
บทที่ 2 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค 

(The Constructive Culture) กับ แรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation) กรณีศึกษา กําลังพล

สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

เพื่อเปนแนวทางในการศกึษา ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่ใชในการศึกษา 

 2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการศึกษา 

 2.3 ผลงานวิจัยและงานดานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีใชในการศึกษา 

 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดใหความหมาย

ของวัฒนธรรมองคการไวหลายทัศนะ สรุปไดดังน้ี 

 ทองฟู ศิริวงศ (2555: 228) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบการแบงปนการ

กระทํา คานิยม และความเชื่อ ความเขาใจ ซึ่งพัฒนาภายในองคการ และชี้นําพฤติกรรมของสมาชิก

ในองคการ มีพื้นฐานของกลุมบุคคลที่รวมกันเกี่ยวกับคานิยมในองคการ ความเชื่อบรรทัดฐาน 

สัญลักษณ ภาษา พิธีการทางศาสนา ตํานาน รวมถึงวิธีการปฏิบัติซึ่งพัฒนาขึ้นในองคการและเปน

แบบอยางในการประพฤติปฏิบัติของสมาชกิในองคการน้ัน  

 พันเอก พร ภิเศก (2546: 27) กลาววา วัฒนธรรมองคการ คือ กลุมของคานิยมรวมที่ไดรับ

การยอมรับในกลุม มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก และชวยใหสมาชิกในองคกรเขาใจวาการ

ปฏิบัติใดที่ไดรับการพิจารณาวา ยอมรับไดเกิดแนวการปฏิบัติที่สืบตอกันมา อีกทั้งคานิยมเหลาน้ี

มักจะถูกถายทอดผานทางเร่ืองราว และสื่อทางสัญลักษณตางๆ  

 โดยอาจแบงกลุมของลักษณะทางวัฒนธรรมออกไดเปน 3 กลุม คือ  

 1. กลุมของแนวคิด หรือ ความคิด บรรทัดฐาน อุดมการณ ทัศนคติ คานิยม ที่สมาชิกองคกรมี

รวมกัน จนเกิดเปนรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติเฉพาะในองคกร สรางมาตรฐานแนวคิดและการ

ตัดสินใจที่สวนมากรูกันภายใน และเปนเอกลักษณะของกลุม ซึ่งตองตีความจากรูปแบบความคิด 

ความเชื่อ และการกระทํา  

 2. กลุมของสิ่งประดิษฐและสัญลักษณ เปนการสรางสิ่งของขึ้นมาแทนความเชื่อ และสื่อ

ความหมายที่เห็นไดอยางเปนรูปธรรม  
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 3. กลุมของพิธีกรรมตางๆ ที่สมาชิกแสดงออกรวมกันในรูปของการแสดง เพื่อสื่อ

ความหมาย 

 วิเชียร วิทยอุดม (2547: 396) กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ การสรางของคานิยมและความ

เชื่อ ซึ่งสมาชิกขององคกร หรือ หนวยงานใหความสนใจตอการดํารงอยูขององคกรวัฒนธรรม

องคกรแบบไหนที่มีอยูในองคกรที่สามารถจะคนพบไดโดยการเรียนรู ตลอดจนรวมถึงตัว

สัญลักษณและสถานภาพพิเศษของตัวองคกร ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจถึงความสําคัญ

ของปจจัยทั้งหมดที่สามารถใชในการพัฒนาองคกร ซึ่งก็จะเปนประโยชนตอตัวองคกรไดเปน

อยางมาก 

 เชอรเมอรฮอน (Schemerhorn, Uhl - Bien, Hunt and Osborn .2003: 262 อางใน ทองฟู 

ศิริวงศ, 2555: 227) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบการปฏิบัติการ คานิยม และ

เปนการเชื่อวาเปนการพัฒนาภายในองคการ และชี้นําพฤติกรรมของสมาชิก 

 กอรดอน (Gordon, 1999: 342 อางใน สมุทร ชํานาญ: 2) กลาววา วัฒนธรรมองคกร คือ สิ่ง

ที่อธิบายสภาพแวดลอมภายในองคกรที่รวมเอาขอสมมุติ (Set of assumptions) ความเชื่อ และ

คานิยมที่สมาชิกขององคกรที่มีรวมกัน และใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อมีปฏิสัมพันธกับ

โครงสรางอยางเปนทางการ ในการกําหนดรูปแบบพฤติกรรม วัฒนธรรมเกี่ยวของกับการมี

ความหมาย หรือ การตีความรวม ซึ่งสวนมากรูกันภายในและมีลักษณะเฉพาะกลุม 

 หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2005:181 - 182) กลาวในหนังสือพฤติกรรมองคการ ที่แปลจากงาน

เขียนของ Stephen P . Robbins ไดกลาวถึง หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ ดังน้ี 

