 
นโยบายการจัดการของฮอนดา 
 

1. กาวไปดวยความทะเยอทะยานและความกระฉับกระเฉงเสมอ 
 

2. เคารพหลักทฤษฎีที่มีเหตุผล พัฒนาความคดิใหมๆและใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

3. สนุกกับงานตนเอง และสนบัสนุนการแสดงความคิดเหน็อยางเต็มที ่
 

4. พยายามปรับปรุงขั้นตอนการทํางานไดสอดคลองกันอยูเสมอ 
 

5. ใสใจตอคุณคาของการวิจยัและทุมเทในการทํางานใหสําเร็จ 
 
โครงสรางปรชัญาฮอนดา  

                "แตละบริษัทอาจสรางปรัชญาของตนเองขึ้นมาใหสอดคลองกับจุดมุงหมายของธุรกิจได 
บนความเชื่อพืน้ฐานของเรา หลักการของฮอนดาและนโยบายการจดัการของฮอนดา  

จุดประสงคและสาเหตุของการคงอยูของกลุมฮอนดา  

• เปนหวัใจของปรัชญา 
• ความเชื่อพื้นฐานของเรา  
• แนวทางสําหรับพนักงาน  
• ตามความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในแตละวนัของตน ตามนโยบายการจัดการของ

ฮอนดา  
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ความเชื้อพื้นฐานของเรา  
             หัวใจของปรัชญาของฮอนดา คือ หลักการของบริษัทที่เขียนไวเมื่อ พ.ศ. 2499 โดยหลักการ
นี้ตั้งอยูบนความเชื่อพื้นฐาน 2 ประการคือ เคารพความเปนปจเจกชน * และความยินดสีามประการ  

เคารพความเปนปจเจกชน  

คนเราเกิดมามคีวามเปนอิสระ และมีลักษณะเฉพาะจากความสามารถใสการคิด เหตุผลการ
สรางสรรค และความใฝฝนของตนเองการ "เคารพความเปนปจเจกชน" นี ้ฮอนดาถือวาตองรักษา
และสงเสริมแนวความคดินีใ้หเกิดขึน้ภายในบริษทั โดยใหความเคารพในความแตกตางกันแตละ
ของบุคคล รวมทั้งใหความไววางใจทุกคนเทาเทียมกนั ความคิดริเร่ิม  

ความคิดริเร่ิม หมายถึง การไมผูกมัดกับแนวความคิดที่มอียูแลวแตเปนการคิดอยาง
สรางสรรค และนําไปปฏิบตัิดวยความคิดริเร่ิมและวิจารณญาณของตนเองโดยตระหนักวาตนเอง
จะตองรับผิดชอบตอผลของการกระทํานัน้ ๆ  

ความเสมอภาค  

ความเสมอภาค หมายถึง ยอมรับวาแตละคนมีความแตกตาง กัน และใหความสําคัญใน
ความแตกตางนั้น และปฏิบตัิตอทุกคน และปฏิบัติตอทุกคนอยางเทาเทยีมกัน บริษัทของเราไดยึด
หลักการดังกลาวนี ้และเปดโอกาสใหกับทกุๆ คนอยางเทาเทียมกนั เร่ืองของเผาพันธุ เพศ อายุ 
ศาสนา เชื้อชาติ พื้นฐานการศึกษา สภาพทางสังคม และสถานะทางเศรษฐกิจของแตละคนจะไมมี
อิทธิพลตอโอกาสของแตละคน  

ความไววางใจ  

ความสัมพันธระหวางพนักงานของฮอนดาควรที่จะอยูบนพื้นฐานของความไววางใจซึ่งกัน
และกัน ความไววางใจนั้นเกดิขึ้น โดยคํานงึถึงความเปนปจเจกชนของแตละคน การใหความ
ชวยเหลือบุคคลอื่นในสวนทีเ่ขาขาดตกบกพรอง การยอมรับในสิ่งบกพรองของตนเองการแบงปน
ความรู และการสรางความจริงใจที่จะทําใหบรรลุถึงความสําเร็จตามความรับผิดชอบของทุกคน  
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ฮอนดาประกอบไปดวยบุคคลที่ทํางานรวมกัน เพื่อจดุประสงคเดียวกนั โดยแตละบคุคล
จะตองปฏิบัตหินาที่ใหเหมาะสมกับบทบาทของตนเอง และตองนําเอาปรัชญานี้ไปปฏิบัติใหเปน
รูปธรรม อันจะเปนการสนับสนุนใหบริษัทประสบความสําเร็จไดและจากความพยายามนี้พนักงาน
เองก็สมควรทีจ่ะไดรับการยกยองดวยเชนกัน  

ความเชื่อในการเคารพความเปนปจเจกชนนี้ไดถูกนําไปใชในการมีปฏิสัมพันธกับเพือ่น
พนักงานและบุคคลในบริษัทตางๆ ที่เราติดตอดวย  

สําหรับความสัมพันธกับลูกคาของเรา เราจะตองกระทําในสิ่งที่เกินความคาดหมายของ
ลูกคา โดยจะตองถือวาการตอบสนองความพอใจของลูกคาเปนสิ่งที่สําคัญแรกสุดของเรา  

ผูที่ดําเนินธุรกจิกับฮอนดา-หุนสวนทางธุรกิจ ผูแทนจําหนาย ผูจัดสงวตัถุดิบ ควรที่จะได
ประสบกับสิ่งดี ๆ แนวความคิดเกี่ยวกับความคิดริเร่ิม ความเสมอภาค และความไววางใจ สามารถ
นําไปประยุกตใชกับความสมัพันธกับผูแทนจําหนาย และผูจัดสงวัตถุดบิของเราได ในฐานะที่เปน
สมาชิกของสังคม เราตองไวตอการรับรูถึงความตองการของสังคมที่เราทําธุรกิจอยูรวมทั้งตอ
ส่ิงแวดลอมตางๆ ดวย  

ความยินดี 3 ประการ  

จากความเชื่อในคุณคาของแตละบุคคล ฮอนดาเชื่อวาแตละคนที่ทํางานกับเรา หรือไดเขา
มาสัมผัสกับเราไมวาจะโดยทางตรงหรือผานทางผลิตภณัฑควรไดรับการแบงปนความรูสึกยินดกีบั
ส่ิงที่ไดประสบ ซ่ึงความรูสึกนี้จะแสดงออกในรูปของ "ความยนิดี 3 ประการ"  

เปาหมายของเรา ก็คือ การสรางความยินดผีานทางธุรกิจของเรา : สําหรับผูซ้ือผลิตภัณฑ
ของเรา (ความยินดีทีไ่ดซ้ือ) สําหรับผูขายผลิตภัณฑหรือผูใหบริการแกลูกคาของเรา (ความยินดีที่
ไดขาย) และสาํหรับผูที่มีสวนสรางสรรคผลิตภัณฑของเรา (ความยนิดใีนการสรางสรรค)  

