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 วิทยานิพนธฉ์บบันีÊสาํเร็จลงไดด้ว้ยดี จากความกรุณา และใหก้ารดูแลเป็นอยา่งดียิ Éง                 

จากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าว ีซึÉงเป็นอาจารยที์Éปรึกษาหลกั ทีÉกรุณาเสียสละเวลา 

ในการใหค้าํปรึกษาแนวทางทีÉถูกตอ้งในการทาํวิทยานิพนธ ์คอยกระตุน้เตือนใหนิ้สิตคิด วิเคราะห์ 

อยา่งมีเหตุมีผล เพืÉอนาํมาปรับปรุง แกไ้ขมาตลอดการทาํวทิยานิพนธฉ์บบันีÊ  รวมทัÊงคอยชีÊแนะ 

ในสิÉงทีÉถูกตอ้ง เพืÉอใหเ้กิดผลสาํเร็จในการทาํวิจยั ผูว้จิยัรู้สึกซาบซึÉงในความกรุณาของอาจารย ์

เป็นอยา่งยิ Éง จึงกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสนีÊ  

 ขอกราบขอบพระคุณ ดร.สถาพร พฤฑฒิกุล อาจารยที์Éปรึกษาร่วม ทีÉคอยใหป้รึกษา  

และใหข้อ้เสนอแนะต่าง ๆ แก่นิสิต รวมทัÊงขอขอบพระคุณ ผูท้รงคุณวุติทุกท่านทีÉใหค้วามอนุเคราะห์

ใหก้ารตรวจสอบเครืÉองมือวิจยั  

 ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เจริญวิชญ ์สมพงศธ์รรม ประธานกรรมการ 

สอบปากเปล่า และรองศาสตราจารย ์ดร.สฎาย ุธีระวณิชตระกูล กรรมการผูแ้ทนฝ่ายบณัฑิตศึกษา  

ทีÉกรุณาใหค้วามรู้ และตรวจแกว้ิจารณ์ผลงาน ทาํใหง้านวิจยัมีความสมบูรณ์ยิ ÉงขึÊน 

 ขอขอบพระคุณ บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

ทุกท่านทีÉช่วยเป็นกาํลงัใจและช่วยเหลือในการทาํวิทยานิพนธค์รัÊ งนีÊมาโดยตลอด และสุดทา้ยนีÊ

ขอขอบคุณ ดร.ศิริทศัน ์เขตตานุรักษ ์ทีÉใหก้ารแนะนาํช่วยเหลือ และนางสาวพลินภรณ์ รุจินนัวรีย ์   

ทีÉเป็นเพืÉอนร่วมทุกข ์ร่วมสุขคอยช่วยเหลือกนัมาตลอดเวลา และทา้ยทีÉสุด คือ ครอบครัวของผูว้ิจยั  

ทีÉคอยช่วยส่งเสริมและใหก้าํลงัใจไม่ใหผู้ว้ิจยัทอ้ถอย จนทาํใหว้ิทยานิพนธฉ์บบันีÊสาํเร็จลุล่วงไปได้

ดว้ยดี จึงกราบขอบพระคุณทุกท่านทีÉกล่าวมาไว ้ณ โอกาสนีÊ  
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 การวิจยัครัÊ งนีÊ เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจ                                           

ในการปฏิบิติงาน กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย

สนบัสนุนของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จาํนวน 125 คน เครืÉองมือ           

ทีÉใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน 5 ระดบั สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉลีÉย 

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธแ์บบเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และ

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัÊนตอน  

 ผลการวิจยัพบวา่  

 1.  คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์

และสังคมศาสตร์ อยูใ่นระดบัปานกลาง และแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์

และสังคมศาสตร์ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 2.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลางและคอ่นขา้งสูง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 3.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 4.  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (X23)                                    

ดา้นความตอ้งการดา้นสัมพนัธภาพ (X22) ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต (X21) สามารถร่วมกนั

พยากรณคุ์ณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

ไดร้้อยละ 71.30 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ดงัสมการพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบและคะแนน

มาตรฐาน ดงันีÊ   

Ŷ  = .831 + .328 (X23) + .261 (X22) + .169 (X21)  

   Ẑ = .397 (Z23) + .347 (Z22) + .203 (Z21)  
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 The objectives of this research were to study the relation of organizational culture, job 

motivation and quality of work life of the Faculty of Humaninities and Social Sciences staff, Burapha 

University. The research sample consisted of instructors and supporting officers at the Faculty of 

Humaninities and Social Sciences, Burapha University. The statistics employed for data analysis were 

mean, standard diviation, Pearson correlation analysis, Multiple regression analysis and Correlation 

coefficient of Pearson to find predicting variables and formulate predicting equation in organizational 

and culture by Stepwise multiple regression analysis   

 The research results were as follows;  

 1.  The quality of work life of the Faculty of Humaninities and Social Sciences staff was at 

moderate to high level. The level of  organizational culture of the Faculty of Humaninities and Social 

Sciences staff was at moderate level. The job motivation of the Faculty of Humaninities and Social 

Sciences staff was at medium level.  

 2.  Organizational culture and job motivation were positive related with quality of work life 

at the 0.01 level of significance. 

 3.  Organizational culture and job motivation affected the quality of work life of the staff in 

each and whole aspects at high level at the 0.01 level of significance.  

 4.  The job motivation variable can predict the quality of work life of the Faculty of 

Humaninities and Social Sciences staff, Burapha University at 71.30 percentages the predicting equation 

or predicting equations were;  

   Ŷ  = .831 + .328 (X23) + .261 (X22) + .169 (X21)  

   Ẑ    = .397 (Z23) + .347 (Z22) + .203 (Z21)  
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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 “บุคลากร” นัÊนถือเป็นทรัพยากรทีÉมีคุณค่า ทัÊงหน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานเอกชน 

เพราะทรัพยากรทีÉเป็นมนุษย ์สามารถทีÉจะทาํใหห้น่วยงานลม้เหลวหรือประสบความสาํเร็จได ้

บุคลากรสามารถทาํใหห้น่วยงานบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของหน่วยงานได ้ขึÊนอยูก่บัว่า

หน่วยงานมีบุคลากรประเภทใด ดงันัÊน ค่านิยม หรือทศันคติทีÉมีต่อหน่วยงาน ถือว่าเป็นสิÉงสาํคญั

มากในการปฏิบติังาน ถา้บุคลากรมีทศันคติทีÉไม่ดีต่อการทาํงานแลว้นัÊน ก็จะส่งผลเสียตัÊงแต่ระดบั

เลก็ ๆ ไปจนถึงระดบัใหญ่ ๆ ต่อไป แต่ถา้บุคลากรมีทศันคติทีÉดีแลว้นัÊนยอ่มส่งผลดีต่อการบริหาร

จดัการใหดี้ขึÊน ๆ ไปดว้ย วฒันธรรมองคก์าร เป็นค่านิยม และปทสัถานของสมาชิกภายในองคก์ารทีÉ

ยดึถือปฏิบติัร่วมกนั และมีการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ขององคก์าร ซึÉงมีผลทาํใหส้มาชิกในองคก์าร 

มีความแตกต่างไปจากองคก์ารอืÉน (อภิญญา วงษก์ุหลาบ, 2548) วฒันธรรมองคก์าร (Organizational 

culture) จึงจดัว่าเป็น กลุ่มของค่านิยมทีÉมีการยดึถือร่วมกนั ซึÉงช่วยใหค้นทีÉอยูใ่นหน่วยงาน 

ทราบไดว้่า สิÉงใดบา้งทีÉเป็นสิÉงควรกระทาํหรือเป็นทีÉยอมรับและ สิÉงใดบา้งทีÉไม่ควรกระทาํหรือไม่

อาจยอมรับได ้มนัจะเป็นสิÉงทีÉช่วยหล่อหลอมค่านิยมและทศันคติของบุคลากรในหน่วยงานนัÊน ๆ 

รวมถึงสภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน อาจเริÉมจากค่านิยมของบุคลากรรุ่นแรก ๆ และถูกถ่ายทอด

ไปสู่บุคลากรรุ่นใหม่ จนกลายเป็นทีÉยอมรับกนัภายในหน่วยงานนัÊน ๆ ในแต่ละหน่วยงานต่างมี

วฒันธรรมเป็นของตนเอง ซึÉงถือเป็นเอกลกัษณ์ใหห้น่วยงานนัÊน ๆ มีความแตกต่างกบัหน่วยงาน 

อืÉน ๆ ดงันัÊน วฒันธรรมองคก์าร จึงเปรียบไดเ้ป็นทุกสิÉงทุกอยา่งทีÉเป็นแนวทางการทาํงานใน

หน่วยงาน เป็นทัÊงความเชืÉอ ค่านิยม แนวปฏิบติัและปรัชญาในการดาํเนินงานของหน่วยงาน                

โดยสะทอ้นออกมาทางรูปแบบพฤติกรรมทีÉบุคลากรแสดงออก และในปัจจุบนัการพฒันา

วฒันธรรมองคก์ารนัÊน ไดรั้บการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึÉงทีÉจะนาํพาหน่วยงานไปสู่เป้าหมายและ

ความสาํเร็จทีÉตอ้งการ ผูบ้ริหารหน่วยงานจึงควรใหค้วามสาํคญักบัวฒันธรรมองคก์าร โดยควร

ทราบสภาพของวฒันธรรมองคก์ารทีÉเป็นอยู ่ว่าเหมาะสมหรือมีคุณค่าต่อหน่วยงานเพียงไร เพืÉอให้

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน (นิภาวรรณ์ ศรีโลฟุ้ง, 2543)  

 แรงจูงใจ (Motivation) นัÊนก็เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารเช่นเดียวกบั

วฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจเป็นความเต็มใจทีÉจะใชพ้ลงังานเพืÉอใหป้ระสบความสาํเร็จในเป้าหมาย 

หรือใหไ้ดร้างวลัเป็นทีÉสาํคญัของการกระทาํของมนุษยแ์ละเป็นสิÉงทีÉย ั Éวยใุหค้นไปถึงวตัถุประสงค์



2 

 

เป็นรางวลัทีÉไดรั้บ ดงันัÊน ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัแรงจูงใจในการทาํงาน ซึÉงเป็นการบริหาร

มุ่งหวงัผลจากความสามคัคีของบุคคลในองคก์าร ตลอดจนการสร้างแรงเสริมรวมถึงความ

กระตือรือร้นในการทาํงาน และจากหลกัการบริหารทีÉ กล่าวว่า องคก์ารเป็นความสมัพนัธร์ะหว่าง

คนกบังาน ทัÊงนีÊ เพราะคนเป็นผูส้ร้างงานขึÊนมา และงานทีÉเป็นระบบก็ใชค้นเป็นตน้แบบ                           

ในการทาํงาน ดว้ยเหตุนีÊคนและงานจึงเอืÊอประโยชน์ต่อกนั เพราะคนเป็นผูส้ร้างงานในขณะทีÉงาน 

ก็เป็นสิÉงทีÉใชค้วบคุมพฤติกรรมของคนใหส้อดคลอ้งกบัการทาํงานร่วมกนั (Beach, 1965, p. 379) 

จากความสมัพนัธด์งักล่าว จะเห็นไดว้่าหากบุคลากรในองคก์ารไดรั้บแรงจูงใจในการทาํงาน              

ใหบ้รรลุถึงความตอ้งการของตนเองแลว้ก็จะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานทีÉส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโดยรวมขององคก์าร และ Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, pp. 113-115)  

ไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบของแรงจูงใจประกอบดว้ยความสาํเร็จในการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับ            

นบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ และ Alderfer (1972, pp. 507-532) ได้

แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท คือ ความตอ้งการในการดาํรงชีพ ความตอ้งการ

ดา้นสมัพนัธภาพความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ซึÉงจะเห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรก็เป็นปัจจยัทีÉสาํคญัอีกปัจจยัหนึÉงทีÉมีส่วนช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความตอ้งการทีÉจะ

ทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังาน 

 การทาํงานมีความสาํคญัต่อชีวิตมนุษยก์็เพราะการทาํงานทาํใหมี้รายไดแ้ละทาํใหไ้ดม้า  

ซึÉงอาหารสินคา้และบริการทีÉมนุษยใ์ชเ้ป็นปัจจยัสาํคญัในการดาํรงชีวิต นอกจากนีÊ  การทาํงานยงัเป็น

การกาํหนดตาํแหน่งและบทบาทของบุคคลในสงัคม รวมทัÊงใหป้ระสบการณ์ทีÉมีคุณค่าแก่ชีวิตอีกดว้ย  

ในปัจจุบนั มีนกัวิชาการ ผูน้าํสหภาพแรงงาน ผูบ้ริหาร และบุคลากรของรัฐหนัมา เอาใจใส่ต่อชีวิต 

ในการทาํงาน หรือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมากขึÊน ซึÉงประเด็นของความ สนใจเหล่านีÊ ปัจจุบนั

เรียกว่า “คุณภาพชีวติการทาํงาน” (Quality of work life) (สุทิน สายสงวน, 2533)  

 คุณภาพชีวิตการทาํงาน เป็นทีÉรู้จกักนัดีทัÊงในและต่างประเทศ โดยเฉพาะประเทศ 

ทีÉกาํลงัพฒันาดา้นธุรกิจและอุตสาหกรรม ต่างก็ใหค้วามสนใจกบัเรืÉองนีÊทัÊงนัÊน ดงันัÊน หากบุคลากร

มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉดี ก็จะส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมทีÉจะ

ใชแ้รงกาย แรงใจ และสติปัญญาทุ่มเทใหก้บังานทีÉทาํ และยงัรวมไปถึงการทาํใหบุ้คลากรมี

ความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างกนัทัÊงภายในและภายนอกหน่วยงาน ตลอดจนถึงหน่วยงานอืÉน ๆ  

ทีÉตอ้งมีการประสานงานกนัดว้ย แต่หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานตํÉา บุคลากรจะขาด

ความกระตือรือร้นในการทาํงาน ไม่เอาใจใส่ต่องานทีÉทาํ ทาํใหง้านไม่มีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิด

ความเสียหายต่องานทีÉทาํได ้นบัไดว้า่คุณภาพชีวติในการทาํงานเป็นแรงจูงใจทีÉสาํคญัทีÉจะทาํให ้
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บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบติัหนา้ทีÉของตนไดเ้ต็มความสามารถอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ก็จะส่งผลใหห้น่วยงานไปถึงเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยเช่นกนั 

 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา เป็นคณะทีÉใหญ่เป็นอนัดบัตน้ ๆ 

ของมหาวิทยาลยับูรพา ซึÉงเป็นผลมาจากความหลากหลายของสาขาวิชา ทาํใหจ้าํนวนนิสิตมีมาก 

แต่ทรัพยากรทีÉมีกลบัไม่เพียงพอต่อจาํนวนนิสิต ทางมหาวทิยาลยัจึงได ้ใหภ้าควิชาต่าง ๆ ทีÉมี 

ความพร้อมแยกตวัออกจากคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ ดงันีÊ  ภาควิชาบริหารธุรกิจ                 

เป็น คณะการจดัการและการท่องเทีÉยว ภาควิชารัฐศาสตร์ เป็น คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ 

ภาควิชาภูมิศาสตร์ เป็น คณะภูมิสารสนเทศศาสตร์ เพืÉอลดปัญหาดงักล่าว หลงัจากแบ่งแยก               

คณะแลว้ ปัจจุบนัคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์มีขนาดทีÉเลก็ลง มีบุคลากรทัÊงหมด จาํนวน 

183 คน คณาจารยป์ระจาํมีจาํนวน 133 คน มีบุคลากรสายสนบัสนุน จาํนวน 50 คน จาํนวนนิสิตก็มี

จาํนวนลดนอ้ยลง เนืÉองจากคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์มีนโยบายไม่รับนิสิตภาคพิเศษ 

(แผนการผลิตบณัฑิตระดบัปริญญาตรี คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา             

ปี พ.ศ. 2560-2563, 2559) เมืÉอจาํนวนนิสิตลดลงทาํใหร้ายไดข้องคณะลดลงไปดว้ย ทาํใหก้ารทาํ

กิจกรรมใด ๆ ในคณะ ตอ้งใชง้บประมาณแบบรัดกุม สวสัดิการบางอยา่งถูกตดัออกไป กอปรกบั

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสาขาวิชาทีÉหลากหลาย ทัÊงสายสงัคมศาสตร์                               

สายมนุษยศาสตร์ สายวิทยาศาสตร์ สายเศรษฐศาสตร์ และสายนิเทศศาสตร์ ทาํใหแ้ต่ละสาขาก็มี

ความแตกต่างในศาสตร์ของตวัเอง ส่งผลใหเ้กิดความหลากหลายทางวฒันธรรมอีกดว้ย                    

(คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา, 2560) จากสภาพและปัญหาดงักล่าว                 

ทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

เพืÉอใหไ้ดข้อ้มูลทีÉเป็นประโยชน์ใหก้บัผูบ้ริหารคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ไดท้ราบถึง

วฒันธรรมองคก์ารแรงจูงใจ และคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์วา่เป็นอยา่งไร และจะนาํไปส่งเสริม วฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจ             

ทีÉต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน เพืÉอใหอ้ยูใ่นระดบัทีÉดีมากยิ Éง ๆ ขึÊนไป จนสามารถนาํไปพฒันา                        

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ใหก้า้วหนา้ต่อไปอยา่งมีคุณภาพ 

 

วตัถุประสงค์ของการวิจยั 

 1.  เพืÉอศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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 2.  เพืÉอศึกษาความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์               

มหาวิทยาลยับูรพา 

 3.  เพืÉอศึกษาวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทีÉส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 4.  เพืÉอสร้างสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จากวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

  

คาํถามในการวจิยั 

 1.  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  

อยูใ่นระดบัใด 

 2.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกบัคุณภาพชีวติ 

การทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพามีความสมัพนัธก์นั

อยา่งไร 

 3.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน

ของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 4.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสามารถพยากรณ์

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  

ไดห้รือไม่  

 

สมมตฐิานของการวจิยั 

 1.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 2.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 3.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสามารถพยากรณ์

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพาได ้
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 การวจิยันีÊ ไดศี้กษา ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  

 คุณภาพชีวิตการทาํงานไดใ้ชแ้นวคิดของ Walton (1973, pp. 12-16) ไดก้ล่าวถึง คุณภาพ

ชีวิตการทาํงาน มี 8 ดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม สถานภาพการทาํงาน

ทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลความกา้วหนา้

และความมั Éนคงในงาน การบูรณาการทางสงัคม ประชาธิปไตยในองคก์าร มีความสมดุลระหว่าง

งานและชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม  

 วฒันธรรมองคก์ารไดใ้ชแ้นวคิดของ Cooke and Lafferty (1989, pp. 448-460) กล่าวถึง

วฒันธรรมองคก์ารมี 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา ลกัษณะตัÊงรับ- 

กา้วร้าว  

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดใ้ชท้ฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G. (Existence-relatedness-growth 

theory) Alderfer (1972, p. 32) ไดส้รุปเกณฑชี์Êวดัแรงจูงใจในการทาํงานประกอบดว้ย 3 แบบ ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ และความตอ้งการความ

เจริญกา้วหนา้ สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัไดด้งัภาพทีÉ 1 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

1.  การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม  

2.  สถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ  

3.  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  

4.  ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน  

5.  การบูรณาการทางสงัคม  

6.  ประชาธิปไตยในองคก์าร  

7.  ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั  

8.  ลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม  

 

ตวัแปรตาม 

วฒันธรรมองค์การ 

1.  ลกัษณะสร้างสรรค ์

2.  ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 

3.  ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว 

  

ตวัแปรต้น 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

1.  ความตอ้งการในการดาํรงชีวิต 

2.  ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ 

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
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ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

 1.  ผลการศึกษาสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารทราบว่าวฒันธรรมองคก์ารดา้นใดบา้ง 

และแรงจูงใจในการทาํงานดา้นใดทีÉมีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 2.  เพืÉอขอ้มูลทีÉไดจ้ากการวิจยัไปใชใ้นการวางแผน หรือวางแนวทางในการพฒันา  

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 3.  เพืÉอแสดงใหเ้ห็นความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานทีÉ

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั

บูรพา 

 

ขอบเขตของการวจิยั 

 1.  ขอบเขตดา้นเนืÊอหา 

 การวจิยัครัÊ งนีÊ มุ่งศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพ มีดงันีÊ  

  1.1  วฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989, pp. 448-460)  

ไดแ้บ่งลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร เป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

   1.1.1  ลกัษณะสร้างสรรค ์

   1.1.2  ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา  

   1.1.3  ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว 

  1.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G. (Existence-relatedness-growth theory) ของ Alderfer 

(1972, p. 32) ใน 3 ดา้น ดงันีÊ  

   1.2.1  ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ (Existence needs)  

   1.2.2  ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness needs)  

   1.2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) 

  1.3  คุณภาพชีวิตในการทาํงานของ Walton (1973, pp. 12-16) ซึÉงมีทัÊงหมด 8 ดา้น 

ไดแ้ก่ 

   1.3.1  การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม 

   1.3.2  สถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

   1.3.3  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  
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   1.3.4  ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน  

   1.3.5  การบูรณาการทางสงัคม  

   1.3.6  ประชาธิปไตยในองคก์าร  

   1.3.7  มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั  

   1.3.8  ลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม  

 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  2.1  ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ บุคลากรของคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จาํนวน 183 คน ปีการศึกษา 2560 

  2.2  กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยวิธีการคาํนวณหาขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งของ Yamane (1973, pp. 727-728) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 125 คน ปีการศึกษา 2560 

จากนัÊนใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชัÊน 

 3.  ตวัแปรทีÉศึกษา 

  3.1  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ไดแ้ก่  

   3.1.1  วฒันธรรมองคก์าร 

    3.1.1.1  ลกัษณะสร้างสรรค ์ 

 3.1.1.2  ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา  

    3.1.1.3  ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว 

   3.1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    3.1.2.1  ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ 

    3.1.2.2  ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ 

    3.1.2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

  3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา มี 8 ดา้น ไดแ้ก่  

   3.2.1  การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม  

 3.2.2  สถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  

 3.2.3  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  

 3.2.4  ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน  

 3.2.5  การบูรณาการทางสงัคม  
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   3.2.6  ประชาธิปไตยในองคก์าร  

   3.2.7  ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั  

   3.2.8  ลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม  

   

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง ลกัษณะความเป็นอยูต่ามสภาพจริงทีÉมีความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคลากรผูป้ฏิบติังานกบัสิÉงแวดลอ้มในการทาํงานทีÉส่งผลต่อทัÊงร่างกายและจิตใจ ทาํให้

บุคลากรอาจมีความสุขหรือไม่มีความสุขในการทาํงานก็ได ้ซึÉงก่อใหเ้กิดผลกบัการปฏิบติังาน

โดยตรง หากบุคลากรเกิดความพึงพอใจว่าจะทาํใหก้ารปฏิบติังานไปถึงความสาํเร็จทีÉวางไว ้                 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา                      

ซึÉงคุณภาพชีวติการทาํงาน ประกอบไปดว้ย 8 ดา้น ดงันีÊ  

 1.  การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม หมายถึง การทีÉบุคลากรผูป้ฏิบติังานงาน

ไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน สวสัดิการ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืÉน ๆ ทีÉเพียงพอและเหมาะสมกบั

ปริมาณงาน มีความยติุธรรมเมืÉอถูกนาํมาเทียบกบัอาชีพอืÉน ๆ ทีÉมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั และตอ้ง

สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

 2.  สถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สิÉงแวดลอ้ม             

ในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน สถานทีÉทาํงานทีÉปลอดภยั ทัÊงดา้นกายภาพและดา้นจิตใจ  

มีการส่งเสริมสุขภาพทีÉเหมาะสม ไม่ก่อใหเ้กิดความเครียด และเอืÊอต่อการทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

 3.  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง การส่งเสริมสนบัสนุนให้

ผูป้ฏิบติังานมีการพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถของตนเองในทุก ๆ ดา้น อยา่งต่อเนืÉอง ทาํให้

รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เพราะสามารถนาํความรู้และทกัษะออกมาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน 

 4.  ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชืÉอมั ÉนทีÉมีต่อความมั Éนคง 

ในหนา้ทีÉการงาน โดยงานทีÉไดรั้บมอบหมายช่วยเพิÉมพูนความรู้ความสามารถ ในการทาํงานทาํให ้            

มีความกา้วหนา้และไดรั้บสวสัดิการทีÉดีจากทีÉทาํงาน จนเกิดความภูมิใจในตาํแหน่งทีÉม ั Éนคง 

 5.  การบูรณาการทางสงัคม หมายถึง การมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึÉงของทีÉทาํงาน  

การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนงานทีÉทาํเป็นทีÉยอมรับ ก่อใหเ้กิดความสามคัคี

ในทีÉทาํงาน รวมถึงการมีปฏิสมัพนัธที์Éดีต่อเพืÉอนร่วมงานดว้ย 
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 6.  ประชาธิปไตยในองคก์าร หมายถึง การปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัและนโยบายของ

หน่วยงาน แต่ก็มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ใหค้วามเคารพใน

สิทธิของกนัและกนั และปฏิบติัต่อกนัดว้ยความเคารพซึÉงกนัและกนั 

 7.  มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั หมายถึง การกาํหนดหรือแบ่งเวลา

ปฏิบติังาน รวมถึงปริมาณงานทีÉสมดุลและเหมาะสมกบัสภาพการดาํเนินชีวิตส่วนตวัและครอบครัว

ของผูป้ฏิบติังาน 

 8.  ลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม หมายถึง กิจกรรมหรือการปฏิบติังานของ

องคก์ารทีÉมีส่วนร่วมในความรับผดิชอบต่อสงัคม และเป็นการกระทาํทีÉเป็นประโยชน์เกืÊอกูลกนั

และกนั เพืÉอใหส้งัคมเห็นคุณค่า 

 วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง แนวคิด แบบแผนพฤติกรรมทีÉคนในองคก์ารยดึถือเป็น 

แนวทางหรือแบบอยา่ง ความเชืÉอ รวมถึงค่านิยมในการประพฤติปฏิบติัของคนในองคก์าร ทัÊงทีÉเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ ซึÉงในแต่ละองคก์ารจะแตกต่างกนัไป จนเกิดเป็นเอกลกัษณ์ทีÉสามารถ

ถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่นต่อ ๆ ไปของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

แบ่งได ้3 ลกัษณะ ดงันีÊ  

 1.  ลกัษณะสร้างสรรค ์หมายถึง วฒันธรรมแบบทีÉมีค่านิยมตอ้งการความสาํเร็จ  

มีเป้าหมายในการทาํงานเป็นสาํคญั มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ใส่ใจในความคิดสร้างสรรค์

ของบุคลากร เนน้ความกา้วหนา้และพฒันาตนเอง ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม และการทาํงาน

เป็นทีม ใหค้วามสาํคญักบัความสมัพนัธแ์ละสนบัสนุนซึÉงกนัและกนัระหว่างบุคลากรในองคก์าร  

 2.  ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา หมายถึง วฒันธรรมแบบทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรมทีÉ

แสดงออก เนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็นของผูน้าํหรือผูบ้ริหาร ถือกฎระเบียบแบบแผน พึÉงพา

ผูบ้งัคบับญัชา และหลีกเลีÉยงความรับผดิชอบ 

 3.  ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว หมายถึง วฒันธรรมแบบทีÉมีค่านิยมหรือพฤติกรรม 

การแสดงออกทีÉมีการใหค้วามเห็นคดัคา้นซึÉงกนั มุ่งเนน้อาํนาจจากตาํแหน่ง มีการปิดบงัข่าวสาร  

มีการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น มองว่าการแพ-้ชนะเป็นเรืÉองธรรมดา และปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์

ดว้ยความระมดัระวงัตามแบบแผนทีÉเคยปฏิบติั แมต้อ้งใชร้ะยะเวลานาน แต่เพืÉอใหเ้กิด                        

ความผดิพลาดนอ้ยสุด 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ความตอ้งการ ปรารถนาหรือ 

ความอยากทีÉจะปฏิบติังานตามหนา้ทีÉ เนืÉองจากถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 

เพืÉอใหบุ้คคลไดแ้สดงออกพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉงออกมาต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน 

ในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารทีÉตัÊงไว ้ซึÉงจาํแนกไว ้3 ดา้น ดงันีÊ   
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 1.  ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร              

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ซึÉงไดรั้บการตอบสนองสิÉงจาํเป็นพืÊนฐาน 

ในการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความปลอดภยัในชีวิต 

และทรัพยสิ์น ความมั Éนคงในการทาํงานและฐานะทางเศรษฐกิจ  

 2.  ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา อนัเกิดจากการสมัพนัธภาพระหว่างเพืÉอน 

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงของกลุ่มและไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอืÉน 

ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

การไดรั้บการยกยอ่งและการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา อนัเกิดจากการไดรั้บความสาํเร็จ 

ในการปฏิบติัหนา้ทีÉในงาน และไดรั้บความสาํเร็จทุกสิÉงทุกอยา่งตามทีÉนึกคิด และมุ่งหวงัเอาไว ้

ไดแ้ก่ ความคิดริเริÉมบุกเบิก ความรู้ความสามารถทีÉสามารถนาํมาพฒันาศกัยภาพของตน  

ความรับผดิชอบ ความสาํเร็จของงานและลกัษณะของงานทีÉไดรั้บมอบหมาย  

 บุคลากร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ ทัÊงขา้ราชการ 

พนกังาน อาจารย ์และลูกจา้ง ทัÊงสายสอนและสายสนบัสนุนทางวิชาการ 

 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ หมายถึง คณะทีÉจดัการเรียนการสอนในสาย

มนุษยศาสตร์และสายสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยจดัการเรียนการสอนหลกัสูตรระดบั

ปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก  
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บททีÉ 2 

เอกสารงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 การวจิยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสมัพนัธว์ฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  

ไดศึ้กษาคน้ควา้ แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบั ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรม

องคก์ารแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา มีประเดน็สาํคญั ดงันีÊ   

 1.  สภาพทั Éวไปของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 3.  แนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

 4.  แนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 5.  ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กบัคุณภาพชีวิต 

การทาํงาน 

 6.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน  

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

 7.  งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

   

สภาพทัÉวไปของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลัยบูรพา 

 ความเป็นมา 

 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ พฒันามาจากคณะวิชามนุษยธรรมศึกษาและ

สงัคมศาสตร์ วิทยาลยัวิชาการศึกษา บางแสน จงัหวดัชลบุรี ซึÉงก่อตัÊงเมืÉอ พ.ศ. 2498 เป็น

สถาบนัอุดมศึกษาแห่งแรกในภูมิภาคของประเทศไทย สงักดักรมการฝึกหดัครูกระทรวงศึกษาธิการ 

ทาํหนา้ทีÉผลิตบณัฑิตสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ (กศ.บ.) วิชาเอกสงัคมศึกษา ภูมิศาสตร์ ประวติัศาสตร์ 

ภาษาไทย ภาษาองักฤษ และศิลปศึกษา ต่อมาใน พ.ศ. 2517 วิทยาลยัวิชาการศึกษาไดย้กฐานะ 

ขึÊนเป็นมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ คณะวิชามนุษยธรรมศึกษาและสงัคมศาสตร์ จึงแยกออกจาก

กนัเป็น 2 คณะ คือ คณะมนุษยศาสตร์และคณะสงัคมศาสตร์ ในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ

วิทยาเขตบางแสน ใน พ.ศ. 2533 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตบางแสน ไดย้กฐานะ 

เป็นมหาวิทยาลยัเอกเทศโดยสมบูรณ์ชืÉอมหาวิทยาลยับูรพา  
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 คณะมนุษยศาสตร์และคณะสงัคมศาสตร์ไดร้วมเป็นคณะเดียวกนัชืÉอ “คณะมนุษยศาสตร์

และสงัคมศาสตร์” ตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยับูรพา พ.ศ. 2533  

 อนึÉง ตัÊงแต่ พ.ศ. 2532 ภาควิชาศิลปะและวฒันธรรม และภาควิชาดุริยางคศาสตร์ไดเ้สนอ

โครงการจดัตัÊงคณะศิลปกรรมศาสตร์ผา่นทบวงมหาวิทยาลยั และในทีÉสุดก็ไดรั้บการพิจารณา

อนุมติั ใหจ้ดัตัÊงคณะศิลปกรรมศาสตร์ไดเ้มืÉอเดือนกุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2538 ภาควิชาทัÊงสองจึงแยกไป

สงักดัในคณะศิลปกรรมศาสตร์ 

 การดาํเนินงานของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ ในระยะเริÉมแรกใช ้                          

“ตึกสงัคมศาสตร์” ซึÉงเป็นอาคารเก่าตัÊงแต่สมยัเป็นวิทยาลยัวิชาการศึกษา เป็นทีÉตัÊงสาํนกังาน

เลขานุการคณะและสาํนกังานฝ่ายบริหาร รวมทัÊงสาํนกังานของภาควิชาทางดา้นสงัคมศาสตร์เดิม

ทัÊงหมด ส่วนสาํนกังานของภาควิชา ทางมนุษยศาสตร์ใชอ้าคารเดิมคือ “ตึกมนุษยศาสตร์” ต่อมาใน

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2535 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ไดรั้บงบประมาณก่อสร้างอาคารใหม่

ใหเ้ป็นทีÉทาํการของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์และเป็นอาคารเรียนรวมดว้ย ในวงเงิน

งบประมาณ 195 ลา้นบาท โดยไดรั้บการจดัสรรงบประมาณผกูพนัในการก่อสร้างเป็นเวลา 4 ปี  

การก่อสร้างแลว้เสร็จในเดือนกนัยายน พ.ศ. 2537 หน่วยงานในสงักดัคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ทัÊงหมดจึงไดย้า้ยมาอยูที่Éอาคารใหม่ตัÊงแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2537 เป็นตน้มา ในปี

เดียวกนันีÊ เป็นวโรกาสทีÉสมเด็จพระนางเจา้สิริกิติÍ พระบรมราชินีนาถ ทรงมีพระชนมพรรษา 60 

พรรษา มหาวิทยาลยัจึงขอพระราชทานนามอาคารเพืÉอเป็นสิริมงคล และไดรั้บพระราชทานนามว่า 

“60 พรรษามหาราชินี” (อาคาร 2) นอกจากนีÊ  พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ทรงพระกรุณา                  

โปรดเกลา้ฯ ใหส้มเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารีเสด็จพระราชดาํเนินมาทรงเปิด

อาคารเมืÉอวนัทีÉ 25 มกราคม พ.ศ. 2538 นบัเป็นสิริมงคลยิ Éงแก่อาจารย ์ขา้ราชการ และนิสิตของ 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคม ศาสตร์เป็นอยา่งยิ Éง 

 วสัิยทัศน์  

 ศูนยก์ลางแห่งความเป็นเลิศ ทางวิชาการดา้นมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ของประเทศ 

ทีÉพฒันาบณัฑิตใหมี้คุณธรรม เป็นผูน้าํ มีขีดความสามารถสูง สร้างงานวิจยั และองคค์วามรู้ทีÉ

สอดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศ และโดดเด่นในระดบัสากล  

 พนัธกจิ  

 1.  วิจยั และสร้างองคค์วามรู้ ผลงานวิชาการ นวตักรรมดา้นมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์  

 2.  ผลิตบณัฑิตดา้นมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

 3.  บริการวิชาการมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์สู่สงัคม  
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 4.  ทาํนุบาํรุงรักษาศิลปวฒันธรรมและสิÉงแวดลอ้ม  

 5.  พฒันาระบบบริหารจดัการคณะและบุคลากรใหมี้คุณธรรม และขีดความสามารถสูง  

 กลยุทธ์ 

 กลยทุธด์า้นผลสมัฤทธิÍ สูงสุด  

 1.  สร้างงานวิจยั องคค์วามรู้ ผลงานวิชาการ นวตักรรม ดา้นมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์เพืÉอใหเ้ป็นแหล่งความรู้และนาํไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อสงัคมได ้

 2.  สร้างและพฒันาบณัฑิตใหมี้ความเป็นผูน้าํ มีคุณธรรม มีขีดความสามารถสูง                       

และเป็นทีÉยอมรับและเชืÉอมั Éนจากผูใ้ชบ้ณัฑิต 

 กลยทุธด์า้นผูรั้บบริการ  

 1.  คณะมีบรรยากาศทีÉเหมาะสมและเอืÊอต่อการเรียนรู้ 

 2.  คณะมีการบูรณาการงานวิจยั งานวิชาการ นวตักรรม ดา้นมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ เขา้กบังานบริการวิชาการแก่สงัคมภาคตะวนัออกและระดบัประเทศ 

 3.  คณะเป็นศูนยก์ลางขอ้มูลทางวิชาการดา้นมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ทีÉเป็นเลิศ 

ในภาคตะวนัออกและเป็นทีÉยอมรับในระดบัประเทศ โดยเฉพาะศาสตร์ทีÉเกีÉยวกบัภาษาตะวนัออก  

 4.  คณะมีส่วนช่วยพฒันาสงัคมภาคตะวนัออก ใหเ้ป็นสงัคมคุณธรรมและอุดมปัญญา 

บนพืÊนฐานองคค์วามรู้ ดา้นมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

 กลยทุธด์า้นการบริหารจดัการภายใน  

 1.  พฒันาคณะใหมี้ความเขม้แข็งทางวิชาการดา้นมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

และเป็นทีÉยอมรับจากทุกภาคส่วน 

 2.  ปรับระบบการจดัการศึกษาใหมี้คุณภาพไดม้าตรฐานครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายทัÊงใน

และต่างประเทศ 

 3.  สร้างและพฒันาเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการกบัหน่วยงานภายนอก 

 4.  สร้าง พฒันา อนุรักษ ์และบูรณาการหลกัธรรมทางศาสนา ศิลปวฒันธรรม ภูมิปัญญา 

ธรรมชาติ สิÉงแวดลอ้ม  

 5.  พฒันาระบบบริหารจดัการงานวิจยัทีÉมีคุณภาพและไดม้าตรฐาน  

 กลยทุธด์า้นการพฒันาองคก์ร  

 1.  พฒันาคณะโดยมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรมีคุณธรรม จริยธรรม มีความสุขและมีสมรรถนะ

สูงในการทาํงาน  

 2.  พฒันาระบบบริหารงาน โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล ความพอเพียง วฒันธรรมองคก์ร

เขม้แข็ง มีความเป็นเอกภาพ  
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 3.  พฒันาคณะสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้และองคก์รอจัฉริยะทีÉมีระบบเทคโนโลย ี

สารสนเทศทีÉสมบูรณ์แบบ  

 4.  พฒันาคณะสู่ศูนยก์ลางความเป็นเลิศทางวิชาการดา้นมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

และไดรั้บการยอมรับจากทุกภาคส่วน  

 โครงสร้างการบริหารงานและการแบ่งส่วนงาน 

 โครงสร้างบริหารคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ประกอบดว้ย  

 1.  คณะกรรมการชุดต่าง ๆ ดงันีÊ  

  1.1  คณะกรรมการประจาํคณะ  

  1.2  คณะกรรมการบริหารคณะ  

 2.  คณะผูบ้ริหาร 

2.1  คณบดี 

2.2  รองคณบดีฝ่ายบริหาร  

2.3  รองคณบดีฝ่ายวิชาการ 

2.4  รองคณบดีฝ่ายวิจยั  

2.5  รองคณบดีฝ่ายกิจการนิสิตและวิเทศสมัพนัธ ์ 

2.6  รองคณบดีฝ่ายวางแผนและพฒันา 

2.7  รองคณบดีฝ่ายประกนัคุณภาพการศึกษาและการจดัการความรู้  

 3.  ส่วนงาน 

3.1  ภาควิชา 10 ภาควิชา ไดแ้ก่ ภาควิชาจิตวิทยา ภาควิชานิเทศศาสตร์ ภาควิชา 

ประวติัศาสตร์ ภาควิชาภาษาตะวนัตก ภาควิชาภาษาตะวนัออก ภาควิชาภาษาไทย ภาควิชาศาสนา

และปรัชญา ภาควิชาเศรษฐศาสตร์ ภาควิชาสงัคมวิทยา และภาควิชาสารสนเทศศึกษา  

  3.2  สาํนกังานและศูนย ์ไดแ้ก่ สาํนกังานคณบดี สาํนกังานจดัการศึกษา ศูนยเ์กาหลีศึกษา  

  ในส่วนสาํนกังานคณบดีไดแ้บ่งออกเป็นงานต่าง ๆ ดงันีÊ   

  งานหน่วยสารบรรณและยานพาหนะ งานผลิตเอกสาร งานอาคารสถานทีÉ  

งานบุคคล งานประชาสมัพนัธ ์งานจดัการเรียนการสอน งานกิจการนิสิต งานโสตทศันูปกรณ์  

งานบริการหอ้งสมุด งานส่งเสริมการวิจยั งานเทคโนโลยสีารสนเทศและหอ้งปฏิบติัการทางภาษา 

งานประกนัคุณภาพการศึกษา งานการเงินและบญัชี งานพสัดุและงานแผนงาน  

 ข้อมูลบุคลากร  

 บุคลากรมีทัÊงหมด 183 คน ดงันีÊ  

 1.  จาํนวนอาจารยป์ระจาํทัÊงหมดทีÉปฏิบติังานจริง จาํนวน 133 คน 
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 2.  จาํนวนบุคลากรสายสนบัสนุน จาํนวน 50 คน 

 หลกัสูตรและสาขาวชิาทีÉเปิดสอน  

 หลกัสูตรและสาขาวิชาทีÉเปิดสอนของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั

บูรพา ดงัตารางทีÉ 1 

 

ตารางทีÉ 1  รายชืÉอหลกัสูตร (คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา, 2559)  

 

รายชืÉอหลกัสูตร 
ประเภทการเรียนการสอน 

ภาคปกต ิ ภาคพเิศษ 

หลกัสูตรระดบัปริญญาตรี   

1.  หลกัสูตรศิลปศาสตรบณัฑิต (ศศ.บ.)    

 1.1  สาขาวิชาการจดัการทรัพยากรวฒันธรรม   

 1.2  สาขาวิชาการจดัการบริการสงัคม  - 

 1.3  สาขาวิชาการพฒันาชุมชน   - 

 1.4  สาขาวิชาประวติัศาสตร์   - 

 1.5  สาขาวิชาภาษาเกาหลี   - 

 1.6  สาขาวิชาภาษาจีน   - 

 1.7  สาขาวิชาภาษาญีÉปุ่น   - 

 1.8  สาขาวิชาภาษาไทย   - 

 1.9  สาขาวิชาภาษาไทยเพืÉอการสืÉอสารสาํหรับชาวต่างประเทศ  -  

 1.10  สาขาวิชาภาษาฝรัÉงเศสเพืÉอการสืÉอสาร   - 

 1.11  สาขาวิชาภาษาองักฤษ   

 1.12  สาขาวิชาศาสนาและปรัชญา    

 1.13  สาขาวิชาสารสนเทศศึกษา    

2.  หลกัสูตรนิเทศศาสตรบณัฑิต (นศ.บ.)    

 2.1  หลกัสูตรนิเทศศาสตรบณัฑิต   

3.  หลกัสูตรวิทยาศาสตรบณัฑิต (วท.บ.)    

 3.1  สาขาวิชาจิตวิทยา   

4.  หลกัสูตรเศรษฐศาสตรบณัฑิต (ศ.บ.)    

 4.1  สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์    
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ตารางทีÉ 1  (ต่อ)  

 

รายชืÉอหลกัสูตร 
ประเภทการเรียนการสอน 

ภาคปกต ิ ภาคพเิศษ 

หลกัสูตรระดบัปริญญาโท   

1.  หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (ศศ.ม.)    