 1. วางขอบเขตบทบาท ซึ่งบทบาทน้ันสรางความแตกตางระหวางองคการหน่ึงกับองคการหน่ึง 

 2. สรางความรูสึกที่บงชี้ความเปนสมาชิกองคการ 

 3. สนับสนุนบุคลากรรุนใหม มีความผูกพันตอสิ่งที่ยิ่งใหญกวาความสนใจในสวนตัวของ

แตละปจเจกบุคคล 

 4. ชวยยกระดับความมั่นคงของระบบสังคม เปรียบเหมือนสิ่งเชื่อมติดบุคคลในองคการเขา

ดวยกัน โดยมีมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับบุคคล วาควรพูดอยางไรทําอยางไร 

 5. เปนกลไกการควบคุมและความรูสึกตอการกระทํา ที่เปนแนวทางและรูปแบบของ

ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร 

 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมองคการ( Organizational Culture Theory ) 

 Cooke and Lafferty (1989) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ 

และความคาดหวังของแตละบุคคลที่จะเปนสงผลกระทบในดานบวกและดานลบกับการบรรลุผล

สําเร็จขององคการ บนพื้นฐานองคความรูที่ไดรับการยอมรับในหลายดาน ทั้งทฤษฎีดานจิตวิทยา

และทฤษฎีดานการบริหาร ไดแก แนวคิดแรกเร่ิมที่พัฒนามาจาก เร่ืองแบบแผนการดําเนินชีวิต 
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( Life style Inventory) ข อ ง  Dr. J. Clayton Lafferty แ ล ะ  Dr. Robert A Cooke ไ ด นํ า ม า พั ฒ น า

เปลี่ยนแปลงใหเปนตาขายวงกลมที่มีความเที่ยงตรง เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการประเมินองคการ 

โดยโยงกับพื้นฐานทฤษฎีแรงจูงใจตามความตองการของบุคคลของ Maslow และ McClelland ที่

แบงรูปแบบของทัศนคติ และรูปแบบพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองคการ จัดเปนแบบแผนการดําเนิน

ชีวิตได 12 รูปแบบ และตอมา Cooke and Lafferty (2001) ไดดําเนินการวิจัยและพัฒนา และนําเสนอ

เคร่ืองมือในการวินิจฉัยวัฒนธรรมองคการ Diagnostic Tool: Organizational Culture Inventory ®: 

OCI ® โดยแบงรูปแบบวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 กลุม ไดแก วัฒนธรรมองคการลักษณะ

สรางสรรค (The Constructive Culture) วัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา (Passive/Defensive 

Culture) และวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - กาวราว (Defensive/Aggressive Culture) ซึ่งเปน

เคร่ืองมือน้ีถูกนําไปใชเปนกรอบแนวคิดอยางกวางขวางในการศึกษา เพื่อการวัดเกี่ยวกับรูปแบบ

วัฒนธรรมองคการ และเปนประโยชนในการนําไปทําการพิสูจนในการวัดดานการจัดการดาน

วัฒนธรรมองคการ ในแตละระดับของกลุมวัฒนธรรมองคการ แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค กับผลลัพธดานความพึงพอใจ และความผูกพันตอ

องคการของบุคลากร ดานความปลอดภัย ความนาเชื่อถือ การบูรณาการ สูความสําเร็จ ความคิด

สรางสรรค ความสามารถในการปรับตัว และการสรางความพึงพอใจใหลูกคา ในดานสังคมศาสตร 

ทําใหเขาใจถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ในการพิสูจนมีความสัมพันธ

ในดานลบของวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ และความสามารถในการแขงขันในเวทีโลก โดยใช

แบบประเมิน OCI® ที่สามารถแบงไดเปน 12 แบบแผนพฤติกรรม และจัดเปนกลุมวัฒนธรรม

องคการ 3 รูปแบบ เปนการบูรณาการตัววัดในหลายระดับเชื่อมโยงเขาดวยกัน และสามารถนําไปใช

วัดไดดี รวมถึงการใชภาษาที่คนทั่วไปสามารถนําไปใชอธิบาย และทําการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องคการของตนเองได (อางถึงแหลงขอมูล http://www.humansynergistics.com Research & Development 

by Robert A. Cooke, Ph.D., and J. Clayton Lafferty, Ph.D. Copyright © by Human Synergistics 

International. All Rights Reserve)  

 กรอบแนวคิดของวัฒนธรรมองคการ ของ Cooke and Lafferty (1989) มีรายละเอียดในการ

จัดกลุมวัฒนธรรมองคการใน 3 แบบ ไดแก 

 1. วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค (The Constructive Culture)  

เปนองคกรที่มีลกัษณะของการใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน โดยมุงสงเสริมให

สมาชิกในองคกรมีปฏิสัมพันธและสนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทํางานมีลักษณะที่สงผลให

สมาชิกภายในองคกรประสบความสําเร็จในการทํางาน และมุงที่ความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับ

ความตองการความสําเร็จในการทํางาน และมุงที่ความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับความตองการ

ความสําเร็จ และความตองการไมตรีสัมพันธ ซึ่งลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองคกรเชิง

สรางสรรค แบงเปน 4 มิติ คือ 

http://www.humansynergistics.com/
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1.1 มิติมุงความสําเร็จ (Achievement) คือ องคกรทีม่ีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก

ในการทํางานของสมาชิกภายในองคกรที่มีภาพรวมของลักษณะการทํางานที่ดี มีการต้ังเปาหมาย

รวมกัน พฤติกรรมการทํางานของทุกคนเปนแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนที่มี

ประสทิธิภาพ มีความกระตือรือรนและมีความสุขในการทํางาน รูสึกวางานมีความหมายและมีความ

ทาทาย ลักษณะเดน คือ สมาชิกในองคกรมีความกระตือรือรน และรูสึกวางานทาทายความสามารถ

อยูตลอดเวลา 

1.2 มิติมุงสัจการแหงตน/มุงความสําเร็จสูงสุดในชีวิตตน (Self - actualizing) คือ องคกร

ที่มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกของการทํางานในทางสรางสรรค โดยเนนความตองการ

ของสมาชิกในองคกรตามความคาดหวัง เปาหมายการทํางานอยูที่คุณภาพงานมากกวาปริมาณงาน 

โดยที่เปาหมายของตนสอดคลองกบัเปาหมายขององคกร รวมทั้งความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับ

ความกาวหนาของสมาชิกในองคกร ทุกคนมีความเต็มใจในการทํางาน และภูมิใจในงานของตน 

สมาชิกทุกคนไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทําอยู รวมทั้งมีความอิสระในการ

พัฒนางานของตน ลักษณะเดน คือ สมาชิกในองคกรมีความยึดมั่นผูกพนักับงานและมีบุคลิกภาพที่

มีความพรอมในการทํางานสงู 

1.3 มิติมุงบุคคล (Humanistic - encouraging) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกของการทํางานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมและมุงบุคคลเปนศูนยกลาง 

ใหความสําคัญกับสมาชิกในองคกร โดยถือวาสมาชิก คือ ทรัพยากรที่มีคาที่สุดขององคกร การ

ทํางานมีลักษณะติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทํางาน ไดรับ

การสนับสนุนความกาวหนาในการทํางานอยางสม่ําเสมอ ลักษณะเดน คือ ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่ง

สําคัญที่สุดขององคกร 

1.4 มิติมุงไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคกรที่มีลักษณะที่มุงใหความสําคัญกับ

สัมพันธภาพระหวางบุคคล สมาชิกทุกคนในองคกรมีความเปนกันเอง เปดเผย จริงใจ และไวตอ

ความรูสึกของเพื่อนรวมงานและเพื่อนรวมทีม ไดรับการยอมรับและเขาใจความรูสึกซึ่งกันและกัน 

ลักษณะเดน คือ ความเปนเพื่อนและความจริงใจตอกัน 

 2. วัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา (Passive/Defensive Culture)  

หมายถึง องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการทํางานของระดับบุคคล มุงเนนความ

ตองการความมั่นคงของพนักงาน และผูนําที่มุงเนนบุคคล เนนการคลอยตามความคิดของผูนํา/

ผูบริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผน พึ่งพาผูบริหารและหลีกเลี่ยงงานที่ตองรับผิดชอบ ยอมรับการ

มอบหมายงาน สมาชิกเนนสัมพันธภาพระหวางบุคคลในลักษณะปกปองตัวเองและต้ังรับเปน

แนวทางที่ทําใหรูสึกมั่นคง ปลอดภัย แบงออกเปน 4 มิติ คือ 
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2.1 มิติการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก 

ที่บุคคลใหการยอมรับ เห็นดวยซึ่งกันและกัน คลอยตาม หลีกเลี่ยงความขัดแยง ทําเหมือนคนสวน

ใหญในองคการ 

2.2 มิติการเนนกฎระเบียบ (Conventional) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดง

ออกแบบอนุรักษนิยม ยึดกฎระเบียบธรรมเนียมปฏิบัติ ที่มีการควบคุม มุงเนนการสรางความ

ประทับใจที่ดี 

2.3 มิติเนนการพึงพา (Dependent) คือ องคการที่มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออก

ที่สะทอนถึงสายการบังคับบัญชา การบริหารจัดการ สมาชิกตองการปฏิบัติตามแนวทางที่ไดแจงไว 

และการตัดสินใจจะรวมศูนยอยูที่ผูบริหาร/ผูบังคับบัญชา ประสิทธิภาพของระดับบุคคลในกลุม

และในองคการจะคอนขางนอย ก็จะมีแนวโนมเปนรูปแบบเนนการพึงพา 

2.4 มิติเนนการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องคการที่มีคานิยม ที่เนนการลงโทษเมื่อเกิด

การผิดพลาดในการทํางาน มากกวาไดรับรางวัลเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ ทําใหสมาชิกใน

องคการมีพฤติกรรมการแสดงออกที่จะปด/กระจายความรับผิดชอบกับคนอ่ืน และหลีกเลี่ยงการถูก

ตําหนิจากการทําผิด ทุกคนหลีกเลี่ยงในการทํางานและการตัดสินใจที่อาจกอใหเกิดการขัดแยงและ

ความผิดพลาด เนนปลอดภัยไวกอน 

 3. วัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - กาวราว (Defensive/Aggressive Culture) คือ องคการที่มี

คานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่ผูนําที่เนนงาน และเนนความตองการความมั่นคงของ

บุคลากร ลักษณะการทํางานมุงเนนอํานาจหนาที่ แบงลักษณะวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 มิติ คือ 

3.1 มิติเนนการเห็นตรงกันขาม (Oppositional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ

แสดง ออกในลักษณะการเผชิญหนาอยางมาก ความทาทายตอการไมเปลี่ยนแปลงตามคนอ่ืน มี

คานิยมในการเจรจาตอรอง สมาชิกในองคการมีสวนรวมในการแกไขปญหาเฉพาะหนา จะเกิด

ความขัดแยงกบัคนอ่ืนเสมอ ในลักษณะชอบสงสัย ไมคอยใหความไววางใจคนอ่ืน แสดงการตําหนิ 

ตอตานความเห็นผูอ่ืน 

3.2 มิติเนนอํานาจ (Power) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง

รูปแบบโครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม เนนทีอํ่านาจหนาที ่การควบคุมกํากับดูแล บทบาท

หนาที่ของสมาชิกตามการแตงต้ังตําแหนง พรอมการตัดสินใจเปนไปตามอัตโนมัติ รางวัลไดจาก

การไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น อํานาจหนาที่แสดงถึงความมั่นคงในงาน 

3.3 มิติการแขงขัน (Competitive) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง

การแขงขันสูง เนนเร่ืองการแพ - การชนะ มีความตองการที่จะชนะ เปรียบการทํางานกับเพื่อน

รวมงานเพื่อใหไดรับการพิจารณา/ดีกวาคนอ่ืน การแขงขันเปนการรักษาคุณคาของตนเองวัดผล

สําเร็จที่ผลงาน เน้ือหามากกวาผูรวมงาน สมาชิกในองคการเชื่อวาการทํางานตองมีการแขงขันถึงจะ

ประสบความสําเร็จ 
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3.4 มิติมุงเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionist) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม

การแสดงออกถึงลักษณะความพิถีพิถันละเอียดถี่ถวนในการทํางาน มุงหลีกเลี่ยงขอผิดพลาด เนน

การทาํงานหนัก ตองดีที่สุด สูงที่สุด จึงใชระยะเวลานานในการบรรลุเปาหมาย 

 จากการศึกษาถึง รูปแบบวัฒนธรรมองคการของ  Cooke and Lafferty,  1989 พบวา 

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค (Constructive Culture) แสดงถึงวัฒนธรรมแบบเปนเลิศ 

(Excellent Organization) ในการใหประสิทธิผลสูงสุดแกองคการ โดยใหความสําคัญกับความพึง

พอใจของสมาชิกในองคการ เนนการทํางานอยางสรางสรรค สรางคานิยม ในการทํางานที่มุง

ความสําเร็จและความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในการทํางาน 

เนนการทํางานเปนทีม สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน และมีความรูสึกวางานทาทายความสามารถ

อยูตลอดเวลา ในทางตรงกันขาม วัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา (Passive/Defensive 

Culture) และวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - กาวราว (Aggressive/Defensive Culture) แสดงถึง

วัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับความคงที่ขององคการ ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง หรือ มีลักษณะ

ตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทําใหสมาชิกในองคการยึดติดกับกฎระเบียบแบบแผน เนนลด

ความเสี่ยงในการผดิพลาดใหเกิดขึ้นนอยที่สุด เพื่อความกาวหนาและมั่นคงในอาชีพการงาน จึงเปน

วัฒนธรรมองคการที่เปนอุปสรรคตอการปรับเปลี่ยนพัฒนาองคการ พัฒนาและสรางแรงจูงใจใน

การทาํงานกับบุคลากรในการเพิ่มประสิทธิภาพ และผลผลิตใหสูงขึ้น  

 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) 

 ความหมายของแรงจูงใจ  

 สมยศ นาวีการ (2543: 287) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ใหความมุง

หมาย หรือ ทิศทางแกพฤติกรรม เปนพลังที่ริเร่ิมกํากับและค้ําจุนพฤติกรรม และการกระทําสวนบุคคล  

 มัลลิกา ตนสอน (2544: 194) กลาววา การจูงใจ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจที่บุคคลจะทุมเท

ความพยายาม เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง

พฤติกรรมดวยความกระตือรือรน มีทิศทางที่เดนชัด และไมยอทอเมื่อเผชิญอุปสรรค หรือ ปญหา 

 เทอร ร่ี (Terry, 1964: 556 อางถึงใน มัลลิกา จุลธรรมาสน, 2544: 19) กลาววา สิ่งจูงใจ 

หมายถึง สิ่งที่กระตุนใหมีการกระทํา หรือ สิ่งที่มีแนวโนมที่จะกระตุนใหมีการกระทํา 

 ทองฟู ศิริวงศ (2555: 99 - 100) กลาววา การจูงใจ หมายถึง การกระตุนจากบุคคลใดบุคคล

หน่ึง ชี้นําใหถูกทิศทางที่เปนขั้นเปนตอน อันเกิดจากกลไกในรางกายไดรับการกระตุนจนกลายเปน