การดําเนนิธุรกิจของเราจะตองมุงที่จะทําความเขาใจเกีย่วกับความหมายและความสําคญั
ของความยิน 3 ประการนี้ ซ่ึงจะรวมไปถึงความไววางใจของสังคมและผูถือหุน เชื่อกนัวาที่ฮอนดา
สามารถดํารงอยูในสังคมได เนื่องจากการตระหนกัและเห็นคุณคาของ "ความยนิดี 3 ประการ "ที่ถือ
เปนความรับผิดชอบตอสังคมของเรา  
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1. ความยินดีท่ีไดซ้ือ  

เกิดจากการที่ไดมอบผลิตภัณฑหรือไดใหการบริการที่เหนือความตองการและความ
คาดหวังของลกูคาแตละราย ความยินดีที่ไดซ้ือมีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับสรางความสัมพันธกับ
ลูกคา ที่เกิดจากผลิตภัณฑไปสูการขายและการใหบริการ ความยินดีทีไ่ดขายและความยินดใีนการ
สรางสรรคจะไมเกิดหากขาดความพึงพอใจของลูกคา  

2.ความยินดีท่ีไดขาย  

เกิดขึ้นเมื่อผูที่เกี่ยวของกับการขายผลิตภัณฑหรือการใหบริการของฮอนดาไดพัฒนา
ความสัมพันธกับลูกคาโดยมพีื้นฐานของความไววางใจรวมกันจากความสัมพันธนี้เองที่ทําให
พนักงานของฮอนดา ผูแทนจําหนายและผูจัดสงสินคาเกดิความภาคภูมใิจในการเสนอผลิตภัณฑ
หรือการบริการของฮอนดาตอลูกคา  

3. ความยินดีในการสรางสรรค  

เกิดขึ้นเพื่อพนกังานของฮอนดา และผูจดัสงวัตถุดิบซึ่งเกีย่วของกับการออกแบบ การ
พัฒนา วิศวกรรมและการผลิตผลิตภัณฑของฮอนดาไดตระหนกัถึงความรูสึกยินดีของลูกคา และ
ผูแทนจําหนาย ซ่ึงแตเดิมเราจะรูจักกันวา เปน "ความยินดีในการผลิต "(Joy of Producing) ความ
ยินดใีนการสรางสรรคนี้เกิดขึ้นเมื่อผลิตภัณฑมีคุณภาพดีเกินกวาความคาดหมาย และเราไดรับความ
ภูมิใจที่ทํางานไดสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ี 

หลักของความยินดี 3 ประการ คือ การประสบความสําเร็จในการสรางความยินดีใหกบั
สังคมโดยรวม ดวยการสรางความยินดีที่ไดซ้ือ ความยินดีที่ไดขาย และความยินดใีนการสรางสรรค  

เนื่องจากธุรกจิของฮอนดา คือ การเสนอผลิตภัณฑที่มีความหลากหลายตอลูกคา จึงมีผลตอ
สังคมในหลายๆ ดาน ซ่ึงบางสิ่งก็จะมีผลในทางบวก เชน การมอบความสามารถในการเคลื่อนที่
ไดแกบุคคลความภาคภูมิใจที่ไดเปนเจาของผลิตภัณฑทีม่ีคุณคา และการที่ฮอนดาไดสรางโอกาสใน
การจางงานอยางไรก็ตาม เราตองยอมรับวาผลิตภัณฑและกิจกรรมตาง ๆ ของเรามีผลกระทบตอ
ส่ิงแวดลอมและชุมชนทองถ่ินในหลาย ๆ ดานอีกดวย  
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เพื่อที่จะไดรับความไววางใจจากสังคม จึงจาํเปนที่จะตองเสนอผลิตภัณฑ เทคโนโลย ีและ
การใหบริการอันเปนที่ตองการของสังคมในขณะเดยีวกนัก็จะตองทําใหความไมพึงประสงคหรือ
ผลกระทบในทางลบที่มีตอสังคมเกิดขึ้นนอยที่สุด  

เราเชื่อวาการตอบสนองความตองการที่เปลี่ยนแปลงไปของโลกดวยความยนิดีทั้ง 3 
ประการนี้ อยางจริงใจจะสรางความยินดีใหกับสังคม และจะทําใหสังคมเกิดความยินดแีละตองการ
ใหฮอนดาดําเนินธุรกิจตอไป  

หลักการของฮอนดา  

หลักการของฮอนดา กําหนดเปาหมายสูงสดุของการดําเนินกิจกรรมทั่วโลกไว ซ่ึงคอื 
เหตุผลที่ฮอนดาประกอบธุรกิจ ดังนัน้ หลักการของบริษทัฮอนดา จึงเปนสิ่งจําเปนที่ขาดไมได
สําหรับพนักงานของฮอนดาจึงเปนที่ขาดไมไดสําหรับพนักงานของฮอนดา เพื่อใหเกดิความเขาใจ
เหตุผลของการดํารงอยูตอไปฮอนดา  

ในป พ.ศ. 2499 ไดมีการระบหุลักการของบริษัท ฮอนดามอเตอร จํากดั ซ่ึงมีถอยแถลงเปน
ภาษาญี่ปุน ดังมีรายละเอียดคือ “ดวยการรักษามุมมองท่ีเปนสากล บริษทัไดทุมเท เพื่อการผลิต
ผลิตภณัฑท่ีดีเลิศสําหรับการใชงาน แตยังคงมีราคาทีไ่มแพง เพื่อตอบสนองความตองการของ
ลูกคา” 

ในป พ.ศ. 2505 เมื่อฮอนดาไดขยายกิจการออกไปสูทั่วโลก หลักการของบริษัทไดรับการ
แปลเปนภาษาอังกฤษ จากตนฉบับภาษาญีปุ่นในชวงระยะเวลานัน้ "การสรางความพงึพอใจใหกับ
ลูกคา" ไดถูกเนนใหมีความชัดเจนมากขึ้นวาเปนหัวใจของการดําเนินกิจกรรมของบริษัทฮอนดา 
โดยหลักการไดเขียนไวดังตอไปนี ้ 