 1.1  สาขาวิชาไทยศึกษา  - 

 1.2  สาขาวิชาศาสนาปรัชญา   

 1.3  สาขาวิชาภาษาองักฤษเพืÉอการสืÉอสาร   

2.  หลกัสูตรนิเทศศาสตรมหาบณัฑิต (นศ.ม.)    

 2.1  สาขาวิชาสืÉอสารการตลาด   

 2.2  สาขาวิชานวตักรรมการสืÉอสารทางการเมือง   

หลกัสูตรระดบัปริญญาเอก   

1.  หลกัสูตรหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (ปร.ด.)    

 1.1  สาขาวิชาไทยศึกษา  - 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเกีÉยวกับคุณภาพชีวติการทํางาน  

 ความหมายของคุณภาพชีวติการทํางาน 

 คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of work life) เป็นองคป์ระกอบหรือเป็นมิติหนึÉง  

ทีÉสาํคญัของคุณภาพชีวติ (Quality of life) นกัวิชาการ และผูเ้กีÉยวขอ้งไดใ้หค้วามหมาย หรือ 

คาํนิยามไวห้ลายท่าน ดงันีÊ  

 Guest (1979, p. 76) ไดใ้หค้วามหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง ปฏิกิริยา

ของปัจเจกบุคคลต่อการทาํงานหรือผลทีÉเกิดขึÊนกบัปัจเจกบุคคล อนัเนืÉองมาจากประสบการณ์ 

ในการทาํงาน เช่น สุขภาพจิต ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นตน้ นั Éนคือความรู้สึกทัÊงหลายของ 

บุคคลเกีÉยวกบัทุกมิติของการทาํงาน เช่น ความรู้สึกเกีÉยวกบัผลตอบแทนหรือผลประโยชน ์

ในทางเศรษฐกิจ ความมั Éนคง สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ความสมัพนัธที์ÉเกีÉยวขอ้งกบัองคก์ร 

และความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและคุณค่าทีÉแฝงอยูภ่ายในการทาํงานในชีวิตของบุคคล 

 ติน ปรัชญพฤทธิÍ  (2530, p. 266) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง การทาํงาน 

ทีÉมีศกัดิÍ ศรีเหมาะสมกบัเกียรติภูมิและคุณค่าของความเป็นมนุษย ์ซึÉงเป็นชีวิตการทาํงานทีÉ 

ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจาํเป็นพืÊนฐานของมนุษยใ์นแต่ละยคุสมยั 
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 เชีÉยวชาญ อาศุวฒันกูล (2530, p. 120) ไดส้รุปความหมายของคุณภาพชีวิตของ                 

การทาํงานไวว้่า การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทาํงานจะมีจุดเนน้หนกัอยูที่ÉการเพิÉม                     

ความพึงพอใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานโดยใหค้วามสาํคญักบัความเป็นมนุษย ์ความ

เจริญเติบโต และการมีส่วนร่วม ทัÊงนีÊ เพืÉอนาํไปสู่ประสิทธิผลขององคก์ารและคุณภาพในการทาํงาน

ของพนกังานนั Éนเอง 

 ทองศรี กาํภู ณ อยธุยา (2532, p. 154) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง  

ลกัษณะงานทีÉคนทาํงานคนหนึÉง ๆ ปฏิบติัการอยูใ่นองคก์ารหนึÉง ๆ ว่ามีความพึงพอใจต่อ                   

สภาพงานนัÊน ๆ มากนอ้ยเพียงใด มีความอิสระในการตดัสินใจหรือไม่ ชั Éวโมงการทาํงานเหมาะสม

กบัค่าตอบแทนอยา่งไร ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้มากนอ้ยเพียงใด 

 Huse and Cumming (1985, pp. 198-199) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ว่าเป็นความสอดคลอ้งกนัระหว่างความปรารถนา หรือความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคล 

กบัประสิทธิผลขององคก์าร หรืออีกนยัหนึÉงคุณภาพชีวิตการทาํงาน คือ ประสิทธิผลขององคก์าร 

อนัเนืÉองมาจากความผาสุก (Well being) ในงานของผูป้ฏิบติังาน ซึÉงเป็นผลสืบเนืÉองมาจาก 

การรับรู้ประสบการณ์ในการทาํงาน ซึÉงทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจ คือ ประการแรกช่วยเพิÉม 

ผลผลิตขององคก์าร ประการทีÉสองช่วยเพิÉมพูนขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เป็นแรงจูงใจ 

แก่พวกเขาในการทาํงาน ประการสุดทา้ยคุณภาพชีวิตการทาํงานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของ 

ผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 

 สุจินดา อ่อนแกว้ (2538) ไดใ้หค้วามหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อการทาํงาน ซึÉงสามารถสนองความตอ้งการทัÊงดา้นร่างกายและจิตใจ  

ทาํใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการทาํงาน อนัจะก่อใหเ้กิดผลดีกบัตนเอง และทาํใหง้านบรรลุ

วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนัÊนยงัทาํใหก้ารดาํเนินชีวติของบุคคลมีความสุข  

มีความเป็นอยูที่ÉดีขึÊนกบังานจะมีผลโดยตรงต่อคน บุคคลทีÉอยูใ่นองคก์ารและประสิทธิผลของ

องคก์ารการเปลีÉยนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพืÊนฐานของงานและระบบการทาํงาน ระบบการให้

รางวลัใหส้อดคลอ้งกบักระบวนการในการทาํงานและผลผลิตรวมทัÊงการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน 

 พรนิภา พงศพ์ฒันกิจโชติ (2547, หนา้ 13) ไดก้ล่าวถึงความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อการทาํงาน ว่าสามารถสนองตอบความตอ้งทัÊงทางร่างกายและ

จิตใจ บุคคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน ก่อใหเ้กิดผลดีกบัตนเองและทาํใหง้านสาํเร็จ 
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อยา่งมีประสิทธิภาพตามวตัถุประสงค ์การดาํเนินชีวติของบุคคลมีความสุขและความเป็นอยู ่                       

ทีÉดีมากขึÊน 

 สาํนกังานกองทุนสนบัสนุนงานวิจยั (สกว.) (2541, หนา้ 138-139) ไดก้ล่าวถึง

ความหมายคุณภาพชีวิตว่า หมายถึง การดาํรงชีวิตของมนุษยใ์นระดบัทีÉเหมาะสมตามความจาํเป็น

พืÊนฐานในสงัคมหนึÉง ๆ ในช่วงเวลาหนึÉง ๆ ชีวิตทีÉมีคุณภาพ 

 Hackman and Suttle (1977, p. 3) ไดใ้หค้วามหมายว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

หมายถึง การส่งเสริมใหมี้ประชาธิปไตยในองคก์ารใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ                    

มีการบริหารโดยคาํนึงถึงความสมัพนัธข์องพนกังานทีÉจะช่วยก่อใหเ้กิดผลผลิตทีÉเพิÉมขึÊนมากกว่า              

ทีÉจะคาํนึงถึงเฉพาะเทคโนโลย ีมีการแบ่งปันผลประโยชนแ์ละทรัพยากรทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน              

อีกทัÊงยงัคาํนึงถึงเรืÉองเงินเดือน ค่าตอบแทน สุขภาพร่างกาย ซึÉงคุณภาพชีวิตในการทาํงานจะมี

แนวคิดทีÉใกลเ้คียงกบัความพึงพอใจในการทาํงาน และเกีÉยวขอ้งกบัโปรแกรมการพฒันาองคก์าร 

(Organizational development programs)  

 Walton (1973) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวติการทาํงานเป็นคาํทีÉมีความหมายกวา้ง มิใช่

กาํหนดแต่เวลาสปัดาห์ละ 40 ชั Éวโมง หรือมิใช่มีเพียงกฎหมายคุม้ครองแรงงานเด็ก หรือการจ่าย

ค่าตอบแทนทีÉคุม้ค่าเท่านัÊนแต่ยงัมีความหมายรวมไปถึงความตอ้งการและความปรารถนาใหชี้วิต

ของบุคลากรในหน่วยงานดีขึÊนดว้ย โดยไดใ้หค้วามหมายไวด้งันีÊ  

 1.  คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง สิÉงต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัชีวิตการทาํงานซึÉง

ประกอบดว้ย ค่าจา้งชั Éวโมงการทาํงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ผลประโยชน์และบริการ 

ความกา้วหนา้ในการทาํงานและการมีมนุษยส์มัพนัธ ์อนัลว้นมีผลต่อความพึงพอใจและเป็น 

สิÉงจูงใจสาํหรับคนงาน 

 2.  ผลดีของงานทีÉจะมีผลต่อคนงานซึÉง หมายถึง การปรับปรุงในองคก์รและลกัษณะงาน 

โดยเฉพาะอยา่งยิ Éงคนงานควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษสาํหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวติ

การทาํงานของแต่ละบุคคลและรวมถึงความตอ้งการของคนงานในเรืÉองความพึงพอใจในงาน                 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทีÉจะมีผลต่อสภาพการทาํงานของเขาดว้ย 

 Delamotte and Takezawa (1984, p. 8) กล่าวว่า คุณภาพชีวติการทาํงาน หมายถึง  

การพฒันาบุคคลนัÊน ๆ ใหมี้สภาพการทาํงานทีÉดี อยูภ่ายใตก้ารทาํงานทีÉเหมาะสมมีความปลอดภยั 

ไดรั้บประโยชน์และสิทธิต่าง ๆ อยา่งยติุธรรมและเสมอภาคในสงัคมรวมถึงความตอ้งการของ

พนกังานในเรืÉองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทีÉจะมีผลต่อสถานการณ์         

การทาํงานของเขาดว้ย 
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 Bennett and Tibbitts (1989, pp. 5-7) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง ปัจจยั 

ต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานอนัจะส่งผลใหเ้กิดคุณภาพชีวิตทีÉดีในการทาํงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นงาน เช่น  

ลกัษณะงาน กระบวนการทาํงาน ความอิสระในการตดัสินใจ วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงาน เป็นตน้  

ปัจจยัดา้นสิÉงแวดลอ้ม เช่น มีระบบการสืÉอสารทีÉดี บรรยากาศการทาํงานทีÉดีมีความสะดวกสบาย 

ในการทาํงาน สงัคมการทาํงานทีÉดี มี ผูน้าํทีÉดี เป็นตน้ และปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ พนกังานไดใ้ช้

ความรู้ความสามารถในการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับและรางวลัเมืÉอทาํงานสาํเร็จไดรั้บ                      

ความเสมอภาคและความยติุธรรมไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองไดรั้บ การประเมินผลปฏิบติังาน

ทีÉเหมาะสม มีความสุขและความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นตน้ 

 Kerce and Kewley (1993, p. 13) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง เป็นวิธีการ

หรือเทคโนโลยใีนการทาํใหสิ้Éงแวดลอ้มในการทาํงานเอืÊออาํนวยใหเ้กิดผลผลิตเพิÉมมากขึÊน และ

ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการทาํงานเพิÉมมากขึÊน ซึÉงวดัจากผลผลิต หรือผลงานขององคก์าร 

รวมทัÊงการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา การปรับโครงสร้างการทาํงานการปรับปรุงงาน                   

การปรับปรุงระบบการใหร้างวลัและการปรับปรุงสิÉงแวดลอ้มในการทาํงาน 

 Knox and Irving (1997, p. 19) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นสภาพการดาํรงชีวติ

ของบุคคลซึÉงจะตอ้งเป็นชีวิตทีÉมีสุขภาพสมบูรณ์ทัÊงร่างกายและจิตใจ สามารถทีÉจะปรับตวัเขา้กบั

สภาพแวดลอ้มการทาํงานไดอ้ยา่งดี 

 ธงชยั สนัติวงษ ์และชยัยศ สนัติวงษ ์(2526, p. 53) กล่าวว่า การทาํงานเพืÉอใหบ้รรลุ 

จุดมุ่งหมายของงานหรือองคก์ารนัÊน การทาํงานจะตอ้งเป็นไปอยา่งมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ 

ซึÉงแนวคิดในการทาํงานเพืÉอใหเ้กิดคุณภาพและประสิทธิภาพนีÊ  ไดว้วิฒันาการจากแนวคิด 

ทางการบริการในอดีตทีÉพฒันาเป็นลาํ ดบัต่อเนืÉอง บุคคลสาํคญัในแนวคิดนีÊ  คือมุ่งทีÉหลกัเกณฑ ์        

และระเบียบปฏิบติังานเช่นไร จึงจะเพิÉมประสิทธิภาพของงาน จึงเกิดการบริหารแบบมนุษยสมัพนัธ ์

แมค้นจะเป็นสิÉงสาํคญัทีÉตอ้งใหค้วามสนใจใส่ใจใหท้าํงานดว้ยความพึงพอใจสามารถอยูใ่นองคก์าร

อยา่งมีความสุข แต่ส่วนของงานก็มีความสาํคญั เพราะ ต่างก็มีความสาํคญัในการเพิÉมประสิทธิภาพ 

และคุณภาพใหก้บัองคก์ารไดเ้ช่นกนั จากการทีÉบุคคลจะมีความตอ้งการของตนเป็นมูลเหตุจูงใจ          

ในการทาํงานและเป็นทีÉยอมรับกนัว่า งานเป็นสิÉงสาํคญัต่อชีวิตบางคนทาํเพืÉองานเพราะทาํใหไ้ดมี้ 

การแสดงออก และงานมีคุณค่าภายในตวัเอง แต่บางคนการทาํงานเป็นเพียงวิถีทางเพืÉอหาเงินให้

ไดม้ากขึÊน หรือเป็นการทา้ทายความสามารถ จุดมุ่งหมาย จึงเปลีÉยนแปลงไปตามบุคคลแต่ต่างก็มี

ความพยายามทีÉจะใหไ้ดม้าซึÉงความสาํเร็จแห่งตนและคุณภาพชีวิดของตน  

 จากความหมายต่าง ๆ ทีÉนกัวิชาการไดนิ้ยามไวข้า้งตน้ สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

หมายถึง ลกัษณะความเป็นอยูต่ามสภาพจริงทีÉมีความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรผูป้ฏิบติังานกบั
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สิÉงแวดลอ้มในการทาํงานทีÉส่งผลต่อทัÊงร่างกายและจิตใจ ทาํใหบุ้คลากรอาจมีความสุขหรือไม่มี

ความสุขในการทาํงานก็ได ้ซึÉงก่อใหเ้กิดผลกบัการปฏิบติังานโดยตรง หากบุคลากรเกิด 

ความพึงพอใจว่าจะทาํใหก้ารปฏิบติังานไปถึงความสาํเร็จทีÉวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  องค์ประกอบคุณภาพชีวติการทํางาน 

 แนวคิดเกีÉยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานนัÊนมีนกัวิชาการทัÊงในประเทศไทย  

และต่างประเทศใหค้าํนิยามและแนวคิดเกีÉยวกบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้              

อยา่งหลากหลาย แต่อยา่งไรก็ตาม ในชีวติการทาํงานในแต่ละอาชีพก็มีความหลากหลายไม่แพก้นั  

ซึÉงผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิดเกีÉยวกบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการทาํงาน ในการทาํงานทีÉมี 

ความแตกต่าง เพืÉอเป็นแนวทางในการศึกษาครัÊ งนีÊ  ดงันีÊ  

 บุญแสง ชีระภากร (2533, หนา้ 7-12) ไดใ้หแ้นวคิดเกีÉยวกบัองคป์ระกอบในการกาํหนด

คุณภาพชีวิตการทาํงานไว ้10 ประการ ดงันีÊ  

 1.  ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and fair pay)  

 2.  ผลประโยชน์เกืÊอกูล (Fringe benefits)  

 3.  สภาพแวดลอ้มทีÉปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (Safe and healthy environment)  

4.  ความมั Éนคงในงาน (Job security)  

 5.  เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง (Free collective bargaining)  

 6.  พฒันาการและการเจริญเติบโต (Growth and development)  

 7.  บูรณาการสงัคม (Social integration)  

 8.  การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Participation)  

 9.  ประชาธิปไตยในการทาํงาน (Democracy at work)  

 10.  เวลาว่างของชีวิต (Total life space)  

 Walton (1973, pp. 12-16) ไดเ้สนอแนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงาน ประกอบดว้ย 

องคป์ระกอบ 8 ประการคือ 

 1.  การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and fair compensation) 

หมายถึง การทีÉบุคลากรผูป้ฏิบติังานงานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อืÉน ๆ 

อยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ดต้ามมาตรฐานทีÉยอมรับทั Éวไป 

 บุญแสง ชีระภาภร (2533, หนา้ 7) ไดก้ล่าวว่า ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและเพียงพอนัÊน

คือค่าตอบแทนทีÉเป็นตวัเงิน คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามหลกัการทีÉเท่ากนั ซึÉงค่าจา้ง                         

ทีÉเหมาะสมจะสามารถเลีÊยงครอบครัวได ้   
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 สมัฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ  (2549, หนา้ 274-275) ไดก้ล่าวถึง หลกัการพืÊนฐานในการกาํหนด

ค่าตอบแทนเพืÉอใหเ้กิดความพึงพอใจ ดงันีÊ   

 1.  หลกัความยติุธรรม  

 2.  หลกัความพอเพียง 

 3.  หลกัความสมเหตุสมผล 

 4.  หลกัความสามารถในการจ่าย 

 5.  หลกัความสมํÉาเสมอ 

 6.  หลกัการจูงใจ 

 Werther (1996, p. 22) ไดก้ล่าวว่า ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมมีความจาํเป็นทีÉจะรักษาและ

คํÊ าจุนงานทีÉมีประสิทธิภาพ ลูกจา้งตอ้งไดรั้บค่าจา้งหรือเงินเดือนเทียบเท่ากบัผลผลิตของพวกเขา 

ลูกจา้งจะไดรั้บประโยชน์เกืÊอกูลและสิÉงจูงใจในการทาํงานอยา่งยติุธรรมและสมเหตุสมผล  

อตัราค่าจา้งจึงมีความหมายต่อความเท่าเทียมกนัในสงัคมของคนทาํงาน ค่าจา้งจึงตอ้งคาํนึงถึง 

ความตอ้งการพืÊนฐานส่วนตวัและครอบครัว และคาํนึงถึงสถานการณ์เศรษฐกิจในช่วงเวลานัÊน 

 Huse and Cummings (1985, pp. 197-225) ไดก้ล่าวว่า ค่าจา้งทีÉรับเพียงพอทีÉจะดาํรงชีวติ

ตามมาตรฐานของสงัคมทั Éวไป ค่าจา้งทีÉไดรั้บมีความยติุธรรมหรือไม่ เมืÉอเปรียบเทียบกบั                     

ตาํแหน่งอืÉนทีÉมีลกัษณะงานคลา้ยกนั 

 Kossen (1991, pp. 58-63) ไดก้ล่าวว่า ค่าตอบแทนทีÉดี อาจเป็นรางวลัพิเศษสาํหรับ                

ผูที้Éปฏิบติังานดีตามเป้าหมายทีÉองคก์ารกาํหนดไว ้ซึÉงเป็นแรงกระตุน้ใหผู้ที้Éขาดงานหรือ                       

ขาด ความกระตือรือร้นในการทาํงานไดป้รับปรุงตน 

 สรุป การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจต่อ

ค่าตอบแทน ซึÉงไดจ้ากการปฏิบติังาน อาจเป็นไดท้ัÊงเงินเดือน หรือสวสัดิการต่าง ๆ ทีÉเพียงพอต่อ          

ค่าครองชีพในปัจจุบนั ซึÉงตอ้งมีความเหมาะสมตามมาตรฐานของสงัคม เมืÉอเปรียบเทียบกบังาน                   

ในหนา้ทีÉอืÉนทีÉมีลกัษณะคลา้ยกนั   

 2.  สถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy work 

condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน สถานทีÉทาํงาน อุปกรณ์

เครืÉองมือเครืÉองใชที้ÉมีความเหมาะสมและเอืÊอประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มนัÊน 

ตอ้งไม่มีลกัษณะทีÉเสีÉยงมากเกินไป  

 สมยศ นาวีการ (2543, หนา้ 223) ไดก้ล่าวว่า ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามมั Éนใจแก่พนกังานว่า

ทาํงานในองคก์ารแลว้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตทีÉดี สุขภาพกายดี เมืÉอระบบอวยัวะต่าง ๆ                   
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ทาํหนา้ทีÉอยา่งเหมาะสม คือ ไม่เจ็บป่วยเป็นโรค สุขภาพกายและสุขภาพจิตดีเป็นความสามารถ

ปรับตวัไดดี้กบัสภาพแวดลอ้ม 

 เพญ็ศรี วายวานนท ์(2537, หนา้ 210) กล่าวถึงความตอ้งการเรียกร้องตอ้งการทาํงานใน

สภาพการทาํงานทีÉสะดวกสบายและปลอดภยั ซึÉงเป็นความเรียกร้องตอ้งการทีÉมาจากความตอ้งการ

ความมั Éนคง สและปลอดภยั ซึÉงเป็นความเรียกร้องตอ้งการทีÉมาจากความตอ้งการความมั Éนคง               

สภาพการทาํงานทีÉสะดวกสบาย ควรมีสญัลกัษณ์แสดงสถานะนัÊนดว้ย 

 Herzberg (1968, pp. 16-17) ไดก้ล่าวว่า สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 

ทางกายภาพ รวมถึงการออกแบบและจดัสถานทีÉทาํงาน การติดตัÊงเครืÉองมือเครืÉองใช ้ใน

ขณะเดียวกนั บุคคลก็มีความตอ้งการความปลอดภยั การจดัสภาพการทาํงานเป็นปัจจยัเสริม               

ปัจจยัหนึÉง ถา้จดัไม่เหมาะสมก็อาจก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน ดงันัÊน สภาพการทาํงาน                         

ทีÉเอืÊอต่อการมีคุณภาพชีวิตการทาํงานทีÉดี จึงตอ้งมีลกัษณะทีÉถูกตอ้ง ถูกสุขลกัษณะ และปลอดภยั 

เอืÊอต่อการปฏิบติัหนา้ทีÉ ซึÉงจะทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกว่า ไม่ตอ้งมีชีวิตอยูอ่ยา่งหวดระแวง                   

วิตกกงัวลต่อการเสีÉยงอนัตราย  

 สรุปไดว้่า สภาพสิÉงแวดลอ้มในทีÉทาํงานทีÉถูกลกัษณะและมีความปลอดภยั หมายถึง 

ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานต่อสภาพแวดลอ้มทีÉถูกสุขลกัษณะและมีสภาพเอืÊอต่อการปฏิบติังาน            

ไดอ้ยา่งสะดวกและปลอดภยั ไม่เจ็บป่วยมีการส่งเสริมสุขภาพทีÉเหมาะสม ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังาน                

มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตทีÉดี 

 3.  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล (Development of human capacity) 

หมายถึง โอกาสทีÉจะใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน พฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง 

โดยการศึกษา อบรมเพืÉอพฒันาการทาํงานและอาชีพของตน ซึÉงจะทาํใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ทีÉ                

โดยใชค้วามสามารถทีÉมีอยูไ่ดอ้ยา่งเต็มทีÉ  

 Huse and Cummings (1985, pp. 197-225) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาความสามารถ 

ในการปฏิบติังาน ควรจะจดัโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชป้ระโยชน์และพฒันาทกัษะความรู้                

ซึÉงจะมีผลต่อการไดมี้ส่วนร่วม รู้สึกในคุณค่าของตนเองและรู้สึกทา้ทายกบัการทาํงานของตน 

 เพญ็ศรี วายวานนท ์(2537, หนา้ 101) กล่าวว่า เมืÉอรับคนใหม่เขา้มาทาํงานในองคก์าร

แลว้ การพฒันาในเบืÊองตน้คือ การปฐมนิเทศ เพืÉอใหเ้รียนรู้งานความรู้ ทกัษะทีÉมีเป็นทุนอยู ่

จากการสาํเร็จการศึกษา รวมถึงประสบการณ์ทีÉไดม้า ไม่อาจใชใ้นงานไดส้มบูรณ์ทัÊงหมด ยงัตอ้ง

เรียนรู้และพฒันาต่อไป ทัÊงในรูปการพฒันาตนเองและการพฒันาตามแผนทีÉองคก์ารจดัขึÊน  

ซึÉงรวมถึงการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมทกัษะสาํหรับงานเฉพาะอยา่ง และการศึกษาเพืÉอเพิÉมความรู้ 

ความเขา้ใจ และโลกทศัน์โดยกวา้งขวาง 
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 เมธี ปิลนัธนานนท ์(2543, หนา้ 149) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรมทีÉเด่น

ทีÉสุดในกระบวการบริหารงานบุคคล เพราะเป็นกิจกรรมทีÉเกีÉยวกบัการผกูพนั การยอมรับไว ้ 

การปรับปรุงคุรภาพและปริมาณของสมาชิกในองคก์ารหรือหน่วยงาน 

 วิโรจน์ สารรัตนะ (2542, หนา้ 48-49) ไดก้ล่าวไวว้่า การเตรียมบุคลากร ยงัเกีÉยวขอ้งกบั

สงัคมทีÉมีการเปลีÉยนแปลงอยา่งรวดเร็วและสลบัซบัซอ้น เช่น ปัจจุบนัมีปัญหาต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง

เกิดขึÊนมากมายและตอ้งพยายามแกไ้ขอยา่งจริงจงัแลว้ ยงัเป็นการเตรียมอนาคตและสามารถ               

เผชิญกบัการเปลีÉยนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ยงัเป็นการเตรียมอนาคตและสามารถเผชิญกบั 

การเปลีÉยนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึÊนและดว้ยความรับผดิชอบต่อการดาํรงชีวติ 

ในสงัคมเทคโนโลย ี 

 สรุปไดว้่า การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลในการปฏิบติังาน หมายถึง การส่งเสริม

พฒันาความรู้ ความสามารถใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน รวมทัÊงเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานนาํความรู้

ความสามารถจากการพฒันาทกัษะมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งต่อเนืÉอง ซึÉงมีผลต่อการมีส่วนร่วม

และรู้สึกถึงคุณค่าของตนเองทีÉไดป้ฏิบติังานใหเ้ป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

 4.  ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน (Growth and security) หมายถึง ความรู้สึก

เชืÉอมั ÉนทีÉมีต่อความมั Éนคงในหนา้ทีÉการงาน และโอกาสทีÉจะไดน้บัความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน

รวมทัÊงในเรืÉองของรายได ้และตาํแหน่งงาน ตลอดจนการเป็นทีÉยอมรับของเพืÉอนร่วมงานและ

ครอบครัว 

 เพญ็ศรี วายวานนท ์(2540, หนา้ 109) ไดก้ล่าวถึงความเจริญกา้วหนา้ ในหนา้ทีÉการงาน 

ไวด้งันีÊ  

 1.  ประสบการณ์ในการทาํงาน (On-the-job-experience) การเรียนรู้จากประสบการณ์ 

ในการทาํงาน เป็นวิธีการพฒันาคนทีÉดีวิธีหนึÉง 

 2.  การสอนแนะ (Coaching) การเรียนรู้จากประสบการณ์ทีÉมีผูส้อนทีÉชาํนาญการและ 

มีอาํนาจสั Éงการดว้ย คือ หวัหนา้ เป็นวิธีฝึกอบรมทีÉสมัฤทธิÍ ผลทีÉดีทีÉสุดวิธีหนึÉง 

 พิภพ วชงัเงิน (2547, หนา้ 286) ไดก้ล่าวว่า เพืÉอใหก้ารเลืÉอนตาํแหน่งเป็นไปดว้ยดี                    

ควรมีการกาํหนดแนวทาง ดงันีÊ  

 1.  กาํหนดนโยบาย ระบุบอกไวช้ดัเจน เมืÉอมีตาํแหน่งว่าง จะบรรจุบุคคลทีÉมีคุณสมบติั

อยา่งไร บุคคลภายในหรือภายนอก 

 2.  แนวทางในการเลืÉอนตาํแหน่ง ช่วยใหส้ามารถมองเห็นลาํดบัในองคก์าร ฉะนัÊน               

ควรจดัทาํไวใ้หช้ดัเจน  
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 3.  พิจารณาและคดัเลือก ตามปกติทั Éวไปอาศยัผลการประเมินปฏิบติังานและ                     

ประวติั                 การทาํงาน 

 4.  การฝึกอบรมและการพฒันา เป็นวธีิหนึÉงทีÉช่วยใหอ้งคก์ารไม่ขาดแคลนบุคคล                     

เมืÉอตอ้งการเลืÉอนตาํแหน่ง 

 5.  การกาํหนดวิธีการและคดัเลือกทีÉดี มีเกณฑที์Éมีเหตุผลรับได ้มิฉะนัÊนจะมีผลกระทบ

ต่อขวญัและกาํลงัใจ รวมถึงทศันคติของผูป้ฏิบติังาน 

 Maslow (1970, p. 135) ไดก้ล่าวว่า มนุษยมี์ความตอ้งการความมั Éนคงปลอดภยัและ

ตอ้งการความชืÉอเสียง ดงันัÊน หากไดรั้บความมั Éนคงและกา้วหนา้ในงาน ก็จะนาํมาซึÉงชืÉอเสียงได ้ถือ

เป็นปัจจยัหนึÉงทีÉทาํใหเ้กิดความพอใจในงาน เมืÉอบุคคลมีความมั Éนคงและกา้วหนา้ในงาน บุคคล                    

ก็จะแน่ใจไดว้่าสามารถกา้วหนา้และบรรลุเป้าหมายในชีวติ ก็จะเกิดความสุข ความพึงพอใจ 

ในการทาํงานและการดาํเนินชีวิต 

 สรุปไดว้่า ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกถึงโอกาส 

ในการเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่ง โดยการไดรั้บการส่งเสริมใหเ้จริญกา้วหนา้ในทีÉทาํงาน ไดรั้บ 

การมอบหมายงานในขอบข่ายทีÉมากขึÊน โดยตอ้งตรงกบัความรู้ความสามารถของบุคคล เพืÉอ 

จะไดมี้โอกาสประสบความสาํเร็จตามทีÉหวงั ทาํใหรู้้สึกถึงความมั Éนคงในงาน 

 5.  การบูรณาการทางสงัคม (Social integration) หมายถึง ลกัษณะของความสมัพนัธ ์             

ในสงัคมของกลุ่มคนทีÉทาํงานร่วมกนั ผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงการติดต่อสืÉอสารภายในในกลุ่ม                 

โดยผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่าและความสามารถทีÉจะปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จได ้

 เมธี ปิลนัธนานนท ์(2543, หนา้ 172) ไดก้ล่าวถึงทฤษฏีของมาสโลว ์ทีÉกล่าวถึง                   

ความตอ้งการของมนุษย ์5 ระดบั และในระดบัทีÉ 3 กล่าววา่ มนุษยต์อ้งการความรักและการยอมรับ

จากคนในสงัคม (Belonging and live needs) คือ ความตอ้งการสร้างสมัพนัธภาพกบับุคคลอืÉน ๆ 

และตอ้งการการยอมรับในกลุ่ม ในครอบครัว ในหมู่เพืÉอร่วมงาน ซึÉงเป็นความสมัพนัธก์นัในหมู่

ของสงัคมทีÉพึงมีต่อกนั โดยความเคารพนบัถือ ยกยอ่งชมเชย ไวว้างใจกนัและกนั 

 ถวิล ธาราโภชน์ และศรัณย ์ดาํริสุข (2543, หนา้ 182) กล่าวสอดคลอ้งกนัว่า การทาํงาน

ธุรกิจ หรืองานใด ๆ จาํเป็นตอ้งเกีÉยวขอ้งกบัปัจจยั 2 ประการ คือ 

 1.  การทาํงานเกีÉยวขอ้งกบัดา้นบุคคล 

 2.  การทาํงานเกีÉยวขอ้งกบัระบบของงาน 

 วิโรจน์ สารรัตนะ (2542, หนา้ 99) ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

 1.  ความตอ้งการอยูร่อด เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
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 2.  ความตอ้งการความสมัพนัธ ์เป็นความตอ้งการความสมัพนัธที์Éมีต่อกนักบับุคคล

ภายในองคก์าร 

 3.  ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต เป็นความตอ้งการเกีÉยวกบัการพฒันา  

 สรุป ความมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึÉงของสงัคม หมายถึง ความรู้สึกทีÉมีผูป้ฏิบติังาน 

ไดมี้โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้Éน ทาํงานร่วมกบัผูอื้Éนได ้เป็นทีÉยอมรับของผูร่้วมงาน มีการช่วยเหลือ 

ซึÉงกนัและกนั รู้สึกถึงความมีส่วนร่วมในการพฒันาหน่วยงาน 

 6.  ประชาธิปไตยในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง การนาํหลกัประชาธิปไตย 

ไปใชใ้นการปฏิบติังาน ตอ้งมีความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระ 

ในการแสดงความคิดเห็นและการมีส่วนร่วมในการบริหารงานอยา่งเหมาะสม 

 Huse and Cummings (1985, pp. 197-225) ไดก้ล่าวว่า วิถีชีวิตและวฒันธรรมองคก์าร  

มีความเคารพในสิทธิส่วนตวัของแต่ละคน มีเสรีภาพในการแสดงความเห็นอยา่งเปิดเผย รวมถึง 

มีมาตรการในการใหผ้ลตอบแทนทีÉเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 

 ประเวศน ์มหารัตน์สกุล (2549, หนา้ 30-31) ไดก้ล่าวว่า ในปัจจุบนัการจดักระบวนการ

บริหารองคก์ร มีการยดึหลกัการบริหารจดัการทีÉดี 6 ประการ คือ 

 1.  หลกัในการมีส่วนร่วมของพนกังานในการบริหารงาน เปิดโอกาสใหพ้นกังานเขา้ถึง

ข่าวสารและแสดงความคิดเห็นต่อกิจการขององคก์รได ้

 2.  หลกัความโปร่งใส องคก์ารจะมีระบบและขัÊนตอนป้องกนัการรัÉวไหลของเงิน 

 3.  หลกันิติธรรม การใหคุ้ณใหโ้ทษพนกังาน โดยตอ้งมีระเบียบกฎเกณฑอ์ยา่งชดัเจน  

 4.  หลกัคุณธรรม การพิจารณาความดีความชอบ หรือใหร้างวลัตอบแทน ตอ้งใชห้ลกั

ความสามารถ หรือดูผลงานเป็นหลกั 

 5.  หลกัความคุม้ค่า เป็นหลกัการบริหารทางการเงิน หลกัประสิทธิภาพทางการบริหาร

องคก์รนั Éนเอง 

 6.  หลกัความรับผดิชอบ ซึÉงก็คือ การรับทัÊงผดิและชอบ หากผดิกต็อ้งอาสาแกไ้ข 

 สรุปแลว้ ประชาธิปไตยในองคก์าร หมายถึง การปฏิบติัตามนโยบายและระเบียบ                  

แบบแผนในองคก์าร แต่ก็สามารถใชสิ้ทธิในเรืÉองส่วนตวั มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น                     

ทีÉเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ตลอดทัÊงการยอมรับ เคารพในสิทธิผูอื้Éนในองคก์าร 

 7.  มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Total life space) หมายถึง การแบ่งเวลา

ใหเ้หมาะสมในการดาํรงชีวิต ทัÊงเวลาทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน เวลาส่วนตวั เวลาสาํหรับครอบครัว 

เวลาพกัผอ่น และเวลาทีÉใหก้บัสงัคม 
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 Huse and Cummings (1985, pp. 197-225) ไดก้ล่าวถึง ความสมดุลระหว่างชีวิตและ 

การปฏิบติังาน ไวว้่า งานของบุคคลหนึÉง ควรจะมีความสมดุลกบับทบาทของชีวติของบุคคลนัÊน 

บทบาทเกีÉยวขอ้งกบัการแบ่งเวลา การเดินทาง ควรใหส้ดัส่วนทีÉเหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาว่าง

ของบุคคลและเวลาของครอบครัว  

 บุญแสง ชีระภากร (2533, หนา้ 11-12) ไดก้ล่าวว่า การทาํงานในองคก์รมิไดเ้ป็นปัจจยั

เดียวในการดาํรงชีวติของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนยอ่มมีเวลาส่วนตวั ทุกคนยอ่มตอ้งการเวลาว่างเพืÉอ

พกัผอ่นหรือทาํกิจกรรมนนัทนาการ องคก์ารทีÉมีการส่งเสริมใหบุ้คคลมีคุณภาพชีวิตทีÉดี ควรจดัให้

พนกังานมีเวลาว่างของชีวติ อาจเป็นระยะสัÊน ๆ หรือระยะเวลายาว ๆ เพืÉอสร้างคุณค่าของตวับุคคล

ทีÉมิไดมี้การทาํงานเหมือนเครืÉองจกัรทีÉไม่มีชีวติ 

 สรุป สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั หมายถึง ความสมดุลของช่วงเวลาสาํหรับ             

ทาํกิจกรรมต่าง ๆ ของบุคลากร ทัÊงในดา้นการทาํงานและการดาํเนินชีวติส่วนตวัหรือช่วงเวลา                        

ทีÉไดผ้อ่นคลายจากการทาํงาน 

 8.  ลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม (Social relevance) หมายถึง กิจกรรมหรือ 

การปฏิบติังานขององคก์ารทีÉมีความรับผดิชอบต่อสงัคม มีชืÉอเสียงและไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 

รวมถึงการใหค้วามร่วมมือในชุมชน หรือในการทาํกิจกรรมเพืÉอสาธารณประโยชน ์

 Huse and Cummings (1985, pp. 197-225) ไดก้ล่าว เกีÉยวกบัความรับผดิชอบทีÉมีคุณค่า

ต่อสงัคม ว่า หากกิจกรรมของหน่วยงานทีÉดาํเนินไปในลกัษณะทีÉไม่รับผดิชอบต่อสงัคม                        

จะเป็นการลดคุณค่าและความสาํคญัของงาน และอาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกในกลุ่ม

ผูป้ฏิบติังานทีÉรับรู้ว่าองคก์รของตนไดมี้ส่วนร่วมรับผดิชอบต่อสงัคมในดา้นการผลิต การกาํจดัของ

เสีย และอืÉน ๆ  

 บาทหลวงเชษฐา ไชยเดช (2550, หนา้ 48) ไดแ้บ่งระดบัความรับผดิชอบต่อสงัคมของ

องคก์ารออกเป็น 4 ระดบั คือ 

 1.  ความรับผดิชอบระดบัเศรษฐกิจ เป็นความรับผดิชอบขัÊนพืÊนฐานขององคก์ารทีÉจะ

ผลิตสินคา้หรือบริการตามความตอ้งการของบริโภค เพืÉอสร้างผลกาํไรใหแ้ก่ผูถื้อหุน้ ซึÉงทัÊงสองคน

เป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 2.  ความรับผดิชอบระดบักฎหมาย เป็นความรับผดิชอบทีÉจะปฏิบติัตามกฎหมาย ไม่ว่า

จะเป็นกฎหมายระดบัประเทศ ระดบัทอ้งถิÉน หรือระดบัระหว่างประเทศ  

 3.  ความรับผดิชอบระดบัจริยธรรม เป็นความรับผดิชอบการกระทาํในสิÉงทีÉถูกทีÉควร 

สอดคลอ้งกบัค่านิยมและความคาดหวงัของสงัคม แมว้่าไม่ไดร้ะบุใหท้าํโดยกฎหมาย เช่น การให้

สวสัดิการเกินทีÉกฎหมายกาํหนด 
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 4.  ความรับผดิชอบระดบัจิตสาํนึก เป็นความรับผดิชอบต่อสงัคมในระดบัสูงสุด  

เป็นสิÉงทีÉองคก์ารกระทาํโดยสมคัรใจ ไม่ไดเ้ป็นผลจากการแสวงหากาํไรหรือตามกฎหมาย เป็น 

การกระทาํเพืÉอประโยชน์ และสร้างความเป็นอยูที่Éดีใหส้งัคมส่วนรวม ความรับผดิชอบระดบันีÊ  

นอกจากไม่สร้างผลตอบแทนใหอ้งคก์ารแลว้ ยงัเป็นความรับผดิชอบทีÉสงัคมไม่ไดค้าดหวงัอีกดว้ย  

 สรุปไดว้่า ลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม หมายถึง การปฏิบติัขององคก์าร ทีÉเป็น

ความรับผดิชอบทีÉมีคุณค่าในสงัคม เป็นความรู้สึกรับผดิชอบต่อสงัคม มีการปฏิบติังานทีÉเป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม โดยการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ซึÉงเป็นการกระทาํทีÉมีความสาํคญัและเกิดคุณค่าต่อ

สงัคมส่วนรวม เช่น การทาํกิจกรรมเพืÉอสาธารณประโยชน ์เป็นตน้ 

 Huse and Cumming (1985, p. 20) ไดว้ิเคราะห์คุณภาพชีวติการทาํงานและเสนอแนะว่า

ประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ 7 ดา้น ดงันีÊ  

 1.  รายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนทีÉยติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair 

compensation) หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนทีÉเพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน

ของผูรั้บมีความเหมาะสมเมืÉอเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากอืÉน ๆ  

 2.  สภาพทีÉทาํงานถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy environment)  

 หมายถึง การทีÉพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มทีÉเหมาะสม สถานทีÉทาํงานไม่ส่งผลเสียต่อ 

สุขภาพและไม่เสีÉยงอนัตราย 

 3.  โอกาสพฒันาขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) 

หมายถึง การทีÉผูป้ฏิบติังานมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเองจากงานทีÉทาํโดยพิจารณา

ลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั ไดแ้ก่ งานไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานทีÉมีความทา้ทาย

งานทีÉผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัเองในการทาํงาน งานทีÉไดรั้บการยอมรับว่ามีความสาํคญั 

 4.  ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง การทีÉผูป้ฏิบติังานมีโอกาสทีÉจะกา้วหนา้ในอาชีพ

และตาํแหน่ง มีความมั Éนคงในอาชีพ 

 5.  ความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน (Social integration) หมายถึง การทีÉผูป้ฏิบติังานเป็นทีÉ

ยอมรับของผูร่้วมงาน ทีÉทาํงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอืÊออาทรปราศจาก 

การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าผูป้ฏิบติังานทีÉไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้Éน 

 6.  การบริหารงานทีÉเป็นธรรม และเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมี 

ความยติุธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วน

บุคคลผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาค

และยติุธรรม 
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 7.  ความสมดุลของช่วงเวลาทีÉใชใ้นการทาํงานและช่วงเวลาทีÉพกัผอ่นมีความเป็นส่วนตวั 

(The total life space) หมายถึง ภาวะของบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการทาํงานกบัช่วงเวลา

การดาํเนินชีวิตโดยส่วนรวมมีความสมดุลของการทาํงานกบัการใชเ้วลาว่างและเวลาทีÉใหก้บั

ครอบครัว มีช่วงเวลาทีÉไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบ 

 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2535, หนา้ 38-39) ไดเ้สนอแนวคิดเกีÉยวกบัองคป์ระกอบคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานไว ้16 ประการดงันีÊ  

 1.  ความมั Éนคง 

 2.  ความเสมอภาคในเรืÉองค่าจา้งรางวลั 

 3.  ความยติุธรรมในสถานทีÉทาํงาน 

 4.  ความปลอดภยัจากระบบราชการและความเขม้งวดในการควบคุม 

 5.  งานมีความน่าสนใจ 

 6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย 

 7.  งานมีลกัษณะทา้ทาย 

 8.  มีขอบเขตและการตดัสินใจของตวัเอง 

 9.  โอกาสการเรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้ 

 10.  ผลสะทอ้นกลบั ความรู้เกีÉยวกบัผลลพัธ ์

 11.  อาํนาจหนา้ทีÉในงาน 

 12.  ไดรั้บการยอมรับจากการทาํงาน 

 13.  ไดรั้บการสนบัสนุนทางสงัคม 

 14.  มีอนาคต 

 15.  สามารถสมัพนัธง์านกบัสิÉงแวดลอ้มภายใน 

 16.  มีโอกาสเลือกทัÊงนีÊ ขึÊนอยูก่บัความชอบ ความสนใจและความคาดหวงั 

 Lewin (1981, pp. 37-53) ไดเ้สนอองคป์ระกอบคุณภาพชีวติการทาํงานไว ้10 ประการ 

ดงันีÊ  

 1.  ค่าจา้งและผลประโยชน์ทีÉจะไดรั้บ (Pay and benefits)  