เหตุจูงใจใหบุคคลน้ันแสดงพฤติกรรมออกมา เกิดความพยายามทํางานใหแลวเสร็จ ตามทิศทางที่

ตนเลือกวามีคุณภาพ มีผลผลิตที่ดี และทุมเทมากกวาคนที่ไมมีแรงจูงใจ 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2005: 39) กลาวในหนังสือพฤติกรรมองคการ ที่แปลจากงานเขียน 
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ของ Stephen P. Robbins โดยกลาววา แรงจูงใจ คือ ความต้ังใจของบุคคลที่จะทําบางสิ่งบางอยาง

และมีเงื่อนไข คือ ความสามารถในการกระทํา เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในความจําเปนที่ตองการ 

(Need) ของบุคคลน้ัน 

 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 พิภพ วชังเงิน (2547: 38 - 39) กลาววา แรงจูงใจเปนเคร่ืองมือในการทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์

ในการทํางาน ทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค ความสําคัญของแรงจูงใจสามารถสรุปไดดังน้ี 

1. ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหเกิดขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน และ

ทํางานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ 

2. ใชเปนเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล เพื่อลดอัตราการลาปวย ลากิจ และการลาออก 

เพราะบุคคลถาไดรับแรงจูงใจที่ดี เขายอมแสวงหาความสุขจากการทํางานได 

3. ชวยเสริมสรางเจตนคติที่ดีตอการทํางาน รวมทั้งชวยใหเกิดความรูสึกที่ดีตอเพื่อน

รวมงานและตอการทํางาน เปนจุดเร่ิมตนของการสรางสายสัมพันธที่ดีตอกันในการทํางาน 

4. เปนเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก 

 (อางถึง Hodgetts & Hegar, 2008: 57 - 61) กลาวถึง ในหนังสือ “Modern Human Relations 

at Work” ในบทที ่2 รากฐานของแรงจูงใจ (Fundamentals of Motivation) หัวขอ Two Factor Theory 

เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่มาจากการวิจัยของ Frederick Herzberg จาก University of Utah ในการหา

ความสัมพันธของความพึงพอในการทํางาน และการเพิ่มผลผลิต โดยทําการศึกษาในกลุมนักบัญชี

และวิศวกร จํานวน 200 คนในแตละสาขา ถามถึงความคิดเห็นในชวงเวลาที่รูสึกดีในการทํางาน 

ชวงที่รูสึกไมดีในการทํางาน และอธิบายถึงเงื่อนไขที่ทําใหรูสึกเชนน้ัน การวิจัย พบวา พนักงานมี

เหตุผลในชื่อตางๆ กันที่เงื่อนไขที่ทําใหรูสึกดีและไมดี ซึ่ง Herzberg ไดทาํการสรุปแรงจูงใจไดเปน 

2 ปจจัย คือ ปจจัยค้ําจุน (Hygiene) และปจจัยจูงใจ (Motivators) สรุปตามตารางที่ 2.1 ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1 ปจจัย ตามทฤษฎีแรงจูงใจ ของ Frederick Herzberg 
 

ปจจัยค้ําจุน 

(Hygiene Factor Environment ) 

ปจจัยจูงใจ 

Motivators (Work Itself ) 

เงินเดือน (Salary) การไดรับการยอมรับ (Recognition) 

การควบคุมทางเทคนิค (Technical supervision ) ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement ) 

เงื่อนไขในการทํางาน (Working condition) ความเจริญเติบโต (Possibility of growth) 

 

ตารางท่ี 2.1 (ตอ) 
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ปจจัยค้ําจุน 

(Hygiene Factor Environment ) 

ปจจัยจูงใจ 

Motivators (Work Itself ) 

นโยบายและการบริหาร (Company policies and 

administration) 

ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 

ความสัมพันธสวนบุคคล (Interpersonal 

relations) 

ลักษณะงานที่ทํา (Work itself) 

ท่ีมา: Modern Human Relations at Work  : 57 
 

 Hygiene Factor หรือ ปจจัยค้ําจุน  Herzberg เรียกปจจัยที่มีความสัมพันธกับความรูสึกใน

ดานลบ วา Hygiene Factor โดยแตละสาขาอาชีพเมื่อถูกถามวามีอะไรบางที่ทําใหทานรูสึกไมดีใน

การทํางาน ก็จะไดรับคําตอบวารูสึกไมพึงพอใจในเงินเดือนนอยไปมาก เจานายควบคุมกํากับดูแล

เขมงวดมาก เปนตน ซึ่งมีสิ่งที่มีลักษณะเปนเร่ืองธรรมดาทั่วไปที่มีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมที่

ทําใหงานสําเร็จลุลวง เปรียบเทียบคลายกับปจจัยทางกายภาพของรางกายที่จะชวยปองกันไมให

ทรุดลง แตไมชวยใหเติบโต ดังน้ัน Hygiene Factors หรือ ปจจัยคาจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัย

ปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู เชน 1. นโยบายของหนวยงานและการบริหาร 

2. การบังคับบัญชา 3. สภาพการทํางาน 4. ความสัมพันธสวนบุคคล 5. รายได 6. ตําแหนง และ 7.