"ดวยการรักษามุมมองที่เปนสากล เราไดอุทิศตนเพื่อเสนอผลิตภัณฑทีม่ีประสิทธิภาพสูง 
แตยังคงมีราคาที่เหมาะสม เพื่อตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาทั่วโลก"  
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ในป พ.ศ. 2535 ปรัชญาของฮอนดาไดกระจายไปสูบริษทัตาง ๆ ในกลุมฮอนดา หลักการ
ฉบับภาษาอังกฤษจึงถูกกําหนดใหเปนหลักการของบริษัทฮอนดาทัว่โลก อยางไรกต็าม เพื่อที่จะให
อธิบายแนวคดิพื้นฐานที่อยูเบื้องหลังการแปลเปนภาษาองักฤษใหชัดเจนยิ่งขึ้นหลักการเดิมที่เปน
ภาษาญี่ปุนไดถูกปรับปรุงโดยยดึตามภาษาอังกฤษเปนหลัก"ดวยการรกัษามุมมองที่เปนสากล เราได
อุทิศตน เพื่อสนองผลิตภัณฑที่มีคุณภาพทีด่เีลิศ แตยังคงมรีาคาที่เหมาะสม เพื่อตอบสนองความพึง
พอใจของลูกคาทั่วโลก" ขณะที่เรากําลังกาวสูศตวรรษที่ 21 นั้น เราไดรับรูถึงมุมมองที่แตกตางกัน
จากทั่วทกุมุมโลก ทั้งในดานทรัพยากรและความสามารถในการรักษาสิ่งมีชีวิต สําหรับพนักงาน
ของฮอนดาแลวมันหมดเวลาที่จะคิดถึงเพยีงความกาวหนาทางธุรกิจของเราเองเทานั้นฮอนดา
จะตองตัดสินใจวาเราจะอยูอยางไรภายใตขอจํากัดนี้ของโลก  

เพื่อรักษาสัมพนัธภาพที่ดีระหวางฮอนดา กับสิ่งแวดลอมในโอกาสการฉลองครบรอบ 50 
ป เราจึงถือโอกาสแกไขหลักการของบริษทัฮอนดาใหม ดังตอไปนี ้ 

• ดวยการรักษามุมมองที่เปนสากล เราไดอุทิศตน  
• เพื่อตอบสนองผลิตภัณฑทีม่ีคุณภาพสูงสดุ แตยังคงมีราคาที่เหมาะสม  
• เพื่อตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาทั่วโลก  

ความหมายของหลักการของฮอนดา  

หากพิจารณาองคประกอบของหลักการของฮอนดาดังตอไปนี้จะทําใหเขาใจความหมายได
งายขึ้น  

การรักษามุมมองท่ีเปนสากล  

ตั้งแตเร่ิมกอตัง้บริษัท ฮอนดาไดกําหนดแนวทางในการดําเนินธุรกจิของบริษัท คือ "การ
รักษามุมมองที่เปนสากล" ในปจจุบันฮอนดาไดดําเนินธรุกิจในประเทศตาง ๆ ทั่วโลก โดยแบง
ออกเปน 6 ภูมิภาค คือ ญ่ีปุน อเมริกาเหนือและอเมริกากลาง อเมริกาใต ยุโรปตะวนัออกกลางและ
แอฟริกา เอเชีย-โอเชียเนีย และจีน  
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การเติบโตนี้เปนผลมาจากความพยายามของพนักงานฮอนดาทุกๆ คนที่ไดปรับปรุง
คุณภาพงานของตนเองรวมทั้งความมีประสิทธิผลความมีประสิทธิภาพ ความสรางสรรค และการ
ทํางานเปนทีม โดยมีมาตรฐานการทํางานทีสู่งที่สุดในโลก และปรับเปลี่ยนใหตรงกบัความตองการ
ที่แตกตางกันของชุมชนทองถ่ินแตละแหงและจัดหาผลิตภัณฑและการบริการที่เกินความคาดหวัง
ของลูกคาซึ่งเราทุกคนจะตองรักษาเจตนารมณนี ้เอาไว  

ในขณะเดยีวกนั ส่ิงสําคัญที่เราทุกคนที่จะตองตระหนกัก็คือ ในการขยายธุรกิจนั้น ฮอน
ดาเองก็ไดกอใหเกิดผลในทางลบตอสังคมเชนกัน โลกของเรากําลังเผชิญกับความกังวลทั่วโลกที่นา
วิตกเกี่ยวกับสภาพแวดลอม การหมดสิ้นไปของแหลงพลังงานที่ไมสามารถหามาทดแทนได และ
การขาดแคลนอาหาร ฮอนดาตองการที่จะเขาไปมีสวนรวมในการแกไขปญหาเหลานี้ ซ่ึงเปนปญหา
ระดับโลก โดยการพัฒนาและวิวฒันาการอยางตอเนื่องในการดําเนินธรุกิจของเรา  

ในขณะที่ฮอนดายังคงรักษาไวซ่ึง "การรักษามุมมองที่เปนสากล" ซ่ึงเราไดทํามาตั้งแตเร่ิม
กอตั้งบริษัท เราตองมุงความสนใจไปยังการกอใหเกิดการพัฒนาอยางยัง่ยืนของสังคมดวย "มุมมอง
ของโลก" เพื่อตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาทั่วโลก  

หลักประกนัทีท่ําใหเราดํารงอยูไดก็คือ ลูกคาที่ซ้ือผลิตภัณฑของเรา ดงันั้น เราทุกคนในทกุ
ตําแหนงจะตองทําใหดีที่สุดที่จะทําใหเกดิความพึงพอใจ และแมกระทัง่เกินความคาดหวังของลูกคา
ทั่วโลก  

"ความพึงพอใจของลูกคา" ไมใชแตเพยีงการทําตามความตองการเฉพาะอยางของลกูคา
ของเราเทานั้นแตเราจะตองทําใหเปนไปตามความตองการของลูกคาของเราและคาดเดาถึงความ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและวฒันธรรมรวมถึงการใชชีวิตที่เปลี่ยนแปลงไปของลูกคาของเราอีกก
ดวย เราจุตองมีเครื่องรับทีไวมากเพื่อรับรูถึงความตองการของลูกคาตั้งแตยังไมมีรูปแบบที่ชัดเจน
เพื่อเสนอผลิตภัณฑที่มีคุณภาพสูงสุด แตยงัคงมีราคาที่เหมาะสม  

ฮอนดามุงมั่นที่จะมอบผลิตภัณฑที่คุมคาเงิน โดยเริ่มที่จากมุงมั่นในการพัฒนาและ
ผลิตภัณฑมีคณุภาพสูงสุด ผลิตภัณฑของฮอนดาถูกสรางขึ้นจากการออกแบบที่ดีที่สุดเทาที่จะ
เปนไปไดโดยรวมเอาความคาดหวังของลูกคาที่เกี่ยวกับความปลอดภยั สภาพแวดลอม และความมี
ประสิทธิสูง โดยการขายและการใหบริการจะมุงเนนไปที่การสรางความยินดแีละความพึงพอใจ
ใหกับลูกคา  
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เรายังจะตองเสนอผลิตภัณฑของเราในราคาที่เหมาะสมอีกดวยไมวาผลิตภัณฑของเราจะดี
อยางไร ถาหากลูกคาไมเชื่อวามันมีคณุคาแลวเขากจ็ะไมซ้ือไปใช เพือ่ใหผลิตภณัฑของเรามีราคาที่
เหมาะสมเราจะตองใชวัตถุดบิอยางประสิทธิภาพรวมถึงการออกแบบการผลิตการตลาดการจัด
จําหนายและการใหบริการทีม่ีประสิทธิผลสูงและดานอืน่ ๆ ทั้งหมดทีเ่กี่ยวของกับการดําเนินธุรกจิ
ของเรา  