 2.  เงืÉอนไขของการทาํงาน (Conditions of employment)  

3.  เสถียรภาพของการทาํงาน (Employment stability)  

 4.  การควบคุมการทาํงาน (Control of work)  

 5.  การปกครองตนเอง (Autonomy)  

 6.  การยอมรับ (Recognition)  
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 7.  ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with supervision)  

 8.  วิธีพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals procedure)  

 9.  ความพร้อมของทรัพยากรทีÉมีอยู ่(Adequacy of resources to get work done)  

10.  ความอาวุโส (Seniority in employment)  

 จากองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต ทีÉมีนกัวิชาการกล่าวไว ้สรุปไดต้ามตารางขา้งตน้ 

ผูศึ้กษาพิจารณาแลว้เห็นว่าสามารถนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ไดด้งันีÊ  การไดรั้บค่าตอบแทน                

ทีÉเพียงพอและยติุธรรม สถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาส 

ในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน การบูรณาการทางสงัคม  

ประชาธิปไตยในองคก์าร มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงาน 

ทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม  

 ปัจจยัทีÉมผีลต่อคุณภาพชีวติการทํางาน 

 ปัจจยัทีÉมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน (บูชิตา หมืÉนเดช, 2549, หนา้ 22-24) สรุปไวด้งันีÊ  

 1.  อาย ุบุคคลเมืÉอมีอายมุากขึÊน มีแนวโนม้ทีÉจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึÊนเป็น 

เพราะว่ามีอายมุากขึÊน ความคาดหวงัเรืÉองต่าง ๆ จะลดลงและการมีประสบการณ์ต่าง ๆ มากขึÊน 

ทาํใหป้รับตวัต่อสภาพการทาํงานไดดี้ขึÊน ตรงกนัขา้มกบัคนทีÉมีอายนุอ้ยมีแนวโนม้ทีÉจะมี 

ความพึงพอใจในการทาํงานตํÉากว่า ทัÊงนีÊ ก็เนืÉองจากยงัมีความคาดหวงัสูงและปรับตวัไม่เหมาะสม 

ในการทาํงานทีÉอายมุาก หมายถึง บุคคลทีÉมีอาย ุ40 ปี ขึÊนไป 

 2.  เพศ เป็นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัสญัลกัษณ์หรือบทบาทของบุคคลทีÉมีความสมัพนัธ ์

กบัความมั Éนคงเขม้แข็งหรือสุภาพอ่อนโยน โดยทีÉเพศหญิงมีความพอใจในงานมากกว่าเพศชาย 

เนืÉองจากมีความตอ้งการดา้นการเงินและความทะเยอทะยานทางอาชีพนอ้ยกว่าเพศชาย 

 3.  ระดบัอาชีพหรือระดบัตาํแหน่ง บุคคลทีÉมีอาชีพระดบัสูง มีแนวโนม้ทีÉจะมี                     

ความพึงพอใจในงานสูง ซึÉงโดยปกติคนเหล่านีÊ จะมีรายไดดี้มีสภาพการทาํงานดีและงานมีลกัษณะ 

ทีÉไดใ้ชค้วามสามารถเต็มทีÉ จึงเป็นเหตุทีÉทาํใหมี้ความพึงพอใจสูง อาชีพผูบ้ริหารและอาชีพ

ผูเ้ชีÉยวชาญจะมีความพึงพอใจสูงกว่าคนงานระดบัมีฝีมือหรือไร้ฝีมือ ความพึงพอใจในงานมีผล               

มาจากระดบัอาชีพมากกว่าอาย ุ

 4.  ขนาดขององคก์าร ขนาดขององคก์ารจะมีความสมัพนัธใ์นทางตรงกนัขา้มกบั 

ความพึงพอใจในงาน เมืÉอองคก์ารเจริญเติบโตขึÊน ความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังานจะมี 

แนวโนม้จะลดลงบา้ง นอกเสียจากวิธีแกไ้ขมาชดเชยกนั ความพึงพอใจในการทาํงานของ 

ผูป้ฏิบติังานจะไม่ลดตํÉาลง หากปราศจากการดาํเนินการแกไ้ขกระบวนต่าง ๆ ทีÉเป็นประโยชน์ 
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ต่อองคก์าร องคก์ารก็มีแนวโนม้ทีÉจะมีประสิทธิภาพลดตํÉาลง เช่น การสืÉอสารภายในองคก์าร 

ขนาดของหน่วยปฏิบติัการต่าง ๆ ซึÉงมิได ้หมายถึง องคก์ารใหญ่ทัÊงหมด การจูงใจใหมี้                          

ความพึงพอใจเกิดขึÊนในองคก์ารขนาดใหญ่เป็นสิÉงทีÉกระทาํไดย้าก เพราะผูป้ฏิบติังานไม่มี

ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนสาํคญัขององคก์ารขนาดใหญ่ ซึÉงแตกต่างไปจากความรู้สึกของ

ผูป้ฏิบติังานองคก์ารขนาดเลก็ทีÉมีความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 

 5.  ประสบการณ์ทาํงาน ความพึงพอใจในงานกบัอายงุานหรือประสบการณ์ทาํงาน 

เป็นสิÉงทีÉค่อนขา้งซบัซอ้น ในช่วงแรกของการทาํงานผูที้Éเขา้มาปฏิบติังานใหม่มีแนวโนม้จะมี 

ความพึงพอใจต่องานทีÉทาํ ทัÊงนีÊ เพราะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ และพฒันาความสามารถของตน 

ซึÉงเป็นสิÉงทา้ทาย นอกจากนีÊ งานยงัมีลกัษณะดึงดูดใจ เพราะยงัเป็นงานใหม่แต่ระยะเวลา 2-3 ปี 

ต่อมา ความพึงพอใจจะค่อย ๆ ลดตํÉาลง ซึÉงถือว่าเป็นปกติธรรมดา เพราะผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตน 

ไม่ไดก้า้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็วตามทีÉตอ้งการหรือคาดหวงัไว ้ความพึงพอใจในงานก็จะเริÉมสูงขึÊน 

อีกครัÊ งหนึÉง หลงัจากการทาํงานผา่นไป 6-7 ปี และจะเพิÉมขึÊนอยา่งสมํÉาเสมอ ความสมัพนัธ ์

ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัประสบการณ์ทาํงาน เป็นไปลกัษณะเดียวกนักบัความสมัพนัธ ์

ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัอาย ุทัÊงนีÊ ความพึงพอใจในงานจะสูงขึÊนตามประสบการณ์ทาํงาน 

และตามอายจุนอาจกล่าวไดว้่าความสมัพนัธส์องคู่นีÊ เป็นความสมัพนัธเ์ดียวกนั 

 6.  ระดบัการศึกษา นอกจากจะเป็นการเพิÉมพูนระดบัสติปัญญาแลว้ยงัทาํใหร้ะดบั 

ความคิดเห็นแตกต่างจากผูที้ÉมีการศึกษาทีÉดอ้ยกว่า การศึกษายงัเป็นตวักาํหนดฐานะทางสงัคม                      

ผูที้Éมีการศึกษาสูงมกัจะไดรั้บการยอมรับนบัถือมากกว่าผูที้ÉมีการศึกษาตํÉา ผูที้Éมีการศึกษาสามารถใช ้

ดุลพินิจพิจารณาตดัสินใจแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ อยา่งสมเหตุสมผล นอกจากนีÊผูที้Éมีการศึกษายงัมี 

โอกาสประกอบอาชีพทีÉดีและมีโอกาสกา้วหนา้สาํหรับในส่วนทีÉเกีÉยวกบัความพึงพอใจในงาน 

 7.  สถานภาพสมรส เป็นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคคลจาก 

การศึกษาของ Bass and Barrett (1981, p. 333) พบว่า ผูส้มรสแลว้จะมีผูค้อยปรนนิบติัดูแลสามารถ 

พึÉงพาอาศยั ซึÉงกนัและกนัได ้ดงันัÊน คนทีÉทาํการสมรสแลว้จึงมีภาวะทางจิตใจดีกว่าผูที้Éเป็นโสด  

เป็นหมา้ย หรือหยา่ร้าง จึงทาํใหมี้กาํลงัใจทีÉจะทาํงานไดดี้กว่า 

  

แนวคดิ ทฤษฎเีกีÉยวกับวฒันธรรมองค์การ 

 ความหมายวฒันธรรมองค์การ (Organizational culture)   

 ประเทศต่าง ๆ จะมีขนบธรรมเนียม ประเพณีและวฒันธรรมเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง 

องคก์ารก็เช่นเดียวกนัทีÉยอ่มจะมีแบบแผนความคิดและแนวทางการปฏิบติังานทีÉสมาชิกยดึถือ

ปฏิบติัอนัเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะซึÉงปฏิบติัสืบต่อกนัมาเป็นระยะเวลายาวนานต่อเนืÉองซึÉงเป็นพลงั
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สาํคญัในการขบัเคลืÉอนองคก์รไปสู่เป้าหมายความสาํเร็จสูงสุดตามทีÉมุ่งหวงั ซึÉงถือเป็นขอ้ดีและจุด

แข็งทีÉจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์ร แบบแผนความคิดและแนวทางปฏิบติันัÊนไดผ้า่นกระบวนการ

ยอมรับและปฏิบติัจนเป็น วฒันธรรมขององคก์ร นัÊน มีนกัวิชาการทัÊงไทยและต่างประเทศไดใ้ห ้            

คาํนิยามของวฒันธรรมองคก์รไว ้ดงันีÊ  

 Hofstede (1997) ไดนิ้ยามความหมายวฒันธรรมองคก์ารว่า เป็นรูปแบบของความรู้สึก

นึกคิดของสมาชิกขององคก์ร ทีÉใชเ้ป็นตวักาํหนดความแตกต่างของสมาชิกในแต่ละองคก์รรวมถึง

ค่านิยม ซึÉงเป็นแกนสาํคญัของวฒันธรรมในทุกระดบั 

 Ravasi and Schultz (2006) ไดนิ้ยามความหมายวฒันธรรมองคก์ารว่า หมายถึง ชุดของ

สมมติฐานทางจิตทีÉใชร่้วมกนั และการกระทาํในองคก์ร ดว้ยการกาํหนดลกัษณะในการทาํงาน 

ทีÉเหมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง ๆ แมว้่าองคก์ร อาจจะมี “วฒันธรรมทีÉเป็นเอกลกัษณ์ของตวัเอง”  

ในองคก์รอาจจะมีวฒันธรรมทีÉหลายหลาย ทาํใหมี้ความขดัแยง้เกิดขึÊนได ้ซึÉงอาจจะมีผลมาจาก

ความแตกต่างของทีมผูบ้ริหาร ทาํใหเ้กิดแง่มุมทัÊงเชิงลบและเชิงบวก 

 Robbins (2001) ไดนิ้ยามความหมายวฒันธรรมองคก์ารว่า หมายถึง ระบบทุกอยา่ง               

ทีÉก่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัในแนวทางปฏิบติัหรือแนวทางในการดาํเนินงานขององคก์รและ

เปรียบเสมือนบุคลิกลกัษณะขององคก์ร 

 Schermerhorn (1999) ไดนิ้ยามความหมายวฒันธรรมองคก์ารว่า เป็นระบบความเชืÉอ 

(Beliefs) และค่านิยมร่วม (Values) ทีÉมีการพฒันาขึÊนมาภายในองคก์รและชีÊนาํพฤติกรรมของ

สมาชิก 

 เทียนชยั ไชยเศรษฐ (2552) ไดนิ้ยามความหมายวฒันธรรมองคก์ารว่า หมายถึง วิถีชีวิต

ของกลุ่มคนในองคก์รหนึÉง ๆ ทีÉประพฤติปฏิบติักนัอยา่งต่อเนืÉองจนกลายเป็นลกัษณะเฉพาะของ

กลุ่มคนนัÊน ๆ และเป็นพืÊนฐานสาคญัทีÉจะทาใหอ้งคก์รดาํเนินอยา่งราบรืÉนและย ั Éงยนื 

 สญัญา สญัญาวิวฒัน ์(2546) ไดนิ้ยามความหมายวฒันธรรมองคก์ารว่า เป็นกฎเกณฑ ์

ทีÉไม่เป็นทางการในหน่วยงาน ซึÉงพนกังานใหม่ตอ้งเรียนรู้เพืÉอทีÉจะสามารถทาํงานในหน่วยงานนัÊน

ได ้หรือ หมายถึง พฤติกรรมทีÉปฏิบติักนัอยา่งสมํÉาเสมอ มีความรู้ ความคิด ความเชืÉอขอ้สมมติ 

พืÊนฐาน (Basic asumptions) และ/ หรือค่านิยมทีÉมีอยูใ่นจิตใจร่วมกนัของคนจาํนวนหนึÉงหรือ 

ส่วนใหญ่ในองคก์รคนกลุ่มดงักล่าวใชร้ะบบความรู้ความคิดร่วมนีÊ เป็นแนวทางในการคิดตดัสินใจ 

และทาํความเขา้ใจสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

 สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง กลุ่มค่านิยมของคนส่วนใหญ่ทีÉมีการยดึถือ

ร่วมกนั ซึÉงเป็นบรรทดัฐานใหค้นในองคก์ารรู้ว่าสิÉงใดควรทาํ หรือไม่ควรทาํ การกระทาํใดทีÉ                 
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เป็นทีÉยอมรับ หรือไม่เป็นทีÉยอมรับ โดยวฒันธรรมองคก์ารอาจเผยแพร่ไปทั ÉวทัÊงองคก์าร โดยการใช้

สญัลกัษณ์ การเล่าเรืÉอง หรือคาํขวญั เป็นตน้ 

 ประเภทของวฒันธรรมองค์กร  

 Cameron and Quinn (1999) ไดแ้บ่งประเภทของวฒันธรรมองคก์ารไดเ้ป็น 4 ประเภท 

ดงันีÊ  

 1.  วฒันธรรมแบบเนน้ความสมัพนัธ ์(Clan culture) เป็นวฒันธรรมองคก์รทีÉเนน้ใน 

เรืÉองความสมัพนัธ ์ลกัษณะเด่นคือความเป็นครอบครัวใหญ่ สมาชิกในองคก์รมีความเอืÊอเฟืÊ อเผืÉอแผ่

ต่อกนั ผูน้าํองคก์รจะทาํหนา้ทีÉเป็นทีÉปรึกษาและใหก้ารช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนน้การทาํงาน

เป็นทีมมีการตดัสินใจร่วมกนั ความจงรักภกัดี ความเชืÉอถือ ถือเป็นสิÉงทีÉเชืÉอมระหว่างสมาชิกกบั

องคก์รองคก์รเนน้ยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยการเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดง

ความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย ความสาํเร็จจะวดัจากการพฒันาคน การทาํงานเป็นทีม และการเอืÊออาทร 

 2.  วฒันธรรมแบบชั Éวคราว (Adhocracy culture) เป็นวฒันธรรมทีÉใหค้วามสาํคญั 

กบัสิÉงแวดลอ้มภายนอก และความกลา้ในการตดัสินใจ ผูน้าํองคก์รเป็นคนกลา้ตดัสินใจ  

การบริหารงานเนน้ใหพ้นกังานกลา้ตดัสินใจ มีความคิดสร้างสรรค ์มีอิสระในการทาํงาน สมาชิก

ในองคก์รมีเป้าหมายร่วมกนัซึÉงถือว่าเป็นสิÉงยดึเหนีÉยวสมาชิกเขา้ดว้ยกนั 

 3.  วฒันธรรมแบบการตลาด (Market culture) เป็นวฒันธรรมทีÉมุ่งเนน้ความสาํเร็จ 

เป็นหลกั พนกังานส่วนใหญ่ชอบการแข่งขนัในการทาํงาน ผูน้าํองคก์รเป็นคนมีเหตุมีผล ปฏิบติังาน 

เชิงรุก สิÉงทีÉเชืÉอมสมาชิกเขา้ดว้ยกนัคือความสาํเร็จหรือชยัชนะในการครองตลาด 

 4.  วฒันธรรมแบบราชการ (Hierarchy culture) เป็นวฒันธรรมทีÉมุ่งเนน้เรืÉองของ 

โครงสร้างองคก์ร เนน้เรืÉองกฎระเบียบ ผูน้าํองคก์รเป็นผูป้ระสานงานเนน้การควบคุมกาํกบัเพืÉอให้

การทาํงานเป็นไปดว้ยความราบรืÉนและมีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารเนน้ความมั Éนคงของ

พนกังานเนน้การยอมรับตามคาํสั Éง เนน้การปฏิบติังานทีÉคาดการณ์ได ้เนน้ความสมัพนัธต์ามลาํดบั

ชัÊน สิÉงทีÉยดึเหนีÉยวสมาชิกคือนโยบายและกฎระเบียบทีÉเป็นทางการ  

 Cooke and Lafferty (1989) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเกีÉยวกบัพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชืÉอ 

และความคาดหวงัของแต่ละบุคคลทีÉจะเป็นส่งผลกระทบในดา้นบวกและดา้นลบกบัการบรรลุผล 

สาํเร็จขององคก์าร บนพืÊนฐานองคค์วามรู้ทีÉไดรั้บการยอมรับในหลายดา้น ทัÊงทฤษฎีดา้นจิตวิทยา 

และทฤษฎีดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ แนวคิดแรกเริÉมทีÉพฒันามาจาก เรืÉองแบบแผนการดาํเนินชีวิต 

(Life style inventory) ของ Lafferty and Cooke (1989) ไดน้าํมาพฒันา เปลีÉยนแปลงใหเ้ป็นตาข่าย

วงกลมทีÉมีความเทีÉยงตรง เพืÉอใชเ้ป็นเครืÉองมือในการประเมินองคก์าร โดยโยงกบัพืÊนฐานทฤษฎี

แรงจูงใจตามความตอ้งการของบุคคลของ Maslow และ McClelland ทีÉแบ่งรูปแบบของทศันคติและ
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รูปแบบพฤติกรรมทีÉเกิดขึÊนในองคก์าร จดัเป็นแบบแผนการดาํเนิน ชีวิตได ้12 รูปแบบ และต่อมา 

Cooke and Lafferty (2001) ไดด้าํเนินการวิจยัและพฒันา และนาํเสนอ เครืÉองมือในการวินิจฉยั

วฒันธรรมองคก์าร (Diagnostic tool: Organizational culture inventory: OCI) โดยแบ่งรูปแบบ

วฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 3กลุ่ม ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์(The constructive 

culture) วฒันธรรมองคก์ารแบบตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive/ Defensive culture) และวฒันธรรม

องคก์ารแบบตัÊงรับ-กา้วร้าว (Defensive/ Aggressive culture) ซึÉงเครืÉองมือนีÊ ถูกนาํไปใชเ้ป็น                

กรอบแนวคิดอยา่งกวา้งขวางในการศึกษา เพืÉอการวดัเกีÉยวกบัรูปแบบ วฒันธรรมองคก์าร                        

และเป็นประโยชน์ในการนาํไปทาํการพิสูจน์ในการวดัดา้นการจดัการดา้น วฒันธรรมองคก์าร             

ในแต่ละระดบัของกลุ่มวฒันธรรมองคก์าร แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธ ์ระหว่างวฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะสร้างสรรคก์บัผลลพัธด์า้นความพึงพอใจ และความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  

ดา้นความปลอดภยั ความน่าเชืÉอถือ การบูรณาการสู่ความสาํเร็จ ความคิด สร้างสรรค ์ความสามารถ

ในการปรับตวั และการสร้างความพึงพอใจใหลู้กคา้ ในดา้นสงัคมศาสตร์ ทาํใหเ้ขา้ใจถึง

ความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ในการพิสูจน์มีความสมัพนัธใ์นดา้นลบของ

วฒันธรรมองคก์ารแบบตัÊงรับ และความสามารถในการแข่งขนัในเวทีโลก โดยใช ้แบบประเมิน 

OCI ทีÉสามารถแบ่งไดเ้ป็น 12 แบบแผนพฤติกรรม และจดัเป็นกลุ่มวฒันธรรมองคก์าร 3 รูปแบบ 

เป็นการบูรณาการตวัวดัในหลายระดบัเชืÉอมโยงเขา้ดว้ยกนั และสามารถนาํไปใชว้ดัไดดี้ รวมถึง 

การใชภ้าษาทีÉคนทั Éวไปสามารถนาํไปใชอ้ธิบาย และทาํการเปลีÉยนแปลงวฒันธรรม องคก์ารของ

ตนเองได ้ 

 วฒันธรรมองคก์าร ของ Cooke and Lafferty (1989) มีรายละเอียดในการจดักลุ่ม

วฒันธรรมองคก์ารใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์(The constructive culture)  

 เป็นองคก์รทีÉมีลกัษณะของการใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมในการทาํงาน โดยมุ่งส่งเสริม

ใหส้มาชิกในองคก์รมีปฏิสมัพนัธแ์ละสนบัสนุนช่วยเหลือซึÉงกนัและกนั ทาํงานมีลกัษณะทีÉส่งผล

ใหส้มาชิกภายในองคก์รประสบความสาํเร็จในการทาํงาน และมุ่งทีÉความพึงพอใจของบุคคล

เกีÉยวกบั ความตอ้งการความสาํเร็จในการทาํงาน และมุ่งทีÉความพึงพอใจของบุคคลเกีÉยวกบั                

ความตอ้งการ ความสาํเร็จ  และความตอ้งการไมตรีสมัพนัธ ์ 

 วิจารณ์ พาณิช (2550, หนา้ 73) กล่าวว่า องคก์ารทีÉมีลกัษณะของการใหค้วามสาํคญักบั

ค่านิยมในการทาํงาน โดยมุ่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารมีปฏิสมัพนัธแ์ละสนบัสนุนช่วยเหลือ                

ซึÉงกนัและกนั ทาํงานมีลกัษณะทีÉส่งผลใหส้มาชิกภายในองคก์ารประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 
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และมุ่งทีÉความพึงพอใจของบุคลเกีÉยวกบัความตอ้งการความสาํเร็จในการทาํงาน และมุ่งทีÉ                      

ความพึงพอใจของบุคคลเกีÉยวกบัความตอ้งการความสาํเร็จ และความตอ้งการไมตรีสมัพนัธ ์

 มุกดา คาํอานา (2557, หนา้ 35) กล่าวว่า วฒันธรรมเชิงสร้างสรรค ์คือการทีÉสมาชิกใน

องคก์ารใหค้วามสาํคญัของค่านิยามในการทาํงานโดยมุ่งความพอใจของบุคลากรในองคก์าร             

โดยคาํนึงถึงความสาํเร็จการมีไมตรีสมัพนัธ ์รวมทัÊงส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสมัพนัธ ์สนบัสนุน 

ซึÉงกนัและกนัมีความรักกนั ส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์ารประสบผลสาํเร็จกบัการทาํงาน 

 สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์หมายถึง วฒันธรรมทีÉใหค้วามสมดุล

อยา่งพอเหมาะระหว่างคนกบังาน ส่งเสริมใหเ้กิดปฏิสมัพนัธที์Éดีระหว่างกนัและกนั และการบรรลุ

เป้าหมายของตนเอง มีความผสมกลมกลืนระหว่างการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารพร้อม ๆ กบั 

การพฒันาบุคลากร ส่งเสริมการส่วนร่วม ทาํใหเ้กิดประสิทธิผลและคุณภาพในการทาํงาน  

แบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ คือ 

 1.  การมุ่งผลสมัฤทธิÍ  (Achievement) คือ สมาชิกจะไดรั้บการกระตุน้ใหมุ่้งสู่มาตรฐาน

ของความยอดเยีÉยม กาํหนดเป้าหมายทีÉจะบรรลุอยา่งทา้ทายและเป็นไปได ้ทาํงาน 

อยา่งกระตือรือร้นเพืÉอบรรลุเป้าหมาย  

 2.  การมุ่งพฒันาบุคลากร (Self-actualizing) คือ ลกัษณะทีÉองคก์ารใหคุ้ณค่ากบัความคิด

สร้างสรรค ์ใส่ใจกบัผลสมัฤทธิÍ ของงานและความกา้วหนา้ของบุคคล สมาชิกไดมี้ 

การพฒันาตนเองและมีส่วนร่วมในกิจกรรมใหม่ ๆ  

 3.  การมุ่งใหค้วามสาํคญัของบุคลากร (Humanistic-encouraging) คือ การมุ่ง                              

การมีส่วนร่วมกนัในการทาํงาน โดยยดึคนเป็นศูนยก์ลาง จะมีการสนบัสนุนใหพ้ฒันาอยา่งต่อเนืÉอง  

  4.  การมุ่งผกูพนัฉนัพีÉนอ้ง (Affiliative) คือ ใหค้วามสาํคญักบัความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคล มีความเป็นมิตรกนัในการทาํงาน 

 วฒันธรรมองคก์ารแบบตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (Passive/ Defensive culture)  

 คือ การทีÉองคก์รทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานของระดบับุคคล มุ่งเนน้                 

ความตอ้งการความมั Éนคงของพนกังาน และผูน้าํทีÉมุ่งเนน้บุคคล เนน้การคลอ้ยตามความคิดของ

ผูน้าํ/ ผูบ้ริหาร ยดึถือกฎระเบียบแบบแผน พึÉงพาผูบ้ริหารและหลีกเลีÉยงงานทีÉตอ้งรับผดิชอบ 

ยอมรับ การมอบหมายงาน สมาชิกเนน้สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในลกัษณะปกป้องตวัเองและ  

ตัÊงรับเป็นแนวทางทีÉทาํใหรู้้สึกมั Éนคงปลอดภยั  

 สุทธนา สุนทรสถิตย ์(2556, หนา้ 2082) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ 

เฉืÉอยชา หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกทีÉมุ่งเนน้ 
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ความตอ้งการความมั Éนคงของพนกังาน และมีผูน้าํทีÉมุ่งเนน้บุคคล เนน้การคลอ้ยตามความคิดเห็น

ของผูบ้ริหาร ยดึถือกฎระเบียบแบบแผน พึÉงพาผูบ้ริหาร และพยายาม หลีกเลีÉยงการกระทาํทีÉตอ้ง

รับผดิชอบ ยอมรับการ มอบหมายงานจากผูบ้ริหาร เนน้ถึงสมัพนัธภาพกบับุคคลในลกัษณะ               

การปกป้ องตนเองและตัÊงรับ เพราะเป็นแนวทางทีÉทาํใหม้ั Éนคงปลอดภยั และกา้วหนา้ใน การทาํงาน 

 มุกดา คาํอานา (2557, หนา้ 39) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา คือ

สมาชิกเชืÉอวา่การสมัพนัธก์บัคนอืÉนในการทาํงาน ไม่ควรรุกรานหรือวฒันธรรมทีÉเนน้ 

ความปลอดภยัไม่ทาํร้ายผูอื้Éนก่อน 

 สรุปว่า วฒันธรรมองคก์ารแบบตัÊงรับ-เฉืÉอยชา หมายถึง วฒันธรรมทีÉใหค้วามสาํคญักบั

คน จนขาดความใส่ใจในการทาํงาน สมาชิกมีการปฏิสมัพนัธแ์บบระมดัระวงั บุคลากรยอมทาํตาม

กฎระเบียบขององคก์าร ดูเหมือนจะมั Éงคง แต่สมาชิกจะแสวงหาความปลอดภยัใหต้วัเองแบ่ง

ออกเป็น 4 ลกัษณะ คือ 

 1.  การมุ่งยอมทาํตาม (Approval) คือ คนในองคก์ารพยายามไม่ขดัแยง้ จะตอ้งยอมทาํ

ตามหรือเห็นดว้ย ทาํใหไ้ม่มีการแสดงความคิดสร้างสรรคแ์ละแสดงออกซึÉงความเห็นต่าง ๆ  

 2.  การมุ่งยดึถือแบบแผน (Conventional) คือ องคก์รทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรม                    

การแสดงออกแบบอนุรักษนิ์ยม เนน้การแกปั้ญหาแบบเดิม ยดึกฎระเบียบธรรมเนียมปฏิบติัต่าง ๆ 

แบบราชการ อาจทาํใหข้าดนวตักรรมและการปรับตวั 

 3.  การพึÉงพิง (Dependent) คือ ลกัษณะองคก์ารเนน้การควบคุมตามสายงาน สมาชิก           

เป็นผูต้ามทีÉดี ทาํตามทีÉผูบ้งัคบับญัชาบอกเท่านัÊน การตดัสินใจตอ้งแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ 

 4.  การหลีกเลีÉยง (Avoidance) คือ ลกัษณะองคก์ารทีÉไม่สนใจใหร้างวลัเมืÉอ                     

ประสบผลสาํเร็จ แต่จะเนน้ลงโทษเมืÉอกระทาํผดิ ทาํใหส้มาชิกโยนความผดิใหผู้อื้Éน เพืÉอหลีกเลีÉยง              

ความรับผดิชอบ ทาํใหข้าดความผกูพนัในองคก์าร 

 3.  วฒันธรรมองคก์ารแบบตัÊงรับ-กา้วร้าว คือ องคก์ารทีÉมี ค่านิยมและพฤติกรรม            

การแสดงออกทีÉผูน้าํทีÉเนน้งาน และเนน้ความตอ้งการความมั Éนคงของ บุคลากร ลกัษณะการทาํงาน

มุ่งเนน้อาํนาจหนา้ทีÉ  

 สุทธนา สุนทรสถิตย ์(2556, หนา้ 208) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าว หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารทีÉมีค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะมุ่งเนน้งาน และ

เนน้ความตอ้งการดา้นความมั Éนคงของพนกังาน ลกัษณะการทาํงานมุ่งเนน้อาํนาจ แข่งขนัชิงดี  

ชิงเด่น มีความคิดเห็นขดัแยง้กนั ต่อตา้น  
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 มุกดา คาํอานา (2557, หนา้ 40) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว คือ 

วฒันธรรมซึÉงสมาชิกคาดหวงัทีÉจะเนน้งานและเนน้ความมั Éนคงปลอดภยัของบุคลากร ยดึมั Éนใน

ระบบ รักษาความมีคุณค่าขององคก์ารจากการวดัผลสาํเร็จในการทาํงาน 

 สรุป ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารแบบตัÊงรับ-กา้วร้าว หมายถึง วฒันธรรมทีÉให้

ความสาํคญักบังานเหนือเหตุผล บุคลากรมุ่งสนองความตอ้งการตนเองโดยไม่คาํนึงผลเสียต่อคนอืÉน 

สมาชิกมีเล่ห์เหลีÉยม แมจ้ะทาํใหเ้กิดประสิทธิผลแต่กน็าํไปสู่ความเครียด เกิดปัญหาความขดัแยง้

มากกว่าความร่วมมือ แบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ คือ  

 1.  มุ่งการคดัคา้น (Oppositional) เป็นการเผชิญหนา้ การใหค้วามเห็นคดัคา้น ปฏิเสธ 

โตแ้ยง้ความคิดคนอืÉน และการคดัคา้นทีÉมากไป จะนาํไปสู่ความขดัแยง้ทีÉไม่จาํเป็น 

 2.  การมุ่งอาํนาจ (Power) มาจากโครงสร้างอาํนาจของสมาชิกทีÉมีตาํแหน่งทีÉสมาชิก             

ยดึมั Éนและปฏิบติัตาม องคก์ารทีÉมุ่งอาํนาจจะมีการปิดข่าวสาร 

 3.  การมุ่งการแข่งขนั (Competitive) คือ องคก์ารทีÉมีค่านิยมและพฤติกรรมทีÉมุ่ง                         

ผลการปฏิบติังานอยา่งสูง สมาชิกในองคก์ารมีการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น ทาํงานบนพืÊนฐานการ                     

“แพ-้ชนะ” คาดหวงัจะเอาชนะเพืÉอนร่วมงานเพืÉอใหไ้ดรั้บการยอมรับ 

 4.  การมุ่งความถูกตอ้งสมบูรณ์แบบ (Perfectionist) คือ องคก์ารทีÉมีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกถึงลกัษณะความพิถีพิถนัละเอียดถีÉถว้นในการทาํงาน มุ่งหลีกเลีÉยง

ขอ้ผดิพลาด เนน้ การทาํงานหนกัแต่ใชร้ะยะเวลานานในการบรรลุเป้าหมาย  

 Daft (2002) แบ่งประเภทของวฒันธรรมองคก์รไดเ้ป็น 4 ประเภท ดงันีÊ  

 1.  วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability culture) หรือแบบผูป้ระกอบการ 

(Entrepreneurial culture) เป็นวฒันธรรมทีÉเกิดจากผูน้าเชิงกลยทุธ ์(Strategic leader) มุ่งสร้าง 

ค่านิยมใหม่ขององคก์รทีÉเอืÊอต่อการเพิÉมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะ

แวดลอ้มภายนอก เพืÉอใหเ้กิดพฤติกรรมในองคก์รทีÉสามารถตอบสนองไดต้ลอดเวลา พนกังานของ

องคก์รจึงไดรั้บความอิสระในการตดัสินใจเอง และพร้อมลงมือปฏิบติัไดท้นัทีเมืÉอเกิดความจาํเป็น

โดยยดึค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกคา้เป็นสาํคญั ผูน้ามีบทบาทสาํคญัต่อการสร้าง                           

ความเปลีÉยนแปลงใหเ้กิดขึÊนกบัองคก์รดว้ยการกระตุน้ใหพ้นกังานกลา้เสีÉยง กลา้ทดลองคิดทาํ                  

ในสิÉงใหม่ และเนน้การใหร้างวลั หรืออาํนาจการตดัสินใจแก่ผูที้ÉริเริÉมสร้างสรรคเ์ป็นพิเศษ                   

พร้อมทัÊงเนน้กลยทุธค์วามยดืหยุน่ทีÉสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

ซึÉงสอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปลีÉยนแปลงในปัจจุบนั 

 2.  วฒันธรรมแบบมุ่งผลสาํเร็จ (Achievement culture) คือการมีวิสยัทศัน์ทีÉชดัเจน 

ของเป้าหมายองคก์ร ผูน้าํมุ่งเห็นผลสาํเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตวัเลขยอดขายเพิÉมขึÊน ผลประกอบ 
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การมีกาํไร หรือมีเปอร์เซ็นตส่์วนแบ่งของตลาด (Market share) สูงขึÊน เป็นตน้ องคก์ร                             

มุ่งใหบ้ริการลูกคา้ และใหค้วามสนใจต่อภาวะแวดลอ้มภายนอก และไม่เห็นความจาํเป็นทีÉจะตอ้ง             

มีความยดืหยุน่ และความรวดเร็วในการเปลีÉยนแปลงแต่อยา่งใด องคก์รทีÉยดึวฒันธรรมแบบ                 

มุ่งผลสาํเร็จจึงเนน้ค่านิยมแบบแข่งขนัเชิงรุก ความสามารถริเริÉมของบุคคล และความพึงพอใจต่อ 

การทาํงานหนกัในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมทีÉมุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือน

กาวเชืÉอมทุกคนในองคก์รเขา้ดว้ยกนั วฒันธรรมทีÉมุ่งผลสาํเร็จจะใหค้วามสาํคญักบัการแข่งขนั 

การเอาชนะ พนกังานทีÉมีผลงานดีจะไดผ้ลตอบแทนสูงในขณะทีÉผูมี้ผลงานตํÉากว่าเป้าก็จะถูกไล่ออก 

 3.  วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) เป็นวฒันธรรมทีÉมีความยดืหยุน่ มุ่งเนน้

ภายในองคก์ร โดยจะใหค้วามสาํคญัการมีส่วนร่วมของพนกังานภายในองคก์รเพืÉอใหส้ามารถ

พฒันาตนเองใหพ้ร้อมทีÉจะรองรับการเปลีÉยนแปลงทีÉรวดเร็วจากภายนอก วฒันธรรมแบบนีÊจะเนน้

ความตอ้งการของพนกังานมากกว่าวฒันธรรมแบบอืÉน สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รจึงมีบรรยากาศ

แบบมวลมิตรทีÉร่วมกนัทาํงานคลา้ยอยูใ่นครอบครัวเดียวกนั ผูน้ามุ่งเนน้เรืÉองความร่วมมือ  

การใหค้วามเอาใจใส่เอืÊออาทรทัÊงพนกังานและลูกคา้ โดยพยายามหลีกเลีÉยงมิใหเ้กิดความรู้สึก

แตกต่างกนัทางสถานะภาพ ผูน้าจะยดึมั Éนในการใหค้วามเป็นธรรมและการปฏิบติัตามคาํมั Éนสญัญา

อยา่งเคร่งครัด 

 4.  วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) เป็นวฒันธรรมทีÉเนน้ความมีเสถียรภาพ

ความมั Éนคง และมุ่งเนน้ภาวะแวดลอ้มภายในองคก์รเป็นสาํคญั ความคงเสน้คงวาในการดาํเนินการ

เพืÉอใหเ้กิดความมั Éนคง ใหค้วามสาํคญัเรืÉองของวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของ                   

การทาํงาน มุ่งเนน้และยดึปฏิบติัตามกฎระเบียบ หลกัการประหยดั ซึÉงความสาํเร็จขององคก์รเกิด

จากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ปัจจุบนัองคก์รทีÉมีวฒันธรรมประเภท

นีÊ มีไม่มากนกั เพราะไม่สามารถตอบสนองความเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนอยา่งรวดเร็วได ้ 

ผูน้าํส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเลีÉยงวฒันธรรมแบบราชการ เนืÉองจากตอ้งการความยดืหยุน่ และ

ความคล่องตวัในการดาํเนินการมากขึÊน 

 Schein (2010) ไดแ้บ่งประเภทของวฒันธรรมองคก์รไดเ้ป็น 4 ประเภท ดงันีÊ  

 1.  วฒันธรรมมุ่งอาํนาจ (Power culture) คือ แบบแผนของคติฐานของคนใน 

องคก์รทีÉเรียนรู้ว่าผูที้Éมีความสามารถเท่านัÊนทีÉจะสามารถเป็นผูน้าํได ้และพนกังานจะไดรั้บการจูงใจ 

โดยการใหร้างวลัและการลงโทษ 

 2.  วฒันธรรมมุ่งบทบาท (Role culture) คือ คติฐานทีÉมีร่วมกนัว่าผูน้าํและโครงสร้าง

แบบระบบราชการมีอาํนาจเท่าเทียมกนั มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑที์Éชดัเจน และสร้าง 
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เป็นขอ้ตกลง ค่านิยมของวฒันธรรมลกัษณะนีÊ คือ การออกคาํสั Éง การพึÉงพาอาศยั ความมีเหตุมีผล

และการแต่งตัÊงตวัแทน มีการควบคุมดูแลนอ้ย มีแนวโนม้การต่อตา้นนวตักรรมและการเปลีÉยนแปลง 

 3.  วฒันธรรมมุ่งความสาํเร็จ (Achievement culture) คือ แบบแผนของคติฐานซึÉงทาํให้

บุคคลในองคก์รมีความตัÊงใจ มีแรงจูงใจ และความผกูพนัในการทาํงาน ซึÉงผลกัดนัใหพ้วกเขา 

สามารถทาํในสิÉงทีÉพวกเขาตอ้งการทาํได ้รวมทัÊงมีความกระตือรือร้น และตัÊงเป้าหมายการทาํงาน 

ใหสู้งขึÊน พนกังานจึงทุ่มเทพลงังานและเวลาใหก้บัการทาํงานเป็นอยา่งมาก 

 4.  วฒันธรรมมุ่งการสนบัสนุน (Support culture) คือ แบบแผนของคติฐานทีÉส่งเสริม

ความสมัพนัธร่์วมกนัระหว่างสมาชิกใหมี้การตอบแทนกนั และมีความไวว้างใจซึÉงกนัและกนั

พร้อมทัÊงมีความสนใจในเรืÉองสวสัดิการของผูอื้Éน การใหบ้ริการคนอืÉน ๆ ในกลุ่มดว้ยความเต็มใจ 

 จากทีÉนกัวิชาการไดศึ้กษาถึงประเภทของวฒันธรรมองคก์รไวน้ัÊน สามารถสรุปประเภท

ของวฒันธรรมองคก์ร ไดเ้ป็น 4 ประเภท ดงันีÊ  

 1.  วฒันธรรมองคก์รแบบเนน้ผูน้าํ (Leader culture) เป็นวฒันธรรมองคก์รทีÉเนน้ 

เรืÉองกฎระเบียบ ตาํแหน่ง บทบาทหนา้ทีÉและความรับผดิชอบทีÉกาํหนดไวช้ดัเจนเป็นลายลกัษณ์

อกัษรผูน้าํจะนาํการตดัสินใจ นโยบาย แนวทางมาควบคุมกาํกบัเพืÉอใหก้ารทางานเป็นไปดว้ย 

ความราบรืÉนวฒันธรรมแบบนีÊจะปรากฏชดัทั Éวไปในหน่วยงานใหญ่ทัÊงภาครัฐและเอกชน ซึÉง

ค่อนขา้งล่าชา้ต่อการปรับเปลีÉยนตนเอง (Cameron & Quinn, 1999; Cooke & Rousseau, 1989; 

Daft, 2002; Schein, 2010)  

 2.  วฒันธรรมองคก์รมุ่งความสาํเร็จ (Achievement culture) เป็นวฒันธรรมองคก์ร                   

ทีÉมีความยดืหยุน่ พนกังานมีความเอืÊอเฟืÊ อเผืÉอแผต่่อกนั มีแรงจูงใจและความผกูพนัในการทาํงาน  

เนน้การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมใหค้วามสาํคญัการมีส่วนร่วมของพนกังาน การตดัสินใจร่วมกนั 

การเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเป็นอยา่งเปิดเผย ส่งเสริมใหพ้นกังานใชค้วามรู้ 

ความสามารถ และพฒันาตนเองใหพ้ร้อมทีÉจะรองรับการเปลีÉยนแปลงทีÉรวดเร็ว ผูน้าํทาํหนา้ทีÉเป็น 

ทีÉปรึกษาและใหก้ารช่วยเหลือ (Cameron & Quinn, 1999; Cooke & Rousseau, 1989; Daft, 2002; 

Schein, 2010)  

 3.  วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั (Adaptability culture) เป็นวฒันธรรมองคก์รทีÉ 

เกิดจากการผูน้าํเชิงกลยทุธ ์(Strategic leader) มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององคก์รทีÉเอืÊอต่อการเพิÉมขีด 

ความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดลอ้มภายนอก พนกังานมีอิสระในการตดัสินใจ 

และพร้อมลงมือปฏิบติัไดท้นัที ผูน้าํมีบทบาทสาํคญัต่อการสร้างความเปลีÉยนแปลงใหเ้กิดขึÊนกบั 

องคก์รดว้ยการกระตุน้ใหพ้นกังานกลา้เสีÉยง กลา้ทดลองคิดทาํในสิÉงใหม่ และเนน้การใหร้างวลั  

หรืออาํนาจการตดัสินใจแก่ผูที้ÉริเริÉมสร้างสรรคเ์ป็นพิเศษ วฒันธรรมแบบนีÊ มีความเหมาะสมและ 
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สอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปลีÉยนแปลงในปัจจุบนั (Cameron & Quinn, 1999; Daft, 2002)  

 4.  วฒันธรรมองคก์รทีÉมุ่งการสนบัสนุน (Support culture) เป็นวฒันธรรมทีÉส่งเสริม

ความสมัพนัธร่์วมกนัระหว่างพนกังานใหมี้การตอบแทนกนั และมีความไวว้างใจซึÉงกนัและกนั 