ความมั่นคง ถาปจจัยเหลาน้ีขาดไปจะทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน แตถามีอยูก็จะสามารถ

ชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน แตก็ไมไดเพิ่มความไมพอใจในการทํางาน หรือ 

เพิ่มแรงจูงใจได ปจจัยเหลาน้ีมิไดเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น หรือความสามารถที่เพิ่มขึ้น 

แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตน เพื่อปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจงานทําอยู หรือเกิดการปฏิเสธ  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบท่ี 2.1 การบรรลุผลสําเร็จ เมื่อปจจัยค้ําจุนไมเปนที่พอใจ 

ท่ีมา: Modern Human Relations at Work :58 

การบรรลุผลสําเร็จ

เปรียบเทียบกับเปอรเซ็นต

ของความจ ุ

การบรรลุผลสําเร็จลดลง 

20 เปอรเซ็นต 
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 Motivator Factors หรือ ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยทําใหรูสึกดานบวก คนทํางานมีความรูสึกพอใจ

ใน ปจจัยเหลาน้ีสวนใหญเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติอยู โดยคนจะถูกจูงใจใหเกิดการเพิ่มผลผลิต ปจจัย

จูงใจประกอบดวย 1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 2. การไดรับการยอมรับ (Recognition) 3. 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 4. ลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) 5. ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) เพราะสามารถสนองความตองการสําเร็จใหชีวิตได ปจจัยเหลาน้ีสรางความรูสึกความ

พึงพอใจ รูสึกดีในการทํางาน เปนสิ่งจูงใจภายในบุคคลที่จะเพิ่มขีดความความสามารถ ชวยเพิ่มผลผลิต 

นําไปสูแนวทางการดําเนินการในการเพิ่มขีดความสามารถในการเพิ่มผลผลิต และเพิ่มเพิ่มผลลัพธการ

ดําเนินการ 

                      
 

ภาพประกอบท่ี 2.2 ผลกระทบของแรงจูงใจ ทีม่ีตอผลการทาํงานของบุคลากร 

ท่ีมา: Modern Human Relations at Work: 59 
 

 อีกทั้งไดกลาวถึงเหตุผลของการเปนที่ยอมรับจากผูจัดการตางๆ ในการประยุกตใชทฤษฎี

แรงจูงใจ Motivation - Hygiene Theory  คือ  

 1. สามารถนําไปประยุกตใชกับทฤษฎีความตองการของ Maslow ได 

   

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.3 ภาพความสัมพันธของแรงจูงใจและทฤษฎีความตองการพื้นฐาน 

ท่ีมา: Modern Human Relations at Work :60 

ความจุ 100 

เปอรเซ็นต 

เพ่ิมขึ้นหลังจาก

ไดรับปจจัยจูงใจ 

การบรรลุผลสําเร็จ

เปน80 เปอรเซ็นต 

 

ความจุ 0 

เปอรเซ็นต 

การบรรลุผล

สําเร็จเทากับ

เปอรเซ็นตของ

ความจุ 

ปจจัยจงูใจ 

 

ทฤษฎี 2 ปจจัย 

ของเฮอรซเบิรก 

 

 

ปจจัยค้ําจุน 

 

      ทฤษฎ ี

ลําดับความตองการ 

ของ มาสโลว 
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 2. ผูจัดการตางๆ ไดนําทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ไปในการสรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน และการสรางเสนทางความกาวหนาในการทํางาน จากการสอบถาม 128 คน ทั้งชาย - หญิง 

ที่ไดรับการเลื่อนตําแหนง พบวา ปจจัยจูงใจ (Motivators) ที่สําคัญสูงสุด 2 ปจจัย ที่เปนแรงจูงใจใน

การทํางาน คือ ความสําเร็จของงาน (Achievement) และความทายในงาน (Challenge) ชวยในการ

เพิ่มคุณคาของทฤษฎีแรงจูงใจ 3. นําไปใชในบริษัท โดยใหความใสใจในการคํานึงถึงตัวแปรของ

แนวทางการสรางแรงจูงใจ และการสรางความยั่งยืนของแรงจูงใจของพนักงานในการทํางาน 

 สุพานี สฤษฎวานิช (2549: 205 - 206) กลาวถึง Frederick Herzberg และคณะไดเสนอ

ทฤษฏีสองปจจัยขึ้น โดยในชวงปลายป ค.ศ. 1950 - 1960 เขาไดทําการวิจัย โดยวิธีการสัมภาษณ

และนําผลสัมภาษณมาวิเคราะหในเชิงเน้ือหา (Content Analysis) ซึ่งทําใหคนพบวา มีปจจัย 2 กลุม

ที่ เกี่ยวของกับความรูสึกที่มีตองาน ความพอใจในการทํางานและแรงจูงใจในการทํางาน 

ประกอบดวย 

 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่มีผลตอความพอใจโดยตรง ไดแกปจจัยใน

กลุมที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง (Intrinsic to the job) ไดแก 

1.1 การประสบความสาํเร็จของงาน (Achievement) 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