เปาหมาย 2 ประการ คือ ผลิตภัณฑที่มีคุณภาพสูงสุด และราคาที่เหมาะสม มักจะมีความ
ขัดแยงกันอยูอยางไรก็ตามเราตองทําใหสําเร็จตามเปาหมายทั้ง 2 ประการ ความกาวหนาที่แทจริงจะ
มาจากการคนหาวิธีการใหม ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายทั้ง 2 ประการใหไดพรอมกัน  

เราไดอุทิศตน  

ส่ิงที่จะทําใหฮอนดาประสบความสําเร็จได ก็คือ พนักงานจะตองรวมกนัเพื่อวัตถุประสงค
รวมกัน การใชคําวา "เรา" แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของพนักงานแตละคนที่มีสวนรวมกนัเปน
สวนหนึ่งของบริษัทที่ฮอนดาพนักงานแตละคนมีสวนชวยกันดําเนนิธุรกิจของบริษัท  

คําวา "เรา" แสดงใหเห็นถึงแนวคิดของคนแตละคนที่ทํางานรวมกนัเพือ่ใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายรวมกัน พรอมไปกับที่มีความพยายามทําความเขาใจงานทีอ่ยูในความ
รับผิดชอบไปดวยซ่ึงจะทําใหเห็นถึงความไววางใจระหวางพนักงานดวยกันเอง  

การใชคําวา "อุทิศตน" แสดงใหเห็นถึง ความยินดีทีไ่ดทําสิ่งที่มีคุณคาแกการอุทิศตน  

นโยบายการจัดการของฮอนดา  

ฮอนดาไดกําหนดนโยบายการจัดการไว 5 ประการ เพื่อใชเปนแนวทางสําหรับพนักงานที่
จะนําไปปฏิบัติตามความรับผิดชอบประจําวันนโยบายการจัดการเหลานี้จะชวยใหพนักงานทกุคนมี
สวนรวมในการนําเอาปรัชญาและหลักการของบริษัทไปใชในทางปฏบิัติ  

ผูที่ดํารงตําแหนงระดับบริหารนั้นมีความรบัผิดชอบไมใชแตเพยีงปฏิบัติตามนโยบาย
เหลานี้เทานัน้แตจะยังตองสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่จะเอื้ออํานวยใหผูใตบงัคับบัญชา
สามารถนํานโยบายไปปฏิบตัิตามไดอีกดวย  
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พนักงานทกุคนจะไดรับการสนับสนุนใหนํานโยบายนี้ไปปฏิบัติการใหอิสระแกพนกังาน
ในการคนหาวถีิทางที่ดีกวา หรือ "วิญญาณแหงความทาทาย" และความจริงใจตอกนั ถือ เปน
วัฒนธรรมของบริษัทฮอนดา  

นโยบายการจัดการดัง้เดิมของบริษัท ไดแก  

กาวไปดวยความทะเยอทะยาน และความกระฉับกระเฉงเสมอเคารพหลักทฤษฎีที่มเีหตุผล 
พัฒนาความคดิใหม ๆ และใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด สนุกกับงานของตนเอง และสราง
บรรยากาศในการทํางานใหสดใสอยูเสมอ พยายามปรับปรุงขั้นตอนการทํางานใหสอดคลองกันอยู
เสมอ ใสใจตอคุณคาของการวิจัยและทุมเทในการทํางานใหสําเร็จ  

สืบเนื่องจากการปรับปรุงปรัชญาและหลักการของฮอนดานโยบายการจัดการจึงจําเปนที่
จะตองแกไขตามไปดวยเพื่อใหเกิดความชดัเจน จนในทีสุ่ด นโยบายปจจุบันจึงเปลี่ยนจาก "สนกุกบั
งานของตนเอง และสรางบรรยากาศในการทํางานใหสดใสอยูเสมอ" มาเปน "สนุกกับงานของตน 
และสนับสนุกการแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่" ดงันั้น นโยบายการจดัการใหม คือ กาวไปดวย
ความ ทะเยอทะยาน และความกระฉับกระเฉงเสมอ เคารพหลักทฤษฎี มีเหตุผล พัฒนาความคิดใหม 
ๆ และใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด สนุกกับงานของตนเอง และสนับสนุนการการแสดงความ
คิดเห็นอยางเตม็ที่ พยายามปรับปรุงขั้นตอนการทํางานใหสอดคลองกันอยูเสมอ ใสใจตอคุณคาของ
การวิจยัและทุมเทในการทํางานใหสําเร็จ  

กาวไปดวยความทะเยอทะยานและความกระฉับกระเฉงเส มอ  

ฮอนดาไดรับการยอมรับวาเปนบริษัทที่เสนอผลิตภณัฑที่เปนไปตามความฝนของ
สาธารณชนที่ซ้ือผลิตภัณฑ เรายังตองการจะคงความเปนบริษัทที่มีความฝนและมีความ
กระฉับกระเฉง  

ความฝน หรือ ความทะเยอทะยาน คือ แรงกระตุนที่ทําใหเราเกิดแรงจงูใจขึ้น มันสามารถที่
จะจูงใจเราไดตลอดชีวิตมันทําใหเราคนหาความทาทายและไมกลัวทีจ่ะลมเหลว การที่จะทําให
ความฝนเปนความจิรงไดจะตองเอาชนะอปุสรรคตาง ๆ ใหได การทําใหความฝนเปนจริงเปนสิ่งทา
ทายตัวเราเอง และรวมถึงผูอ่ืนที่อยูรอบ ๆ ตัวเรา เมื่อเราสามารถทําใหความฝนเปนความจริงได เรา
ก็จะรับรูถึงความรูสึกของความสําเร็จอยางแทจริงได  
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ความกระฉับกระเฉงนี้ไมไดมีความสัมพันธโดยตรงกับอายุแตความกระฉับกระเฉง คอื 
วิญญาณที่สามารถอธิบายไดดีที่สุดวาเปนความมุงมั่นที่มตีออุดมคติอยางจริงใจ มันเปนการเรียนรูที่
บริสุทธิ์และเปดกวาง มนัจะไมไดถูกทําใหลดลง และไมยึดติดอยูกับนสัิยหรือระเบยีบแบบแผน
เดิมๆ แตมันจะเปนการคนควาเพื่อที่จะเปนหนึ่งเพื่อที่จะใหไดส่ิงที่ดท่ีีสุด มันเปนการทาทายตอส่ิง
ที่เผชิญหนาชดัเจนและพรอมรับความเสี่ยง ซ่ึงถือเปนวิญญาณที่ทาทาย  