พร้อมทัÊงมีความสนใจในเรืÉองสวสัดิการของผูอื้Éน การใหบ้ริการคนอืÉน ๆ ในองคก์รดว้ยความเต็มใจ 

(Schein, 2010)  

 จากความหมายทีÉนกัวิชาการไดนิ้ยามไวน้ัÊนสามารถสรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์ร 

หมายถึง วิถีชีวิตของคนในองคก์รทีÉมีรูปแบบ ระบบความเชืÉอ ค่านิยม และกฎเกณฑ ์มีการพฒันา

ภายในองคก์รและชีÊนาํพฤติกรรมของพนกังาน ซึÉงก่อใหเ้กิดความเขา้ใจและประพฤติปฏิบติัร่วมกนั

อยา่งต่อเนืÉองเปรียบเสมือนบุคลิกลกัษณะหรือเอกลกัษณ์เฉพาะองคก์รทีÉสะทอ้นความแตกต่างของ

แต่ละองคก์รองคก์รทีÉมีวฒันธรรมทีÉหลายหลายมกัจะมีความขดัแยง้เกิดขึÊน ซึÉงอาจจะมีผลมาจาก

ความแตกต่างของทีมผูบ้ริหารทัÊงเชิงลบและเชิงบวก (Hofstede, 1997; Ravasi & Schultz, 2006; 

Robbins, 2001; Schermerhorn, 1999; เทียนชยั ไชยเศรษฐ, 2552; สญัญา สญัญาวิวฒัน,์ 2546)  

 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีÉยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจ  

 นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของคาํว่า “แรงจูงใจ” พอสรุปไดด้งันีÊ  กิตติมา กวยาวงศ ์

(2547, หนา้ 29) กล่าวว่า การจูงใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคล มีความกระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจ 

การแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทัÊงทีÉพฤติกรรมทางสงัคมและ พฤติกรรมการทาํงาน โดยเฉพาะ 

ในองคก์ารผูน้าํมีหนา้ทีÉโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพืÉอใหง้านประสบความสาํเร็จ ทัÊงนีÊ เพราะ

มนุษยจ์ะทาํงานเต็มความสามารถหรือไม่นัÊนขึÊนอยูก่บัความเตม็ใจ ความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

การจูงใจเป็นเรืÉองของการสนองความตอ้งการของบุคคล  

 จรรยา นิลทรัพย ์(2553, หนา้ 194) กล่าวว่า ความยนิดีและเต็มใจทีÉบุคคลจะทุ่มเท                            

ความพยายามเพืÉอใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลทีÉมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง 

พฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางทีÉเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้  

 จนัทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 202) ใหค้วามหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการ 

(Need) แรงขบั (Drive) ซึÉงเกิดขึÊนภายในตวับุคคล ส่วนเครืÉองล่อหรือสิÉงจูงใจ (Incentives) เกิดจาก

การจูงใจภายนอก  

 ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 259) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการทีÉอินทรีย ์                 

ถูกกระตุน้ใหมี้การตอบสนองอยา่งมีทิศทางและดาํเนินไปสู่เป้าหมายตามทีÉตอ้งการแรงจูงใจนีÊ

อาจจะ เกิดจากสิÉงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการแรงขบัเจตคติ หรือ
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เกิดขึÊนจากสิÉงเร้าภายนอกมากระตุน้ อนั ไดแ้ก่ แรงกระตุน้ ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นตน้                     

เพืÉอบุคคลสามารถตอบสนองไปสู่จุดหมายได ้ก็จะทาํใหค้วามเขม้แข็งของแรงจูงใจลดลงและ

เปลีÉยน เป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป  

 ภารดี อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 113) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจก็คือ สภาพการณ์ทีÉกระตุน้  

ใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉงออกมาในทิศทางทีÉตนตอ้งการ ทัÊงนีÊ เพืÉอไปสู่จุดหมาย 

ปลายทางทีÉกาํหนด ถา้พิจารณาในแง่ของการทาํงานแลว้ กล่าวไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการทีÉทาํใหม้นุษยก์ระทาํกิจการอยา่งใดอยา่งหนึÉงอยา่งมีจุดหมาย มีทิศทางและช่วยให้

กิจการงานทีÉกระทาํนัÊนคงสภาพอยูต่่อไป โดยทีÉมนุษยจ์ะตอ้งมีเจตคติ ทกัษะและความเขา้ใจ  

ในกิจการนัÊนอยา่งแทจ้ริง  

 Hoy and Miskel (1991) ใหค้าํจาํกดัความว่า แรงจูงใจเป็นแรง (Forces) แรง ขบั (Drives) 

ความตอ้งการ (Needs) ความเครียด (Tension states) หรือกลวิธีอืÉนใด (Mechanisms) ทีÉทาํใหเ้กิด

การกระทาํดว้ยความเต็มใจและกระทาํกิจกรรมนัÊนต่อไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายของบุคคล  

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจ คือ สิÉงทีÉอยูภ่ายในตวับุคคล เป็นแรงขบั เป็นพลงัของแต่ละบุคคล              

ทีÉทาํใหก้ระทาํสิÉงใดสิÉงหนึÉงจนสาํเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจากการทีÉมนุษยทุ์กคนมีความหวงั 

ความตอ้งการและเป้าหมายในชีวิตทาํใหเ้กิดแรงขบั เพืÉอนาํไปสู่เป้าหมาย เพราะฉะนัÊน แรงจูงใจ 

จึงมีอิทธิพลในการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึÉง และรักษา

พฤติกรรมนัÊนไวเ้พืÉอใหต้นเองไดสิ้ÉงทีÉคาดหวงั หรือตอ้งการ 

 ความสําคญัของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ มีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของบุคคลอยา่งยิ Éง เพราะการปฏิบติังานใด ๆ 

ใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย บุคลากรในองคก์ารตอ้งมีการตืÉนตวั เกิดความคาดหวงั เพืÉอ

ผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานอยา่งมีทิศทางเดียวกนั จะทาํใหอ้งคก์ารบรรลุ  

ตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัมีผูใ้หค้วามเห็นของความสาํคญัของแรงจูงใจไวด้งันีÊ   

 อารีรัตน์ หิรัญโต (2532, หนา้ 34) แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสาํคญั คือเป็นพลงั

กระตุน้ พฤติกรรมใหแ้ต่ละบุคคลใชค้วามสามารถในการดาํเนินการไปในทิศทางทีÉจะนาํไปสู่

เป้าหมาย การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิÉงสาํคญัทีÉผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการทาํใหแ้ก่สมาชิกในหน่วยงาน

เพืÉอใหบ้รรลุ สมัฤทธิÍ ผลตามตอ้งการ  

 กฤษณา ศกัดิÍ ศรี (2534, หนา้ 379-380) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสาํคญัมากในองคก์าร

เพราะ บุคคลไม่ใช่เครืÉองจกัร แมแ้ต่เครืÉองจกัรก็ตอ้งบาํรุงรักษา คนก็จะตอ้งทาํนุบาํรุงความสุขกาย

สบายใจตาม ฐานานุรูป การกระตุน้ใหบุ้คคลและพนกังานปฏิบติัหนา้ทีÉ นกับริหารจะตอ้งพิจารณา 

ถึงกลไก ดงันีÊ   
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 1.  ยดึหลกัความเท่าเทียมกนั  

 2.  ยดึหลกัคุณธรรม  

 3.  ไม่ยดึหลกัอุปถมัภ ์ 

 4.  เป็นบุคคลเทีÉยงตรงทาํตวัใหเ้ป็นตวัอยา่ง  

 5.  เป็นตวัอยา่งในความซืÉอสตัย ์ซืÉอตรง และมีศีลธรรมประจาํใจ  

 6.  ทาํการประชุมปรึกษาหารือเกีÉยวกบังานและการสงัสรรคก์นัเป็นประจาํ  

 นรา สมประสงค ์(2536, หนา้ 120) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสาํคญัมากในองคก์าร                

เพราะเป็นเครืÉองมือสาํคญัยิ Éงของผูบ้ริหารทีÉจะใชห้ล่อหลอมจิตใจของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็น                      

อนัหนึÉงอนัเดียวกนั  

 ภารดี อนนัตน์าว ี(2551, หนา้ 113) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจมีลกัษณะสาํคญั 2 ประการ  

 1.  ส่งเสริมใหท้าํงานจนสาํเร็จ เป็นแรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรม แรงผลกัดนั                    

ใหแ้สดงพฤติกรรมนัÊน ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ้ใหพ้ลงัอินทรียแ์สดงพฤติกรรม  

 2.  การกาํหนดแนวทางพฤติกรรมชีÊว่าควรเป็นไปในรูปแบบใด นาํพฤติกรรมใหต้รง

ทิศทาง เพืÉอทีÉจะบรรลุเป้าประสงค ์คือ สาํเร็จตามตอ้งการ  

 Murray (1961, p. 91) ไดก้ล่าวว่า ความตอ้งการความสาํเร็จเป็นความตอ้งการ  

ทีÉมีอยูใ่นตวัมนุษยทุ์กคนเป็นความตอ้งการทางจิตของมนุษยที์Éจะเอาชนะอุปสรรค มุ่งกระทาํสิÉงทีÉ

ยากใหส้าํเร็จเป็นความปรารถนาหรือแนวโนม้ทีÉจะกระทาํสิÉงใด ๆ ให้สาํเร็จโดยเร็วทีÉสุด  

 Lindgrand (1976, pp. 31-32) กล่าวไวว้่า บุคคลทีÉมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานให ้ 

ประสบความสาํเร็จสูง จะตอ้งมีความทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขนั และมีความพยายาม ทีÉจะ

ปรับปรุงตนเองใหดี้ขึÊน จากความสาํคญัขา้งตน้  

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการปฏิบติังาน บุคคล ทีÉมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

จะทาํใหง้านมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูง บุคคลในองคก์ารไดต้รง

กบัเรืÉองทีÉเขาตอ้งการแลว้ ก็จะทาํใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ เต็มใจทีÉจะร่วมมือปฏิบติังานใหป้ระสบ

ความสาํเร็จบรรลุตามเป้าหมายได ้ 

 ประเภทของแรงจูงใจ  

 นกัจิตวิทยา แบ่งแรงจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ (จนัทรานี สงวนนาม, 2545,  

หนา้ 203-204)  

 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) แรงจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลทีÉ

มีความตอ้งการจะทาํบางสิÉงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ตอ้งใชสิ้Éงล่อใด ๆ มากระตุน้  

ซึÉงถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบติังานต่าง ๆ เป็นอยา่งยิ Éง การจูงใจประเภทนีÊ  ไดแ้ก่  
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  1.1  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการทาํใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัทาํใหบุ้คคลแสดง 

พฤติกรรมเพืÉอบรรลุเป้าหมาย ซึÉงผลทีÉจะเกิดก็คือ ความสบายใจ ความพอใจ 

  1.2  ความปรารถนา (Desire) เป็นความตอ้งการชนิดหนึÉง แต่จะทาํใหเ้กิดแรงขบั             

นอ้ยกว่าความตอ้งการ (Needs) หากไม่บรรลุเป้าหมายทัÊงหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ  

  1.3  ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานมกัใหญ่ใฝ่สูงเป็นสิÉงทีÉดีเป็น

ความตอ้งการ ความอยากไดที้Éช่วยใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางทีÉจะบรรลุตามเป้าหมาย 

  1.4  ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถา้ผูป้ฏิบติังานคนใดสนใจสิÉงใดเป็นพิเศษ             

ก็จะมีความตัÊงใจในการทาํงาน ช่วยใหง้านประสบความสาํเร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็วกว่า                    

เป็นการจูงใจภายในทีÉจะกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถา้ผูป้ฏิบติัมีทศันคติทีÉดีต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา ก็จะเป็นผลดีต่อการทาํงาน  

 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของ

บุคคลทีÉไดรั้บการกระตุน้จากภายนอกเพืÉอนาํไปสู่การ แสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของ                     

ผูถู้กกระตุน้ การจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ เป้าหมาย ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ สิÉงล่อใจต่าง ๆ เช่น  

การชมเชย การติเตียน การใหร้างวลั การประกวด การลงโทษ การแข่งขนั เป็นตน้  

 Beach (1965) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  

 1.  แรงจูงในในแง่บวก (Positive motivation) หรือบางครัÊ งเรียกว่า แรงจูงใจทีÉช่วยลด

ความกระวนกระวายใจ (Anxiety reducing motivation) หรือ การจูงใจแบบใชไ้มน้วม (Carrot 

approach) การ จูงใจในแง่นีÊ บุคคลจะไดรั้บสิÉงทีÉมีคุณค่า เช่น การยกยอ่งสรรเสริญสาํหรับ 

การกระทาํหรือพฤติกรรมอนัเป็นทีÉยอมรับ  

 2.  แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) หรือบางครัÊ งเรียกว่า แรงจูงใจแบบใช ้ 

ไมแ้ข็ง (Stick approach) มกัใชว้ิธีการจูงใจทีÉตรงกนัขา้ม คือ มกัเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตียน 

ถา้หากพฤติกรรมหรือการกระทาํของบุคคลนัÊนไม่เป็นทีÉยอมรับ  

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจ มี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน ซึÉงทาํใหบุ้คคลกระทาํบางสิÉง

บางอยา่งดว้ยจิตใจของตน ไม่ตอ้งใชสิ้Éงล่อใด ๆ มากระตุน้ ไดแ้ก่ ความตอ้งการ ความปรารถนา 

ความทะเยอทะยาน ความสนใจพิเศษ ความตัÊงใจในการทาํงาน และแรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจ

ทีÉเกิดจาก การกระตุน้ภายนอกเพืÉอใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมาย 

 ขอบข่ายของทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจ  

 ขอบข่ายของทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจ นกัวิชาการจาํแนกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ไดแ้ก่ 

กลุ่มแรกเป็นทฤษฎีการจูงใจทีÉมุ่งเนน้ปัจจยัทีÉเป็นความตอ้งการของมนุษย ์ซึÉงเรียกอีกนยัหนึÉงว่า 

ทฤษฎีการจูงใจ (Content theories of motivation) ในกลุ่มนีÊบางครัÊ งเรียกว่า กลุ่มทฤษฎีทีÉเนน้ศึกษา
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ความตอ้งการ ของมนุษย ์(Need theories) ส่วนกลุ่มหลงัเป็นทฤษฎีการจูงใจทีÉมุ่งเนน้กระบวนการ 

(Process theories of motivation) เป็นกลุ่มทฤษฎีทีÉบ่งชีÊรายละเอียดของกระบวนการทีÉทาํใหเ้กิดขึÊน

ของแรงจูงใจ 

 ทฤษฎกีารจูงใจทีÉเน้นการศึกษาเนืÊอหา (Content theories of motivation)  

 กลุ่มทฤษฎีทีÉเนน้การศึกษาเนืÊอหา (Content theories) เป็นกลุ่มทีÉศึกษาเกีÉยวกบั                 

ความตอ้งการของมนุษย ์จึงมีการเรียกอีกชืÉอหนึÉงว่า ทฤษฎีทีÉเนน้ความตอ้งการ (Need theories of 

work motivation) เป็นทฤษฎีทีÉมุ่งศึกษาเพืÉอหาคาํตอบว่ามนุษยแ์ต่ละคนมีความตอ้งการอะไร 

ตลอดจนความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด ทัÊงนีÊ เพืÉอตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวอยา่งเหมาะสม  

และสอดคลอ้งกนั ซึÉงจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในทีÉสุด ทฤษฎีทีÉเนน้การตอบสนองความตอ้งการ 

ของมนุษยมี์การนาํเสนอไวห้ลากหลาย  

 1.  ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) เป็นทฤษฎีการจูงใจ

ของมนุษย ์ซึÉงมาสโลว ์(Maslow) กล่าวว่า ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะทีÉเกิดขึÊนจากระดบั

ตํÉาสุดซึÉงเป็น ความตอ้งการทางกายไปสู่ขัÊนสูงสุดซึÉงเป็นความตอ้งการทางจิตวิทยา มีลกัษณะ              

เป็นขัÊนบนัได (Hierarchy) 5 ระดบั (Maslow, 1970, pp. 122-144) ไดแ้ก่  

  1.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขัÊนตํÉาสุด เพืÉอ

ความอยูร่อดของบุคคล เช่น ความตอ้งการเรืÉองอาหาร นํÊ า อากาศ การนอนหลบั เป็นตน้ กล่าวไดว้่า 

ความตอ้งการในขัÊนนีÊ เป็นความตอ้งการทีÉเกีÉยวขอ้งกบัปัจจยัสีÉ มาสโลว ์(Maslow) เชืÉอว่า หากมนุษย์

ไดรั้บการตอบสนองปัจจยัเหล่านีÊ แลว้ จะเกิดความตอ้งการในระดบัสูงขึÊนและหากไดรั้บ 

การตอบสนองกจ็ะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในตวัสมาชิกขึÊนมา ปัจจยัทีÉองคก์ารสามารถตอบสนอง  

ความตอ้งการระดบันีÊ คือ การใหเ้งินเดือนขัÊนตํÉาสุดทีÉเพียงพอต่อการดาํรงชีวิต จดัหา 

สิÉงอาํนวยความสะดวกในการ ปฏิบติังาน  

  1.2  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) เป็นระดบัความตอ้งการ  

ทีÉเกีÉยวขอ้งทัÊงดา้นจิตใจและร่างกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการเกีÉยวกบัความมั Éนคง ความปลอดภยั 

เสรีภาพทีÉ ปราศจากการคุกคามใด ๆ เป็นตน้ ทัÊงนีÊ เมืÉอมนุษยม์ั Éนใจว่าตนเองไดรั้บการตอบสนอง 

ดา้นร่างกายหรือมีปัจจยัสีÉอยา่งเพียงพอแลว้ ในระดบัทีÉสูงขึÊนจะกลายเป็นตวัทีÉก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ

ขึÊนแทน ความตอ้งการความปลอดภยัคือความตอ้งการขัÊนถดัมา คือ มนุษยต์อ้งการความมั Éนใจว่า

ตนเองจะมี ความมั Éนคง ปลอดภยั โดยทั Éวไปบุคคลตอ้งการความปลอดภยัมั Éนคงจากภยัอนัตราย  

ต่าง ๆ ทีÉอยูร่อบตวัเอง ดงัจะเห็นว่า ในสภาพปัจจุบนัเรามกัจะพบการซืÊอประกนัสุขภาพ ประกนั

ชีวิต การตอ้งการทาํงานทีÉมีความมั Éนคง คือการแสวงหาความมั Éนคงในดา้นเศรษฐกิจของบุคคลนัÊน  
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  1.3  ความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) หรือความตอ้งการทีÉจะผกูพนักบั 

บุคคลอืÉน เป็นความตอ้งการทีÉสอดคลอ้งกบัธรรมชาติของมนุษยคื์อ ความเป็นสตัวส์งัคม เมืÉอมนุษย ์

มั Éนใจในความมั Éนคง ปลอดภยัของตนเองแลว้จะเกิดความตอ้งการทีÉสูงขึÊน ความตอ้งการในระดบันีÊ  

ประกอบดว้ยความตอ้งการมีปฏิสมัพนัธท์างสงัคม ตอ้งการความรัก ความผกูพนั ความเป็นเจา้ของ 

และ ความเป็นเพืÉอและมิตรภาพ เป็นตน้ ความตอ้งการเหล่านีÊ เป็นความตอ้งการในดา้นการแสวงหา

เพืÉอน ในขณะเดียวกนันอกจากมนุษยต์อ้งการความรักจากบุคคลอืÉนแลว้ยงัมีความตอ้งการทีÉจะเป็น

ผูใ้หค้วามรักคนอืÉนดว้ย การขาดความรักใคร่ในความคิดของ มาสโลว ์(Maslow) เห็นว่าสามารถ 

ทาํใหเ้กิดผลต่อเนืÉองทีÉเลวร้ายของการปรับตวัในทางทีÉเลวลงได ้

  1.4  ความตอ้งการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) กล่าวไดว้า่ เป็นความตอ้งการ 

ทางสงัคมแต่เป็นความตอ้งการทางสงัคมในระดบัทีÉสูงขึÊน เป็นไปตามธรรมชาติของมนุษย ์

ทีÉนอกเหนือจากการยอมรับในตนเองแลว้ มนุษยย์งัอยากไดก้ารยอมรับและเป็นทีÉยกยอ่งของคนอืÉน

เมืÉอทาํงานสิÉงหนึÉงสิÉงใดสาํเร็จ ความพึงพอใจในการทีÉมีฐานะเด่นทางสงัคมซึÉงสิÉงเหล่านีÊ จะนาํไปสู่

ความเชืÉอมั Éนในตนเองและความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ความตอ้งการยกยอ่งนบัถือ 

  1.5  ความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization or self-realization) 

เป็นความตอ้งการขัÊนสูงสุดของมนุษยที์ÉเกิดขึÊนหลงัจากความตอ้งการขัÊนอืÉน ๆ ทีÉกล่าวมาแลว้ 

กล่าวคือ เมืÉอความตอ้งการดา้นร่างกาย ความปลอดภยั ดา้นสงัคมและไดรั้บการยกยอ่งมีฐานะเด่น

ทางสงัคมไดรั้บการตอบสนองแลว้ ไม่นานบุคคลกจ็ะมีความรู้สึกไม่พอใจเกิดขึÊน หากว่าเขา 

ไม่สามารถทาํอะไรไดต้ามทีÉตนเองปรารถนาจะทาํ เช่น มีความตอ้งการทีÉจะเกิดการรับรู้ว่าเขา 

มีความกา้วหนา้ในการทีÉไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเต็มทีÉไดท้าํงานทีÉเหมาะสมกบัความสามารถ

และทกัษะทีÉตนเองชอบ ไดท้าํงานทีÉมีความสาํคญัและทา้ทายความสามารถความกา้วหนา้ 

ความสาํเร็จของงานและโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง เป็นตน้ 

 องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคลากรไดโ้ดยการจดั 

สถานการณ์สภาพแวดลอ้มทีÉเอืÊอหรือเปิดโอกาสต่อการประสบความสาํเร็จสูงสุดในชีวิตของ

บุคลากรแต่ละคน เพืÉอใหเ้ขาไดใ้ชโ้อกาสเหล่านัÊนเป็นเครืÉองมือสู่ความสาํเร็จไดด้ว้ยตนเอง 

 2.  ทฤษฎีความตอ้งการแมคแคล็ลแลนด ์(McClelland’s theory of needs) แมคแคล็ลแลนด ์

(McClelland) เชืÉอว่า ความตอ้งการสะทอ้นจากคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทีÉบุคคลนัÊนไดรั้บจาก

ประสบการณ์การเลีÊยงดูของครอบครัวมาตัÊงแต่เยาวว์ยั พฤติกรรมแต่ละอยา่งเป็นผลสืบเนืÉองมาจาก

ความตอ้งการของแต่ละบุคคลตามสถานการณ์ กล่าวอีกนยัหนึÉงคือ ภายใตส้ถานการณ์หนึÉงจะมี

ความตอ้งการอยา่งหนึÉง ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในกรณีเฉพาะสาํหรับบุคคลนัÊนแต่พอสถานการณ์
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เปลีÉยนไป ความตอ้งการของบุคคลนัÊนจะปรับเปลีÉยนตามไปดว้ย ทัÊงนีÊ  แมคแคลล็แลนด ์ 

(McClelland) ไดเ้สนอความตอ้งการ 3 ประเภท 

  2.1  ความตอ้งการความสาํเร็จ (Needs for achievement) เป็นความตอ้งการทีÉบุคคล 

มุ่งทีÉจะทาํงานทีÉตนเองรับผดิชอบหรือไดรั้บมอบหมายใหเ้กิดผลสาํเร็จ 

  2.2  ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for affiliation) เป็นความตอ้งการทางสงัคม 

บุคคลทีÉมีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง เป็นบุคคลทีÉมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 

ในการสร้างและรักษามิตรภาพระหว่างกนั ยดึมั Éนต่อความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล กล่าวคือ 

เป็นคนทีÉรักใคร่ผกูพนัต่อผูอื้Éน มีความเป็นกลัยาณมิตรกบับุคคลอืÉน 

  2.3  ความตอ้งการมีอาํนาจ (Needs for power) ผูที้Éตอ้งการมีอาํนาจสูงเป็นผูที้Éมี 

ความปรารถนาแรงกลา้ทีÉจะมีอิทธิพลเหนือผูอื้Éน สามารถควบคุม บงัคบั สั ÉงการบุคคลอืÉนตอ้งการ

สร้างผลกระทบหรือสร้างความประทบัใจต่อคนอืÉน บุคคลทีÉตอ้งการมีอาํนาจสูงจึงพยายามสร้าง

สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มทางสงัคมขึÊน เพืÉอใหต้นสามารถใชอิ้ทธิพล ควบคุมกากบัผูอื้Éน 

 ทฤษฎีนีÊแมคแคลล็แลนด ์(McClelland) สรุปว่า คนจะเกิดแรงจูงใจเมืÉอเขาไดพ้บและ

ทาํงานทีÉสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตนซึÉงแมคแคลล็แลนด ์พบว่า ผูบ้ริหารทีÉมีประสิทธิผล

สูงสุดเป็นผูที้Éมีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัตํÉา มีความตอ้งการดา้นอาํนาจสูง 

โดยมีความสามารถในการใชอ้าํนาจกระตุน้จูงใจใหบุ้คคลในองคก์ารทาํงานเพืÉอเป้าหมาย 

ขององคก์าร 

 3.  ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two-factors theory) เรียกอีกอยา่งว่า 

ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัคา้จุนหรือทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัเกืÊอหนุน มี 2 ประเภท ดงันีÊ  (Herzberg  

et al., 1959, pp. 113-115)  

  3.1  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

ซึÉงเป็นปัจจยัทีÉสมัพนัธก์บัตวังานโดยตรง ประกอบดว้ย 

   3.1.1  การไดรั้บความสาํเร็จ 

   3.1.2  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

   3.1.3  ความกา้วหนา้หรือโอกาสเจริญเติบโตในตาํแหน่ง 

   3.1.4  ตวังานเอง 

   3.1.5  การไดรั้บผดิชอบต่องาน 

  3.2  ปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัเพืÉอการคงอยู ่(Hygiene factors or maintenance 

factors) เป็นปัจจยัทีÉป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในงาน ซึÉงเกีÉยวกบัสภาพแวดลอ้ม                  

ทีÉอยูน่อกตวังาน ประกอบดว้ย 
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   3.2.1  สถานภาพในองคก์ารรวมถึงสภาพการทาํงาน 

   3.2.2  สมัพนัธภาพกบับุคลากรในองคก์าร 

   3.2.3  คุณภาพของการควบคุมบงัคบับญัชา 

3.2.4  นโยบายและการบริหารขององคก์าร 

3.2.5  เงินเดือนหรือค่าจา้ง 

 เฮอร์ซเบอร์ (Herzberg) เชืÉอว่าปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในงานโดยตรง 

หากองคก์ารสามารถจดัปัจจยัสูงทีÉเหมาะสมเพียงพอกบัความตอ้งการของบุคคลแลว้จะเป็นส่วนทีÉ

สร้างแรงจูงใจเหนีÉยวรัÊ งใหบุ้คคลเกิดความผกูพนักบังานและองคก์ารโดยตรง 

 4.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ แมคเกรเกอร์ (McGregor’s theory X and theory Y) 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y อธิบายถึงลกัษณะและการทาํงานของมนุษยไ์ว ้2 แบบ คือ 

 แบบทีÉ 1 เรียกว่า ทฤษฎี X เนืÊอหาของทฤษฎีนีÊ มีว่า มนุษยมี์สญัชาตญาณทีÉหลีกเลีÉยง 

การทาํงานทุกอยา่งเท่าทีÉจะทาํได ้อนัมีสาเหตุมาจากการไม่ชอบทาํงาน ดงันัÊน ผูบ้ริหารจึงตอ้งใช้

วิธีการบงัคบั ใชอ้าํนาจควบคุมสั Éงการหรือข่มขู่ดว้ยการลงโทษ ทัÊงนีÊ เพืÉอใหง้านสาํเร็จตาม

วตัถุประสงค ์

 แบบทีÉ 2 เรียกว่า ทฤษฎี Y กล่าวว่า ปัจจุบนัมนุษยไ์ม่ไดท้าํงานเพียงเพืÉอใหไ้ดเ้งิน 

เพียงอยา่งเดียว แต่ยงัมีส่วนประกอบอีกหลายอยา่งทีÉเป็นสิÉงจูงใจใหพ้อใจกบัการทาํงานซึÉง 

แมคเกรเกอร์ (Mc Gregor) ไดต้ัÊงสมมติฐาน โดยสรุปว่า คนไม่หลีกเลีÉยงงานเสมอไป รับผดิชอบ 

ควบคุมตนเอง จึงเป็นวิธีการทีÉจะทาํใหง้านสาํเร็จ และเป็นผลใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงาน

นัÊนดว้ย 

 สรุปไดว้่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ตัÊงอยูบ่นแนวคิดเดียวกนั แต่อธิบายธรรมชาติ 

ของมนุษยใ์น 2 ดา้น คือ มีความพร้อมทีÉจะทาํงานและมีความพร้อมทีÉจะปฏิเสธงาน 

 ทฤษฎกีารจูงใจทีÉเน้นกระบวนการ (Process theories work motivation)  

 ทฤษฎีการจูงใจทีÉเนน้กระบวนการ เป็นทฤษฎีทีÉอธิบายเกีÉยวกบัการเกิดแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของมนุษย ์ซึÉงจะช่วยใหผู้น้าํไดท้ราบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้าม

เกิดขึÊนไดอ้ยา่งไร เพืÉอทีÉจะสามารถจดัการกระบวนการเกิดแรงจูงใจในตวัผูต้ามได ้

 1.  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) วรูม (Vroom) ไดก้ล่าวว่า ความพึงพอใจ

ไม่ใช่ปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายแต่มีตวัเชืÉอมโยง เช่น รางวลั ผลตอบแทน 

ไดม้าจากการปฏิบติังานแลว้เกิดความพึงพอใจ วรูม (Vroom) ไดก้ล่าวอีกว่า ปกติบุคคลจะพิจารณา

ทางเลือกทีÉมีอยู ่เพืÉอชีÊนาํไปสู่ค่าตอบแทน หรือรางวลัทีÉตอ้งการมากทีÉสุด องคป์ระกอบสาํคญั ไดแ้ก่  

ความคาดหวงั ซึÉงมีอิทธิพลต่อตวัเลือกหรือความคาดหวงักบัคุณค่าหรือความพึงพอใจ 
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 Vroom (1964, p. 174) ไดก้ล่าวว่า บุคคลจะร่วมกิจกรรมทีÉคาดหวงัว่าจะไดรั้บรางวลัหรือ

สิÉงต่าง ๆ ตามทีÉปรารถนาและมีความเชืÉอว่า พฤติกรรมอาจนาํไปสู่เป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้

โดย วรูม (Vroom) เรียกว่า ความคาดหวงั (Expectancy) ซึÉงเขียนเป็นสูตรได ้ดงันีÊ  

  

      แรงจูงใจ = ความอยาก X ความคาดหวงั 
 

 จากแนวคิดดงักล่าวจะเห็นไดว้่า การปฏิบติังานของบุคคลจะไดรั้บผลกระทบโดยตรง

จากสิÉงทีÉคาดหวงัจะเกิดขึÊนซึÉงอาจจะเป็นรางวลัหรือการลงโทษก็ได ้ดงันัÊน ควรจะคาํนึงถึงการรับรู้

ของปัจเจกบุคคลว่า เมืÉอไดท้าํสิÉงนัÊนแลว้ผลทีÉไดรั้บจะคุม้ค่าหรือไม่ ผูป้ฏิบติังานในแต่ละคน 

จะมีความอยากและความคาดหวงัเฉพาะคน ซึÉงเป็นกลไกทีÉจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา 

 2.  ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย (The goal setting theory) ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย

พฒันาโดย Locke (1976) เป็นแนวคิดเกีÉยวกบัสถานทีÉทาํงานเป็นหลกั โดยลอ็คเชืÉอว่าแรงจูงใจ

ขัÊนตน้ของบุคคลมาจากสถานะ ตาํแหน่งหนา้ทีÉการงาน ทีÉจะเป็นปัจจยัทาใหเ้ป้าหมายทีÉกาํหนดไว้

ประสบความสาํเร็จ 

 ลอ็ค กล่าวว่า เป้าหมาย (Goal) หมายถึง วตัถุประสงคที์Éตอ้งการทาใหส้าํเร็จ โดยเป็น 

ทีÉยอมรับกนัว่า การกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานเป็นทีÉมาของการปฏิบติังานอยา่งเป็นรูปธรรม

และมีทิศทางทีÉชดัเจน และการทีÉเป้าหมายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมไดจ้ะตอ้งอยูภ่ายใตส้ภาวะ 

2 ประการ คือ บุคคลจะตอ้งไดรั้บรู้ในเป้าหมาย และบุคคลจะตอ้งยอมรับว่าเป้าหมาย คือ สิÉงทีÉเขา

จะตอ้งปฏิบติัเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมาย หลกัการกาํหนดเป้าหมายขององคก์ารมีจุดมุ่งหมาย 2 ประการ 

ไดแ้ก่ 1) ใชเ้ป็นกรอบเพืÉอการจูงใจในการนาํ ผูน้าํและสมาชิกสามารถทีÉจะกาํหนดเป้าหมาย 

ในการดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย 2) เป้าหมายสามารถใชเ้ป็นเครืÉองมือเพืÉอการควบคุม 

กาํกบัติดตามผลการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล การควบคุมถือเป็นหนา้ทีÉอยา่งหนึÉงของการนาํ 

ทีÉช่วยกาํกบัใหก้ารปฏิบติังานขององคก์ารเป็นไปไดด้ว้ยดี 

 3.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) นาํเสนอโดยอดมัส์ (Adams) เป็นทฤษฎี 

ทีÉพฒันามาจากแนวความคิดเกีÉยวกบัธรรมชาติของมนุษยที์ÉเชืÉอว่า การจูงใจจะเกิดขึÊนเนืÉอง 

จากการทีÉบุคคลในองคก์ารรับรู้ถึงระดบัความเสมอภาคในสภาพของการทาํงานของตนเอง 

 ความเสมอภาค หมายถึง การทีÉบุคคลรับรู้ผลลพัธข์องตนเองโดยตอ้งใชผ้ลลพัธ ์

ของบุคคลอืÉนหรือผลประโยชน์ทีÉไดรั้บเมืÉอเปรียบเทียบกบับุคคลอืÉนมาเป็นสิÉงเปรียบเทียบ เช่น 

ถา้บุคคลรู้ว่าเขาไดรั้บค่าจา้งนอ้ยกว่าเพืÉอนร่วมงานทีÉมีภารกิจ อายงุาน และคุณภาพงาน 

อยา่งเดียวกนั จะทาํใหบุ้คคลนัÊนเกิดความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการปฏิบติัทีÉไม่เสมอภาคหรือ 

ความไม่เป็นธรรม ทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจขึÊน 
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 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Alderfer 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s existence-relaredness growth theory 

E.R.G. Theory) เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton alderfer) เป็นบุคคลหนึÉงทีÉศึกษาทฤษฎี 

ความตอ้งการของมนุษยแ์ละไดรั้บอิทธิพลจากแนวคิดของ เมอร์เรย ์(Murray) อลัเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer, 1972, pp. 507-532) ไดเ้สนอทฤษฎีเกีÉยวขอ้งกบัความตอ้งการขัÊนพืÊนฐานของมนุษย ์

แต่ไม่คาํนึงถึงขัÊนความตอ้งการว่า ความตอ้งการใดเกิดขึÊนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ  

อยา่งอาจเกิดขึÊนพร้อมกนัได ้โดยการศึกษาของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) สรุปความตอ้งการของ

มนุษยมี์เพียง 3 ประเภท ดงันีÊ  

 1.  ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการพืÊนฐานของ 

ร่างกายเพืÉอใหม้นุษยด์ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เครืÉองนุ่งห่ม ทีÉอยูอ่าศยั ยารักษาโรค 

การไดรั้บการตอบสนองสิÉงจาํเป็นพืÊนฐานในการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน การปกครอง 

บงัคบับญัชา ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น เป็นตน้ สาํหรับชีวิตจริงในองคก์ารนัÊน 

การตอ้งการเงินโบนสั และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพเงืÉอนไขการทาํงานทีÉดีและสญัญา

การว่าจา้งเหล่านีÊลว้นแต่เป็นเครืÉองมือตอบสนองสิÉงจูงใจดา้นนีÊทัÊงสิÊนและเป็นความตอ้งการ 

ในระดบัตํÉาสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ย 

ความตอ้งการความปลอดภยัและความมั Éนคงตามทฤษฎีของ มาสโลว ์(Maslow) ผูบ้ริหารสามารถ 

ตอบสนองความตอ้งการในดา้นนีÊไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรม มีสวสัดิการทีÉดี มีเงิน

โบนสัรวมถึงทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมั Éนคงปลอดภยัจากการทางาน ไดรั้บความยติุธรรม 

มีการทาํสญัญาว่าจา้งการทาํงาน เป็นตน้ 

พนิดา จิระสถิตยถ์าวร (2550, หนา้ 7) ไดก้ล่าวว่า ความรู้สึกมั Éนคงปลอดภยัเป็นความรู้สึก

มั Éนคงในการทาํงาน รับการปฏิบติังานอยา่งเท่าเทียมกนั มีรายไดดี้ และมีหลกัประกนัต่าง ๆ                      

ในการทาํงานอยา่งเพียงพอ 

 วินยั เกืÊอกูล (2552, หนา้ 24) ไดก้ล่าวว่า ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็น

ความรู้สึกเจตคติทีÉดีต่อการปฏิบติังาน โดยไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทัÊงดา้นวตัถุและ 

ดา้นจิตใจ โดยมีพฤติกรรมทีÉแสดงออกโดยเอาใจใส่ต่องาน ขยนั เสียสละ เห็นแก่ประโยชน์

ส่วนรวม มีความสามคัคีเป็นนํÊ าหนึÉงใจเดียวกนั และไม่ขาดหรือหยดุงานโดยไม่จาํเป็น สบายใจทีÉได้

ทาํงานและอยูร่่วมกบัเพืÉอนร่วมงานได ้

 กนัธอร กลุบุตรดี (2553, หนา้ 21) ไดก้ล่าวว่า การไดรั้บการตอบสนองสิÉงจาํเป็นพืÊนฐาน

ในการดาํรงชีวติ ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน การปกครอง ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  

ความมั Éนคงในการทาํงาน และฐานะทางเศรษฐกิจ 
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 ภคัศจี ปัญญาพืชน์ (2556, หนา้ 22) ไดก้ล่าวไวว้่า บุคคลตอ้งการใหต้นปลอดภยัจาก

ภยนัตรายต่าง ๆ และตราบใดทีÉยงัไม่รู้สึกปลอดภยัหรือมั Éนคง ความตอ้งการอืÉน ๆ ก็ยงัไม่มี  

เมืÉอบุคคลไดรั้บสนองความตอ้งการดา้นความปลอดภยัมั Éนคงแลว้บุคคลจะผกูพนัในสงัคมมากขึÊน 

 สรุปไดว้่า ความตอ้งการในดาํรงชีวติ หมายถึง การไดรั้บการตอบสนองสิÉงจาํเป็น

พืÊนฐานในการดาํรงชีวติ ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัสีÉ (อาหาร เครืÉองนุ่งห่ม ทีÉอยูอ่าศยั และยารักษาโรค) 

สภาพการทาํงาน การปกครอง ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมั Éนคงในการทาํงาน และ

ฐานะทางเศรษฐกิจ 

 2.  ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการทีÉจะให ้

และรับไมตรีจิตจากบุคคลทีÉแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการทีÉมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 

ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ ทัÊงนีÊ ความสมัพนัธเ์หล่านีÊ จะ หมายถึง  

ความตอ้งการทุกชนิดทีÉมีความหมายสาํคญัในเชิงมนุษยสมัพนัธ ์ซึÉงสาํหรับชีวิตจริงในองคก์ารนัÊน 

ความตอ้งการของคนทีÉตอ้งการจะเป็นผูน้าํหรือมียศฐานะเป็นหวัหนา้ ความตอ้งการทีÉจะเป็นผูต้าม

และความตอ้งการอยากมีสายสมัพนัธท์างมิตรภาพจากใคร ๆ เหล่านีÊลว้นจดัอยูใ่นความตอ้งการ 

อยา่งมีสายสมัพนัธท์างสงัคมนีÊ  ถา้เทียบกบัความตอ้งการทีÉมาสโลว ์(Maslow) กาํหนดไวก้็จะเท่ากบั 

ความตอ้งการทางดา้นความมั Éนคงทางใจ การไม่ถูกทอดทิÊง ความตอ้งการทางสงัคมและ 

ความตอ้งการทีÉจะไดรั้บการยกยอ่งจากเพืÉอนร่วมงานและหวัหนา้ 

 พนิดา จิระสถิตยถ์าวร (2550, หนา้ 26) ไดก้ล่าวว่า ความสมัพนัธใ์นหน่วยงานสามารถ

ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจหรือไม่เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน การทีÉครูมีความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน

จึงทาํใหเ้กิดความสามคัคีและมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซึÉงการสร้างสมัพนัธอ์นัดีของ

บุคลากรนัÊนจะตอ้งมีความจริงใจก่อน มีการร่วมมือช่วยเหลือกนัในกิจกรรมต่าง ๆ รับฟัง                  

ความคิดเห็น และมีการแบ่งงานอยา่งถูกตอ้ง ไม่ปฏิบติังานซํÊ าซอ้นจนเป็นเหตุใหเ้กิดความขดัแยง้  

จะทาํใหค้รูในโรงเรียนอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข มีแรงจูงใจตลอดการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี  

มีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายของโรงเรียนในทีÉสุด 

 สมภพ แซ่โก (2551, หนา้ 35) ไดก้ล่าวว่า ความสมัพนัธใ์นหน่วยงานเป็นการปฏิบติังาน

โดยใหค้วามเป็นกนัเอง เอาใจใส่ ใหค้วามช่วยเหลือ เสริมสร้างทศันคติในการติดต่อระหว่างบุคคล

มีความเสมอตน้เสมอปลาย รับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั ถา้ครูมีความสมัพนัธที์Éดีต่อกนัแลว้            

ก็จะทาํใหส้ามารถปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานทาํใหง้าน                          

มีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายของโรงเรียนได ้

นงนารถ โซ๊ะมณี (2552, หนา้ 9) ไดก้ล่าวว่า ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานเป็น

ความรู้สึกของครูทีÉมีต่อความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนและเพืÉอนร่วมงาน อนัแสดงถึง
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ความสามารถทีÉจะทาํงานร่วมกนัเป็นอยา่งดี มีความเป็นกนัเองระหว่างผูบ้ริหารกบัเพืÉอนร่วมงาน 

การดูแลเอาใจใส่ การไดรั้บความช่วยเหลือ ความเสมอภาคและมีคุณธรรมจริยธรรม 

ภคัศจี ปัญญาพืชน์ (2556, หนา้ 25) ไดก้ล่าวว่า ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน คือ                    

การปฏิบติังานโดยใหค้วามเป็นกนัเอง เอาใจใส่ความช่วยเหลือ เสริมสร้างทศันคติทีÉดีในการติดต่อ

ระหว่างบุคคล มีความเสมอตน้เสมอปลาย รับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั ก็จะทาํใหส้ามารถ

ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 

 สรุปไดว้่า ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ หมายถึง ความสมัพนัธร์ะหว่างเพืÉอนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งการการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งจากบุคคลอืÉน การใหค้วามช่วยเหลือให้

ความเป็นกนัเองกบัเพืÉอนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน

ร่วมกนัอยา่งมีความสุข และมีประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมาย 

 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) ความตอ้งการชนิดนีÊจะเป็น

ความตอ้งการทีÉเกีÉยวกบัเรืÉองราวของการพฒันาการเปลีÉยนแปลงฐานะสภาพและการเติบโตกา้วหนา้

ของคนผูท้าํงาน ความตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความริเริÉมบุกเบิก มีขอบเขตอาํนาจขยายกวา้งออกไป

เรืÉอยและการพฒันาเติบโตดว้ยความรู้ความสามารถ ต่างก็เป็นความตอ้งการประเภทนีÊ  

 ซึÉงสาํหรับชีวิตจริงในองคก์ารนัÊน ความตอ้งการทีÉจะไดรั้บความผดิชอบเพิÉม หรือ 

ความตอ้งการอยากไดท้าํกิจกรรมทีÉมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ ๆ และไดมี้โอกาสเขา้ไป

สมัผสักบังานใหม่ ๆ อีกหลาย ๆ ดา้นมากขึÊน เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคล ซึÉง 

มีความเป็นรูปธรรมตํÉาสุดประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่งเชิงบวกดว้ยความตอ้งการประสบ

ความสาํเร็จในชีวติ ตามทฤษฎีของ มาสโลว ์(Maslow) ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันา

ตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งหรือมอบหมายใหรั้บผดิชอบต่อ

งานกวา้งขึÊน โดยมีหนา้ทีÉการงานสูงขึÊนอนัเป็นโอกาสทีÉพนกังานจะกา้วหนา้ไปสู่ความสาํเร็จ 

พนิดา จิระสถิตยถ์าวร (2550, หนา้ 7) ไดก้ล่าวว่า ความรูสึกประสบความสาํเร็จเป็น

ความรู้สึกประสบผลสาํเร็จของชีวิต การทีÉบุคคลสามารถสร้างผลงานทีÉเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและ

ตนไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่าง ๆ จากความสาํเร็จทีÉเกิดขึÊน โดยอาจจะเป็นตวัเงินหรือไม่

ก็ไดแ้ลว้แต่ความมุ่งหมายของแต่ละคน บุคคลทีÉทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จจะตอ้งเป็นบุคคลทีÉมี

ความมุ่งมั Éน มีความตอ้งการทีÉจะประสบผลสาํเร็จ ซึÉงจะทาํใหมี้ความมุ่งหวงัและความปรารถนาทีÉ

จะปฏิบติังานจนเกิดความสาํเร็จเป็นประโยชนต่์อหน่วยงานและตนเอง 

 รสสุคนธ ์เหลก็เพชร (2555, หนา้ 6) ไดก้ล่าวว่า ความสาํเร็จในงานเป็นความสามารถ

ของบุคคลทีÉทาํงานจนประสบผลสาํเร็จไดต้ามเป้าหมาย หรือสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดป้ระสบ

ผลสาํเร็จอยา่งดี เป็นทีÉพอใจแก่ตนเองและเพืÉอนร่วมงาน 
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 สมภพ แซ่โก (2551, หนา้ 7) ไดก้ล่าวว่า ความรู้สึกประสบความสาํเร็จเป็นความรู้ทีÉได้

ทาํงานเสร็จสิÊนและประสบความสาํเร็จอยา่งดี การโอกาสแสดงฝีมือในการทาํงาน ความสามารถ

สร้างผลงานทีÉเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร และทาํงานอยา่งมีแบบแผน มีขัÊนตอน ส่งผลใหมี้

ความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานอยา่งยิ ÉงขึÊน 

 นิลวรรณ โยชะนงั (2555, หนา้ 8) ไดก้ล่าวว่า ความสาํเร็จในหนา้ทีÉการงานเป็น

ความรู้สึกปลาบปลืÊมและความพอใจในผลสาํเร็จของงานทีÉไดรั้บมอบหมาย หรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

ไดผ้ลสาํเร็จ 

 ภคัศจี ปัญญาพืชน์ (2556, หนา้ 21) ไดก้ล่าวว่า ความรู้สึกประสบความสาํเร็จใน                    

การปฏิบติังาน คือ การทีÉบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จสิÊนและประสบความสาํเร็จอยา่งดี โดยบุคคล

สามารถสร้างผลงานทีÉเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร และตวัเองไดรั้บผลประโยชนต์อบแทนในรูปแบบ

ต่าง ๆ จากความสาํเร็จทีÉเกิดขึÊนบุคคลจะประสบความสาํเร็จไดต้อ้งทาํงานอยา่งมีแผน มีขัÊนตอน 

รู้จกัคิด รู้จกัพูด และรู้จกัปฏิบติังานดว้ยฝีมือตนเองเพืÉอมุ่งสู่เป้าหมายทีÉตัÊงไว ้เป็นทีÉรวมของบุคลกร

ทีÉมีความรับผดิชอบและมีนํÊ าใจ แต่ละคนมุ่งมั ÉนและปรารถนาทีÉจะปฏิบติังานและปฏิบติัตนใหเ้กิด

ผลสาํเร็จ เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารและตนเอง ความสาํเร็จของงานจึงเป็นปัจจยัทีÉสามารถส่งผลต่อ

แรงจูงใจของครู 

 สรุปไดว้่า ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ หมายถึง การไดรั้บความสาํเร็จใน                    

การปฏิบติั หนา้ทีÉและไดรั้บความสาํเร็จในทุกสิÉงทุกอยา่งตามทีÉนึกคิดและมุ่งหวงัเอาไวด้ว้ยฝีมือ

ของตนเอง การไดแ้สดงโอกาสแสดงฝีมือในการทาํงาน สามารถสร้างผลงานทีÉเกิดประโยชน์ต่อ

องคก์าร และทาํงานอยา่งมีแบบแผน มีขัÊนตอน ส่งผลใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานยิ ÉงขึÊนจน

เกิดความสาํเร็จเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและตนเอง 

 Alderfer (1972) ไดส้ร้างขอ้สรุป (Assumption) ของการเกิดแรงจูงใจว่า ประกอบดว้ย

กลไกทีÉเกีÉยวกบัความตอ้งการของมนุษย ์3 ประการ คือ 

 1.  ความตอ้งการทีÉไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) คือ หากความตอ้งการระดบั

ใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ยไป ความตอ้งการประเภทนัÊนจะคงมีอยูสู่ง เช่น ถา้พนกังานไดรั้บ 

การตอบสนองดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งนอ้ยเกินไป ความตอ้งการดา้นเงินเดือนหรือค่าจา้งจะสูง 

ครูผูส้อนทีÉไดรั้บการตอบสนองดา้นสวสัดิการทีÉอยูอ่าศยัจากโรงเรียนนอ้ย ความตอ้งการดา้นทีÉพกั

อาศยัจะอยูใ่นระดบัมาก เป็นตน้ 

 2.  ขนาดความตอ้งการ (Desire strength) หากความตอ้งการประเภททีÉอยูใ่นระดบัตํÉา เช่น 

ความตอ้งการดา้นความคงอยูไ่ดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ จะทาํใหค้วามตอ้งการประเภททีÉอยู่

ระดบัทีÉสูงกว่า เช่น ความตอ้งการความกา้วหนา้จะมีมากยิ ÉงขึÊน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้งานไดรั้บ 
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การตอบแทนดา้นค่าจา้งและอืÉน ๆ ทาํใหด้า้นความตอ้งการคงอยูมี่มากเพียงพอแลว้ หวัหนา้งาน 

จะมีความตอ้งการไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพืÉอนร่วมงานหรือมีความสมัพนัธท์างสงัคม

มากขึÊน 

 3.  ความตอ้งการทีÉไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) ถา้หากความตอ้งการ

ประเภททีÉอยูใ่นระดบัสูงกว่ามีอุปสรรค ทาํใหไ้ดรั้บการตอบสนองนอ้ยหรือยงัไม่ไดรั้บ 

การตอบสนองจะส่งผลใหค้วามตอ้งการทีÉอยูใ่นระดบัตํÉากว่ามีความสาํคญัมากยิ ÉงขึÊน เช่น ถา้หวัหนา้ 

งานไม่มีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งหรือเปลีÉยนแปลงไปทาํงานทีÉทา้ทายมากกว่าซึÉงเป็นความตอ้งการ 

ความกา้วหนา้ หวัหนา้งานคนนีÊจะหนัมาสนใจและตอ้งการทีÉจะไดรั้บความอบอุ่น ความสมัพนัธที์Éดี

กบัเพืÉอนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแทนหรือความสมัพนัธท์างสงัคมมีความสาํคญัมากยิ ÉงขึÊน 

หลกัความสาํคญัทัÊง 3 ประการ ดงักล่าวเขียนเป็นแผนภาพไดด้งัภาพทีÉ 2  

 

 
      หมายถึง เสน้ทางของการไดรั้บการตอบสนองความพอใจ และการกา้ว

ไปสู่ความตอ้งการระดบัทีÉสูงขึÊน 

      หมายถึง เสน้ทางของการไม่ไดรั้บการตอบสนองความพอใจและ 

การถดถอยมาสู่ความตอ้งการระดบัทีÉต ํÉาลง 

 

ภาพทีÉ 2  การเกิดแรงจูงใจตามทฤษี E.R.G (วุฒิพล สกลเกียรติ, 2546, หนา้ 193-194)  
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 ลกัษณะตามขอ้สรุป และความสมัพนัธข์องความตอ้งการแต่ละดา้นตามแนวคิดของ 

อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ดงัทีÉกล่าวมา สรุปไดต้ามแผนภาพขา้งบน เนืÊอหาหลกัตามทฤษฎี E.G.R. 

ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) จึงมีลกัษณะทีÉคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีของ มาสโลว ์(Maslow) เป็นอยา่ง

มากเพียงแต่ทฤษฎี EGR ของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) เป็นการหลอมรวมแนวคิดจากมาสโลว ์

ใหก้ระชบัมากยิ ÉงขึÊน ส่วนความแตกต่างของขอ้สรุประหว่างทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

(Maslow) กบัทฤษฎีของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดโ้ดยพิจารณาจาก 2 ประเด็น ไดแ้ก่  

 1.  ลกัษณะความสมัพนัธที์ÉเกิดขึÊนภายในความตอ้งการประเภทต่าง ๆ ตามทฤษฎี 

ความตอ้งการของ มาสโลว ์(Maslow) ความตอ้งการจะไดรั้บการตอบสนองเป็นขัÊน ๆ และกา้วหนา้

ขึÊนไปเรืÉอย ๆ ในลกัษณะแบบขัÊนบนัได กล่าวคือ เมืÉอใดทีÉความตอ้งการระดบัตํÉาไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการระดบัสูงจะมีผลในการสร้างแรงจูงใจ ซึÉงทฤษฎีความตอ้งการ E.G.R .

สรุปในแนวทางเดียวกนั 

 2.  ทิศทางของความตอ้งการ ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) เชืÉอว่า ทิศทาง 

ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเพิÉมขึÊน มีทิศทางเดียว แต่ทฤษฎี E.G.R. จะมีการเคลืÉอนตวัใน 

ทิศทางถอยหลงัดว้ย กล่าวคือ ถา้ความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนอง ประเภทความตอ้งการ 

ทีÉมีผลสูงจะถอยกลบัไปสู่ความตอ้งการทีÉอยูร่ะดบัทีÉต ํÉาลงและจากความจริงในขอ้นีÊ เองทาํให้

ผูบ้ริหารสามารถทราบ ถึงสถานการณ์ต่าง ๆ ซึÉงเป็นอุปสรรคต่อความตอ้งการความกา้วหนา้หรือ 

ความตอ้งการสมัพนัธไ์ดซึ้Éงสถานการณ์ เช่นนีÊ  อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ชีÊ ใหเ้ห็นว่าประเภท 

ความตอ้งการทีÉอยูต่ ํÉาลงไปจะมี ความสาํคญัในการจูงใจทนัที 

 ฉะนัÊน ทฤษฎีแรงจูงใจของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ทีÉกล่าวมาขา้งตน้ประกอบดว้ย

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต ดา้นความตอ้งการดา้น

สมัพนัธภาพและดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ซึÉงปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นอีก

ปัจจยัหนึÉงทีÉส่งผลใหบุ้คลากรขององคก์ารมีความมุ่งมั Éน และตัÊงทาํงานเพิÉมมากขึÊน เพืÉอใหอ้งคก์าร 

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิÉมมากขึÊน ผูบ้ริหารองคก์ารควรศึกษาและนาํมาประยกุตใ์ช ้

เพืÉอกระตุน้บุคลากรในองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพมีประสิทธิภาพและ 

มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากขึÊน ผูว้ิจยัจึงสนใจนาํเอาทฤษฎีแรงจูงใจของ อลัเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer) มาเป็นกรอบในการวิจยัครัÊ งนีÊ  
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ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน กับคุณภาพ

ชีวติการทํางาน 

  จากทีÉ Schermerhorn (1999) ใหค้วามหมายวฒันธรรมองคก์าร ว่า เป็นระบบความเชืÉอ 

(Beliefs) และค่านิยมร่วม (Values) ทีÉมีการพฒันาขึÊนมาภายในองคก์ารและชีÊนาํพฤติกรรมของ

สมาชิก นัÊน สญัญา สญัญาวิวฒัน ์(2546) ก็ไดนิ้ยามความหมายวฒันธรรมองคก์าร ว่า เป็นกฎเกณฑ์

ทีÉไม่เป็นทางการในหน่วยงาน ซึÉงพนกังานใหม่ตอ้งเรียนรู้เพืÉอทีÉจะสามารถทาํงานในหน่วยงานนัÊน

ได ้หรือ หมายถึง พฤติกรรมทีÉปฏิบติักนัอยา่งสมํÉาเสมอ มีความรู้ ความคิด ความเชืÉอขอ้สมมติ

พืÊนฐาน (Basic Assumptions) และ/ หรือค่านิยมทีÉมีอยูใ่นจิตใจร่วมกนัของคนจาํนวนหนึÉงหรือ 

ส่วนใหญ่ในองคก์รคนกลุ่มดงักล่าวใชร้ะบบความรู้ความคิดร่วมนีÊ เป็นแนวทางในการคิดตดัสินใจ 

และทาํความเขา้ใจสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ซึÉงเมืÉอพิจารณานิยามความหมายขา้งตน้แลว้ 

วฒันธรรมองคก์าร ก็คือ ค่านิยม ความเชืÉอ หรือสิÉงทีÉถือปฏิบติัสืบต่อกนัมาในองคก์ารนัÊน ๆ หาก

หน่วยงานมีการส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ารใหเ้ขม้แข็งและสามารถตอบสนองในเชิงสนบัสนุน             

คนในองคก์าร การทาํงานก็จะมีประสิทธิภาพ แต่ในทางกลบักนัหากวฒันธรรมองคก์ารอ่อนแอ             

ก็อาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กนั ส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติการทาํงานของคนในองคก์ารลดลงดว้ย 

องคก์ารจึงควรส่งเสริมหรือกาํหนดวฒันธรรมองคก์าร เพืÉอใหค้นในองคก์ารมีแนวทาง                            

ในการปฏิบติังานแบบเดียวกนั กจ็ะสามารถส่งเสริมใหเ้กิดคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉดีไดด้ว้ย 

ดงัทีÉ Huse and Cumming (1985, pp. 198-199) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน                                        

เป็นความสอดคลอ้งกนัระหว่างความปรารถนา หรือความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลกบั

ประสิทธิผลขององคก์าร หรืออีกนยัหนึÉงคุณภาพชีวิตการทาํงาน คือ ประสิทธิผลขององคก์าร               

อนัเนืÉองมาจากความผาสุก (Well being) ในงานของผูป้ฏิบติังาน ซึÉงเป็นผลสืบเนืÉองมาจากการรับรู้

ประสบการณ์ในการทาํงาน ซึÉงทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจ คือ ประการแรกช่วยเพิÉมผลผลิตของ

องคก์าร ประการทีÉสองช่วยเพิÉมพูนขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาใน

การทาํงาน ประการสุดทา้ยคุณภาพชีวติการทาํงานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 

Carrell (1992, p. 32) ก็ไดก้ล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการทาํงานว่า เป็นความพยายามทีÉจะให ้                    

ความตอ้งการส่วนบุคคลของพนกังานไดรั้บการสนองตอบในการทาํงานของพวกเขา และ                               

การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานนัÊน องคก์ารทาํไดท้ัÊงในดา้นสงัคม และดา้น

รับผดิชอบในเชิงจริยธรรม โดยโปรแกรมคุณภาพชีวติในการทาํงานนัÊน จะเนน้ไปทีÉการสร้าง             

ความสบายใจ สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉปลอดภยั และโดยเฉพาะ พยายามสร้างใหค้นงานมี              

ความสนุกกบังาน เหมือนกาํลงัเล่นสนุกอยูก่บัเพืÉอน อนัจะทาํใหพ้นกังานมีความสมบูรณ์ทัÊงทาง

ร่างกายและจิตใจ กระปรีÊ กระเปร่า และมีความคิดสร้างสรรคที์ÉดีขึÊน ซึÉงจะส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานมากขึÊน และช่วยเพิÉมผลผลิตไดม้ากขึÊนดว้ยสอดคลอ้งกบั อมรรัตน ์พงศป์าน 

(2550) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารและคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสงักดั                           

กรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ ในการศึกษาครัÊ งนีÊทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการ

สงักดักรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ ดว้ยแบบสอบถามจาํนวน 177 คน ผลการศึกษาพบว่า 

วฒันธรรมองคก์ารทัÊง 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และลกัษณะ           

ตัÊงรับ-กา้วร้าว มีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวม ของขา้ราชการสงักดั                    

กรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั.05 นัÊน จะเห็นไดว้่า             

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ก็เกิดจากค่านิยมซึÉงไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน และเป็นสิÉงทีÉ            

ถือปฏิบติัต่อ ๆ กนัมาจนเป็นวฒันธรรมทีÉสืบทอดต่อ ๆ กนัมาภายใตเ้กณฑข์องวฒันธรรมองคก์าร

ของหน่วยงานนัÊน ๆ วฒันธรรมองคก์าร นัÊนมีอิทธิพลอยา่งมากต่อสภาพแวดลอ้มและพฤติกรรม

ของคนในหน่วยงาน หากหน่วยงานมีลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารในทางลบ ก็จะทาํใหคุ้ณภาพชีวติ

การทาํงานในหน่วยงานลดลง แต่หากวฒันธรรมองคก์ารเป็นไปในทางบวก ก็จะทาํใหคุ้ณภาพชีวิต

การทาํงานอยูใ่นระดบัทีÉดีขึÊน บุคลากรจะมีความกระตือรือร้น มีแรงจูงใจในการทาํงาน พร้อมทีÉจะ

ทุ่มเทใหก้บัการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ  

 สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธก์บัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

วฒันธรรมองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของ

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 Mainiero and Tromley (1994) ไดใ้หค้วามเห็นไวว้่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นสิÉงทีÉมีคุณค่า

และมีหนา้ทีÉ เพราะความเชืÉอและค่านิยมนัÊนร่วมทาํใหย้กระดบัความร่วมมือและความผกูพนั ซึÉง

พฤติกรรมดงักล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานโดยตรง และวฒันธรรมองคก์ารช่วยผลกัดนั

ใหอ้งคก์ารกระทาํในสิÉงทีÉถูกทีÉควรเพืÉอความอยูร่อด ซึÉง Ogbonna (1993) ชีÊใหเ้ห็นว่าวฒันธรรม

องคก์ารเป็นองคป์ระกอบทีÉสาํคญัอนัหนึÉงในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพราะการจดัการ

วฒันธรรมองคก์ารส่งผลใหบุ้คลากรมีความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนั และทุ่มเทใหก้บัหน่วยงาน 

ดงันัÊน วฒันธรรมองคก์ารจะสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคก์าร โดยเป็นวิถี 

ในการปฏิบติังานร่วมกนัสืบทอดกนัมาจนเกิดเป็นพฤติกรรมทีÉคุน้เคย ซึÉงมีผลต่อพฤติกรรมและ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคคลในองคก์าร สอดคลอ้งกบั  สุรพล พยอมแยม้ (2545) กล่าวว่า 

อาํนาจในการจูงใจหรือศกัยภาพทีÉจูงใจใหค้นทาํงานเป็นส่วนกาํหนดหรือ ส่งผลใหบุ้คคล

ปฏิบติังานตามเป้าหมายทีÉตอ้งการ ทัÊงนีÊตามธรรมชาติแลว้เกิดจากแรงจูงใจภายในของผูป้ฏิบติังาน
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เอง และความพึงพอใจในงาน ลว้นแต่เป็นสิÉงสาํคญัทีÉส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงานทีÉตนทาํ 

ผูป้ฏิบติังานไม่วิตกกงัวลกบัความมั Éนคงในการทาํงาน การไดรั้บผลตอบแทนทีÉเป็นธรรมและ 

การทาํงานร่วมกบัผูอื้Éน หรือวิธีการเพิÉมความใส่ใจตามทีÉทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทาํงานก็ยิ Éงจะ

ไดผ้ลดีขึÊน จะเห็นไดว้่า คุณภาพชีวติในการทาํงานทีÉดีก็มีอิทธิพลทาํใหเ้กิดแรงจูงใจใน                        

การปฏิบติังาน หรือเกิดความพึงพอใจในองคก์ารได ้ซึÉงส่งผลใหเ้กิดสมัพนัธภาพระหว่างกลุ่มคน 

หรือปฏิสมัพนัธภ์ายในหมู่คณะในการทาํงานร่วมกนั ซึÉงถือว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                      

เป็นตวัช่วยใหง้านบรรลุผล 

 สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อกบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 งานวจิยัในประเทศ 

 ณิชา ตนับุญต่อ (2554) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ของธนาคารออมสิน สาขาในจงัหวดัเชียงใหม่โดยใชแ้นวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงานตามมาตรฐาน

ระบบการบริหารจดัการคุณภาพชีวิตการทาํงานในองคก์ร (Management system of quality of work 

life: MS-QWL) มีคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และผูต้อบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมากต่อปัจจยัทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน คือ ดา้นจิต

วิญญาณ รองลงมาคือ ดา้นจิตใจ ดา้นสมัพนัธภาพทางสงัคม ดา้นสิÉงแวดลอ้ม ดา้นความมั Éนคง 

ในชีวิต และดา้นร่างกาย และพบว่า ความสมัพนัธคุ์ณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการของธนาคารออมสิน สาขาในจงัหวดัเชียงใหม่กบัปัจจยัทัÊง 6 ดา้น ไดแ้ก่  

ดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ ดา้นสมัพนัธภาพทางสงัคม ดา้นสิÉงแวดลอ้ม ดา้นจิตวิญญาณ และ 

ดา้นความมั Éนคงในชีวิต มีการแปรผนัตามกนัในเชิงบวก (R = 0.747) ซึÉงสามารถพยากรณ์คุณภาพ

ชีวิตการทาํงานในภาพรวมไดร้้อยละ 55.79 และเมืÉอพิจารณาจากค่านยัสาํคญัทางสถิติ พบว่า ปัจจยั

ดา้นจิตวิญญาณ และดา้นความมั Éนคงในชีวิตส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01   

 ตรีชฎา อุ่นเรือน (2545) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของลูกจา้งชั Éวคราว               

รายเดือน กรมวิชาการเกษตรในส่วนกลาง แลว้พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของลูกจา้งชั Éวคราว             

รายเดือน กรมวิชาการเกษตรในส่วนกลางนัÊนมีภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเดน็ของ

ปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ระดบัการศึกษาทีÉแตกต่างกนัทาํใหร้ะดบัคุณภาพชีวติการทาํงานมี                    

ความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ในขณะทีÉเพศ อาย ุสถานภาพสมรส จาํนวนผูที้Éตอ้ง
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อุปการะ รายไดต่้อเดือน ส่วนราชการทีÉสงักดั ระยะเวลาทีÉปฏิบติังาน ภาระหนีÊ สิน และการมี

กรรมสิทธิÍ ในทีÉอยูอ่าศยั นัÊนไม่มีผลทาํใหร้ะดบัคุณภาพชีวติการทาํงานมีความแตกต่างกนั                       

ส่วนปัจจยัดา้นการรับรู้มาตรการการลดขนาดกาํลงัคนลงของภาครัฐ และปัจจยัดา้นความพึงพอใจ             

ทีÉมีต่อการเป็นสมาชิกกองทุนประกนัสงัคม มีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของลูกจา้งชั Éวคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตรในส่วนกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ศึกษาทศันคติของพนกังานทีÉมีต่อความสมัพนัธต่์อ

พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร บริษทั คูเวต ปิโตรเลียม ประเทศไทย จาํกดั พบว่า 

ทศันคติการทาํงานดา้นสถานทีÉทาํงานมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดบัตํÉา

ทศันคติการทาํงานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดบัปานกลาง ทศันคติการทาํงาน 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดบัสูง 

 วเรศ ทยามนัทิรนนัท ์(2547) ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวติ                   

การทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้การบินไทย บริษทัการบินไทย 

จาํกดั (มหาชน) ไดพ้บว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อ

องคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และเมืÉอพิจารณาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของกลุ่มตวัอยา่งทัÊง 7 ดา้น 

คือ ผลตอบแทนทีÉยติุธรรมและพอเพียง สภาพทีÉทาํงานทีÉปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ  

การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความมั Éนคงในการทาํงาน สงัคม

สมัพนัธล์กัษณะการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ดา้นภาวะอิสระจากงานอยูใ่นระดบัสูง ระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารทัÊง 4 ดา้น คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร การทุ่มเทใหก้บังาน การยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความภาคภูมิใจในองคก์าร อยูใ่นระดบัสูง การทดสอบสมมติฐาน

พบว่า คุณภาพชีวติการทาํงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลางในทิศ 

ทางบวก ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.334 ทีÉระดบั .05 ซึÉงเป็นไปตามสมมติฐานทีÉตัÊงไว ้ 

 เปรมฤดี ธรรมฤาชุ (2551) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกลุ่มงานพิกดั

อตัราศุลกากร กรมศุลกากร ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกลุ่มงานอตัราศุลกากรทีÉมี เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา เงินเดือน และระยะเวลาทีÉปฏิบติังานแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิต

การทาํงานไม่แตกต่างกนั  

 จนัทปัพา วิเศษโวหาร (2552) ไดศึ้กษาเรืÉอง คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานสตรี 

ในนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัสมุทรปราการ ซึÉงผลจากการศึกษาพบว่า พนกังานสตรีในนิคม

อุตสาหกรรม จงัหวดัสมุทรปราการ มีคุณภาพชีวติ การทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

และจากการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติ การทาํงานของพนกังานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม  
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จงัหวดัสมุทรปราการ ตามตวัแปรของบุคคล พบว่า พนกังานสตรีทีÉ มีอาย ุสถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษาสูงสุด รายไดต่้อเดือน ประสบการณ์ในการทาํงานทีÉแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตโดยรวม 

ไม่แตกต่างกนันกั 

 วิภาสิริ จนัทร์เสว ีและชูใจ อกัษรสมยั (2547) ไดท้าํการศึกษาการสร้างวฒันธรรม 

องคก์าร กรณีบริษทั แอดวานซ ์อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) เพืÉอทีÉจะศึกษาการสร้างวฒันธรรม

องคก์ารหรือแนวคิดดา้นวฒันธรรมองคก์าร และความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์ารกบัความสาํเร็จ

ขององคก์ร การสร้างวฒันธรรมองคก์ารกบับทบาทของฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การสนบัสนุน

ของผูบ้ริหารในการสร้างวฒันธรรมองคก์าร ตลอดจนอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารทีÉมีต่อ               

การปฏิบติังานของพนกังาน พบว่า บริษทัมีแนวคิดดา้นวฒันธรรมองคก์ารว่าเป็นแบบแผน 

พฤติกรรมการทาํงานทีÉพนกังานในบริษทัยดึถือปฏิบติั เพืÉอใหบ้รรลุวิสยัทศัน์และเป้าหมายของ 

ขององคก์าร มุ่งเนน้การใหบ้ริการทีÉเป็นเลิศแก่ลูกคา้ มีกระบวนการทาํงานทีÉดี แกปั้ญหาอยา่ง 

สร้างสรรค ์และพนกังานตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ การทีÉบริษทัประสบความสาํเร็จในการเป็น ผูน้าํ

ธุรกิจคมนาคมไดน้ัÊน มาจากการใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากร ใหค้วามสาํคญักบัวฒันธรรม

องคก์ารและใชเ้ป็นเครืÉองมือในการหล่อหลอมใหพ้นกังานเป็นบุคลากรทีÉมีคุณภาพ สร้างแนว

พฤติกรรมตามค่านิยมหลกั 12 ขอ้ (The AIS Way) โดยฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทสาํคญั 

รวมถึงผูบ้ริหารก็ใหค้วามสาํคญัและสนบัสนุนการสร้างวฒันธรรมองคก์ารในรูปของนโยบาย

งบประมาณจูงใจ ยกยอ่งผูที้Éเป็นแบบอยา่งทีÉดี นอกจากนีÊ ยงัพบว่า วฒันธรรมองคก์ารตามค่านิยม

หลกัของบริษทั (The AIS Way) นัÊน มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีแนวทาง            

การทาํงานทีÉมุ่งเนน้การใหบ้ริการทีÉเป็นเลิศแก่ลูกคา้ มีการประสานงานทีÉดีระหว่างหน่วยงาน                    

มีการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์และตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

 สุรชยั เปียงตัÊง (2547) ไดศึ้กษาวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์ารตามการรับรู้และวฒันธรรม

องคก์ารตามความคาดหวงัของธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย 

ภาคเหนือ โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามใหแ้ก่ประชากรทีÉใชใ้นการศึกษา 

ไดแ้ก่ พนกังานธนาคาร จาํนวน 45 คน ผลการศึกษา สรุปว่า 1) วฒันธรรมองคก์ารตามการรับรู้ของ

พนกังานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ มีลกัษณะ           

ทีÉมีการประสานงานหรือร่วมมือกนั เนน้ความอดทนต่อความขดัแยง้ เนน้การสนบัสนุนทาง                   

การจดัการ และเนน้การริเริÉมส่วนบุคคล 2) วฒันธรรมองคก์ารตามความคาดหวงัของพนกังาน

ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย ภาคเหนือ มีลกัษณะทีÉพนกังาน

มีความตอ้งการใหเ้กิดขึÊน คือ เนน้การสนบัสนุนทางการจดัการ เนน้แบบแผน การติดต่อสืÉอสาร 

เนน้ระบบการใหร้างวลั และเนน้ความอดทนต่อความขดัแยง้ 3) ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่าง
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วฒันธรรมองคก์ารตามการรับรู้และวฒันธรรมองคก์ารตามความคาดหวงัทีÉมีต่อความพึงพอใจ           

ของพนกังาน มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธไ์ปในทางลบทุกค่า ยกเวน้เพียงลกัษณะวฒันธรรม

องคก์ารดา้นการควบคุม ทีÉมีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.00 กล่าวคือ ความไม่สอดคลอ้งกนั

ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารตามการรับรู้กบัวฒันธรรมองคก์าร ตามความคาดหวงัทีÉมีต่อ                        

ความพึงพอใจของพนกังานเกือบทุกค่า ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .01 4) ขอ้เสนอแนะแนวทาง            

การปรับปรุงเปลีÉยนแปลงวฒันธรรมองคก์ารจากวฒันธรรมองคก์าร ตามการรับรู้สู่วฒันธรรม

องคก์ารทีÉคาดหวงั ไดแ้ก่ 4.1) ดา้นระบบการใหร้างวลั ควรมีการจดัใหมี้การปรับปรุงระบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานทีÉเหมาะสมและเป็นธรรมใหม้ากขึÊน ควรปรับปรุงระบบการพิจารณา

เลืÉอนตาํแหน่งใหมี้ความเหมาะสมมากยิ ÉงขึÊน 4.2) ดา้นแบบแผนการติดต่อสืÉอสาร ควรมี                       

การปรับปรุงระบบการติดต่อสืÉอสารภายในธนาคารใหเ้ป็นการติดต่อสืÉอสารทีÉมีความคล่องตวั           

มากขึÊน ลดการติดต่อสืÉอสารแบบเป็นทางการ และจดัใหก้ารติดต่อสืÉอสารเป็นการติดต่อสืÉอสาร 

เป็นแบบ 2 ทาง 4.3) ดา้นการประสานหรือร่วมมือกนั ควรจดัใหพ้นกังานมีการแลกเปลีÉยน               

ความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือกนัเพืÉอใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปดว้ยดี ธนาคารควรมีการกาํหนดให้

หน่วยงานต่าง ๆ มีการแลกเปลีÉยนขอ้มูลซึÉงกนัและกนั เพืÉอใหก้ารดาํ เนินงานมีประสิทธิภาพ  

4.4) ดา้นการสนบัสนุนทางการจดัการ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามช่วยเหลือและคาํปรึกษา 

แก่พนกังาน เมืÉอพนกังานมีปัญหาในการปฏิบติังาน ควรมีการจดัเตรียมขอ้มูลและอุปกรณ์ 

สาํนกังาน เพืÉอเพิÉมความสะดวกในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานเพิÉมขึÊน (4.5) ดา้นความอดทน 

ต่อความขดัแยง้ พนกังานของธนาคารควรมีความอดทนต่อสิÉงทีÉมากระตุน้ ใหเ้กิดความขดัแยง้ 

และการวิพากษว์ิจารณ์โดยตรง ทัÊงจากผูบ้งัคบับญัชาและลูกคา้เพิÉมขึÊนกว่าทีÉเป็นอยู ่

 สุรวี ศุนาลยั (2540) ศึกษาวฒันธรรมองคก์ารของบริษทัในอุตสาหกรรมเยืÉอกระดาษ

สยาม พบว่า วฒันธรรมองคก์ารในภาพรวม ไดแ้ก่ มีความรับผดิชอบต่อหนา้ทีÉ มุ่งผลสาํเร็จของงาน 

และมีจิตสาํนึกต่อคุณค่าสิÉงแวดลอ้ม ส่วนวฒันธรรมทีÉเอืÊอต่อการทาํงานขององคก์าร ไดแ้ก่  

มุ่งมั Éนต่อเป้าหมาย มีส่วนร่วมตดัสินใจและมีบรรยากาศการแข่งขนั วฒันธรรมทีÉเป็นอุปสรรค              

ขององคก์าร ไดแ้ก่ การปฏิสมัพนัธติ์ดต่อระหว่างฝ่ายบริหารและพนกังาน การมอบอาํนาจใน 

ลกัษณะของผูค้วบคุม การสร้างบรรยากาศการแข่งขนัยงัเป็นอุปสรรคต่อองคก์าร เนืÉองจาก 

พนกังานขาดความเขา้ใจในหลกัการ 

 ประพจน์ แยม้ทิม (2550) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผล

การจดัการการศึกษาตามการรับรู้ของผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน พบว่า วฒันธรรม

องคก์ารโดยรวม เมืÉอพิจารณารายดา้น พบว่า วฒันธรรมองคก์ารดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึÉง                

ขององคก์าร การดูแลเอาใจใส่ซึÉงกนัและกนั การใหอ้าํนาจ การประสานร่วมมือกนัของสมาชิก                
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ในสถานศึกษามีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสูงกบัประสิทธิผลการจดัการศึกษา                           

ส่วนความรับผดิชอบของสมาชิกในสถานศึกษา การติดต่อสืÉอสาร การกาํหนดทิศทางทีÉชดัเจน            

การใหก้ารสนบัสนุนและการจดัการมีความสมัพนัธท์างบวกระดบัปานกลางกบัประสิทธิผล                   

การจดัการศึกษา สาํหรับวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมของครูมีความสมัพนัธท์างบวก 

 พนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ไดศึ้กษาเรืÉอง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

ประภสัสรวิทยา อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

ประภสัสรวิทยา อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้น

อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงันีÊ  ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบดา้นความสมัพนัธใ์น

หน่วยงาน ดา้นความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้สึก ประสบความสาํเร็จ                            

ดา้นความมั Éนคงปลอดภยัในการปฏิบติังาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน              

ประภสัสรวิทยา อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามระยะเวลาในการเดินทางจากบา้นถึงโรงเรียน

โดยรวมและดา้นความรู้สึกประสบความสาํเร็จ ดา้นความมั Éนคงปลอดภยัในการปฏิบติังาน                     

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดา้นอืÉน ๆ ไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูโรงเรียนประภสัสรวิทยา อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกนั เมืÉอพิจารณา            

รายดา้น พบว่า ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดา้นอืÉน ๆ                

ไม่แตกต่างกนั 

 ชูชาติ โชติเสน (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอาํเภอคลองหาด สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอาํเภอ

คลองหาด สงักดัสานกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั              

ปานกลาง 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอาํเภอคลองหาด สงักดัสาํนกังาน 

เขตพืÊนทีÉการศึกษาสระแกว้ เขต 1 จาํแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติ 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอาํเภอคลองหาด สงักดั

สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสระแกว้ เขต 1 จาํแนกตามภูมิลาํเนาโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 4) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในอาํเภอคลองหาด 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสระแกว้ เขต 1จาํแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาคญัทางสถิติ 

 จรรยา นิลทรัพย ์(2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่ม

โรงเรียนบางละมุง 2 สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า 1) แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา 

ชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เมืÉอเรียงลาํดบัจากคะแนนเฉลีÉยมากไปหานอ้ย ดงันีÊ  
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ความตอ้งการความสมัพนัธภาพ ความตอ้งการดาํรงชีพ และดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 

2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 3 จาํแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

ในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 3 จาํแนกตาม

ประสบการณ์การทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 เมืÉอจาํแนก 

เป็นรายดา้น พบว่า ความตอ้งการดา้นการดาํรงชีพ และดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนดา้นความตอ้งการความสมัพนัธภาพแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 4) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 3 จาํแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553) ศึกษาปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า พนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย มีแรงจูงใจใน                  

การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัทีÉมีแรงสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 มีตวัแปร 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 

สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัเพืÉอนร่วมงาน สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์ เท่ากบั .447 .446 และ .317 

ตามลาํดบั 

 คณิสร พรไกรเนตร (2557) ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิต 

วฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลในการทาํงานของบุคลากร กลุ่มงานบริหารทั Éวไป สงักดั

สาํนกังานสาธารณสุข จงัหวดันครปฐม พบวา่ 1) ระดบัคุณภาพชีวิต ของบุคลากร กลุ่มงานบริหาร

ทั Éวไป สงักดัสาํนกังาน สาธารณสุขจงัหวดันครปฐม พบว่า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

2) ระดบัวฒันธรรมองคก์าร ของบุคลากร กลุ่มงานบริหารทั Éวไป สงักดัสาํนกังานสาธารณสุข

จงัหวดันครปฐม พบว่า โดยภาพรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3) ระดบัประสิทธิผลในการทาํงานของ

บุคลากร กลุ่มงาน บริหารทั Éวไป สงักดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม พบว่า โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก 4) ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตกบัประสิทธิผลในการทาํงานของบุคลากร 

กลุ่มงาน บริหารทั Éวไป สงักดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม พบว่า คุณภาพชีวิตกบั

ประสิทธิผลในการทาํงาน พิจารณาความสมัพนัธแ์ต่ละดา้นพบว่า ดา้นประสิทธิผลระดบับุคคล 

ดา้นประสิทธิผล ระดบักลุ่มและดา้นประสิทธิผลระดบัองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวติ 



62 

 

อยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติทีÉระดบั .05 5) ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผล

ในการทาํงาน ของบุคลากร กลุ่มงานบริหารทั Éวไป สงักดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม 

พบว่า วฒันธรรม องคก์ารกบัประสิทธิผลในการทาํงานพิจารณาความสมัพนัธแ์ต่ละดา้น พบว่า 

ประสิทธิผลระดบั บุคคล ประสิทธิผลระดบักลุ่มและประสิทธิผลระดบัองคก์ารมีความสมัพนัธก์บั

วฒันธรรม องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 เพญ็ผกา พุ่มพวง (2547) ไดท้าํการศึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะเชิงวิชาชีพ 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์คุณภาพชีวิตการทาํงาน กบัความยดึมั Éนผกูพนัในองคก์าร

ของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย ์ผลการวจิยัพบว่า 1) สมรรถนะเชิงวิชาชีพ วฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์คุณภาพชีวิตการทาํงานและความยดึมั Éนผกูพนัในองคก์าร อยูใ่น

ระดบัสูง 2) สมรรถนะเชิงวิชาชีพ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์คุณภาพชีวิตการทาํงาน   

มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางกบัความยดึมั Éนผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีระดบันยัสาํคญัทีÉระดบั .05 (r = .410. 350 และ .519 ตามลาํดบั 3) ตวัแปรทีÉสามารถร่วมกนั

พยากรณ์ความยดึมั Éนผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบันยัสาํคญัทีÉระดบั .05 คือ 

สมรรถนะเชิงวิชาชีพ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยสามารถร่วมกนัทาํนายความยดึมั Éนผกูพนั           

ในองคก์ารได ้29% (R[superscript 2] = .286) สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ความยดึมั Éนผกูพนั           

ในองคก์าร = .161 สมรรถนะเชิงวิชาชีพ +.425 คุณภาพชีวติการทาํงาน 

 สุมชัฌา ปารัคมาตย ์(2557) ไดท้าํการศึกษาวฒันธรรมองคก์รและองคก์รแห่งการเรียนรู้

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทีÉดีของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา ธนาคาร A สาํนกังานใหญ่ (บางเขน) 

ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ25-34 ปี สถานภาพ สมรส 

การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายได ้20,000-30,000 บาทต่อเดือน และระยะเวลาในการ ปฏิบติังาน 

5-10 ปี และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า วฒันธรรมองคก์รในดา้นวฒันธรรมทีÉ เนน้งาน และ

ดา้นวฒันธรรมแบบเป็นผูน้าํ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทีÉดีของพนกังานธนาคาร A สาํนกังานใหญ่ 

(บางเขน) และองคก์รแห่งการเรียนรู้ในดา้นการมีวิสยัทศันร่์วมกนั ในดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และ

ใน ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบส่งผลต่อคุณภาพชีวิตทีÉดีของพนกังานธนาคาร A สาํนกังานใหญ่ 

(บางเขน) อยา่งมีนยัสาํคญัทีÉระดบั.05 

 รุจิรา เรืองวิไลกฤตย ์(2556) ไดศึ้กษาเรืÉอง การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรม

องคก์ร และแรงจูงใจ ทีÉมีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

บริษทั ทีพีไอ โพลีน จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า งานวิจยันีÊ จึงมีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา              

1) ความแตกต่างของ ลกัษณะส่วนบุคคลทีÉมีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอ โพลีน จาํกดั (มหาชน) 2) เพืÉอศึกษาวฒันธรรมองคก์รทีÉมีอิทธิพลต่อ
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ความจงรักภกัดีในการ ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอ โพลีน จาํกดั 

(มหาชน) 3) เพืÉอศึกษาแรงจูงใจ ทีÉมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอ โพลีน จาํกดั (มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล และทดสอบความตรง ของเนืÊอหาและความน่าเชืÉอถือดว้ยวิธีของครอนแบทร์คกบั

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน ไดร้ะดบัความ เชืÉอมั Éน 0.931 และแจกแบบสอบถามกบัพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั ทีพีไอ โพลีน จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 400 คน และวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น                   

2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง อนุมาน ไดแ้ก่ สถิติหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร

ดว้ยวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) วฒันธรรมองคก์รโดยภาพรวม               

มีผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของ พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ทีพีไอ โพลีน จาํกดั 

และแรงจูงใจในภาพรวมมีผลต่อความจงรักภกัดี ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

บริษทั ทีพีไอ โพลีน จาํกดั 

 วรางคณา เอกอจัฉริยา (2557) ไดศึ้กษาเรืÉอง การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คุณภาพชีวิต 

การทาํงาน ความเครียดกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานขายทางโทรศพัทใ์นบริษทัประกนัภยั 

แห่งหนึÉง การวจิยัครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน ความเครียดกบัผลการปฏิบติังาน และปัจจยัทัÊงหมดสามารถร่วมกนั ทาํนาย

ผลการปฏิบติังานของพนกังานขายทางโทรศพัท ์กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  จาํนวน                  

202 คน เก็บรวมรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์พียร์สนั และการวิเคราะห์ถดถอย  

แบบพหุคูณแบบ Stepwise ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวัและแบบ

ราชการ และคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังานในทางบวก             

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติและแบบ                   

มุ่งผลสาํเร็จมีความสมัพนัธ ์กบัผลการปฏิบติังานในทางบวกและทางลบ ตามลาํดบั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั แบบมุ่งผลสาํเร็จและ

แบบราชการ และคุณภาพชีวติ การทาํงานดา้นค่าตอบแทนทีÉยติุธรรมและเพียงพอ สามารถร่วมกนั

พยากรณ์ผลการปฏิบติังาน ของพนกังานขายทางโทรศพัทอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 

 อมรรัตน์ พงษป์วน (2550) ไดท้าํการศึกษา เรืÉอง ความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์าร

กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการสงักดักรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ การศึกษา           

ครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคส์าํคญั 2 ประการคือ 1) เพืÉอศึกษาวฒันธรรมองคก์ารและคุณภาพชีวิต                   

การทาํงานของขา้ราชการสงักดักรมการ ปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ 2) เพืÉอศึกษาความสมัพนัธ์

ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสงักดักรมการปกครองใน
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จงัหวดัเชียงใหม่ ในการศึกษาครัÊ งนีÊทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการสงักดักรมการปกครอง

ใน จงัหวดัเชียงใหม่ดว้ยแบบสอบถาม จาํนวน 177 คน ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการแจกแจง

ความถีÉ ค่าร้อยละค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์             

ไค-สแควร์ ผลการศึกษาพบว่า 1.  วฒันธรรมองคก์ารของขา้ราชการสงักดักรมการปกครอง                     

ในจงัหวดัเชียงใหม่ ผสมผสานระหว่าง 3 ลกัษณะ เรียงตามลาํดบั ค่าเฉลีÉย คือ ลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าว ลกัษณะสร้างสรรคแ์ละลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา ส่วนคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ

สงักดักรมการ ปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนคุณภาพชีวิต                

การทาํงานรายดา้น ซึÉงอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม คุณภาพชีวิต                   

การทาํงานในระดบั ปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นจงัหวะชีวติ ดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสมัพนัธก์บั

บุคคลอืÉน ดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานทีÉทาํงาน ดา้น

โอกาส พฒันาขีดความสามารถของตนเองและดา้นสภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ คุณภาพชีวติการทาํงานในระดบัตํÉา ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม 2.  