1.3 การไดรับผิดชอบ (Responsibility) 

1.4 โอกาสกาวหนาขึ้น (Advancement)  

1.5 เน้ืองาน (Work itself)  

1.6 ความเจริญเติบโต (Growth ) 

 2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) หรือ ปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factor) เปนปจจัย

ที่ชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจ ซึ่งจะเปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรง หรือ เปนปจจัย

ภายนอกตองาน (Extrinsic to the job) ไดแก 

2.1 กฎ ระเบียบ นโยบายบริษัท  

2.2 การบริหารจัดการ การบังคับบัญชา  

2.3 สิ่งแวดลอมในการทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ 

2.4 คาจาง คาตอบแทนที่ไดรับ   

2.5 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

2.6 ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

 ปจจัยกลุมน้ีชวยปองกันความไมพอใจ ไมรูสึกเปนลบ และชวยตอบสนองความตองการ

พื้นฐานของพนักงานน่ันเอง เร่ืองคาตอบแทนซึ่งอยูในปจจัยการบํารุงรักษา น้ีจะเปนปจจัยในกลุม

จูงใจดวย แตสัดสวนอยูในกลุมปจจัยบํารุงรักษาสูงกวา 
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 จากการคนพบของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) กานดา จันทรแยม (2546: 66) ไดกลาวถึง

ปจจัยค้ําจุนน้ีมีขึ้น เพื่อสรางบรรยากาศแวดลอมบํารุงจิตใจผูปฏิบัติงาน ถาหากไมไดจัดใหมีขึ้น 

ผูปฏิบัติงานอาจจะรูสึกผิดปกติ และเกิดความรูสึกไมพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจกอใหเกิดความ

เสียหายแกองคการได สวนปจจัยจูงใจมีขึ้นเพื่อสรางความพอใจในการปฏิบัติงานกระตุนแรงจูงใจ

ใหการทํางานยิ่งขึ้น ดังน้ันถาหากผูบริหารตองการใหผูปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจเพื่อใหผลงาน

มีคุณภาพสูง ควรจะจัดใหมีปจจัยที่จูงใจอยางเหมาะสม แตบางคร้ัง ผูบริหารไมสามารถจัดปจจัย

จูงใจใหได ก็สามารถจัดปจจัยค้ําจุน หรือ ปจจัยอนามัย เพื่อที่ไดบํารุงรักษามิใหเกิดความไมพอใจ

ในการปฏิบัติงาน 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 88 - 89) กลาวถงึ แนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก 

วา เปนแนวคิดการธํารงรักษาใหคนที่มีความรูความสามารถอยูกับองคกร และกระตุนใหคน

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจัดระบบงานการใหคาตอบแทนและ

ผลประโยชน การพัฒนาอาชีพและการบริหารงานภายในองคกร 

 ภาวิณี เพชรสวาง (2552: 58 - 60) กลาวโดยสรุปทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก วา 

ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน สําหรับปจจัยค้ําจุน หากไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดความไมพึง

พอใจ ในทางกลับกันถาไดรับการตอบสนองจะรูสึกแคปราศจากความไมพึงพอใจ แตไมถึงกบัรูสึก

พึงพอใจ เพราะความพึงพอใจจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อไดรับการตอบสนองปจจัยจูงใจ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 พิภพ วชังเงิน (2547: 38 - 39) กลาวในหนังสือพฤติกรรมองคการ หัวขอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานวา แรงจูงใจ (Motivation) เปนกระบวนการทางจิตวิทยาและเปนองคประกอบสําคัญของ

พฤติกรรม ใน3 ประการ คือ พฤติกรรมตองมีสาเหตุ พฤติกรรมตองมีจุดมุงหมาย และพฤติกรรม

ตองมีแรงจูงใจ ดังน้ันหากไมมีแรงจูงใจ พฤติกรรมยอมไมอาจเกิด 

 Dorland (1974: 983) กลาวถึง ความหมายของ Motivation ที่มีรากศัพทมาจากภาษาลาติน

วา Movere หมายถึง การเคลื่อนที่ หรือ การเคลื่อนไหว หรือ สิ่งที่ทําใหเกิดการเคลื่อนไหว คําวา

แรงจูงใจ จึงหมายถึงพลังที่อยูในตัวบุคคล ทําหนาที่ใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทํา ที่สามารถ

ตอบสนองความตองการของปจเจกบุคคล เปนผลใหผูน้ันบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังใจไวได ดวยเหตุ

น้ีแรงจูงใจจึงตองมีจุดมุงหมายเสมอ 

 กลาวโดยสรุป แรงจูงใจในการทํางานหมายถึง ความสําคัญดานพฤติกรรมในระดับบุคคล 

จะมีความเกี่ยวของกับแรงจูงใจในฐานะเปนเคร่ืองมือในการทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน ทํา

ใหองคการบรรลุวัตถุประสงคโดยสรุปได 4 ประการคือ 

 1. แรงจูงใจทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดขวัญ กําลังใจที่ดีทํางานอยางเต็ม