ฮอนดาตองการรักษาระดับเปนบริษัทที่อยูในระดบัแนวหนาดังนั้นเราจะตองลงมือปฏิบัติ
กอนหนาที่บริษัทคูแขงของเราจะลงมือและทําในสิ่งที่ทาทายซึ่งบางครั้งอาจจะเสีย่ง พนักงานแตละ
คนตองทํางานดวยความทะเยอทะยานและความกระฉับกระเฉง หรือวญิญาณแหงความทาทาย  

เคารพหลักทฤษฎีท่ีมีเหตุผล พัฒนาความคดิใหม ๆ และ ใชเวลาอยางมปีระสิทธิภาพสูงสุด  

สําหรับฮอนดา การที่เรากาวมาเปนฮอนดาไดเชนนี ้เพราะเราพยายามทีจ่ะดํารงความเปน
ผูนํา จากสิ่งนี้เองเราจึงตองสรางสรรคความคิดใหม ๆ โดยคํานึงถึงทฤษฎีเปนพืน้ฐาน และพจิารณา
ถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการที่จะดําเนินกจิกรรมของเรา  

ทฤษฎีที่มีเหตผุลควรที่จะตองเปนพื้นฐานสําหรับทุกสิ่งที่เราทําแตบางครั้งเราอาจจะลืมวา
การกระทําบางอยางจะตองอาศัยทฤษฎีเปนหลักเสมอ เราไมควรจะสับสนระหวางการยอมรับวิธี
ทํางานกับทฤษฎี จงมองยอนหลังไปถึงความเขาใจในทฤษฎีที่ใชเปนพื้นฐาน และอยาเกรงที่จะทา
ทายหรือเปลี่ยนแปลงความเคยชินดวยความคิดใหม ๆ โดยความคดิใหมนี้มีพื้นฐานมาจากหลัก
ทฤษฎีที่มีเหตผุล นอกจากนัน้เราจะตองมคีวามยืดหยุนที่จะยอมรับความคิดใหม ๆ  

เวลาเปนทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุดเปน
แนวความคิดที่ดีสําหรับการกระทํากิจกรรมตางๆ ของเราใหเกดิประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
แนวปฏิบัติของเราจะอยูบนพื้นฐานขององคประกอบ 3 อยาง คือ ความงาย ความมุงมั่น และความ
รวดเร็ว  

1. ความงาย : จับประเดน็สําคัญของสิ่งที่เราตองทํา มุงไปยังประเดน็วกิฤต  
2. ความมุงมั่น : มุงเนนที่ทรัพยากรและความคิดของเราเองไปยังจุดที่มคีวามตองการมาก
ที่สุด  
3. ความรวดเรว็ : การนําไปสูการปฏิบัติอยางรวดเร็ว (การลงมือปฏิบัติในทันท)ี  
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ยังมีองคประกอบอื่นอีกที่เกีย่วกับแนวความคิดของการใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
นั่น คือ การทํางานใหเสร็จตามกําหนด ทุกอยางจะมีเวลาของมันเอง เชน การแขงขันรถ หาก
เครื่องยนตและผูขับขี่ชากวาการเริ่มตนแมแตเพยีงนาทีเดยีว ก็จะมีผลกระทบถึงความพายแพของ
ทีมได และความพยายามของทุก ๆ คนก็จะสูญไปเปลา ๆ  

ในทุกสวนของกิจกรรมทางธุรกิจของเรามีกําหนดเวลาอยูเราจะตองพรอมและปฏิบัติตามพนัธะ
และกําหนดเวลาของเราเพื่อใหการใชเวลาของเราและผูอ่ืนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เราตอง
เตรียมพรอมและทันกําหนดเวลามากที่สุด  

สนุกกับงานของตนเองและสนับสนุนการแสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี  

งานของแตละคนเปนสิ่งที่มคีา เปนสิ่งที่ควรยกยองและควรจะตองใหความรูสึกยินดแีละ
ภาคภูมใิจ เราควรจะตองมีสภาพแวดลอมของบริษัทที่พนักงานแตละคนสามารถรูสึกภูมิใจในงาน
ของตนเองและรูสึกถึงความสําเร็จของงานได พนักงานแตละคนจะมีความรูสึกยินดีและภาคภูมใิจ
ในงานของตนเองเมื่อพวกเขามีพลังแหงความที่ทาทายและใชความคิดสรางสรรคตลอดจน
สติปญญาที่จะทําใหงานของพวกเขามีผลงานออกมาสมบูรณที่สุดที่ฮอนดา พนักงานในแตละจุดจะ
เปนผูที่มีความรูเกี่ยวกับงานประจําที่จะตองปฏิบัติมากที่สุด และมีความเขาใจในความเปนจริงของ
สถานที่ทํางานเปนอยางด ีพนักงานเหลานีจ้ะอยูในสถานที่ดีที่จะรูวาสภาพแวดลอมการทํางาน
ใดบางที่จะตองไดรับการปรับปรุงแกไข และพวกเขาก็จะเปนผูดําเนินการจัดการดวยตนเอง 
พนักงานทีเ่ปนผูบังคับบัญชาจะสนับสนนุความพยายามนี้โดยกระตุนใหมกีารทํา NH Circle การ
เสนอแนะ และการริเร่ิม ผลตอเนื่องจากการกระทําดังกลาวสงผลใหมีสภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่ดีขึ้น พนักงานมีความพึงพอใจ และบรษิทัมีความสามารถในการแขงขันสูงขึ้น  

แนวปฏิบัติพืน้ฐานในการทาํงานกับฮอนดา คือการทํางานเปนทีม พนกังานแตละคนจะ
เปนสมาชิกของทีมและจะตองมีความเขาใจถึงเปาหมายของทีมรวมทั้งบทบาทของตนเองดวยงาน
จะดําเนินไปดวยสมาชิกของทีม สมาชิกทุกคนของทีมมีโอกาสและมีภาระหนาที่ทีจ่ะตองเขามามี
สวนรวม  

บางครั้งเมื่อมีการทํางานเปนทีม ปญหากอ็าจจะเกิดขึ้นไดในกรณีที่งานนั้นไมมพีนกังาน
คนใดคนหนึ่งมีหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบโดยตรง ซ่ึงเราเรียกกนัวา "พื้นที่สีเทา" หากสมาชิกของ
ทีมคิดวากรณีเชนนี้ไมใชความรับผิดชอบของตนเองแลว งานนั้นกจ็ะไมไดรับการแกไขและปญหา
ก็จะเกิดขึน้ เมือ่เวลาผานไป ปญหาก็จะยิ่งเพิ่มมากขึ้นจนกลายเปนปญหาที่ไมใชมีผลเฉพาะภายใน



 

 