วฒันธรรมองคก์ารทัÊง 3 ลกัษณะ มีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวม ของ

ขา้ราชการสงักดักรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 กนกพร กระจ่างแสง (2560) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเรืÉอง อิทธิพลของแรงจูงใจในการทาํงาน

และการสนบัสนุนจากองคก์รทีÉส่งผลต่อคุณภาพในการปฏิบติังานผา่นความผกูพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรโรงพยาบาลนครธน การวิจยันีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอทดสอบปัจจยัเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ แรงจูงใจ

ในการทาํงาน การสนบัสนุนจากองคก์ร ทีÉมี ต่อปัจจยัผล ไดแ้ก่ คุณภาพในการปฏิบติังานโดยผา่น

ตวัแปรกลาง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ รวบรวมขอ้มูลโดยใช ้แบบสอบถามเป็นเครืÉองมือ

การศึกษากบัพนกังาน พยาบาล ของโรงพยาบาลนครธน จาํกดัจาํนวน 265 คน สถิติทีÉใชใ้นการ 

วิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถีÉ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน สถิติสมัประสิทธิÍ

สหสมัพนัธโ์ดยเป็นสถิติทีÉใช ้หาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ใชก้ารวิเคราะห์

เชิงถดถอยแบบอยา่งง่ายและการถดถอยพหุคูณ เพืÉอใช ้ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจยัพบว่า 

1) แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพในการปฏิบติังานของบุคลกร 2) แรงจูงใจ

ในการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 3) การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพล

ทางบวกต่อคุณภาพการปฏิบติังาน 4) การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร 5) ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณภาพในการปฏิบติังาน ดงันัÊน องคก์ร            

ควรกาํหนดนโยบายหรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ

บุคลากร ซึÉงจะทาํใหบุ้คลากรทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและนาํไปสู่คุณภาพในการปฏิบติังาน            

และสร้างชืÉอเสียงใหก้บัองคก์รต่อไป 
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 จกัรวาล นภากาศ (2554) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวติ 

การทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาลหนองคา้งพลู 

ผลการวิจยั พบว่า 1) ขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาลหนองคา้งพลู มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาลหนองคา้งพลู มีผลการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) คุณภาพชีวติการทาํงานขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาลหนองคา้ง

พล มีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังานขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาลหนองคา้งพลูในเชิง

บวก ในระดบัปานกลาง และ 4) ประชาชนมีความพึงพอใจในการใหบ้ริการของขา้ราชการตาํรวจ 

สถานีตาํรวจนครบาลหนองคา้งพลู อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ดาํรงศกัดิÍ  ดวงสมบูรณ์ (2555) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจการทาํงานของพนกังานประจาํสาํนกังานบริการของบริษทั โท

เทิÉล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชั Éน จาํกดั (มหาชน) การวจิยัครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาระดบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน และศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจของ

พนกังานประจาํสาํนกังานบริการของบริษทัโทเทิÉล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชั Éน จาํกดั (มหาชน) โดย

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานประจาํสาํนกังานบริการของบริษทัโทเทิÉล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชั Éน 

จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 193 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวจิยัคือแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน 

คือ 1) ลกัษณะส่วนบุคคล 2) คุณภาพชีวิตในการทาํงานและ 3) แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน สถิติทีÉใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถีÉ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใชก้ารทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ

ค่าสหสมพนัธแ์บบเพียร์สนั ผลการวิจยั พบว่า พนกังานมีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม              

อยูใ่นระดบัสูง แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง พนกังานทีÉมีเพศ อาย ุอายกุารทาํงาน 

และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานทีÉ r = 0.701 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั บริษทัโทเทิÉล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชั Éน 

จาํกดั (มหาชน) ควรมีนโยบายส่งเสริมทีÉ สอดคลอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจ 

ในการทาํงานของพนกังาน ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานกบักลุ่มตวัอยา่งอืÉน ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง ศึกษาปัจจยัทีÉคาดว่าจะมีความสมัพนัธแ์ละมีผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน เพืÉอรวบรวมองคค์วามรู้ทีÉไดรั้บจากวิจยัไปประยกุตใ์ช้

ในการพฒันาองคก์รใหดี้ขึÊนต่อไป 

 ศิริพร นุชสาํเนียง (2560) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวติ 

การทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจในสงักดัโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ การวจิยั
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ครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงค ์เพืÉอศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจ เพืÉอศึกษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจ และ

เพืÉอศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานทีÉสามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการ

ตาํรวจในสงักดัโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง ขา้ราชการ

ตาํรวจในสงักดัโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ จาํนวน 231 คน ไดจ้ากการสุ่มแบบหลายขัÊนตอน และเก็บ

ขอ้มูลโดยใชแ้บบสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการตาํรวจในสงักดัโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ จาํนวน 

11 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าสถิติ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิÍ  

สหสมัพนัธข์องเพียร์สนั และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัÊนตอน ผลการวิจยัพบว่า 

คุณภาพ ชีวิตการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.42) คุณภาพชีวติ                  

การทาํงานมี ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจในสงักดั

โรงเรียนนายร้อยตาํรวจ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 (r = 0.560**) ตวัแปรทีÉร่วมกนั

พยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงาน ของขา้ราชการตาํรวจในสงักดัโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ไดแ้ก่ ความมั Éนคงและความกา้วหนา้, การมีส่วนร่วมและเป็นทีÉ

ยอมรับทางสงัคม, ความเกีÉยวขอ้งอนัเป็น ประโยชน์ต่อสงัคม, และค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและ

ยติุธรรม โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจใน การทาํงานของขา้ราชการตาํรวจเท่ากบั 0.649  

(R2 = 0.649) สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน มีดงันีÊ  แรงจูงใจในการทาํงาน = 0.313 ความมั Éนคงและ

ความกา้วหนา้ในงาน + 0.292 การมีส่วนร่วมและเป็นทีÉยอมรับทางสงัคม + 0.230 ความเกีÉยวขอ้ง 

อนัเป็นประโยชนต่์อสงัคม + 0.144 ค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม 

 ชูเกียรติ ยิ Êมพวง (2554) ไดศึ้กษาวจิยัเรืÉอง แรงจูงใจทีÉมีผลต่อการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา 

บริษทั บางกอกกลา๊ส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ทีÉแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ทีÉแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จากผลการวิเคราะห์สมการ

ถดถอยพหุคูณเชิงเสน้ พบว่า ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ํÊ าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน                         

(Ŷ T) = 1.481+0.360 X1+0.3037 X2 สามารถทาํนายสมการของการพยากรณ์ได ้34.40 และมีค่า

สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธพ์หุคูณเท่ากบั 0.591 

 ณัฏฐณิชา อรุณเลิศรัศมี (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรม

องคก์ารกบัสมดุลชีวิตการทาํงานของพนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังาน ธนาคารออมสิน

สาํนกังานใหญ่ ผลการวจิยัพบว่า 1) พนกังาน ธนาคารออมสินมีทศันะต่อวฒันธรรมองคก์าร

ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาและ ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวอยูใ่นระดบัปานกลาง                  

2) พนกังานมีสมดุลชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบั ปานกลาง 3) พนกังานทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
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ระดบัการศึกษาและอายงุานแตกต่างกนั มีสมดุลชีวิตการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .01 และ .05 ตามลาํดบั ส่วนพนกังานทีÉมี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อาย ุสถานภาพสมรส

และรายไดแ้ตกต่างกนัมีสมดุลชีวิตการทาํงานไม่แตกต่าง กนั 4) วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ

สร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาและลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว มีความสมัพนัธก์บัสมดุลชีวิต                 

การทาํงานของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 เชาวนี พนัธุล์าภะ (2560) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง วฒันธรรมองคก์ารทีÉส่งผลต่อสมรรถนะ

หลกัของบุคลากรสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการวิจยัพบว่า 1) สถาบนั

ชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคม์ากทีÉสุด รองลงมาคือ วฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ตามลาํดบั                       

2) บุคลากรของสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ มีสมรรถนะหลกัดา้นความรับผดิชอบใน                         

มากทีÉสุด รองลงมา คือ ความยดึมั Éนในคุณธรรม การทาํงานเป็นทีม การมุ่งผลสมัฤทธิÍ และ                    

วางแผนการทาํงานอยา่งเป็นระบบ ตามลาํดบั 3) วฒันธรรมองคก์ารทีÉมีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะ

หลกัของบุคลากรสถาบนัฯ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 มากทีÉสุด คือ วฒันธรรมองคก์าร

ลกัษณะสร้างสรรคร์องลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว โดยมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบสมรรถนะหลกัส่วนวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา ไม่มีความสมัพนัธก์บั

สมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบนัชีววิทยาสตร์โมเลกลุ มหาวิทยาลยัมหิดล 

 พีระ สุทธิคุณ, สุวฒันา ตุง้สวสัดิÍ  และธนาภิญญ ์อตัตฤทธิÍ  (2558) ไดศึ้กษาวจิยัเรืÉอง 

ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของสาํนกังาน

สรรพสามิตภาคทีÉ 3 ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผล                     

ในการปฏิบติังาน ของสาํนกังานสรรพสามิตภาคทีÉ 3 พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์                

มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.770 ซึÉงมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัสูง ส่วนวฒันธรรมองคก์ารแบบตัÊงรับ-เฉืÉอยชา มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์

เท่ากบั 0.698 ซึÉงมีความสมัพนัธ ์ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 จิตรา นํÉาใส (2559) ไดศึ้กษาวจิยัเรืÉอง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน ในอาํเภอขลุง สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 ผลการวิจยั พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

โรงเรียนในอาํเภอขลุง สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยรวมและ

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั ค่าเฉลีÉยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความตอ้งการ

ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการดา้นชีวิต ตามลาํดบั               

2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในอาํเภอขลุง สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ
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การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานของครูผูส้อน และ

วิทยฐานะของครูผูส้อน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 เสาวลกัษณ์ ณ รังษี (2556) ไดศึ้กษาวจิยัเรืÉอง แรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนกลุ่มสหวิทยาเขต ระยอง 1 สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจยั พบว่า ขอ้มูลเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนกลุ่มสหวิทยาเขต ระยอง 1 สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวม

และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ

ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการเพืÉอดาํรงอยู ่

 ชืÉนศุกร์ แสงวงกาโร (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนในเขตเทศบาลเมืองบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูโรงเรียนเทศบาลเมืองบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

จากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ความตอ้งการดาํรงชีวิต และดา้นความ

ตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในเขต

เทศบาลเมืองบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามเพศชายและเพศหญิง โดยรวมและรายดา้นแตกต่าง

กนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และ 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนใน

เขตเทศบาลเมืองบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 พรทิพย ์บุญลือ (2554) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง คุณภาพชีวิตของขา้ราชการครูโรงเรียนบา้นบึง 

“อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาจงัหวดัชลบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 

คุณภาพชีวิตของขา้ราชการครูโรงเรียนบา้นบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาจงัหวดัชลบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมาก

ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นสิÉงแวดลอ้มทีÉถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นบูรณาการทางสงัคม 

และดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการปฏิบติังานในสงัคม 

 จนัทร์ธิรา มากะเต (2559) ไดศึ้กษาวจิยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจใน                 

การปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ของขา้ราชการครูโรงเรียนในเขตอาํเภอแก่งหางแมว 

สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัจูงใจ                 

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในเขตอาํเภอแก่งหางแมว สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ส่วนคุณภาพชีวติ                   

ในการทาํงานของขา้ราชการครูโรงเรียนในเขตอาํเภอแก่งหางแมว สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นค่าตอบแทน



69 

 

ทีÉเหมาะสมและเป็นธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง และ 2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ครูโรงเรียนในเขตอาํเภอแก่งหางแมว สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี  

เขต 1 โดยรวมและรายดา้นมีความสมัพนัธท์างบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของขา้ราชการครู

ในระดบัค่อนขา้งสูงถึงสูงมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีระดบั .01 

 งานวจิยัต่างประเทศ 

 Litwin and Stringer (1968, p. 65) ไดท้าํการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัทีÉทาํใหบ้รรยากาศของ

องคก์ารในการทาํงานดีหรือไม่นัÊน พบว่า ความชดัเจนของผลงานทีÉปฏิบติั การรับรู้ความทา้ทายของ

งาน จะเกีÉยวขอ้งโดยตรงต่อการสนองตอบความตอ้งการขัÊนพืÊนฐาน และการรับรู้ผลของ                      

การปฏิบติังานเท่ากบัเป็นการบอกใหพ้นกังานรู้ถึงความแตกต่างระหว่างงานทีÉทาํไดก้บัมาตรฐานทีÉ

องคก์ารคาดหมาย การรับรู้นีÊ เองเป็นสิÉงกระตุน้และจูงใจความตอ้งการประสบความสาํเร็จในงาน 

อนัจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงานทีÉสุด 

 Bond, Drew and Murtagh, Mcdonald (2004) ไดศึ้กษา แนวทางการเสริมสร้างสมดุล

ชีวิตการทาํงานของพนกังานทีÉดี เพืÉอเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของพนกังานใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร ผลการศึกษาพบว่า แนวทางในการปฏิบติัมีหลกั

ความสาํคญั 7 ประการ คือ 1) การสนบัสนุนของผูน้าํ คือ ผูน้าํองคก์ารจะตอ้งยอมรับและตอ้งการ

ส่งเสริมใหพ้นกังานมีสมดุลชีวิตการทาํงานอยา่งจริงจงั โดยการกาํหนดเป็นนโยบายขององคก์าร 

และแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมั Éนขององคก์ารทีÉจะส่งเสริมสนบัสนุนใหน้โยบายนีÊประสบ

ความสาํเร็จ 2) ทบทวนนโยบายและแนวทางปฏิบติั คือ องคก์ารตอ้งกาํจดัช่องว่างระหว่างนโยบาย

กบัการปฏิบติั ทีÉทาํใหก้ารปฏิบติัไม่เป็นไปตามนโยบายทีÉกาํหนดโดยการปรับเปลีÉยนวฒันธรรม

ชีวิตการทาํงานขององคก์าร ใหเ้หมาะสมเพืÉอใหพ้นกังานทุกคนไดรั้บการปฏิบติัอยา่งทั Éวถึง  

3) ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศอยา่งเหมาะสม คือ องคก์ารควรนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาช่วย

ในระบบสมดุลชีวิตการทาํงาน เช่น การนาํระบบการทาํงานทางไกล มาใช ้โดยการติดต่อสืÉอสาร

ทางโทรศพัทเ์คลืÉอนทีÉหรือจดหมายอิเลค็ทรอนิกส์ ทาํใหส้ามารถทาํงานในสถานทีÉต่าง ๆ ไดอ้ยา่ง

สะดวก ไม่จาํเป็นตอ้งอยูใ่นทีÉทาํงานตลอดเวลา 4) โปรแกรมฝึกอบรมเพืÉอสนบัสนุนสมดุลชีวิต             

การทาํงาน คือ องคก์ารควรมีโปรแกรมการฝึกอบรมทีÉส่งเสริมและช่วยเหลือพนกังานในการจดัการ

ชีวิตและงานใหเ้กิดความสมดุล โปรแกรมการฝึกอบรมทีÉควรมี เช่น วิธีการจดัการใหมี้สมดุลชีวิต

การทาํงานทีÉดี การบริหารเวลา การบริหารความเครียด หลกัการทาํงานอยา่งมีความสุข ทกัษะ             

การเลีÊยงดูบุตร ทกัษะการดูแลผูสู้งอาย ุ5) วฒันธรรมองคก์ารของสมดุลชีวิตการทาํงาน คือ 

วฒันธรรมองคก์ารทีÉส่งเสริมขอ้กาํหนดต่าง ๆ ทีÉกาํหนดไวใ้นโปรแกรมสมดุลชีวิตการทาํงาน             

และครอบครัว เพืÉอใหพ้นกังานมีสมดุลชีวิตการทาํงานและครอบครัวทีÉเหมาะสมและดีขึÊนได ้                
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6) การปรับเปลีÉยนระบบเวลาการทาํงาน “เวลา” คือ ปัจจยัสาํคญัทีÉตอ้งแบ่งปันกนัระหว่างชีวิต

ครอบครัวกบังาน ความไม่สมดุลของอุปสงคข์องชีวิตกบัอุปสงคข์องงาน ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้            

ในชีวิตการทาํงาน องคก์ารจึงเป็นผูมี้บทบาทต่อการปรับเปลีÉยนระบบเวลาทาํงานใหพ้นกังานมีเวลา

ทาํงานทีÉเหมาะสม เช่น การลดเวลาในการทาํงาน การจดัตารางการประชุมเฉพาะในช่วงเวลาเท่าทีÉ

จาํเป็น และการกาํหนดเวลาการทาํงานทีÉยดืหยุน่ 7) การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย คือ ความสาํเร็จ             

ของการสร้างสมดุลชีวิตการทาํงานจะตอ้งเกิดจากความร่วมมือของทุกฝ่ายทีÉเกีÉยวขอ้งทัÊงนายจา้ง 

พนกังาน สหภาพแรงงาน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัในองคก์าร  

 Hymen and Summers (2004) ไดศึ้กษาเรืÉอง ความลม้เหลวของนโยบายและแนวทาง           

การปฏิบติัดา้นสมดุลชีวิตการทาํงาน เกิดไดจ้ากหลายสาเหตุ โดยศึกษา ในประเทศองักฤษ พบว่า 

ความลม้เหลวในการดาํเนินการดา้นสมดุลชีวิตการทาํงานเกิดจากปัญหาหลกั 7 ประการ ไดแ้ก่                 

1) ความไม่สมํÉาเสมอในการปฏิบติัตามนโยบายในทุก ๆ หน่วยงาน 2) นโยบายในระดบัองคก์าร

ไม่ไดเ้ขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งเป็นทางการ 3) พนกังานมีส่วนร่วมนอ้ยหรือไม่มีโอกาส 

แสดงความคิดเห็น 4) นโยบายเกิดขึÊนจากความตอ้งการขององคก์ารมากกว่าความตอ้งการของ

พนกังาน 5) ไม่มีการปฏิบติัในเรืÉองการลดชั Éวโมงการทาํงานอยา่งจริงจงั 6) มีการรุกลํÊ าของงาน             

เขา้ไปในชีวิตส่วนตวั 7) พนกังานหญิงยงัคงตอ้งรับผดิชอบในกิจกรรมของครอบครัวหลงัจาก              

เลิกงาน  

 Clements (1983) ไดท้าํการวจิยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรภายในและตวัแปร

ภายนอกกบัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ทีÉฝ่ายกิจการนกัศึกษาในวิทยาลยัชุมชน ผลการวิจยั

พบว่า องคป์ระกอบทีÉสาํคญัทีÉสุดทีÉทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน คือ ลกัษณะของงาน 

รองลงมา ไดแ้ก่ ค่าจา้ง การปกครองบงัคบับญัชา โอกาสกา้วหนา้ เพืÉอนร่วมงานความมั Éนคงและ

เรืÉองทั Éว ๆ ไป องคป์ระกอบภายในและองคป์ระกอบภายนอกมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจ         

ในงานทุกระดบัอยา่งมีนยัสาํคญั แต่ความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบภายนอกมีความสมัพนัธก์บั

ความพึงพอใจมีสูงกว่าองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานเรืÉองค่าจา้งโอกาสความกา้วหนา้           

มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจทุกระดบั เจา้หนา้ทีÉหญิงและเจา้หนา้ทีÉชายไม่พึงพอใจในเรืÉอง

โอกาสกา้วหนา้ แต่เจา้หนา้ทีÉหญิงมีความพึงพอใจในงานมากกว่าเจา้หนา้ทีÉชายอยา่งมีนยัสาํคญั  

 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้าํ 

แนวคิด ทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ารของ Cooke and Lafferty (1989) ซึÉงไดส้รุปเกณฑชี์Êวดั 

การมีวฒันธรรมองคก์ารว่าประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั 3 แบบ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ

สร้างสรรค ์วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-

กา้วร้าว และทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G. (Existence-relatedness-growth theory) Alderfer (1972)  
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ไดส้รุปเกณฑชี์Êวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 3 แบบ ไดแ้ก่ ความตอ้งการใน                 

การดาํรงชีวิต ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ และความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ นอกจากนีÊแลว้

ผูว้ิจยัยงัไดน้าํทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทาํงานของ Walton (1974) ซึÉงไดส้รุปเกณฑชี์Êวดัการมีคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานว่าประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั 8 ประการ ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอ

และยติุธรรม สถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพฒันา

สมรรถภาพของบุคคล ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน การบูรณาการทางสงัคม 

ประชาธิปไตยในองคก์าร มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงานทีÉเป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม  

 จะเห็นไดว้่าคุณภาพชีวิตในการทาํงาน คือสภาพแวดลอ้มหรือสิÉงรอบ ๆ ตวัในทีÉทาํงาน

ของผูป้ฏิบติังาน และวฒันธรรมทีÉสืบทอดต่อ ๆ กนัมาภายใตเ้กณฑข์องวฒันธรรมองคก์ารของ

หน่วยงานนัÊน ๆ ก็ส่งผลอยา่งมากต่อสภาพแวดลอ้มและพฤติกรรมของคนในหน่วยงาน หาก

วฒันธรรมองคก์ารเป็นไปในทางทีÉดี กจ็ะทาํใหคุ้ณภาพชีวติการทาํงานในหน่วยงานเป็นไปในทางทีÉ

ดี และเมืÉอคุณภาพชีวติการทาํงานเป็นไปในทางทีÉดี หน่วยงานก็จะก็มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ใหบุ้คลากรพร้อมทีÉจะทุ่มเทใหก้บัการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



72 

 

บททีÉ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาวจิยัครัÊ งนีÊ เป็นการวจิยัเพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ซึÉงผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิจยัตามขัÊนตอน ดงันีÊ   

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั 

 3.  การสร้างเครืÉองมือและการทดสอบคุณภาพเครืÉองมือ 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 6.  สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา ประชากรทีÉศึกษา จาํนวน 183 คน โดยแบ่งได ้ดงันีÊ   

 1.  บุคลากรสายสอนคือ อาจารยป์ระจาํทัÊงหมด จาํนวน 133 คน 

 2.  บุคลากรสายสนบัสนุน ทัÊงหมด จาํนวน 50 คน 

 กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยวิธีการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Yamane (1973,  

pp. 727-728) จากบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 183 คน                  

เมืÉอคาํนวณแลว้ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง สาํหรับการศึกษา เป็นจาํนวน 125 คน  

  ดงันัÊน จึงควรใชจ้าํนวนตวัอยา่ง ในการวจิยัครัÊ งนีÊประมาณ 125 คน จึงจะยอมรับได ้

 เทคนิคการสุ่มตวัอยา่ง จะใชว้ิธีการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรแบบชัÊนภูมิ 

(Stratified sampling) ดงัตารางทีÉ 2 จากบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์                   

มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตารางทีÉ 2  ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

  

ประเภทบุคลากร ประชากร (คน) กลุ่มตวัอย่าง (คน) 

บุคลากรสายสอน  133 85 

บุคลากรสายสนบัสนุน 50 40 

รวม 183 125 

 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจิยั 

 การวจิยันีÊ  เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณ เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 

แบบสอบถาม 

 1.  แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน 

 ตอนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเกีÉยวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

จาํนวน 6 ขอ้ 

 ตอนทีÉ 2 เป็นแบบสอบถามทีÉมีลกัษณะเกีÉยวกบัวฒันธรรมองคก์าร จาํนวน 17 ขอ้  

แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 

 1.  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ จาํนวน 6 ขอ้ 

 2.  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา จาํนวน 5 ขอ้ 

 3.  วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว จาํนวน 6 ขอ้ 

 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Ratio scale) 5 ระดบั คือ                    

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยทีÉสุด  

 ตอนทีÉ 3 เป็นแบบสอบถามทีÉมีลกัษณะเกีÉยวกบัแรงจูงใจ จาํนวน 17 ขอ้ แบ่งออกเป็น                

3 ลกัษณะ คือ 

 1.  ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ   จาํนวน 6 ขอ้ 

 2.  ความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ  จาํนวน 6 ขอ้ 

 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  จาํนวน 5 ขอ้ 

 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Ratio scale) 5 ระดบั คือ                

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยทีÉสุด  

 ตอนทีÉ 4 เป็นแบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ตามแนวคิดของ Walton ซึÉงจาํแนกได ้8 ดา้น จาํนวน 32 ขอ้ คือ 

 1.  การไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม    จาํนวน 4 ขอ้ 
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 2.  สถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  จาํนวน 4 ขอ้ 

 3.  โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล    จาํนวน 4 ขอ้ 

 4.  ความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน    จาํนวน 4 ขอ้ 

 5.  การบูรณาการทางสงัคม      จาํนวน 4 ขอ้ 

 6.  ประชาธิปไตยในองคก์าร      จาํนวน 4 ขอ้  

 7.  มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั    จาํนวน 4 ขอ้ 

 8.  ลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม    จาํนวน 4 ขอ้ 

 ลกัษณะแบบสอบถามทีÉใชเ้ป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Ratio scale) แบ่งเป็น                     

5 ระดบั คือ มากทีÉสุด มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยทีÉสุด  

  

การสร้างเครืÉองมือและหาคุณภาพเครืÉองมือทีÉใช้ในการวจิยั 

 การสร้างเครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขัÊนตอนดงันีÊ  

 การสร้างแบบสอบถามสาํหรับใชเ้ป็นเครืÉองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั                     

มีขัÊนตอนการดาํเนินการ ดงันีÊ   

 1.  ศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัความสมัพนัธว์ฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจ                  

ในการปฏิบติังาน กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งโดยนาํมาสร้างเป็นกรอบแนวคิด ในการวจิยั 

และนิยามศพัท ์

 2.  สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตวัแปรทีÉกาํหนดโดยดาํเนินการปรึกษากบัอาจารย ์

ทีÉปรึกษา  

 3.  นาํแบบสอบถามทีÉสร้างขึÊนไปเสนอผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 5 คน เพืÉอพิจารณา

ตรวจสอบความถูกตอ้งและครอบคลุมของเนืÊอหา ตลอดจนความชดัเจนและความเหมาะสมใน                

การใชภ้าษา โดยผูท้รงคุณวุฒิประกอบดว้ยบุคคลดงัต่อไปนีÊ  

  3.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เจริญวิชญ ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์

      สมพงษธ์รรม ผูท้รงคุณวฒิุในสาขาวิชา  

      การบริหารการศึกษา 

  3.2  ดร.ธนวิน ทองแพง อาจารยป์ระจาํภาควิชา 

      การบริหารการศึกษา  

      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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  3.3  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บุญรอด คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

             บุญเกิด   มหาวิทยาลยับูรพา 

  3.4  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จิตตาภา  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ประจาํภาควิชาภาษาไทย 

     สารพดันึก ไชยปัญญา   คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

         มหาวิทยาลยับูรพา  

  3.5  ดร.ธนิต โตอติเทพย ์  ประธานหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  

         สาขาวิชาไทยศึกษา  

         คณะกรรมการส่งเสริมการวจิยั  

         คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

         มหาวิทยาลยับูรพา  

 4.  นาํแบบสอบถามปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ  

 5.  นาํแบบสอบถามทีÉหาค่าอาํนาจจาํแนกตัÊงแต่ .20 ขึÊนไปทุกขอ้ มาพิจารณาความ

สอดคลอ้งระหว่าง ขอ้คาํถามกบัตวัแปร ทีÉตอ้งการวดั เพืÉอใหแ้บบสอบถามทีÉสร้างขึÊนสามารถวดัได้

เทีÉยงตรงเชิง เนืÊอหาตามทีÉตอ้งการ โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item objective congruence 

index: IOC) ระหว่างขอ้คาํถามกบัเนืÊอหาในประเดน็ทีÉศึกษา โดยขอ้คาํถามทีÉมีความสอดคลอ้งกบั

วตัถุประสงคจ์ะตอ้งมีค่า IOC 0.5  ขึÊนไป และขอ้ไหนมีค่า IOC ตํÉากว่า 0.5  คาํถามขอ้นัÊน                         

จะถูกตดัออกไป  

 6.  นาํแบบสอบถามเฉพาะขอ้ทีÉอยูใ่นเกณฑแ์ละขอ้ทีÉปรับปรุงแลว้สร้างเป็น

แบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ และนาํไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานทีÉมีลกัษณะคลา้ยกบั                

กลุ่มประชากรเป้าหมายแต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํขอ้มูลดงักล่าวมาหา                      

มาวิเคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation) และค่าความเชืÉอมั Éน 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสมัประสิทธิÍ แอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s alpha 

coefficient) ดงัต่อไปนีÊ  

  6.1  แบบสอบถามวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา มีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item-total correlation) ระหว่าง .28 ถึง 

.60 และค่าความเชืÉอมั Éน (Reliability) (α) = .812  

  6.2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item-total correlation) ระหว่าง .29 ถึง .78 และ 

ค่าความเชืÉอมั Éน (Reliability) (α) = .909  
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  6.3  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Item-total correlation) ระหว่าง .35 ถึง .81 และ 

ค่าความเชืÉอมั Éน (Reliability) (α) = .960    

 7.  นาํผลทีÉไดม้าทาํใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1.  ขอหนงัสือจากฝ่ายบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ถึงคณบดี 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา เพืÉอขอความอนุเคราะห์ช่วย                         

อาํนวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการตอบแบบสอบถาม 

 2.  กาํหนดระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.  แจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง  

 4.  รวบรวมแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตวัอยา่งไดท้ัÊงหมด 125 ฉบบั จากทีÉส่งไป 

สอบถาม 125 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 100  

 5.  นาํแบบสอบถามทีÉไดไ้ปวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงันีÊ  

 1.  แบบสอบถาม 

 ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามทีÉไดก้ลบัคืนมา ดาํเนินการดงันีÊ  

  1.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบั 

  1.2  นาํแบบสอบถามมาทาํการใหค้ะแนนตามเกณฑที์Éกาํหนดไว ้โดยใชแ้บบ                   

มาตรวดัส่วนประมาณค่า (Rating scale) กาํหนดนํÊ าหนกัคะแนน (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิÍ , 2537,  

หนา้ 160-161) ดงันีÊ  

  5 หมายถึง การปฏิบติัในระดบัมากทีÉสุด 

  4 หมายถึง การปฏิบติัในระดบัมาก 

  3 หมายถึง การปฏิบติัในระดบัปานกลาง 

  2 หมายถึง การปฏิบติัในระดบันอ้ย 

   1 หมายถึง การปฏิบติัในระดบันอ้ยทีÉสุด 

  1.3  การแปลความหมายของคะแนน  
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  แบบสอบถามเกีÉยวกบัวฒันธรรมองคก์าร โดยกาํหนดเกณฑก์ารวดัระดบัการปฏิบติั            

โดยการใชค่้าเฉลีÉยของคะแนนเป็นตวัชีÊวดั (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2556,                             

หนา้ 99-100) ดงันีÊ  

  คะแนนเฉลีÉย 4.51-5.00 หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

  คะแนนเฉลีÉย 3.51-4.50 หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

   คะแนนเฉลีÉย 2.51-3.50 หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  คะแนนเฉลีÉย 1.51-2.50 หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 

  คะแนนเฉลีÉย 1.00-1.50 หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 

  แบบสอบถามเกีÉยวกบัแรงจูงใจตามแนวคิดของ Alderfer ผูว้ิจยักาํหนดเกณฑก์ารวดั

ระดบัการปฏิบติัโดยการใชค่้าเฉลีÉยของคะแนนเป็นตวัชีÊวดั (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง  

นิลแกว้, 2556, หนา้ 99-100) ดงันีÊ  

  คะแนนเฉลีÉย 4.51-5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

  คะแนนเฉลีÉย 3.51-4.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

   คะแนนเฉลีÉย 2.51-3.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  คะแนนเฉลีÉย 1.51-2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 

  คะแนนเฉลีÉย 1.00-1.50 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 

  แบบสอบถามเกีÉยวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน โดยกาํหนดเกณฑก์ารวดัระดบัระดบั

การปฏิบติัโดยการใชค่้าเฉลีÉยของคะแนนเป็นตวัชีÊวดั (บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2556, 

หนา้ 99-100) ดงันีÊ  

  คะแนนเฉลีÉย 4.51-5.00 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 

  คะแนนเฉลีÉย 3.51-4.50 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

  คะแนนเฉลีÉย 2.51-3.50 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  คะแนนเฉลีÉย 1.51-2.50 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 

  คะแนนเฉลีÉย 1.00-1.50 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 

  1.4  การแปลความหมายของระดบัความสมัพนัธ ์เกณฑก์ารแปลผลความสมัพนัธข์อง

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา กาํหนดเกณฑ ์         

การ แปลความหมาย 5 ระดบั ดงันีÊ  (พวงรัตน์ ทวีรัตน,์ 2540, หนา้ 144)  
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  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่า .81 ขึÊนไป มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง  

  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่าอยูร่ะหว่าง .61-.80 มีความสมัพนัธก์นัในระดบั

ค่อนขา้งสูง  

  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่าอยูร่ะหว่าง .41-.60 มีความสมัพนัธก์นัในระดบั 

ปานกลาง  

  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่าอยูร่ะหว่าง .20-.40 มีความสมัพนัธก์นัในระดบั  

ค่อนขา้งตํÉา 

  ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธมี์ค่าตํÉากว่า .20 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัตํÉา 

 

สถิตทิีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามนัÊน ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์  

ซึÉงใชค่้าสถิติ ดงัต่อไปนีÊ  

 1.  ศึกษาความสมัพนัธว์ฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบิติงาน กบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยใชส้ถิติ 

ค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD)  

  2.  การวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัวฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบิติงาน 

กบัคุณภาพชีวติการทาํงานดว้ยค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’ product moment 

correlation coefficient) โดยกาํหนดค่าระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .05 

 3.  วฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการฏิบติังานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple regression analysis)  

 4.  วิเคราะห์สมการพยากรณ์โดยการใชค่้าสมัประสิทธิÍ การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regression coefficient) เพืÉอคน้หาตวัพยากรณ์และสร้างสมการพยากรณ์วฒันธรรมองคก์าร โดยใช้

วิธี การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบเป็นขัÊนตอน (Stepwise multiple regression analysis)  
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บททีÉ 4 

ผลการวิจัย 

 

 การวจิยัเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบิติงาน กบั

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  

เป็นผลจากการวิเคราะห์จากแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา จาํนวน 125 คน ผลการวิจยัสามารถนาํเสนอออกเป็นส่วนต่าง ๆ ดงัต่อไปนีÊ  

 

สัญลักษณ์ทีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 X   แทน ค่าเฉลีÉย 

 SD  แทน ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

 n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 *   แทน ค่าความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 **   แทน ค่าความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 t   แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบที 

 F   แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบเอฟ 

 p   แทน ค่าความน่าจะเป็น 

 b   แทน สมัประสิทธิÍ ถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 β   แทน สมัประสิทธิÍ ถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 r   แทน สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ 

 R   แทน สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธพ์หุคูณ 

 R2   แทน ค่าสมัประสิทธิÍ การทาํนาย 

 df   แทน ชัÊนของความอิสระ 

 SS   แทน ค่าผลรวมของคะแนนเบีÉยงเบนแต่ละตวัยกกาํลงัสองความแปรปรวน 

 MS  แทน ค่าความแปรปรวนเฉลีÉย 

 S.E.b.  แทน ค่าความคลาดเคลืÉอนมาตรฐานของสมัประสิทธิÍ ของตวัพยากรณ์ 

 S.E.est. แทน ค่าความคลาดเคลืÉอนตวัมาตรฐานของการพยากรณ์ 

 Ŷ    แทน คะแนนคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ 

      และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ในรูปคะแนนดิบ 
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    แทน คะแนนคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ 

      และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 x1   แทน วฒันธรรมองคก์าร 

 x11   แทน ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์

 x12   แทน ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 

 x13   แทน ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว 

 x2   แทน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 x21   แทน ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต 

 x22   แทน ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ 

 x23   แทน ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

 y   แทน คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 y1   แทน ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม 

 y2   แทน ดา้นสถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  

 y3   แทน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

 y4   แทน ดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน 

 y5   แทน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม 

  y6   แทน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 

 y7   แทน ดา้นมีความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตวั    

 y8   แทน ดา้นลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม   

      

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนทีÉ 1 ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน วฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 ตอนทีÉ 2 ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจ 

ในการปฏิบิติงาน กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา (Pearson’ product moment correlation coefficient)  

 ตอนทีÉ 3 วิเคราะห์วฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบิติงานทีÉส่งผลคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดย 

การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)  
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 ตอนทีÉ 4 การวิเคราะห์สมการพยากรณ์โดยการใชค่้าสมัประสิทธิÍ การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple regression coefficient) เพืÉอคน้หาตวัพยากรณ์และสร้างสมการพยากรณ์วฒันธรรม

องคก์าร โดยใชว้ิธี การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบเป็นขัÊนตอน (Stepwise multiple regression 

analysis)  

 ตอนทีÉ 1 ระดับคุณภาพชีวติการทํางาน วฒันธรรมองค์การ และแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

 

ตารางทีÉ 3  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร  

 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้น  

 

คุณภาพชีวติการทํางาน 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม 3.13 .631 ปานกลาง 8 

ดา้นสถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ 

3.37 .577 ปานกลาง 6 

ดา้นโอกาสการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 3.61 .673 มาก 1 

ดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน 3.58 .616 มาก 2 

ดา้นการบูรณาการทางสงัคม 3.52 .600 มาก 4 

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 3.25 .588 ปานกลาง 7 

ดา้นมีความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตวั 3.58 .626 มาก 3 

ดา้นลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 3.47 .658 ปานกลาง 5 

รวม 3.44 .480 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 3 คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก โดยเรียงค่าเฉลีÉยจากมาก             

ไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงใน

งาน ดา้นมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั ดา้นการบูรณาการทางสงัคม ดา้นลกัษณะงาน         

ทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ดา้นสถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ                   

และดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ตามลาํดบั 

 



82 

 

ตารางทีÉ 4  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร  

  คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทน  

  ทีÉเพียงพอและยติุธรรม  

 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนทีÉเพยีงพอและยุตธิรรม 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบั                   

งานทีÉรับผดิชอบ 

3.24 .777 ปานกลาง 1 

2.  ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีสวสัดิการ                         

และค่ารักษาพยาบาล ใหอ้ยา่งเหมาะสม 

3.12 .747 ปานกลาง 3 

3.  เงินเดือนและค่าตอบแทนทีÉท่านไดรั้บสอดคลอ้งกบั

สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

3.04 .700 ปานกลาง 4 

4.  ค่าตอบแทนทีÉท่านไดรั้บเหมาะสมและยติุธรรม               

เมืÉอเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอืÉนทีÉมี

ลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 

3.13 .803 ปานกลาง 2 

รวม 3.13 .631 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 4 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม โดยรวมและ          

รายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

บุคลากรไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานทีÉรับผดิชอบ ค่าตอบแทนทีÉบุคลากรไดรั้บ

เหมาะสมและยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอืÉนทีÉมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั              

และบุคลากรคิดว่าหน่วยงานของมีสวสัดิการและค่ารักษาพยาบาลใหอ้ยา่งเหมาะสม                             

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทนทีÉท่านไดรั้บสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ             

ในปัจจุบนั 
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ตารางทีÉ 5  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร  

  คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นสถานภาพการทาํงานทีÉมี 

  ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  

 

ด้านสถานภาพการทํางานทีÉมคีวามปลอดภัย 

และส่งเสริมสุขภาพ 

n = 125 
ระดับ อนัดบั 

X  SD 

1.  หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครืÉองมือ เครืÉองใช ้                   

มีสภาพทีÉพร้อมใชไ้ดอ้ยา่งสะดวกและเพียงพอ                     

ในการปฏิบติัหนา้ทีÉ 

3.34 .742 ปานกลาง 3 

2.  หน่วยงานของท่านเตรียมอุปกรณ์สาํหรับป้องกนั

อุบติัเหตุทีÉอาจเกิดจากการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

3.13 .707 ปานกลาง 4 

3.  ท่านรู้สึกว่าปลอดภยัขณะปฏิบติังาน 3.46 .654 ปานกลาง 2 

4.  หน่วยงานของท่านมีนโยบายดา้นการส่งเสริมสุขภาพ 

เช่น การตรวจสุขภาพประจาํปี 

3.55 .777 มาก 1 

รวม 3.37 .577 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 5 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์ 

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นสถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริม 