122 

บริษัทเทานั้นแตจะเปนปญหาที่มีผลตอภายนอกบริษัทอีกดวย ซ่ึงไดแกลูกคาของเราและบุคคลอื่น 
ๆ ที่เราทําธุรกิจดวย เมื่อเราเขาไปมีสวนเกีย่วของกับ "พืน้ที่สีเทา" (gray area) มันจึงเปนสิ่งสําคัญ
สําหรับสมาชิกของทีมที่จะตองเขาไปรวมกันคิดและทาํงานเพื่อแกไขสถานการณนั้นใหไดถาทกุ ๆ 
คนที่ฮอนดาสาํนึกถึงแนวความคิดของการทํางานเปนทีมไวในใจสําหรับการทํางานประจําแลว ก็จะ
ทําใหงานของพนักงานของแตละคนมีความสนุกเพิ่มขึน้  

การที่ทีมจะทํางานใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองกัน การสื่อสารที่ดีระหวางสมาชกิ
ภายในทีมดวยกันเองเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งการปรึกษาหารือ การใหขอมูลยอนกลับ และการแบงปน
ขอมูลจะตองไดรับการสงเสริมใหทั่วทั้งบริษัท การสื่อสารสองทางระหวางทกุ ๆ ระดับเปนสิ่งที่
จําเปน  

ในการดําเนินธุรกิจของเราฝายบริหารมีหนาที่ที่จะตองสรางบรรยากาศใหพนักงานมคีวาม
สนุกกับงาน ซ่ึง จะกระทําโดย 

• การสรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหปลอดภัย และเปนระเบยีบเรยีบรอย  
• งานจะตองไดรับการจัดการอยางดีและจัดสรรอยางยุติธรรม 
• ใหความมัน่ใจวาทุกคนมีโอกาสในการเขามามีสวนรวม  
• ความเต็มใจทีจ่ะติดตอส่ือสารและรับฟงผูอ่ืน  
• การเคารพความคิดของผูอ่ืน (การเปดใจกวาง)  
• ทัศนคติของการอยูรวมกันในการทํางานเปนทีม  
• ความสํานึกในวัตถุประสงครวมกัน  
• ความภาคภูมิใจรวมกนัในความสําเร็จ  

พยายามปรับปรุงขัน้ตอนการทํางานใหสอดคลองกันอยูเสมอ  

เราเนนการไหลของงานที่เปนไปอยางสอดคลองกัน เพื่อสงเสริมการดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล แผนผังของการไหลเวยีนของงานควรที่จะตองเปนไปอยาง
ธรรมชาติมีความถูกตองและเขาใจไดงาย ขั้นตอนที่มากเกนิไปหรือไมถูกตองควรจะตองไดรับการ
ปรับปรุงหรือขจัดใหหมดไป  
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งานของพนักงานแตละคนเปนสวนหนึ่งของงานในทีมของตนเอง และพนักงานทกุคนควร
ที่จะตองคํานึงวางานนัน้เปนสวนตนเอง และพนักงานทกุคนควรที่จะตองคํานึงวางานนั้นเปนสวน
หนึ่งของทีม ( แผนกหรือฝาย ) ที่ใหญกวาดวย  

โดยหลักแลว การไหลของงานเปรียบไดกบัการไหลของน้ําโดยแมน้ํากจ็ะม ี"ปลายสุดของแมน้ํา" 
ซ่ึงก็คือ แผนกหรือฝายหรือบุคคลอื่นที่ไดรับผลจากการทํางานของ "ตนแมน้ํา" ซ่ึงกค็ือแผนกหรือ
บคุคลที่ทํางานนั้น ในการทีจ่ะทําใหการไหลของงานเปนไปอยางสอดคลองกันนั้น ส่ิงสําคัญก็คือ
จะตองคํานึงวาแผนกหรือบคุคลที่อยูปลายแมน้ํานั้นเปนลูกคา การทาํใหตรงกับความตองการหรอื
ความคิดเหน็ของลูกคา และความพยามยามปรับปรุงงานของตนเอง โดยรวมขั้นตอนการทํางานเขา
ดวยกัน จะทําใหเกิดความไววางใจตอกนัซึ่งพัฒนาไปสูการไหลของงานที่สอดคลองกันเมื่อการ
ไหลของงานเปนไปอยางสอดคลองกันแลว ทุกอยางจะดําเนินไปในจงัหวะเดยีวกนัอยางพรอม
เพรียง  

ใสใจตอคุณคาของการวิจัย และทุมเทในการทํางานใหสาํเร็จ  

เราควรที่ตองหาทางปรับปรุงงานอยูตลอดเวลาและไมพอใจกับสิ่งที่เปนอยูเสมอในขณะนี้
เรารูวาเราทําอะไรหรือเปนอะไรอยูเราตองมองไปขางหนาและทาทายตัวเองวาเราสามารถทําอะไร
ไดมากกวานี ้และคนหาวิถีทางที่สามารถจะเปนไปได ส่ิงสําคัญในการตั้งเปาหมายก็คือการไมกลัว
ความลมเหลว และการตั้งใจทํางานอยาง จริงจัง ส่ิงเหลานี้จะกลายเปนพลังและความมุงมั่นของ
บริษัทเรา  

การวจิยัและความอุตสาหะของเรามีคาเสมอ บางครั่งการวิจัยอาจจะยังไมกอใหเกิด
ความกาวหนาขึ้นอยางชัดเจน และเราเองกส็งสัยวาความพยายามนั้นอาจจะไรคา ในทกุกรณีที่เราได
ใชความพยายามอยางยิ่งยวด เราก็สามารถไดรับความพอใจนั้นได และความรูและประสบการณที่
เราไดรับก็จะนําเราไปสูการเตรียมพรอมตอไปสําหรับอนาคต  

แนวความคิดที่สําคัญในการวิจัยและการแกปญหา ก็คือ "หลักความจริง 3 ประการ" (Three 
Reality Principle) หลักการนี้สอนเราดังตอไปนี ้ 

ไปยงัสถานที่จริง -เชน การไปดูหนางาน ,สวนผลิตในโรงงาน หรือการไปยังรานคาตาง ๆ  
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รูถึงสถานการณจริง - การหาขอมูลจากการสัมผัสของจริง หรือไปติดตอกับสิ่งที่เกี่ยวของ
จริง ๆ ทั้งในสวนที่เปนทางดานเทคนิคและคน  

อยูกับความเปนจริง - การใชขอมูลจากการไปยังสถานที่จริงและรูถึงสถานการณจริง โดย
จะตองประเมนิและตดัสินใจดวยความเปนจริง รวมทั้งยอมรับความจริงนั้น ๆ ดวย ประสบการณ
โดยตรงนี้เองที่จะทําใหเราไดเรียนรูถึงวิธีการแกไขปญหาตางๆ ได  

ฮอนดาเปนบรษิัทที่คนหางานที่ทาทายและมีความเสีย่งเสมอจากสิ่งทาทายตาง ๆ เหลานี้
เองที่ทําใหเราประสบความสําเร็จ ถึงแมวาเราจะมีประสบการณเกีย่วกบัความลมเหลวมาบางก็ตาม 
แตเราก็ไดเรียนรูจากประสบการณเหลานี ้และเราก็ไดสรางความสําเร็จของเราขึ้นจากการวจิัย และ
ความอุตสาหะอยางตอเนื่องมาตลอด  

คํากลาวของผูกอตั้งบริษัท 

ความเชื่อพื้นฐานของเรา  

ผมมักจะบอกทุกคนในบรษิทัผมวา "ใหทาํงานเพื่อความสุขของตัวคุณเอง ทําเพื่อตัวคุณ
เอง" ไมตองทาํเพื่อบริษัท ในชีวิตของคนเราบริษัทมีความสําคัญรองลงไปจากตวับุคคลนั้น เมื่อ
พนักงานทกุคนทํางานเพื่อความสุขของตนเองแลว บริษัทก็จะรุงเรือง   

เหตุผลที่ผมไมแยกความแตกตางระหวางพนักงานที่มกีารศึกษาสูงกับพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ เพราะวาผมไมตองการที่จะแบงแยกคนโดยดจูากการศึกษา  

ทําไมเราตองใหความสําคัญกับการแบงแยกนั้น ทั้งๆ ที่จริงแลวทุกคนเกิดมาเทาเทยีมกัน 
หากคุณมองทีก่ารเริ่มตนและสถานะในปจจุบันของบรษิัทก็จะเขาใจความเชื่อของผมมากขึ้น  

ความยินดีแรกหรือ ความยนิดีที่รูสึกโดยคนที่ซ้ือผลิตภัณฑ เปนเกณฑวัดคณุคาที่ยตุิธรรม
ที่สุดของผลิตภัณฑนั้น ไมใชผูผลิตหรือผูแทนจําหนายที่จะตัดสินคณุคาของผลิตภัณฑ แตเปนลุก
คาที่ซ้ือและใชผลิตภัณฑนัน้ในชีวิตประจําวัน  
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ความยินดีที่สองคือ ความยนิดีของผูซ่ึงขายผลิตภัณฑบริษัทเราเปนผูผลิตและผลิตภณัฑที่
เราผลิตจะถึงมือลูกคาไดก็มาจากความรวมมือของผูจัดจําหนายและผูจําหนาย เปนที่รูกันวาถา
ผลิตภัณฑมีคณุภาพสมรรถนะดีเยีย่ม และราคาไมแพง ผลิตภัณฑนั้นจะนําความยินดมีาสูผูขาย
ผลิตภัณฑ  

ความดีที่สามคือ ความยินดทีี่ไดสรางสรรค เปนความยนิดทีี่มีตอทีมวศิวกร เหมือนกับ
ผูสรางทุกสิ่งในจักรวาล จากความปรารถนาที่ไมมีที่ส้ินสุด เมื่อวิศวกรนําความคิดอนัเปนเอกลกัษณ
มาสรางสรรคผลิตภัณฑเพื่อวัฒนธรรมและสังคม ส่ิงนี้จะนํามาซึ่งความรูสึกยินดีไมมีอะไรสามารถ
มาแทนที่ได  

หลักการของฮอนดา  

เนื่องจาก พัฒนาการทางเทคโนโลยีนั้นไมมีขอบเขตสิ้นสุด ดังนั้นเราจงึตองจับตามอง
ความเปลี่ยนแปลงของโลกไวเสมอ  

"ตัวผลิตภณัฑเองเปนโฆษณาที่ยิ่งใหญที่สุด นอกจากนี ้ผลิตภัณฑของเรายังเปนตวัแทน
ของเทคโนโลยีของฮอนดาและความไวใจ"  

"เราทุกคน รวมถึง ผูจัดจําหนายและตัวแทนจําหนาย พยามยามที่จะผลิตผลิตภัณฑและ
อะไหลรถยนตใหมีคณุภาพ 120%"  

"ในชวงวินาทขีองการแขงขัน ชวงลอแคนดิเดียวกต็ัดสินแพชนะไดถาคุณเขาใจตรงจุดนั้น 
คุณจะไมละเลยการปรับปรุงเล็ก ๆนอย ๆ แมแตนดิเดยีว ดังนั้นในหลาย ๆ คร้ังที่ประสิทธิภาพ
สูงสุดไดมาจากการออกแบบสิ่งที่ดูเหมือนเล็กนอยเชน การผลิต บริการการปรับปรุงอยางตอเนื่อง"  

คุณภาพและสมรรถนะของผลิตภัณฑเราจะดี และดีมากทีสุ่ดแตควรมีราคาที่เหมาะสมซึ่ง
สามารถขายและทํากําไรได"  

นโยบายการจัดการของฮอนดา  

ผมอายุมากขึ้นเทาไร ดูเหมือนความฝนผมก็เติบโตมากเทานั้น เมื่อความฝนสลาย ก็ไมมี
ความหมายที่จะมีชีวิตอยูตอไป ดังนั้นผมจะพยายามใหดีทีสุ่ดจะไปถึงจดุหมายจนกวาจะตาย คน
ควรจะไลตามฝน  
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เมื่อคุณรูประวตัิของฮอนดา คุณจะเห็นวามส่ิีงที่ทาทายหลายอยางกลายมาเปนฝนที่เปนจริง  
"ความกระฉับกระเฉง" ที่เราพูดถึงไมเหมือนกับคําวา มีอายุนอย แตหมายถึงความรูสึกที่มากกวานัน้ 
ความหมายทีสํ่าคัญที่สุดของความกระฉับกระเฉงในที่นีก้็คือ ความรูสึกสดชื่นที่ไดรับรูความเปน
จริง สงสัยและกาวเขาสูเปนจริง  

อยางที่สอง ความกระฉับกระเฉงเปนเรื่องของการปฏิบัต ิหรือความสามารถที่จะปฏิบัติ เมื่อคุณ
ตัดสินที่จะทําอะไรและทําอยางไร ก็ใหแปลงการตัดสินใจนั้นเปนการปฏิบัติ เรากลาวไดวาคนที่
ขะมักเขมนในการปฏิบัติงานเปนคนที่มีความกระฉับกระเฉง  

เงื่อนไขขอสามของความกระฉับกระเฉงซึง่เปนปจจยัที่สําคัญอยางยิ่งมนัคือ "ปญญา" ที่
สามารถเปลี่ยนความรูสึกและการกระทําที่ผมไดพูดถึงใหมีคุณภาพได  

ในบริษัทของผม การเคารพทฤษฎีที่มีเหตผุลไดสรางพื้นฐานทางการบริหารโรงงานขึ้น 
โดยเฉพาะการทาํธุรกิจ เราใหคุณคากับทฤษฎีที่ มีเหตุผล และพยายามจดัการกับปญหาดวยเหตุผล
ตามสมควรตามประวัตแิลวทฤษฎีที่ถูกตองไมเคยผิด และไมดอยไปกวาความคิดในระดับสากลอื่น 
ๆ สามารถนํามาปรับใชไดโดยทัว่ไปและไมจํากัดระยะเวลาหรือพื้นที่ที่จะนําไปใช  