สุขภาพ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ หน่วยงานมีนโยบายดา้นการส่งเสริม 

สุขภาพ เช่น การตรวจสุขภาพประจาํปี ทีÉอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3  

อนัดบัแรก ไดแ้ก่ หน่วยงานมีนโยบายดา้นการส่งเสริมสุขภาพ เช่น การตรวจสุขภาพประจาํปี  

บุคลากรรู้สึกว่าปลอดภยัขณะปฏิบติังาน และหน่วยงานมีอุปกรณ์ เครืÉองมือ เครืÉองใช ้มีสภาพทีÉ

พร้อมใชไ้ดอ้ยา่งสะดวกและเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ทีÉ ในส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ หน่วยงาน

เตรียมอุปกรณ์สาํหรับป้องกนัอุบติัเหตุทีÉอาจเกิดจากการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
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ตารางทีÉ 6  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร  

 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นโอกาสในการพฒันา 

 สมรรถภาพของบุคคล  

 

ด้านโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหท่้านไปอบรม           

หรือประชุมสมัมนาเพืÉอเพิÉมความรู้ความสามารถ                        

ในการทาํงาน 

3.83 .780 มาก 1 

2.  หน่วยงานของท่านมีการใหทุ้นการศึกษาอบรมและ

สนบัสนุนใหไ้ปศึกษาทัÊงในประเทศ และต่างประเทศ 

3.54 .828 มาก 3 

3.  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถทีÉมีอยู ่                       

ในการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ 

3.63 .818 มาก 2 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้าน                        

แสดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ 

3.45 .818 ปานกลาง 4 

รวม 3.61 .673 มาก - 

 

 จากตารางทีÉ 6 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์ 

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล โดยรวมและ 

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพในการทาํงาน 

อยา่งเต็มทีÉ นัÊนอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปอบรม หรือประชุมสมัมนาเพืÉอเพิÉมความรู้ความสามารถ 

ในการทาํงาน บุคลากรมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถทีÉมีอยูใ่นการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ และ

หน่วยงานมีการใหทุ้นการศึกษาอบรมและสนบัสนุนใหไ้ปศึกษาทัÊงในประเทศ และต่างประเทศ 

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพในการทาํงาน 

อยา่งเต็มทีÉ 
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ตารางทีÉ 7  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร  

  คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นความกา้วหนา้และ 

  ความมั Éนคงในงาน  

 

ด้านความก้าวหน้าและความมัÉนคงในงาน 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านมีโอกาสทีÉจะไดรั้บการมอบหมายงานทีÉตอ้งใช้

ความสามารถมากขึÊน และมีความรับผดิชอบมากขึÊน 

3.61 .761 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนท่านในการแสวงหา

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

3.45 .756 ปานกลาง 4 

3.  ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงานทีÉ

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

3.69 .689 มาก 1 

4.  ท่านคิดว่างานทีÉท่านทาํอยูนี่Ê  มีความมั Éนคงแก่ตนเอง

และครอบครัว 

3.56 .712 มาก 3 

รวม 3.58 .616 มาก - 

 

 จากตารางทีÉ 7 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ 

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน โดยรวมและ 

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรในการแสวงหา 

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน นัÊนอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3  

อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงานทีÉเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถ บุคลากรมีโอกาสทีÉจะไดรั้บการมอบหมายงานทีÉตอ้งใชค้วามสามารถมากขึÊน และ 

มีความรับผดิชอบมากขึÊน และบุคลากรคิดว่างานทีÉท่านทาํอยูนี่Ê  มีความมั Éนคงแก่ตนเองและ 

ครอบครัว ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรในการแสวงหา 

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
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ตารางทีÉ 8  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร  

  คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นการบูรณาการทางสงัคม  

 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านมกัจะมีโอกาสช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงานและเพืÉอน

ร่วมงานก็ใหค้วามร่วมมือกบัท่านในการทาํงานดว้ยดี

ตลอดมา 

3.63 .757 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้

ปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถของตน 

3.52 .725 มาก 3 

3.  งานทีÉท่านทาํหรือไดรั้บมอบหมายนัÊน เป็นทีÉยอมรับ

ของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

3.53 .789 มาก 2 

4.  หน่วยงานของท่านมีความสามคัคีและผูป้ฏิบติังานมี

ปฏิสมัพนัธที์Éดีระหว่างกนั 

3.39 .694 ปานกลาง 4 

รวม 3.52 .600 มาก - 

 

 จากตารางทีÉ 8 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นการบูรณาการทางสงัคม โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

ยกเวน้หน่วยงานมีความสามคัคีและผูป้ฏิบติังานมีปฏิสมัพนัธที์Éดีระหว่างกนั ซึÉงอยูใ่นระดบัปาน

กลาง เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรมกัจะมีโอกาสช่วยเหลือ

เพืÉอนร่วมงานและเพืÉอนร่วมงานก็ใหค้วามร่วมมือในการทาํงานดว้ยดีตลอดมา งานทีÉทาํหรือไดรั้บ

มอบหมายนัÊนเป็นทีÉยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน และบุคลากรไดรั้บความไวว้างใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานตามความรู้ความสามารถของตน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ หน่วยงานมี

ความสามคัคีและผูป้ฏิบติังานมีปฏิสมัพนัธที์Éดีระหว่างกนั 
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ตารางทีÉ 9  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร  

 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร  

 

ด้านประชาธปิไตยในองค์การ 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์

ต่อหน่วยงาน 

3.26 .761 ปานกลาง 2 

2.  หน่วยงานของท่านมีระเบียบขอ้บงัคบัและนโยบายทีÉ

คนในหน่วยงานตอ้งปฏิบติัตามอยา่งเสมอภาค                      

และเท่าเทียม 

3.30 .707 ปานกลาง 1 

3.  หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบทีÉชดัเจน                               

ในการปฏิบติังาน 

3.26 .774 ปานกลาง 3 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคและยติุธรรมกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนัทุกคน 

3.18 .763 ปานกลาง 4 

รวม 3.25 .588 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 9 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั

ปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ หน่วยงานมีระเบียบขอ้บงัคบั

และนโยบายทีÉบุคลากรตอ้งปฏิบติัตามอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม บุคลากรมีอิสระในการแสดง

ความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน และหน่วยงานมีกฎระเบียบทีÉชดัเจนในการปฏิบติังาน 

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคและยติุธรรมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา                

อยา่งเท่าเทียมกนัทุกคน 
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ตารางทีÉ 10  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นมีความสมดุลระหว่างงาน

และชีวิตส่วนตวั  

 

ด้านมคีวามสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตวั 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  เวลาในการปฏิบติังานของท่านในหน่วยงานไม่ส่งผล

กระทบต่อการดาํเนินชีวิตส่วนตวั 

3.57 .766 มาก 3 

2.  ท่านสามารถลาหยดุงานไปพกัผอ่นและทาํกิจกรรมกบั

ครอบครัว ไดโ้ดยไม่ตอ้งเป็นกงัวล 

3.62 .656 มาก 1 

3.  ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการต่าง ๆ ทีÉหน่วยงาน

จดัใหต้ามหว้งเวลาทีÉเหมาะสม 

3.54 .798 มาก 4 

4.  ปริมาณงานทีÉท่านทาํสามารถทาํใหท่้านดาํเนิน

ชีวิตประจาํวนัไดอ้ยา่งไม่มีปัญหาและอุปสรรค 

3.59 .794 มาก 2 

รวม 3.58 .626 มาก - 

 

 จากตารางทีÉ 10 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์           

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั โดยรวมและ 

รายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากร

สามารถลาหยดุงานไปพกัผอ่นและทาํกิจกรรมกบัครอบครัว ไดโ้ดยไม่ตอ้งเป็นกงัวล ปริมาณงาน          

ทีÉทาํสามารถทาํใหบุ้คลากรดาํเนินชีวติประจาํวนัไดอ้ยา่งไม่มีปัญหาและอุปสรรค และเวลาในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานไม่ส่งผลกระทบต่อการดาํเนินชีวติส่วนตวั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย 

ไดแ้ก่ บุคลการไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการต่าง ๆ ทีÉหน่วยงานจดัใหต้ามหว้งเวลาทีÉเหมาะสม 
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ตารางทีÉ 11  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นลกัษณะงานทีÉเป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม  

 

ด้านลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
n = 125 

ระดบั อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านรู้สึกภูมิใจในอาชีพว่าสามารถช่วยเหลือ

ผูรั้บบริการและทาํประโยชน์แก่ประเทศชาติ 

3.68 .747 มาก 1 

2.  หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานอืÉน 

เมืÉอมีกิจกรรมสาธารณประโยชน ์

3.40 .793 ปานกลาง 3 

3.  ท่านและหน่วยงานของท่านร่วมมือกบัชุมชน 

 เพืÉอสร้างความเขม้แข็งใหก้บัชุมชน เช่น ใหนิ้สิตไปลง

ชุมชนเพืÉอใหค้วามรู้กบัชุมชน 

3.41 .708 ปานกลาง 2 

4.  หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

หรือมีโครงการใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูด้อ้ยโอกาสใน

สงัคม หรือชุมชน 

3.39 .750 ปานกลาง 4 

รวม 3.47 .658 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 11 พบว่า ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ 

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชนต่์อสงัคม โดยรวมและ 

รายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางเกือบมาก ยกเวน้ บุคลากรรู้สึกภูมิใจในอาชีพว่าสามารถช่วยเหลือ 

ผูรั้บบริการและทาํประโยชน์แก่ประเทศชาติ นัÊนอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมาก 

ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรรู้สึกภูมิใจในอาชีพว่าสามารถช่วยเหลือผูรั้บบริการและ 

ทาํประโยชน์แก่ประเทศชาติ หน่วยงานร่วมมือกบัชุมชนเพืÉอสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัชุมชน และ 

หน่วยงานใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานอืÉน เมืÉอมีกิจกรรมสาธารณประโยชน์ ในส่วนอนัดบัสุดทา้ย  

 ไดแ้ก่ หน่วยงานมีกิจกรรมทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม หรือมีโครงการใหค้วามช่วยเหลือแก่

ผูด้อ้ยโอกาสในสงัคม หรือชุมชน 
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ตารางทีÉ 12  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากร                

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ในภาพรวม  

 

วฒันธรรมองค์การ 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ 3.44 .580 ปานกลาง 1 

ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 3.13 .567 ปานกลาง 3 

ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว 3.25 .479 ปานกลาง 2 

รวม 3.28 .414 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 12 พบว่า วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงอนัดบั  

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-            

กา้วร้าวและดา้นลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 
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ตารางทีÉ 13  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากร     

                   คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ 

 

ลกัษณะสร้างสรรค์ 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของโครงการ 

แผนงาน หรือเขา้ร่วมประชุมกาํหนดแผนยทุธศาสตร์

ของหน่วยงานอยูเ่สมอ  

2.99 .857 ปานกลาง 6 

2.  ท่านมีความกระตือรือร้นในการทาํงานอยูเ่สมอ  

และมีความสุข สนุกกบังานทีÉทาํ 

3.53 .736 มาก 2 

3.  ท่านมีโอกาสไดส้ร้างงานจากความคิดริเริÉมสร้างสรรค์

ของท่าน 

3.44 .745 ปานกลาง 5 

4.  ท่านทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานโดยท่าน

และผูร่้วมงานมีความร่วมมือ ช่วยเหลือกนัและกนัใน

การทาํงาน 

3.50 .725 ปานกลาง 3 

5.  ท่านมีการแลกเปลีÉยนความคิดเห็น หรือปรึกษาหารือกนั

ระหว่างเพืÉอนร่วมงาน เพืÉอใหก้ารดาํเนินงานสาํเร็จตาม

เป้าหมายของหน่วยงาน 

3.50 .789 ปานกลาง 4 

6.  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม เพิÉมพูน

ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน 

3.66 .774 มาก 1 

รวม 3.44 .580 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 13 วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ 

บุคลากรโอกาสไดเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม เพิÉมพูนความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน และบุคลากร 

มีความกระตือรือร้นในการทาํงานอยูเ่สมอ และมีความสุข สนุกกบังานทีÉทาํ อยูใ่นระดบัมาก                  

โดยสามารถเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรโอกาสไดเ้ขา้ร่วม

โครงการฝึกอบรม เพิÉมพูนความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน บุคลากรมีความกระตือรือร้น 

ในการทาํงานอยูเ่สมอ และบุคลากรทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานโดยท่านและผูร่้วมงาน

มีความร่วมมือ ช่วยเหลือกนัและกนัในการทาํงาน ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลากร 
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มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของโครงการ แผนงาน หรือเขา้ร่วมประชุมกาํหนดแผน

ยทุธศาสตร์ของหน่วยงานอยูเ่สมอ 

 

ตารางทีÉ 14  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากร  

   คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา  

 

ด้านลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  หน่วยงานของท่านมีการสร้างกฎเกณฑก์ารทาํงานทีÉ

เคร่งครัดใหท่้านตอ้งปฏิบติัตาม 

3.27 .766 ปานกลาง 1 

2.  ในหน่วยงานของท่าน การตดัสินใจขึÊนอยูก่บัผูบ้ริหาร 

และยดึระเบียบราชการแบบเดิม ๆ ในการทาํงาน 

3.26 .897 ปานกลาง 2 

3.  หน่วยงานของท่านมีการเคารพในระบบอาวุโส  

 การดาํเนินงานใด ๆ ในหน่วยงานของท่านมกัจะ 

 ขอความเห็นผูอ้าวุโส 

3.21 .765 ปานกลาง 3 

4.  เมืÉอท่านมีความคิดเห็นทีÉดีเกีÉยวกบัการทาํงานมกัจะ            

ไม่กลา้เสนอความคิดนัÊน ๆ เพราะกลวัถูกตาํหนิ                 

หากเกิดความผดิพลาด 

3.05 .831 ปานกลาง 4 

5.  ท่านรู้สึกว่าการทาํงานตามทีÉผูบ้ริหารสั Éงการจะทาํให้

ท่านไม่ถูกตาํหนิ 

2.86 .877 ปานกลาง 5 

รวม 3.13 .567 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 14 วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียง

อนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการสร้างกฎเกณฑก์ารทาํงานทีÉ

เคร่งครัดใหบุ้คลากรตอ้งปฏิบติัตาม หน่วยงานมีการตดัสินใจขึÊนอยูก่บัผูบ้ริหาร และยดึระเบียบ

ราชการแบบเดิม ๆ ในการทาํงาน และหน่วยงานมีการเคารพในระบบอาวุโสการดาํเนินงานใด ๆ 

ในมกัจะขอความเห็นผูอ้าวุโส ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลากรรู้สึกว่าการทาํงาน

ตามทีÉผูบ้ริหารสั Éงการจะทาํใหท่้านไม่ถูกตาํหนิ 
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ตารางทีÉ 15  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากร   

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว  

 

ด้านลกัษณะตัÊงรับ-ก้าวร้าว 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านและเพืÉอนร่วมงานแข่งขนักนัในการทาํงานเพืÉอ

ตอ้งการเอาชนะ และมีผลงานดีกว่าผูอื้Éน 

2.75 .877 ปานกลาง 6 

2.  ท่านรู้สึกมั Éนคงในการทาํงาน หากไดรั้บอาํนาจจาก             

การไดรั้บตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

3.25 .829 ปานกลาง 5 

3.  ท่านยดึถือกฎระเบียบและยดึมั Éนในระบบการทาํงาน           

ทีÉมีอยูอ่ยา่งละเอียดถีÉถว้น 

3.42 .743 ปานกลาง 2 

4.  หน่วยงานของท่านมีค่านิยมในพฤติกรรมทีÉมุ่งเนน้งาน 

และความมั Éนคงของหนา้ทีÉการงาน 

3.29 .739 ปานกลาง 4 

5.  ท่านทาํงานหนกัและละเอียดถีÉถว้นซึÉงใชเ้วลานาน

มากกว่าจะบรรลุเป้าหมายทีÉวางไว ้

3.34 .784 ปานกลาง 3 

6.  ท่านไดรั้บข่าวสารในการทาํงานจากเพืÉอนร่วมงานเป็น

ประจาํ 

3.42 .721 ปานกลาง 1 

รวม 3.25 .479 ปานกลาง - 

  

 จากตารางทีÉ 15 วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียง

อนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บข่าวสารในการทาํงานจากเพืÉอน

ร่วมงานเป็นประจาํ บุคลากรยดึถือกฏระเบียบและยดึมั ÉนในระบบการทาํงานทีÉมีอยูอ่ยา่งละเอียดถีÉ

ถว้น และบุคลากรทาํงานหนกัและละเอียดถีÉถว้นซึÉงใชเ้วลานานมากกว่าจะบรรลุเป้าหมายทีÉวางไว ้

ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลากรและเพืÉอนร่วมงานแข่งขนักนัในการทาํงานเพืÉอตอ้งการเอาชนะ 

และมีผลงานดีกว่าผูอื้Éน  
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ตารางทีÉ 16  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน คณะ

มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต 3.29 .577 ปานกลาง 3 

ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ 3.55 .639 มาก 1 

ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 3.43 .581 ปานกลาง 2 

รวม 3.41 .508 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก โดยเรียงอนัดบั

ค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ ดา้นความตอ้งการ 

ความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวติ ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 17  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของ

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นความตอ้งการใน

การดาํรงชีวิต  

 

ด้านความต้องการในการดํารงชีวติ 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนทีÉเพียงพอต่อ             

การดาํรงชีพ และไดรั้บสวสัดิการตามสิทธิ 

3.19 .859 ปานกลาง 5 

2.  ท่านมีส่วนร่วมรับรู้นโยบายในการบริหารงาน 3.01 .798 ปานกลาง 6 

3.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ทีÉตามความรู้

ความสามารถ 

3.30 .845 ปานกลาง 3 

4.  ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบในการเลืÉอน

ขัÊนเงินเดือนทีÉเป็นธรรม 

3.25 .930 ปานกลาง 4 

5.  ท่านสามารถลาหยดุงานไดเ้มืÉอมีความจาํเป็นหรือ

เจ็บป่วย 

3.64 .766 มาก 1 

6.  ท่านไดรั้บการเปิดโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชา                   

แสดงความคิดเห็นอยา่งเสรี 

3.35 .854 ปานกลาง 2 

รวม 3.29 .577 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 17 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต โดยรวมและรายดา้น อยูใ่น

ระดบัปานกลาง ยกเวน้ บุคลากรสามารถลาหยดุงานไดเ้มืÉอมีความจาํเป็นหรือเจ็บป่วย อยูใ่นระดบั

มาก โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรสามารถลาหยดุงานได้

เมืÉอมีความจาํเป็นหรือเจ็บป่วย บุคลากรไดรั้บการเปิดโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น

อยา่งเสรี และบุคลากรไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ทีÉตามความรู้ความสามารถ ส่วนอนัดบัสุดทา้ย 

ไดแ้ก่ บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้นโยบายในการบริหารงาน 
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ตารางทีÉ 18  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นความตอ้งการ 

ดา้นสมัพนัธภาพ  

 

ความต้องการ ด้านสัมพนัธภาพ 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านมีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังานกบัเพืÉอน

ร่วมงาน 

3.57 .807 มาก 3 

2.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับว่าท่านมีความสาํคญัในหน่วยงาน 3.38 .923 ปานกลาง 6 

3.  ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก               

เพืÉอนร่วมงาน 

3.58 .732 มาก 2 

4.  ท่านมีความสมัพนัธที์Éดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 3.53 .848 มาก 5 

5.  ท่านมีความสมัพนัธที์ÉดีกบัเพืÉอนร่วมงาน 3.54 .838 มาก 4 

6.  ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพืÉอนร่วมงาน                    

ในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

3.70 .752 มาก 1 

รวม 3.55 .639 มาก - 

 

 จากตารางทีÉ 18 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ โดยรวมและรายดา้น             

อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ผูบ้งัคบับญัชายอมรับว่าบุคลากรมีความสาํคญัในหน่วยงาน อยูใ่นระดบั           

ปานกลาง โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บความร่วมมือ

จากเพืÉอนร่วมงานในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ บุคลากรไดรั้บการยอมรับในความรู้

ความสามารถจากเพืÉอนร่วมงาน และท่านมีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังานกบัเพืÉอนร่วมงาน  

ในส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับว่าบุคลากรมีความสาํคญัในหน่วยงาน 
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ตารางทีÉ 19  ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นความตอ้งการ

ความเจริญกา้วหนา้  

 

ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
n = 125 

ระดับ อนัดบั 
X  SD 

1.  ท่านไดมี้โอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 3.51 .714 มาก 3 

2.  ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพืÉอ

เพิÉมพูนทกัษะความรู้วิชาการ 

3.62 .738 มาก 1 

3.  ท่านไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนตาํแหน่งหรือระบบให้

สูงขึÊนตามผลงานและความสามารถ 

3.29 .801 ปานกลาง 4 

4.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเมืÉอมี                         

ผลการปฏิบติังานดีเด่น 

3.15 .843 ปานกลาง 5 

5.  ท่านไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้ 3.58 .764 มาก 2 

รวม 3.43 .581 ปานกลาง - 

 

 จากตารางทีÉ 19 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ 

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายดา้น  

อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้บุคลากรไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพืÉอเพิÉมพูน 

ทกัษะความรู้วิชาการ บุคลากรไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้และบุคลากรไดมี้ 

โอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย  

3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพืÉอเพิÉมพูนทกัษะความรู้ 

วิชาการ บุคลากรไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้และบุคลากรไดมี้โอกาสใชค้วามคิด 

สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

เมืÉอมีผลการปฏิบติังานดีเด่น  

 ตอนทีÉ 2 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการ

ปฏิบิตงิาน กบัคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตารางทีÉ 20  ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบิติงาน กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

ตัวแปร X1 X11 X12 X13 X2 X21 X22 X23 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y 

X1 1 .784** .729** .782** .628** .566** .475** .374** .315** .441** .323** .444** .458** .279** .267** .381** .469** 

X11  1 .307** .407** .785** .633** .578** .561** .272** .441** .526** .568** .556** .399** .430** .415** .583** 

X12   1 .428** .268** .256** .225* .122 .173 .297** .078 .194* .191* .025 .054 .250** .203* 

X13    1 .325** .368** .242** .117 .272** .254** .077 .208* .262** .175 .080 .185* .242** 

X2     1 .838** .892** .860** .438** .644** .730** .772** .756** .583** .607** .557** .822** 

X21      1 .613** .599** .531** .614** .583** .575** .495** .431** .418** .400** .654** 

X22       1 .762** .282** .588** .711** .765** .782** .517** .595** .550** .774** 

X23        1 .439** .515** .665** .684** .727** .643** .642** .531** .783** 

Y1         1 .515** .497** .419** .396** .477** .441** .279** .650** 

Y2          1 .553** .578** .523** .518** .483** .507** .751** 

Y3           1 .697** .719** .591** .758** .550** .872** 

Y4            1 .629** .542** .628** .503** .808** 

Y5             1 .505** .699** .550** .812** 

Y6              1 .561** .371** .733** 

Y7               1 603** .840** 

Y8                1 .712** 

Y                 1 
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 จากตารางทีÉ 20 พบว่า วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบิติงานมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั

บูรพา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ยกเวน้ ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นลกัษณะ 

ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัความสมัพนัธ ์ 

3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้, ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ และดา้น

ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ ระดบั .01 

 ตอนทีÉ 3 วเิคราะห์วฒันธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการปฏิบิตงิานทีÉส่งผลคุณภาพ

ชีวติการทํางานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา โดยการ

วเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis)  

 

ตารางทีÉ 21  ค่า Tolerance และVIF ของตวัแปร 

 

ตวัแปรพยากรณ์ Tolerance VIF 

ลกัษณะสร้างสรรค ์(X11)  .484 2.065 

ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (X12)  .788 1.269 

ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว (X13)  .686 1.457 

ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต (X21)  .469 2.133 

ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ (X22)  .384 2.746 

ความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ (X23)  .361 2.767 

  

 จากตารางทีÉ 21 พบว่า ตวัแปรพยากรณ์มีความสมัพนัธก์นันอ้ย เนืÉองจากค่า Tolerance              

มีค่าไม่นอ้ยกว่า 0.10 และค่า VIF นอ้ยกว่า 10 ดงันัÊน จึงเป็นไปตามขอ้ดกลงเบืÊองตน้ของการใช้

สถิติวิเคราะห์การถดถอย 
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ตารางทีÉ 22  วฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบิติงานทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

ปัจจยั R R2 

ลกัษณะสร้างสรรค ์(X11)  .583** .340 

ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา (X12)  .203** .041 

ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว (X13)  .242** .059 

ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต (X21)  .654** .428 

ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ (X22)  .774** .600 

ความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ (X23)  .783** .614 

รวม .846** .716 

  

 จากตารางทีÉ 22 พบว่า วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น

ระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 ตอนทีÉ 4 การวเิคราะห์สมการพยากรณ์โดยการใช้ค่าสัมประสิทธิÍการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple regression coefficient) เพืÉอค้นหาตวัพยากรณ์และสร้างสมการพยากรณ์วฒันธรรม

องค์การ โดยใช้วธิี การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบเป็นขัÊนตอน (Stepwise multiple 

regression analysis)  

 

ตารางทีÉ 23  อาํนาจการพยากรณ์ของตวัแปรพยากรณ์และการคดัเลือกตวัแปรพยากรณ์ทีÉดีทีÉสุดจาก

แรงจูงใจในการปฏิบิติงานทีÉใชพ้ยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะ

มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

อนัดบัทีÉ ตวัพยากรณ์ R R2 เปอร์เซ็นต์การทํานาย 

1 X23 .783** .614 61.40 

2 X23 X22 .830** .689 68.90 

3 X23 X22 X21 .844** .713 71.30 
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 จากตารางทีÉ 23 พบว่า ปัจจยัทีÉมีอาํนาจพยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพาทีÉดีทีÉสุดคือ ดา้นความตอ้งการดา้น               

ความเจริญกา้วหนา้ (X23) ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ (X22) และดา้นความตอ้งการ                     

ในการดาํรงชีวิต (X21) โดยตวัแปรทัÊง 3 ตวัแปรรวมกนัสามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ไดร้้อยละ 71.30 

 เพืÉอสร้างสมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จากตวัแปรทีÉดีทีÉสุด จึงไดน้าํเสนอค่าสมัประสิทธิÍ ของตวัแปร

พยากร (b, β) ดงัตารางทีÉ 25 

 

ตารางทีÉ 24   การวิเคราะห์ความแปรปรวนในการหาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจใน 

  การปฏิบติั งานทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ 

  สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

การถดถอย 20.373 3 6.791 100.119** .000 

ความคลาดเคลืÉอน 8.207 121 .068   

รวม 28.581 124    

** p < .01 

 

 จากตารางทีÉ 25 พบว่า ดา้นความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ (X23) ดา้นความตอ้งการ

ดา้นสมัพนัธภาพ (X22) และดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต (X21) สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวติ

การทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .01 
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ตารางทีÉ 25  สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธถ์ดถอยพหุคูณแบบขัÊนตอน ของตวัแปรทีÉใชพ้ยากรณ์คุณภาพ  

   ชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

ตวัแปรพยากรณ์ b S.E.b β t p 

ความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ (X23)  .328 .064 .397 5.106** .000 

ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ (X22)  .261 .059 .347 4.404** .000 

ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต (X21)  .169 .053 .203 3.180** .002 

ค่าคงทีÉ  .831 .155  5.106 .000 

R = .844 R2 = .713 S.E.est. = .260  

**p < .01 

 

 จากตารางทีÉ 25 พบว่า สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธหุ์คูณในรูปคะแนนดิบของตวัพยากรณ์           

ทัÊง 3 ตวั มีค่าดงันีÊ  ในตวัแปร ดา้นความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ (X23) มีค่าเป็น .328                          

ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ (X22) มีค่าเป็น .261 และดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวติ (X21) 

มีค่าเป็น .169 และตวัแปรทัÊง 3 สามารถทาํนายคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร                              

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 เมืÉอนาํค่าสถิติตวัแปรมาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์ทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวติ

การทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ในรูปคะแนนดิบ 

ดงันีÊ  

    Ŷ   =  .831 + .328 (X23) + .261 (X22) + .169 (X21)  

 

 หรือสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

     Ẑ  =  .397 (Z23) + .347 (Z22) + .203 (Z21)  
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บททีÉ 5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบิติงาน กบั

คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ครัÊ งนีÊ

เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) มีวตัถุประสงคเ์พืÉอ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ของบุคลากร วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 2) เพืÉอศึกษาความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์ารและ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 3) เพืÉอศึกษาวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 4) เพืÉอสร้างสมการพยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จากวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา                      

กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  ประกอบดว้ยบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนบัสนุน

ของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จาํนวน 125 คน กาํหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยวิธีการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Yamane (1973, pp. 727-728) และใชว้ิธีการ

คาํนวณกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรแบบชัÊนภูมิ (Stratified sampling) เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั

ประกอบดว้ยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าเกีÉยวกบัวฒันธรรมองคก์าร แรงจูงใจใน                     

การปฏิบติังาน และคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ค่าเฉลีÉย ( X ) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’ 

product moment correlation coefficient) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression 

analysis) และการใชค่้าสมัประสิทธิÍ การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression coefficient) เพืÉอคน้หา

ตวัพยากรณ์และสร้างสมการพยากรณ์วฒันธรรมองคก์าร โดยใชว้ิธี การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

แบบเป็นขัÊนตอน (Stepwise multiple regression analysis) โดยวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเครืÉอง

คอมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 
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สรุปผลการวจิยั 

 จากการศึกษาวจิยัความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบิติงาน กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา สรุปผลตามวตัถุประสงคไ์ดด้งันีÊ   

 1.  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  

แยกพิจารณาไดด้งันีÊ  

  1.1  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก โดยเรียงค่าเฉลีÉยจากมาก             

ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้และ 

ความมั Éนคงในงาน ดา้นมีความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตวั  

  1.2  วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั

บูรพา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย                         

3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวและดา้นลกัษณะตัÊงรับ-            

เฉืÉอยชา 

  1.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจาก

มากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ ดา้นความตอ้งการ 

ความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวติ  

 2.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบิติงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและ

รายดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ยกเวน้ ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และ

ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัความสมัพนัธ ์3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่  

ดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้, ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความตอ้งการ 

ในการดาํรงชีวิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ ระดบั .01  

 3.  วฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบิติงานทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพาโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

โดยแรงจูงใจในการปฏิบิติงาน ความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ ดา้นความตอ้งการดา้น

สมัพนัธภาพ และดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และวฒันธรรมองคก์าร 

ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 4.  ตวัแปรพยากรณ์ในภาพรวมสามารถพยากรณ์ คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จากวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ                  

ในการปฏิบติังานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา เรียงลาํดบั

ดงันีÊ  ดา้นความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ และดา้น           

ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ โดยตวัแปรทัÊง 3 รวมกนัสามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการทาํงาน

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ไดร้้อยละ 71.3  ไดส้มการ

พยากรณ์ทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา ในรูปคะแนนดิบ ดงันีÊ  

 

    Ŷ   =  .831 + .328 (X23) + .261 (X22) + .169 (X21)  

 

 หรือสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

     Ẑ   =  .397 (Z23) + .347 (Z22) + .203 (Z21)  

 

อภปิรายผลการวจิยั 

 จากการศึกษาวิจยัความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบิติงาน 

กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ไดด้งันีÊ  

 1.  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ                         

ในการปฏิบติังาน ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา                      

อภิปรายแยก ไดด้งันีÊ  

  1.1  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก โดยเรียงค่าเฉลีÉยจากมาก            

ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้และ 

ความมั Éนคงในงาน ดา้นมีความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตวั ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะบรรยากาศ

และสภาพแวดลอ้มโดยรวมของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์มีความสะอาด ถูกสุขอนามยั          

มีการป้องกนัอุบติัเหตุ มีเครืÉองมือเครืÉองใชที้Éมีสภาพพร้อมใชง้าน มีสวสัดิการใหบุ้คลากร                      

ในการตรวจรักษาสุขภาพทีÉเหมาะสม และบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนทีÉยติุธรรมเมืÉอเทียบกบั

หน่วยงานอืÉน ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหบุ้คลากรใชศ้กัยภาพทีÉมีในการแสวงหาความกา้วหนา้ใน
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การทาํงาน และสามารถแสดงความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานได ้รวมถึงคณะ

มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ไดมี้การใหค้วามร่วมมือกบัชุมชนและทาํกิจกรรมทีÉเป็นประโยชน์

ต่อสงัคมอยูบ่า้ง ซึÉงจะสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เพญ็ศรี วายวานนท ์(2540, หนา้ 101) กล่าวว่า            

เมืÉอรับคนใหม่เขา้มาทาํงานในองคก์ารแลว้ การพฒันาในเบืÊองตน้คือ การปฐมนิเทศ เพืÉอใหเ้รียนรู้

งานความรู้ ทกัษะทีÉมีเป็นทุนอยูจ่ากการสาํเร็จการศึกษา รวมถึงประสบการณ์ทีÉไดม้า ไม่อาจใช ้          

ในงานไดส้มบูรณ์ทัÊงหมด ยงัตอ้งเรียนรู้และพฒันาต่อไป ทัÊงในรูปการพฒันาตนเองและการพฒันา

ตามแผนทีÉองคก์ารจดัขึÊน ซึÉงรวมถึงการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมทกัษะสาํหรับงานเฉพาะอยา่ง และ

การศึกษาเพืÉอเพิÉมความรู้ความเขา้ใจ และโลกทศัน์โดยกวา้งขวาง และยงัสอดคลอ้งกบั ตรีชฎา              

อุ่นเรือน (2545) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของลูกจา้งชั Éวคราวรายเดือนกรมวิชาการ

เกษตรในส่วนกลาง แลว้พบว่า คุณภาพชีวติการทาํงานของลูกจา้งชั Éวคราวรายเดือนกรมวิชาการ

เกษตรในส่วนกลางนัÊนมีภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  เมืÉอพิจารณาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา รายดา้น พบว่า มีประเด็นน่าอภิปรายดงันีÊ  

   1.1.1  ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น

ระดบัปานกลาง โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บ

เงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานทีÉรับผดิชอบ ค่าตอบแทนทีÉบุคลากรไดรั้บเหมาะสมและ

ยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานอืÉนทีÉมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั และบุคลากร            

คิดว่าหน่วยงานของมีสวสัดิการและค่ารักษาพยาบาลใหอ้ยา่งเหมาะสม ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 

เงินเดือนและค่าตอบแทนทีÉท่านไดรั้บสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั อยูใ่นระดบั             

ปานกลาง ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีความรู้สึกพึงพอใจต่อ

เงินเดือนและสวสัดิการทีÉเพียงพอต่อค่าครองชีพ ดงัทีÉ บุญแสง ชีระภาภร (2533, หนา้ 7) ไดก้ล่าวว่า 

ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและเพียงพอ นัÊนคือค่าตอบแทนทีÉเป็นตวัเงิน คือการจ่ายค่าจา้งและเงินเดือน

ตามหลกัการทีÉเท่ากนั ซึÉงค่าจา้งทีÉเหมาะสมจะสามารถเลีÊยงครอบครัวได ้ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ วเรศ ทยามนัทิรนนัท ์(2547) ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวติการทาํงานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้การบินไทย บริษทัการบินไทย จาํกดั 

(มหาชน) ไดพ้บว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นผลตอบแทน            

ทีÉยติุธรรมและพอเพียง อยูใ่นระดบัปานกลาง 

    1.1.2  ดา้นสถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โดยรวม 

และรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ หน่วยงานมีนโยบายดา้นการส่งเสริมสุขภาพ เช่น  
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การตรวจสุขภาพประจาํปี อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก 

ไดแ้ก่ หน่วยงานมีนโยบายดา้นการส่งเสริมสุขภาพ เช่น การตรวจสุขภาพประจาํปี บุคลากรรู้สึกว่า

ปลอดภยัขณะปฏิบติังาน และหน่วยงานมีอุปกรณ์ เครืÉองมือ เครืÉองใช ้มีสภาพทีÉพร้อมใชไ้ด ้                

อยา่งสะดวกและเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ทีÉ ในส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ หน่วยงานเตรียมอุปกรณ์

สาํหรับป้องกนัอุบติัเหตุทีÉอาจเกิดจากการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ อยูใ่นระดบัมาก ทัÊงนีÊ อาจเป็น

เพราะ บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ รู้สึกดีต่อสภาพแวดลอ้มในทีÉทาํงานทีÉถูก

สุขลกัษณะ และมีการส่งเสริมสุขภาพทีÉเหมาะสม ดงัทีÉ Herzberg (1968, pp. 16-17) ไดก้ล่าวว่า 

สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทางกายภาพ รวมถึงการออกแบบและจดัสถานทีÉ

ทาํงาน การติดตัÊงเครืÉองมือเครืÉองใช ้ในขณะเดียวกนั บุคคลก็มีความตอ้งการความปลอดภยั                   

การจดัสภาพการทาํงานเป็นปัจจยัเสริมปัจจยัหนึÉง ถา้จดัไม่เหมาะสมก็อาจก่อใหเ้กิดความไม่พอใจ

ในการทาํงาน ดงันัÊน สภาพการทาํงานทีÉเอืÊอต่อการมีคุณภาพชีวิตการทาํงานทีÉดี จึงตอ้งมีลกัษณะ          

ทีÉถูกตอ้ง ถูกสุขลกัษณะ และปลอดภยั เอืÊอต่อการปฏิบติัหนา้ทีÉ ซึÉงจะทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกว่า            

ไม่ตอ้งมีชีวิตอยูอ่ยา่งหวดระแวง วิตกกงัวลต่อการเสีÉยงอนัตราย สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ                 

วเรศ ทยามนัทิรนนัท ์(2547) ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวติการทาํงานกบั              

ความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้การบินไทย บริษทัการบินไทย จาํกดั 

(มหาชน) ไดพ้บว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นสภาพทีÉทาํงาน           

ทีÉปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.1.3 ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น

ระดบัมาก ยกเวน้ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเต็มทีÉนัÊน 

อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา

สนบัสนุนใหบุ้คลากรไปอบรม หรือประชุมสมัมนาเพืÉอเพิÉมความรู้ความสามารถในการทาํงาน 

บุคลากรมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถทีÉมีอยูใ่นการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ และหน่วยงานมีการให้

ทุนการศึกษาอบรมและสนบัสนุนใหไ้ปศึกษาทัÊงในประเทศ และต่างประเทศ ส่วนอนัดบัสุดทา้ย 

ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ อยูใ่นระดบัมาก 

ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์มีการการส่งเสริมพฒันาความรู้ 

ความสามารถใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน รวมทัÊงเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานนาํความรู้ความสามารถจาก           

การพฒันาทกัษะมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งต่อเนืÉอง ดงัทีÉ เมธี ปิลนัธนานนท ์(2543, หนา้ 149)   

ไดก้ล่าวว่า การพฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรมทีÉเด่นทีÉสุดในกระบวนการบริหารงานบุคคล เพราะเป็น

กิจกรรมทีÉเกีÉยวกบัการผกูพนั การยอมรับไว ้การปรับปรุงคุณภาพและปริมาณของสมาชิกใน

องคก์ารหรือหน่วยงาน แตกต่างกบั อมรรัตน์ พงษป์วน (2550) ไดท้าํการศึกษา เรืÉอง ความสมัพนัธ์
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ของวฒันธรรมองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสงักดักรมการปกครองในจงัหวดั

เชียงใหม่ พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสงักดักรมการ ปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นโอกาส พฒันาขีดความสามารถของตนเองมีคุณภาพชีวิต

การทาํงานในระดบั ปานกลาง  

   1.1.4  ดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบั

มาก ยกเวน้ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรในการแสวงหาความกา้วหนา้ในการทาํงานนัÊน

อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากร                   

ไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงานทีÉเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ บุคลากรมีโอกาสทีÉจะ

ไดรั้บการมอบหมายงานทีÉตอ้งใชค้วามสามารถมากขึÊน และมีความรับผดิชอบมากขึÊน และบุคลากร

คิดว่างานทีÉท่านทาํอยูนี่Ê  มีความมั Éนคงแก่ตนเองและครอบครัว ส่วนอนัดบัสุดทา้ย  ไดแ้ก่ 

ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรในการแสวงหาความกา้วหนา้ในการทาํงาน อยูใ่นระดบั

มาก ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ รู้สึกถึงโอกาสในการเลืÉอนขัÊน 

เลืÉอนตาํแหน่ง โดยการไดรั้บการส่งเสริมใหเ้จริญกา้วหนา้ในทีÉทาํงาน ดงัทีÉ Maslow (1945, p. 135) 

ไดก้ล่าวว่า มนุษยมี์ความตอ้งการความมั Éนคงปลอดภยัและตอ้งการความชืÉอเสียง ดงันัÊน หากไดรั้บ

ความมั Éนคงและกา้วหนา้ในงาน ก็จะนาํมาซึÉงชืÉอเสียงได ้ถือเป็นปัจจยัหนึÉงทีÉทาํใหเ้กิดความพอใจ

ในงาน เมืÉอบุคคลมีความมั Éนคงและกา้วหนา้ในงาน บุคคลก็จะแน่ใจไดว้่าสามารถกา้วหนา้และ

บรรลุเป้าหมายในชีวิต ก็จะเกิดความสุข ความพึงพอใจในการทาํงานและการดาํเนินชีวิต สอดคลอ้ง

กบั งานวจิยัของ พรทิพย ์บุญลือ (2554) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง คุณภาพชีวิตของขา้ราชการครูโรงเรียน

บา้นบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาจงัหวดัชลบุรี เขต 1 ผลการศึกษา

พบว่า คุณภาพชีวติของขา้ราชการครูโรงเรียนบา้นบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาจงัหวดัชลบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมาก

ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรกคือ ดา้นสิÉงแวดลอ้มทีÉถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นบูรณาการทางสงัคม 

และดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการปฏิบติังานในสงัคม 

   1.1.5  ดา้นการบูรณาการทางสงัคม โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้

หน่วยงานมีความสามคัคีและผูป้ฏิบติังานมีปฏิสมัพนัธที์Éดีระหว่างกนั ซึÉงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรมกัจะมีโอกาสช่วยเหลือเพืÉอน

ร่วมงานและเพืÉอนร่วมงานก็ใหค้วามร่วมมือในการทาํงานดว้ยดีตลอดมา งานทีÉทาํหรือไดรั้บ

มอบหมายนัÊนเป็นทีÉยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน และบุคลากรไดรั้บความไวว้างใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานตามความรู้ความสามารถของตน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ หน่วยงาน       

มีความสามคัคีและผูป้ฏิบติังานมีปฏิสมัพนัธที์Éดีระหว่างกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ทัÊงนีÊ อาจเป็น
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เพราะบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ ไดมี้โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้Éน ทาํงานร่วมกบั

ผูอื้Éนได ้เป็นทีÉยอมรับของผูร่้วมงาน มีการช่วยเหลือซึÉงกนัและกนั ดงัทีÉ เมธี ปิลนัธนานนท ์(2543, 

หนา้ 172) ไดก้ล่าวว่า ความตอ้งการสร้างสมัพนัธภาพกบับุคคลอืÉน ๆ และตอ้งการการยอมรับ              

ในกลุ่ม ในครอบครัว ในหมู่เพืÉอร่วมงาน เป็นความสมัพนัธก์นัในหมู่ของสงัคมทีÉพึงมีต่อกนั                   

โดยความเคารพนบัถือ ยกยอ่งชมเชย ไวว้างใจกนัและกนั แตกต่างกบั อมรรัตน์ พงษป์วน (2550) 

ไดท้าํการศึกษา เรืÉอง ความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์ารกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของ

ขา้ราชการสงักดักรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ

สงักดักรมการ ปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นการทาํงาน

ร่วมกนัและความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน มีคุณภาพชีวิตการทาํงานในระดบั ปานกลาง 

   1.1.6  ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง 

เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ หน่วยงานมีระเบียบขอ้บงัคบัและนโยบาย 

ทีÉบุคลากรตอ้งปฏิบติัตามอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม บุคลากรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น                  

ทีÉเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน และหน่วยงานมีกฎระเบียบทีÉชดัเจนในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบั

สุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคและยติุธรรมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั

ทุกคน อยูใ่นระดบัปานกลาง ทัÊงนีÊอาจเป็นเพราะบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์               

มีความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ดงัทีÉ Huse 

and Cummings (1985, pp. 197-225) ไดก้ล่าวว่า วิถีชีวติและวฒันธรรมองคก์าร มีความเคารพใน

สิทธิส่วนตวัของแต่ละคน มีเสรีภาพในการแสดงความเห็นอยา่งเปิดเผย รวมถึงมีมาตรการ                        

ในการใหผ้ลตอบแทนทีÉเป็นธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั อมรรัตน์ พงษป์วน (2550)                   

ไดท้าํการศึกษา เรืÉอง ความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์ารกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของ

ขา้ราชการสงักดักรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ

สงักดักรมการ ปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นสิทธิส่วนบุคคล

ในสถานทีÉทาํงาน มีคุณภาพชีวิตการทาํงานในระดบั ปานกลาง 

   1.1.7  ดา้นมีความสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตวั โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น

ระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรสามารถลาหยดุงาน

ไปพกัผอ่นและทาํกิจกรรมกบัครอบครัว ไดโ้ดยไม่ตอ้งเป็นกงัวล ปริมาณงานทีÉทาํสามารถทาํให้

บุคลากรดาํเนินชีวิตประจาํวนัไดอ้ยา่งไม่มีปัญหาและอุปสรรค และเวลาในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในหน่วยงานไม่ส่งผลกระทบต่อการดาํเนินชีวติส่วนตวั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลการ

ไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการต่าง ๆ ทีÉหน่วยงานจดัใหต้ามหว้งเวลาทีÉเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก 

ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์สามารถมีช่วงเวลาสาํหรับ                     
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ทาํกิจกรรมต่าง ๆ ทัÊงในดา้นการทาํงานและการดาํเนินชีวิตส่วนตวัหรือช่วงเวลาทีÉไดผ้อ่นคลายจาก

การทาํงาน ดงัทีÉ Huse and Cummings (1985, pp. 197-225) ไดก้ล่าวถึง ความสมดุลระหว่างชีวติ

และการปฏิบติังาน ไวว้่า งานของบุคคลหนึÉง ควรจะมีความสมดุลกบับทบาทของชีวิตของบุคคล

นัÊน บทบาทเกีÉยวขอ้งกบัการแบ่งเวลา การเดินทาง ควรใหส้ดัส่วนทีÉเหมาะสมระหว่างการใชเ้วลา

ว่างของบุคคลและเวลาของครอบครัว แตกต่างกบั อมรรัตน ์พงษป์วน (2550) ไดท้าํการศึกษา เรืÉอง 

ความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์ารกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการสงักดักรมการ

ปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสงักดักรมการ ปกครอง

ในจงัหวดัเชียงใหม่ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นจงัหวะชีวิตมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน           

ในระดบั ปานกลาง 

   1.1.8  ดา้นลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบั

ปานกลางเกือบมาก ยกเวน้ บุคลากรรู้สึกภูมิใจในอาชีพว่าสามารถช่วยเหลือผูรั้บบริการและทาํ

ประโยชน์แก่ประเทศชาติ นัÊนอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก 

ไดแ้ก่ บุคลากรรู้สึกภูมิใจในอาชีพว่าสามารถช่วยเหลือผูรั้บบริการและทาํประโยชน์แก่ประเทศชาติ 

หน่วยงานร่วมมือกบัชุมชนเพืÉอสร้างความเขม้แข็งใหก้บัชุมชน และหน่วยงานใหค้วามร่วมมือกบั

หน่วยงานอืÉน เมืÉอมีกิจกรรมสาธารณประโยชน์ ในส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ หน่วยงานมีกิจกรรม            

ทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม หรือมีโครงการใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูด้อ้ยโอกาสในสงัคม หรือชุมชน 

อยูใ่นระดบัปานกลางเกือบมาก ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

การปฏิบติังานทีÉเป็นประโยชนต่์อสงัคม โดยการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ซึÉงเป็นการกระทาํทีÉมี

ความสาํคญัและเกิดคุณค่าต่อสงัคมส่วนรวม ดงัทีÉ Huse and Cummings (1985, pp. 197-225)                 

ไดก้ล่าว เกีÉยวกบัความรับผดิชอบทีÉมีคุณค่าต่อสงัคม ว่า หากกิจกรรมของหน่วยงานทีÉดาํเนินไป             

ในลกัษณะทีÉไม่รับผดิชอบต่อสงัคม จะเป็นการลดคุณค่าและความสาํคญัของงาน และอาชีพในกลุ่ม

ผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานทีÉรับรู้ว่าองคก์รของตนไดมี้ส่วนร่วมรับผดิชอบต่อ

สงัคมในดา้นการผลิต การกาํจดัของเสีย และอืÉน ๆ ซึÉงแตกต่างกบั อมรรัตน ์พงษป์วน (2550)                  

ไดท้าํการศึกษา เรืÉอง ความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์ารกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของ

ขา้ราชการสงักดักรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ

สงักดักรมการ ปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนคุณภาพชีวิต                

การทาํงานรายดา้น ซึÉงอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม   

  1.2  วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมาก               

ไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวและดา้นลกัษณะ
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ตัÊงรับ-เฉืÉอยชา ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะบุคลากรมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม เพิÉมพูนความรู้ 

ทกัษะในการปฏิบติังาน ทาํใหมี้ความกระตือรือร้นในการทาํงานอยูเ่สมอ และมีความสุข สนุกกบั

งานทีÉทาํ และมีการแลกเปลีÉยนความคิดเห็น หรือปรึกษาหารือกนัระหวา่งเพืÉอนร่วมงาน เพืÉอให ้           

การดาํเนินงานสาํเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน ซึÉงมีความสอดคลอ้งกบั วิจารณ์ พาณิช (2550, 

หนา้ 73) กล่าวว่า องคก์ารทีÉมีลกัษณะของการใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมในการทาํงาน โดยมุ่งเสริม

ใหส้มาชิกในองคก์ารมีปฏิสมัพนัธแ์ละสนบัสนุนช่วยเหลือซึÉงกนัและกนั ทาํงานมีลกัษณะทีÉส่งผล

ใหส้มาชิกภายในองคก์ารประสบความสาํเร็จในการทาํงาน และมุ่งทีÉความพึงพอใจของบุคล

เกีÉยวกบัความตอ้งการความสาํเร็จในการทาํงาน และมุ่งทีÉความพึงพอใจของบุคคลเกีÉยวกบั                  

ความตอ้งการความสาํเร็จ และความตอ้งการไมตรีสมัพนัธ ์มุกดา คาํอานา (2557, หนา้ 39) กล่าวว่า 

วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา คือสมาชิกเชืÉอว่าการสมัพนัธก์บัคนอืÉนในการทาํงาน                  

ไม่ควรรุกรานหรือวฒันธรรมทีÉเนน้ความปลอดภยัไม่ทาํร้ายผูอื้Éนก่อน สุทธนา สุนทรสถิตย ์(2556, 

หนา้ 208) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารทีÉมี

ค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะมุ่งเนน้งาน และเนน้ความตอ้งการดา้นความมั Éนคงของ

พนกังาน ลกัษณะการทาํงานมุ่งเนน้อาํนาจ แข่งขนัชิงดี ชิงเด่น มีความคิดเห็นขดัแยง้กนั ต่อตา้น  

แต่จะมีความสอดคลอ้งกบั วารสาร เมืองพวน (2551) ศึกษาเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรม

โรงเรียนกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนระดบัประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาหนองคาย ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมโรงเรียนและองคก์รแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน

ประถมศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก 

  เมืÉอพิจารณาวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา รายดา้น พบว่า มีประเด็นน่าอภิปรายดงันีÊ  

   1.2.1  ดา้นลกัษณะสร้างสรรค ์โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ 

บุคลากรโอกาสไดเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม เพิÉมพูนความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน และบุคลากร 

มีความกระตือรือร้นในการทาํงานอยูเ่สมอ และมีความสุข สนุกกบังานทีÉทาํ อยูใ่นระดบัมาก                 

โดยสามารถเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรโอกาสไดเ้ขา้ร่วม

โครงการฝึกอบรม เพิÉมพูนความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน บุคลากรมีความกระตือรือร้น                        

ในการทาํงานอยูเ่สมอ และบุคลากรทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานโดยท่านและ

ผูร่้วมงานมีความร่วมมือ ช่วยเหลือกนัและกนัในการทาํงาน ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 

บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของโครงการ แผนงาน หรือเขา้ร่วมประชุมกาํหนด 

แผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงานอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะว่า บุคลากร            

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน มุ่งหวงัความกา้วหนา้              
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และพฒันาตนเอง ดงัทีÉ ณัฏฐณิชา อรุณเลิศรัศมี (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่าง

วฒันธรรมองคก์ารกบัสมดุลชีวิตการทาํงานของพนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังาน ธนาคาร 

ออมสินสาํนกังานใหญ่ ผลการวิจยัพบว่า 1) พนกังาน ธนาคารออมสินมีทศันะต่อวฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาและ ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวอยูใ่นระดบั                    

ปานกลาง 2) พนกังานมีสมดุลชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบั ปานกลาง 3) พนกังานทีÉมีปัจจยั                  

ส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษาและอายงุานแตกต่างกนั มีสมดุลชีวิตการทาํงานแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 และ .05 ตามลาํดบั ส่วนพนกังานทีÉมี ปัจจยัส่วนบุคคล               

ดา้น อาย ุสถานภาพสมรสและรายไดแ้ตกต่างกนัมีสมดุลชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั                    

4) วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชาและลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว                    

มีความสมัพนัธก์บัสมดุลชีวติการทาํงานของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

   1.2.2  ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดย

เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการสร้างกฎเกณฑก์ารทาํงาน

ทีÉเคร่งครัดใหบุ้คลากรตอ้งปฏิบติัตาม หน่วยงานมีการตดัสินใจขึÊนอยูก่บัผูบ้ริหาร และยดึระเบียบ

ราชการแบบเดิม ๆ ในการทาํงาน และหน่วยงานมีการเคารพในระบบอาวุโสการดาํเนินงานใด ๆ 

ในมกัจะขอความเห็นผูอ้าวุโส ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลากรรู้สึกว่าการทาํงาน

ตามทีÉผูบ้ริหารสั Éงการจะทาํใหท่้านไม่ถูกตาํหนิ อยูใ่นระดบัปานกลาง ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะว่า 

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์มีความมุ่งเนน้ความมั Éนคง คลอ้ยตามความคิดผูบ้ริหาร

และเนน้สมัพนัธภาพระหว่างบุคลคล มุกดา คาํอานา (2557, หนา้ 39) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร

ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา คือสมาชิกเชืÉอว่าการสมัพนัธก์บัคนอืÉนในการทาํงาน ไม่ควรรุกรานหรือ

วฒันธรรมทีÉเนน้ความปลอดภยัไม่ทาํร้ายผูอื้Éนก่อน ดงัทีÉ เชาวนี พนัธุล์าภะ (2560) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง 

วฒันธรรมองคก์ารทีÉส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล 

มหาวทิยาลยัมหิดล ผลการวิจยัพบว่า 1) สถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล มีวฒันธรรมองคก์าร

ลกัษณะสร้างสรรคม์ากทีÉสุด รองลงมาคือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และวฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว ตามลาํดบั 2) บุคลากรของสถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกลุ มี

สมรรถนะหลกัดา้นความรับผดิชอบในงาน มากทีÉสุด รองลงมา คือ ความยดึมั Éนในคุณธรรม                

การทาํงานเป็นทีม การมุ่งผลสมัฤทธิÍ และวางแผนการทาํงานอยา่งเป็นระบบ ตามลาํดบั                              

3) วฒันธรรมองคก์ารทีÉมีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบนัฯ อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั 0.05 มากทีÉสุด คือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคร์องลงมาคือ วฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว โดยมีความสมัพนัธท์างบวกกบสมรรถนะหลกัส่วนวฒันธรรม
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องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา ไม่มีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะหลกัของบุคลากร                              

สถาบนัชีววิทยาสตร์โมเลกลุ มหาวิทยาลยัมหิดล 

   1.2.3  ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง            

โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บข่าวสารในการทาํงาน

จากเพืÉอนร่วมงานเป็นประจาํ บุคลากรยดึถือกฎระเบียบและยดึมั ÉนในระบบการทาํงานทีÉมีอยู ่           

อยา่งละเอียดถีÉถว้น และบุคลากรทาํงานหนกัและละเอียดถีÉถว้นซึÉงใชเ้วลานานมากกว่าจะบรรลุ

เป้าหมายทีÉวางไว ้ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลากรและเพืÉอนร่วมงานแข่งขนักนัในการทาํงาน 

เพืÉอตอ้งการเอาชนะ และมีผลงานดีกว่าผูอื้Éน อยูใ่นระดบัปานกลาง ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะว่า บุคลากร

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ใหค้วามสาํคญักบังานมากกว่าเหตุผล แมง้านเกิดประสิทธิผล

แต่ก็อาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้สุทธนา สุนทรสถิตย ์(2556, หนา้ 208) กล่าวว่า วฒันธรรม

องคก์ารลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารทีÉมีค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออก

ลกัษณะมุ่งเนน้งาน และเนน้ความตอ้งการดา้นความมั Éนคงของพนกังาน ลกัษณะการทาํงานมุ่งเนน้

อาํนาจ แข่งขนัชิงดีชิงเด่น มีความคิดเห็นขดัแยง้กนั ต่อตา้น ดงัทีÉ พีระ สุทธิคุณ และคณะ (2558)             

ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน              

ของสาํนกังานสรรพสามิตภาคทีÉ 3 ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ของสาํนกังานสรรพสามิตภาคทีÉ 3 พบว่า วฒันธรรมองคก์ารแบบ

สร้างสรรค ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 

0.770 ซึÉงมีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง ส่วนวฒันธรรมองคก์ารแบบตัÊงรับ-เฉืÉอยชา มีค่าสมัประสิทธิÍ

สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.698 ซึÉงมีความสมัพนัธ ์ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

0.01 

  1.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

มหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจาก

มากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ ดา้นความตอ้งการ                

ความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวติทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะเงินเดือน หรือ 

ค่าตอบแทนเป็นสิÉงจาํเป็นในการดาํรงชีวิต ซึÉงกเ็ป็นไปตามค่าครองชีพในปัจจุบนัทีÉสูงขึÊน                      

การพิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือนหรือเลืÉอนขัÊนทางตาํแหน่งงาน เป็นไปอยา่งชอบธรรมตาม

ความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึงตอ้งไดรั้บการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงานหรือผูป้ฏิบติังาน

ดว้ยกนัดว้ย ซึÉงมีความสอดคลอ้งกบั ชูชาติ โชติเสน (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

ในอาํเภอคลองหาด สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบว่า 1) แรงจูงใจ                       

ในการปฏิบติังานของครูในอาํเภอคลองหาด สงักดัสานกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาสระแกว้ เขต 1 
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โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และ ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553) ศึกษาปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า พนกังานการกีฬา              

แห่งประเทศไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบักบั จรรยา                  

นิลทรัพย ์(2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ครูในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยูใ่น

ระดบัสูง และพนิดา จิระสถิตถาวร (2550) ไดศึ้กษาเรืÉอง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

ประภสัสรวิทยา อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

ประภสัสรวิทยา อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้น

อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก 

  เมืÉอพิจารณา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา รายดา้น พบว่า มีประเด็นน่าอภิปราย ดงันีÊ  

   1.3.1  ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบั              

ปานกลาง ยกเวน้ บุคลากรสามารถลาหยดุงานไดเ้มืÉอมีความจาํเป็นหรือเจ็บป่วย อยูใ่นระดบัมาก 

โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรสามารถลาหยดุงานไดเ้มืÉอมี

ความจาํเป็นหรือเจ็บป่วย บุคลากรไดรั้บการเปิดโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นอยา่ง

เสรี และบุคลากรไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ทีÉตามความรู้ความสามารถ ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ 

บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้นโยบายในการบริหารงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะว่า 

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์จะรู้สึกมั Éนคงปลอดภยัในการทาํงาน ไดรั้บการปฏิบติั

ทีÉเท่าเทียมกนัและมีรายไดแ้ละสวสัดิการทีÉเพียงพอ ดงัทีÉ กนัธอร กลุบุตรดี (2553, หนา้ 21) ไดก้ล่าว

ว่า การไดรั้บการตอบสนองสิÉงจาํเป็นพืÊนฐานในการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน การปกครอง 

ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมั Éนคงในการทาํงาน และฐานะทางเศรษฐกิจ สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ จิตรา นํÉาใส (2559) ไดศึ้กษาวจิยัเรืÉอง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน ในอาํเภอขลุง สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 ผลการวิจยั พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

โรงเรียนในอาํเภอขลุง สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยรวมและ

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั ค่าเฉลีÉยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความตอ้งการ

ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความตอ้งการดา้นชีวิต ตามลาํดบั              

2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนในอาํเภอขลุง สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉ
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การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 2 จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานของครูผูส้อน และ

วิทยฐานะของครูผูส้อน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

   1.3.2  ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 

ยกเวน้ผูบ้งัคบับญัชายอมรับว่าบุคลากรมีความสาํคญัในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียง

อนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บความร่วมมือจากเพืÉอนร่วมงาน

ในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ บุคลากรไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก            

เพืÉอนร่วมงาน และท่านมีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังานกบัเพืÉอนร่วมงาน ในส่วนอนัดบั

สุดทา้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับว่าบุคลากรมีความสาํคญัในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก ทัÊงนีÊ

อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์มีความสมัพนัธที์Éดีต่อกนั                          

ในหน่วยงาน มีความเป็นกนัเอง คอยใหค้วามช่วยเหลือ และมีการใหค้วามร่วมมือในการทาํ

กิจกรรมต่าง ๆ ของคณะร่วมกนั ดงัทีÉ เสาวลกัษณ์ ณ รังษี (2556) ไดศึ้กษาวจิยัเรืÉอง แรงจูงใจ              

และแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนกลุ่มสหวิทยาเขต ระยอง 1 

สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผลการวจิยั พบว่า ขอ้มูลเกีÉยวกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนกลุ่มสหวิทยาเขต ระยอง 1 สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 

ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และดา้นความ

ตอ้งการเพืÉอดาํรงอยู ่

   1.3.3  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบั                

ปานกลาง ยกเวน้บุคลากรไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพืÉอเพิÉมพูนทกัษะ 

ความรู้วิชาการ บุคลากรไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้และบุคลากรไดมี้โอกาสใช ้

ความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน โดยเรียงอนัดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่  

บุคลากรไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเพืÉอเพิÉมพูนทกัษะความรู้วิชาการ บุคลากร            

ไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้และบุคลากรไดมี้โอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรค ์

ในการปฏิบติังาน ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ บุคลากรไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเมืÉอมี 

ผลการปฏิบติังานดีเด่น อยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ รู้สึกว่าความสาํเร็จในหนา้ทีÉการงานเป็นความสามารถของบุคคลทีÉทาํงานไดต้าม

เป้าหมายเป็นทีÉพอใจแก่ตนเอง ดงัทีÉ ชืÉนศุกร์ แสงวงกาโร (2556) ไดศึ้กษาวจิยัเรืÉอง ศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในเขตเทศบาลเมืองบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า                

1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเทศบาลเมืองบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและ             

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์                 
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ความตอ้งการดาํรงชีวิต และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจ                      

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในเขตเทศบาลเมืองบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามเพศชายและ

เพศหญิง โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และ 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในเขตเทศบาลเมืองบา้นบึง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม

ประสบการณ์ในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 2.  วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัความสมัพนัธท์างบวกกบักบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน สามารถ

อภิปรายแยกไดด้งันีÊ  

  2.1  วฒันธรรมองคก์าร ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา มีความสมัพนัธท์างบวกกบักบัคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมและรายขอ้             

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 เนืÉองจากวฒันธรรมองคก์าร นัÊนคือ ค่านิยม รูปแบบ ความเชืÉอ

ในคุณค่าต่าง ๆ ร่วมกนั ซึÉงใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร จึงส่งผล

ต่อพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ และคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

นัÊนก็รวมถึง สภาพแวดลอ้มต่างในการทาํงานภายในองคก์ารดว้ย ซึÉงหากองคก์ารใดส่งเสริมให้

บุคลากรมีพฤติกรรมทีÉลดความตึงเครียดทางจิตใจได ้ก็จะสามารถเพิÉมความพึงพอใจในงานทีÉทาํ  

ซึÉงถือเป็นกลไกสาํคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตทีÉดีในทีÉทาํงานอีกดว้ย สอดคลอ้งกบั วรางคณา 

เอกอจัฉริยา (2557) ไดศึ้กษาเรืÉอง การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คุณภาพชีวิตการทาํงาน ความเครียด

กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานขายทางโทรศพัทใ์นบริษทัประกนัภยัแห่งหนึÉง พบว่า การรับรู้

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวัและแบบราชการ และคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม                              

มีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังานในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 และ 

อมรรัตน์ พงษป์วน (2550) ไดท้าํการศึกษา เรืÉอง ความสมัพนัธข์องวฒันธรรมองคก์ารกบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสงักดักรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า วฒันธรรมองคก์าร

ทัÊง 3 ลกัษณะ มีความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวติการทาํงานในภาพรวม ของขา้ราชการสงักดั                      

กรมการปกครองในจงัหวดัเชียงใหม่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 และ คณิสร                           

พรไกรเนตร (2557) ไดท้าํการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิต วฒันธรรมองคก์ารกบั

ประสิทธิผลในการทาํงานของบุคลากร กลุ่มงานบริหารทั Éวไป สงักดัสาํนกังานสาธารณสุข                

จงัหวดันครปฐม พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิผลในการทาํงาน  

ของบุคลากร กลุ่มงานบริหารทั Éวไป สงักดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครปฐม พบว่า วฒันธรรม 

องคก์ารกบัประสิทธิผลในการทาํงานพิจารณาความสมัพนัธแ์ต่ละดา้น พบว่า ประสิทธิผลระดบั
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บุคคลประสิทธิผลระดบักลุ่มและประสิทธิผลระดบัองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัวฒันธรรมองคก์าร 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

  2.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

มหาวิทยาลยับูรพา มีความสมัพนัธท์างบวกกบักบัคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสิถิติทีÉระดบั .01 ซึÉงหากแรงจูงใจในการปฏิบติังานของหน่วยงานไหนอยูใ่นระดบัสูง ระดบั

ของคุณภาพชีวิตก็จะสูงตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบั ดาํรงศกัดิÍ  ดวงสมบูรณ์ (2555) ไดท้าํการศึกษา

วิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจการทาํงานของพนกังาน

ประจาํสาํนกังานบริการของบริษทั โทเทิÉล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชั Éน จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยั 

พบว่า คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานทีÉ r = 0.701 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 3.  วฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบิติงานส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน

ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ สามารถอภิปรายแยกไดด้งันีÊ  

  3.1  วฒันธรรมองคก์ารของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

โดยวฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา และลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว อยูใ่น

ระดบัปานกลางทัÊงสาม ทาํใหว้ฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึÉงสอดคลอ้งกบั 

ณัฏฐณิชา อรุณเลิศรัศมี (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบัสมดุล

ชีวิตการทาํงานของพนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังาน ธนาคารออมสินสาํนกังานใหญ่ ผลการวิจยั

พบว่า พนกังาน ธนาคารออมสินมีทศันะต่อวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ลกัษณะตัÊงรับ-

เฉืÉอยชา และ ลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าวอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  3.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั

บูรพาส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์       

มหาวิทยาลยับูรพาโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ซึÉง ดา้นความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้                          

ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

และ ทัÊงนีÊ อาจเป็น เพราะแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นการกระตุน้ใหบุ้คคล มีความกระตือรือร้นต่อ

การแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทัÊงทีÉพฤติกรรมทางสงัคมและพฤติกรรมการทาํงาน โดยเฉพาะในองคก์าร

ผูน้าํมีหนา้ทีÉโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพืÉอใหง้านประสบความสาํเร็จ ธนิตา นาพรม (2558)            

ไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          

ของครูกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สงักดัเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบว่า 

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูส่งผลต่อประสิทธิผลของ
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สถานศึกษา สงักดัเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

.01 

 4.  ปัจจยัทีÉมีอาํนาจพยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์          

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพาทีÉดีทีÉสุดคือ ดา้นความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้                 

ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต โดยตวัแปรทัÊง 3 ตวัแปร

รวมกนัสามารถพยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยับูรพา ไดร้้อยละ 71.3  ทัÊงนีÊ อาจเนืÉองมาจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานทัÊง 3 ดา้น 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นอีกปัจจยัหนึÉงทีÉส่งผลใหบุ้คลากรขององคก์ารมีความมุ่งมั Éน และตัÊงใจ

ทาํงานเพิÉมมากขึÊน เพืÉอใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิÉมมากขึÊน ผูบ้ริหารองคก์าร

ควรศึกษาและนาํมาประยกุตใ์ชเ้พืÉอกระตุน้บุคลากรในองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

คุณภาพมีประสิทธิภาพและมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากขึÊน สอดคลอ้งกบั ชูเกียรติ ยิ Êมพวง 

(2554) ไดศึ้กษาวิจยัเรืÉอง แรงจูงใจทีÉมีผลต่อการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกลา๊ส จาํกดั 

โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ทีÉแตกต่างกนัมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทางประชากรศาสตร์ทีÉแตกต่างกนัมีผลต่อ 

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน้ พบว่า ปัจจยัจูงใจ 

(X1) ปัจจยัค ํÊ าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (Ŷ = 1.481+0.360 (X1) +0.3037 (X2)) สามารถ

ทาํนายสมการของการพยากรณ์ได ้34.40 และมีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธพ์หุคูณเท่ากบั 0.591 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปใช้ 

 จากการผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ                        

ในการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

มหาวิทยาลยับูรพา เห็นว่าควรมีการส่งเสริมในดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปนีÊ   

1. ดา้นการทาํงานร่วมกนั ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ในการเขา้ร่วมกาํหนดเป้าหมายของโครงการ แผนงาน หรือเขา้ร่วมประชุมยทุธศาสตร์ของคณะ ฯ

อยา่งสมํÉาเสมอ โดยบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นเสนอต่อผูบ้ริหารได ้โดยทีÉผูบ้ริหารและ

บุคลากรตอ้งยอมรับฟังความคิดเห็นซึÉงกนัและกนั  

2.  ดา้นความกา้วหนา้และมั Éนคงในการทาํงาน ผูบ้ริหารควรคงไวซึ้Éงความเป็นธรรม             

ในการพิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือน โดยผูบ้ริหารตอ้งสร้างความเชืÉอมั Éนใหบุ้คลากรว่า ไดก้ระทาํ            

การตดัสินดว้ยความยติุธรรม  
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3. ดา้นค่าตอบแทนทีÉเพียงพอ นัÊน คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั 

บูรพา ควรจดัสรรสวสัดิการใหอ้ยา่งเพียงพอ อาทิเช่น เบีÊยเลีÊยง ทีÉพกัอาศยั และการขึÊนเงินเดือน            

ทีÉสอดคลอ้งกบัสภาวะค่าครองชีพในปัจจุบนั 

4. ดา้นสภาพการทาํงานทีÉปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์ 

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ควรมีการจดัเตรียมเครืÉองมือ เครืÉองใชห้รืออุปกรณ์ทีÉช่วย

ป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุ มีการสาํรวจและปรับปรุงสภาพแวดลอ้มภายในใหอ้ยูใ่นสภาพทีÉดีและ

ปลอดภยัอยา่งสมํÉาเสมอ รวมถึงการประชาสมัพนัธว์ิธีการและแนวทางในการตรวจสุขภาพประจาํปี

อยา่งทั Éวถึง 

5. ดา้นลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนและส่งเสริม 

ใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วมในงานชุมชน เช่นกิจกรรมวนัสาํคญัต่าง ๆ ทีÉชุมชนจดัขึÊน 

 ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัÊงต่อไป 

1. ควรวจิยัปัจจยัทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์               

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและยติุธรรม 

2. ควรวจิยัรูปแบบการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์ 

และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

3. ควรวจิยัปัจจยัทีÉส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการ                                 

ในการดาํรงชีวิต ของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

4. ควรวจิยัปัจจยัหรือตวัแปรอืÉน ๆ ทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน เช่น ภาวะผูน้าํ  

การเปลีÉยนแปลงของคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ ดา้นบรรยากาศขององคก์าร เป็นตน้ 

5. ควรวจิยัรูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยการวจิยัเชิงคุณภาพ 
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แบบสอบถามเพืÉอการวจิยั 

เรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและแรงจูงใจในการทํางาน 

กบัคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากร 

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

--------------------------------------- 

 

ตอนทีÉ 1 ขอ้มูลเกีÉยวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํชีÊแจง โปรดเขียนเครืÉองหมาย  ใน  หนา้ขอ้ความทีÉตรงกบัสถานภาพของท่าน 

 

1.  เพศ 

  1.  ชาย    2.  หญิง    

2.  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

  1.  โสด      2.  สมรส 

3.  อาย ุ(ถา้เศษของปีมากกว่า 6 เดือนใหน้บัเป็น 1 ปี)  

  1.  นอ้ยกว่า 26 ปี    2.  26-35 ปี 

  3.  36-45 ปี    4.  46-55 ปี 

  5.  56 ปีขึÊนไป 

4.  ประสบการณ์การทาํงานในหน่วยงานนีÊ  (ถา้เศษของปีมากกว่า 6 เดือนใหน้บัเป็น 1 ปี)  

  1.  นอ้ยกว่า 6 ปี    2.  6-10 ปี 

  3.  11-15 ปี    4.  16-20 ปี 

  5.  21-25 ปี    6.  26 ปีขึÊนไป 

5.  ระดบัการศึกษา 

 1.  ต ํÉากว่าปริญญาตรี    2.  ปริญญาตรี/ ประกาศนียบตัรบณัฑิต 

 3.  ปริญญาโท    4.  สูงกว่าปริญญาโท 

6.  ตาํแหน่งหนา้ทีÉในปัจจุบนั 

  1.  บุคลากรสายวิชาการ   2.  บุคลากรสายสนบัสนุน 
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ตอนทีÉ 2 วฒันธรรมองคก์าร 

คาํชีÊแจง โปรดเขียนเครืÉองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นซึÉงตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียง 

ช่องเดียว  

 

ข้อทีÉ วฒันธรรมองค์การ 
ระดับการปฏิบัต ิ

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

ลกัษณะสร้างสรรค์ 

1 ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของ

โครงการ แผนงาน หรือเขา้ร่วมประชุม

กาํหนดแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน                

อยูเ่สมอ  

     

2 ท่านมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน                

อยูเ่สมอ และมีความสุข สนุกกบังานทีÉทาํ 

     

3 ท่านมีโอกาสไดส้ร้างงานจากความคิดริเริÉม

สร้างสรรคข์องท่าน 

     

4 ท่านทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน

โดยท่านและผูร่้วมงานมีความร่วมมือ 

ช่วยเหลือกนัและกนัในการทาํงาน 

     

5 ท่านมีการแลกเปลีÉยนความคิดเห็น หรือ

ปรึกษาหารือกนัระหว่างเพืÉอนร่วมงาน เพืÉอให้

การดาํเนินงานสาํเร็จตามเป้าหมายของ

หน่วยงาน 

     

6 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม 

เพิÉมพูนความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

ลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา 

7 หน่วยงานของท่านมีการสร้างกฎเกณฑ ์          

การทาํงานทีÉเคร่งครัดใหท่้านตอ้งปฏิบติัตาม 

     

8 ในหน่วยงานของท่าน การตดัสินใจขึÊนอยูก่บั

ผูบ้ริหาร และยดึระเบียบราชการแบบเดิม ๆ 

ในการทาํงาน 
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ข้อทีÉ วฒันธรรมองค์การ 
ระดับการปฏิบัต ิ

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

9 หน่วยงานของท่านมีการเคารพในระบบ

อาวุโส การดาํเนินงานใด ๆ ในหน่วยงาน           

ของท่านมกัจะขอความเห็นผูอ้าวุโส 

     

10 เมืÉอท่านมีความคิดเห็นทีÉดีเกีÉยวกบัการทาํงาน

มกัจะไม่กลา้เสนอความคิดนัÊน ๆ  

     

11 ท่านรู้สึกว่าการทาํงานตามทีÉผูบ้ริหารสั Éงการ 

จะทาํใหท่้านไม่ถูกตาํหนิ 

     

ลกัษณะตัÊงรับ-ก้าวร้าว 

12 ท่านและเพืÉอนร่วมงานแข่งขนักนั                          

ในการทาํงานเพืÉอตอ้งการเอาชนะ และมี

ผลงานดีกว่าผูอื้Éน 

     

13 ท่านรู้สึกมั Éนคงในการทาํงาน หากไดรั้บ

ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

     

14 ท่านยดึถือกฎระเบียบและยดึมั Éนในระบบ           

การทาํงานทีÉมีอยูอ่ยา่งละเอียดถีÉถว้น 

     

15 หน่วยงานของท่านมีค่านิยมในพฤติกรรมทีÉ

มุ่งเนน้งาน และความมั Éนคงของหนา้ทีÉการงาน 

     

16 ท่านทาํงานหนกัและละเอียดถีÉถว้นซึÉงใช้

เวลานานมากกว่าจะบรรลุเป้าหมายทีÉวางไว ้

     

17 ท่านไดรั้บข่าวสารในการทาํงานจากเพืÉอน

ร่วมงานเป็นประจาํ 
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ตอนทีÉ 3 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

คาํชีÊแจง โปรดเขียนเครืÉองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นซึÉงตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

เพียงช่องเดียว  

 

ข้อทีÉ แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับการปฏิบัต ิ

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

ความต้องการในการดํารงชีวติ 

1 ท่านไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนทีÉเพียงพอ

ต่อการดาํรงชีพ และไดรั้บสวสัดิการตามสิทธิ 

     

2 ท่านมีส่วนร่วมรับรู้นโยบายในการบริหารงาน      

3 ท่านไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ทีÉตามความรู้

ความสามารถ 

     

4 ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบใน

การเลืÉอนขัÊนเงินเดือนทีÉเป็นธรรม 

     

5 ท่านสามารถลาหยดุงานไดเ้มืÉอมีความจาํเป็น

หรือเจ็บป่วย 

     

6 ท่านไดรั้บการเปิดโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชา

แสดงความคิดเห็นอยา่งเสรี 

     

ความต้องการด้านสัมพนัธภาพ 

7 ท่านมีความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังานกบั

เพืÉอนร่วมงาน 

     

8 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับว่าท่านมีความสาํคญั                

ในหน่วยงาน 

     

9 ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถ

จากเพืÉอนร่วมงาน 

     

10 ท่านมีความสมัพนัธที์Éดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      

11 ท่านมีความสมัพนัธที์ÉดีกบัเพืÉอนร่วมงาน      

12 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพืÉอนร่วมงานใน

การปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 
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ข้อทีÉ แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับการปฏิบัต ิ

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

13 ท่านไดมี้โอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรค ์                    

ในการปฏิบติังาน 

     

14 ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษา             

ดูงานเพืÉอเพิÉมพูนทกัษะความรู้วิชาการ 

     

15 ท่านไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนตาํแหน่งหรือ

ระบบใหสู้งขึÊนตามผลงานและความสามารถ 

     

16 ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเมืÉอมี

ผลการปฏิบติังานดีเด่น 

     

17 ท่านไดป้ฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉ

กาํหนดไว ้

     

 

ตอนทีÉ 4 คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

คาํชีÊแจง โปรดเขียนเครืÉองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นซึÉงตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

เพียงช่องเดียว  

 

ข้อทีÉ คุณภาพชีวติการทํางาน 
ระดับการปฏิบัต ิ

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

การได้รับค่าตอบแทนทีÉเพยีงพอและยุตธิรรม 

1 ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน

เหมาะสมกบังานทีÉรับผดิชอบ 

     

2 ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีสวสัดิการ 

และค่ารักษาพยาบาล ใหอ้ยา่งเหมาะสม 

     

3 เงินเดือนและค่าตอบแทนทีÉท่านไดรั้บ

สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

4 ค่าตอบแทนทีÉท่านไดรั้บเหมาะสมและ

ยติุธรรมเมืÉอเปรียบเทียบกบัผูป้ฏิบติังานใน

หน่วยงานอืÉนทีÉมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 
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ข้อทีÉ คุณภาพชีวติการทํางาน 
ระดับการปฏิบัต ิ

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

สถานภาพการทํางานทีÉมคีวามปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

5 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครืÉองมือ 

เครืÉองใช ้มีสภาพทีÉพร้อมใชไ้ดอ้ยา่งสะดวก

และเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ทีÉ 

     

6 หน่วยงานของท่านเตรียมอุปกรณ์สาํหรับ

ป้องกนัอุบติัเหตุทีÉอาจเกิดจากการปฏิบติังาน

อยา่งเพียงพอ 

     

7 ท่านรู้สึกว่าปลอดภยั ขณะปฏิบติังาน      

8 หน่วยงานของท่านมีนโยบายดา้นการส่งเสริม

สุขภาพ หรือมี การตรวจสุขภาพประจาํปี 

     

โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

9 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหท่้านไป

อบรม หรือประชุมสมัมนาเพืÉอเพิÉมความรู้

ความสามารถในการทาํงาน 

     

10 หน่วยงานของท่านมีการใหทุ้นการศึกษาอบรม

และสนบัสนุนใหไ้ปศึกษาทัÊงในประเทศ และ

ต่างประเทศ 

     

11 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถทีÉมีอยู่

ในการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ 

     

12 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้าน

แสดงศกัยภาพในการทาํงานอยา่งเต็มทีÉ 

     

ความก้าวหน้าและความมัÉนคงในงาน 

13 ท่านมีโอกาสทีÉจะไดรั้บการมอบหมายงาน               

ทีÉตอ้งใชค้วามสามารถมากขึÊน และมีความ

รับผดิชอบมากขึÊน 

     

14 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนท่าน                         

ในการแสวงหาความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
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ข้อทีÉ คุณภาพชีวติการทํางาน 
ระดับการปฏิบัต ิ

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

15 ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงาน                 

ทีÉเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

     

16 ท่านคิดว่างานทีÉท่านทาํอยูนี่Ê  มีความมั Éนคงแก่

ตนเองและครอบครัว 

     

การบูรณาการทางสังคม 

17 ท่านมกัจะมีโอกาสช่วยเหลือเพืÉอนร่วมงาน

และเพืÉอนร่วมงานก็ใหค้วามร่วมมือกบัท่าน 

ในการทาํงานดว้ยดีตลอดมา 

     

18 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา           

ใหป้ฏิบติังานตามความรู้ความสามารถของตน 

     

19 งานทีÉท่านทาํหรือไดรั้บมอบหมายนัÊน เป็นทีÉ

ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

     

20 หน่วยงานของท่านมีความสามคัคีและ

ผูป้ฏิบติังานมีปฏิสมัพนัธที์Éดีระหว่างกนั 

     

ประชาธิปไตยในองค์การ 

21 ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นทีÉเป็น

ประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

     

22 หน่วยงานของท่านมีระเบียบขอ้บงัคบัและ

นโยบายทีÉคนในหน่วยงานตอ้งปฏิบติัตาม

อยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม 

     

23 หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบทีÉชดัเจนใน

การปฏิบติังาน 

     

24 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคและยติุธรรม

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนัทุกคน 

     

มคีวามสมดุลระหว่างงานและชีวติส่วนตวั 

25 เวลาในการปฏิบติังานของท่านในหน่วยงาน         

ไม่ส่งผลกระทบต่อการดาํเนินชีวติส่วนตวั 
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ข้อทีÉ คุณภาพชีวติการทํางาน 
ระดับการปฏิบัต ิ

มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

26 ท่านสามารถลาหยดุงานไปพกัผอ่นและทาํ

กิจกรรมกบัครอบครัว ไดโ้ดยไม่ตอ้งเป็น

กงัวล 

     

27 ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการต่าง ๆ ทีÉ

หน่วยจดัใหต้ามหว้งเวลาทีÉเหมาะสม 

     

28 ปริมาณงานทีÉท่านทาํสามารถทาํใหท่้านดาํเนิน

ชีวิตประจาํวนัไดอ้ยา่งไม่มีปัญหาและ

อุปสรรค 

     

ลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

29 ท่านรู้สึกภูมิใจในอาชีพว่าสามารถช่วยเหลือ

ผูรั้บบริการและทาํประโยชน์แก่ประเทศชาติ 

     

30 หน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือกบั

หน่วยงานอืÉน เมืÉอมีกิจกรรม

สาธารณประโยชน ์

     

31 ท่านและหน่วยงานของท่านร่วมมือกบัชุมชน 

เพืÉอสร้างความเขม้แข็งใหก้บัชุมชน หรือการ

ใหนิ้สิตไปลงชุมชนเพืÉอใหค้วามรู้กบัชุมชน 

     

32 หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมทีÉเป็นประโยชน ์

ต่อสงัคม หรือมีโครงการใหค้วามช่วยเหลือแก่

ผูด้อ้ยโอกาสในสงัคม หรือชุมชน 

     

 

ขอขอบพระคุณอยา่งยิ ÉงทีÉสละเวลาในการตอบแบบสอบถามทุกขอ้ 
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ภาคผนวก ข 

ค่าอาํนาจจาํแนก และค่าความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถาม 
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ตารางทีÉ 26  ค่าอาํนาจจาํแนก และค่าความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามความสมัพนัธร์ะหว่าง

วฒันธรรมองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของ

บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

ประเด็น 
ค่าอาํนาจจาํแนกรายข้อ 

(r) 

ค่าความเชืÉอมัÉน 

(α) 

1.  วฒันธรรมองคก์าร   

1.1  ดา้นลกัษะสร้างสรรค ์ .37-.70 .80 

1.2  ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-เฉืÉอยชา .20-.68 .75 

1.3  ดา้นลกัษณะตัÊงรับ-กา้วร้าว .14-.62 .74 

2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

2.1  ดา้นความตอ้งการในการดาํรงชีวิต .29-.76 .80 

2.2  ดา้นความตอ้งการดา้นสมัพนัธภาพ .52-.80 .86 

2.3  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ .44-.69 .79 

3.  คุณภาพชีวิตการทาํงาน   

3.1  ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเพียงพอและ

ยติุธรรม 

.59-.79 .85 

3.2  ดา้นสถานภาพการทาํงานทีÉมีความปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ 

.62-.78 .87 

3.3  ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ

บุคคล 

.59-.77 .86 

3.4  ดา้นความกา้วหนา้และความมั Éนคงในงาน .73-.80 .89 

3.5  ดา้นการบูรณาการทางสงัคม .43-.70 .77 

3.6  ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร .56-.84 .86 

3.7  ดา้นมีความสมดุลระหว่างงานและ                      

ชีวิตส่วนตวั 

.76-.89 .91 

3.8  ดา้นลกัษณะงานทีÉเป็นประโยชน์ต่อสงัคม .46-.76 .82 

 

 

 