มันไรประโยชนถาบุคคลนั้นไมแสดงความคิดเห็นของตนเองออกมาคอยแตจะวิจารณวา
ความตั้งใจหรอืความคิดเหน็ของตนนั้น จะถูกนําไปปฏิบัติหรือไม คําถามงาย ๆ กค็ือจะใชชีวิตอยาง
มีความสุขไดอยางไรใน 24 ช่ัวโมง ส่ิงนี้ขึ้นอยูกับตวัของแตละคนวาจะสามารถหาความสุขจากการ
ทํางานไดหรือไม เมื่อคุณทํางานบนความคดิของคุณเอง คุณจะสนกุกับงานคนเหลานัน้สามารถมี
ความสุขไดแมตนเองจะตองเครงเครียดกับงานหรือพบกบัอุปสรรคในการทํางาน  

เมื่อพูดถึงสิ่งประดิษฐ ความสามารถในการประดิษฐคิดคนหรือความคิดใหม ๆ 
องคประกอบที่สําคัญที่สุดก็คือเวลา แมคณุจะประดษิฐหรือ คนพบบางสิ่งที่สําคัญขึ้นมาอีกสักอยาง
หนึ่งถาคุณชาไปแมเพยีงเสี้ยววนิาทีเดยีวมนัก็อาจจะจบลงเหมือนไมไดมีการประดิษฐหรือคนพบ
อะไรขึ้นเลยกไ็ด  

ความคิดกับเวลาเปนสิ่งที่รอยเขาไวดวยกนัอยางเหนียวแนน คุณไมสามารถทอผาไดดวย
ดายยนื (ดายทางยาว) หรือดายพุง (ดายทางขวาง) เพียงอยางเดยีว "ความภูมิใจในงานของตัวเองเปน
ส่ิงสําคญัที่สุดของบริษัทและตัวบุคคล" "ตราบใดที่คนยงัทํางาน พวกเขาจะมีความภมูิใจในงานของ
เขาเองเชน ความภูมิใจในวิธีการทํางาน ทักษะ ความคิด และส่ิงอื่นๆ"  
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เมื่อคุณหมกมุนอยูกับสิ่งที่คณุชอบแลว นัน่หมายถึงคณุกําลังอยูอยางมีความสุข ดังนั้นแตละคนไม
ควรที่จะปดบงัสิ่งที่ตัวเองทาํไดดีหรือไดไมดีอยางชัดเจน กอนหนิก็คอืกอนหินมนัก็มีสวนดใีนตวั
มันเอง และ เพชรก็คือเพชร และมันกม็ีสวนดีในตัวมนัเองเหมือนกนั  

ผูจัดการควรจะรูวาพนักงานของตนมีความสามารถในดานไหนไดอยางรวดเร็ว พยายาม
พัฒนาความสามารถของพวกเขาและใหเขาไดทํางานที่เหมาะสมกับตวัของเขาดวยวธีินี้ กอนหนิ
และเพชรหรือส่ิงอื่น ๆ ก็จะเปนอัญมณีและสมบัติลํ้าคาโดยไมมีขอยกเวน  

"คําวาผลงานดีท่ีสุด ควรเปนการตัดสนิใจในภาพรวมมากกวาการแยกดูวาสวนอื่น"  

เหมือนกับงานแสดงศิลปะทีแ่สดงความกลมกลืนออกมาอยางสวยงาม ผลิตภัณฑของเราก็
ควรจะมีความกลมกลืน ในการผลิตภัณฑทีม่ีความกลมกลืนและสวยงามนี้ หนวยงานทุกฝายใน
โรงงานควรทํางานสอดคลองกนั เหมือนกบัวงดนตรี Orchestra ที่สรางเพลงที่ไพเราะ ดวย
เครื่องกลึงและสายพาน แมแตกระตรวจสอบเครื่องยนตหรือขั้นตอนการตรวยสอบการขนสงก็ควร
ประสานใหสอดคลองเปนจงัหวะเดยีวกัน  

"เราพยายามทีจ่ะสรางนวัตกรรมใหม ๆ แตในขณะเดยีวกนัเราตองใหคณุคากับความ
พยายามในการพัฒนาตามขัน้ตอนทีละขั้นดวยเชนกนั"  

ในปจจุบนั คนหนุมสาวกําลังประสบกับความยากลําบากในการทํางาน ความพยามยามที่
สรางความแตกตาง และสิ่งใหม ๆ ขึ้น อาจทําใหพวกเขาไมสามารถบรรลุผลดังที่คาดหวังไว
ในทันทแีละอาจทําใหรูสึกหงุดหงิดและสบัสน  

ดูเหมือนวาคนหนุมสาวเหลานี้ จะรูสึกวาจะตองทําบางสิ่งเพื่อเปลี่ยนแปลงสถานการณ
ปจจุบัน และพวกเขากังวลวา จะสามารถฝาฟนไปไดอยางไร  

ความกังวลและความสับสนเหลานี้เองที่เปนบอเกิดแหงการสรางสรรค และผมเชื่อวา
สถานการณเชนนี้ ไมสามารถพบไดในบรษิัทอื่น ๆ ความทุกขของคนเหลานี้เปนสิ่งที่มีคามาก  

การเขาใจและนําปรชัญาฮอนดาไปปฏิบตั ิ 

"แรงผลักดันเบื้องหลังการเจริญเติบโตของฮอนดา คือ ความเปนผูนําของผูกอตั้งบริษัทซึ่ง
ไดแก มร.โซอิชิโร ฮอนดา และ มร.ทาเคโอะ ฟูจิซาวา  
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มรดกล้ําคาที่ผูกอตั้งไดมอบใหไวก็ คือ ปรัชญา ปรัชญา ฮอนดานีย้ังคงใชเปนพืน้ฐานใน
การปฏิบัติงานประจําวนัของพวกเรา รวมทัง้เปนบรรทัดฐานของทุก ๆ บริษัทและพนกังานในกลุม
ของฮอนดา"  

เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่พนักงานจะตองมีความเขาใจปรัชญาฮอนดาอยางถองแท ใหความ
เคารพ แบงปน และนําปรัชญาไปปฏิบัติอยางจริงจัง  

แหลงที่มา :  เวปไซทบริษทัเอพีฮอนดา ในเครือฮอนดากรูป 2007 
www.aphonda.co.th/honda2006/company_philosophy.asp 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล นางสาวธีรพร สุทธิโส 
วัน เดือน ป ที่เกิด วันที่ 1 เดือนกมุภาพันธ พ.ศ. 2515 
สถานที่เกิด  จังหวดัชัยภูม ิ
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (ภาษาองักฤษ)  

มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
ตําแหนงปจจบุัน เจาหนาที่อาวโุส ฝายวางแผนผลิตภัณฑ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัทฮอนดา อารแอนดดีเซาทอีสทเอเชีย 

จํากัด 
 