ความสามารถดวยความเต็มใจ 

 2. แรงจูงใจใชเปนเคร่ืองในการบริหารงานบุคคล เพื่อลดอัตรา การลากิจ การลาปวย 
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ลาออกใหนอยลง เพราะแรงจูงใจที่ดีทําใหบุคลากรแสวงหาความสุขจากที่ทํางานได 

 3. แรงจูงใจชวยสงเสริมเจตคติที่ดีตอการทํางาน ตอเพื่อนรวมงาน และตองาน เกิด

สัมพันธภาพที่ดี 

 4. แรงจูงใจเปนเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการทํางาน ซึ่งเปนผล

จากขอ 1 - 3 จะทําใหบุคลากรในองคการทุมเททํางานอยางเต็มความสามารถ 

 

2.2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของในการศึกษา 

 แนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรในรูปแบบตางๆ 

 ดีล และ เคนเนด้ี (Deal & Kennedy, 1982: 107 อางใน สุพิชญาย อดิศัยรัตกุล, 2550: 11) ได

กลาวถึงวัฒนธรรมองคกร 4 แบบ ซึ่งวัฒนธรรมองคกรเหลาน้ีขึ้นอยูกับปจจัย 2 อยาง คือ 1. ความ

เสี่ยงภัยของการตัดสินใจ 2. ความรวดเร็วของผลไดเสียของการตัดสินใจ แบงวัฒนธรรมองคกร

ออกเปน 

 1. วัฒนธรรมแบบลูกผูชาย (Tough - guy, macho culture) โดยวัฒนธรรมแบบลูกผูชายจะ

เกิดขึ้นภายในสถานการณที่การตัดสินใจเสี่ยงภัยสูงและผลงานรูไดรวดเร็ว ผูบริหารสามารถรูได

อยางรวดเร็ววาการเสี่ยงภัยของพวกเขาถูก หรือ ผิด ซึ่งวัฒนธรรมแบบน้ีมักเกิดขึ้นภายในบริษัท 

เชน การกอสราง วัฒนธรรมน้ีจะเปนเอกบุคคล วัฒนธรรมน้ีจะไมทําใหเกิดทีมงาน งานจะเสี่ยงภัย

สูง ใครที่สามารถบรรลุความสําเร็จจะกลายเปนคนสําคัญ งานจะมุงเนนที่การแกปญหาและการ

หลีกเลี่ยงขอผิดพลาดที่สําคัญและการใหรางวัลแกความสําเร็จที่ดีเดน  

 2. วัฒนธรรมแบบทําจริง/เลนจริง (Work hard/play hard culture) โดยวัฒนธรรมแบบทํา

จริง/เลนจริงน้ี จะเกิดขึ้นภายในสถานการณที่การตัดสินใจเสี่ยงภัยตํ่าและผลงานรูไดรวดเร็ว กล

ยุทธจะมีลักษณะเปนการตัดสินใจที่ไมสําคัญหลายอยางแทนการตัดสินใจที่สําคัญเพียงไมกี่อยาง 

เปนการสรางวัฒนธรรมภายในครอบงําดวยการกระทํา ความสนุกสนาน การกาวอยางรวดเร็ว และ

วิธีการที่รวดเร็ว วัฒนธรรมแบบน้ีจะกระตุนการกระทํา การตัดสินใจ และความคิดสรางสรรคอยาง

มากมาย 

 3. วัฒนธรรมแบบเสี่ยงภัย (Bet - your - company culture) โดยวัฒนธรรมแบบเสี่ยงภัย เกิด

ขึ้นอยูภายในสถานการณที่ความเสี่ยงภัยสูงและผลไดเสียชา ภายในวัฒนธรรมแบบเสี่ยงภัยน้ีจะเปน

ผูที่ฉลาดและชํานาญ มีอายุงานและประสบการณ จะมีคุณคาไมเหมือนกับวัฒนธรรมแบบทํางาน

หนัก ซึ่งวีรบุรุษก็คือผูที่อดทนตอโครงการใหญอยูหลายปจนบรรลุความสําเร็จ วีรบุรุษน้ีจะให

กําลังใจแกพนักงานที่กําลังเสี่ยงภัยและไมรูวามันจะบรรลุความ - สําเร็จหรือไม 

 4 .วัฒนธรรมแบบกระบวนการ (Process culture) วัฒนธรรมแบบกระบวนการจะเกิดขึ้น

ภายในสถานการณที่การตัดสินใจเสี่ยงภัยตํ่าและมีผลไดเสียชา ซึ่งผลลัพธจะมีการวัดไดยาก ดังน้ัน 
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ผูบริหารจะมุงวิธีการตัดสินใจและวิธีการทํางาน คานิยมที่สําคัญของที่น่ีคือ การดําเนินตามระเบียบ

วิธีปฏิบัติ ซึ่งบริษัทที่อยูภายในสภาพแวดลอม ความตองการทางสังคมและอารมณของพนักงาน 

งานพิธีจะเสริมแรงระเบียบวิธีปฏิบัติงาน การใหรางวัลจะเรียกรองความสนใจที่ชื่อตําแหนงและ

การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนตําแหนงตามสายงานจะเปนเคร่ืองหมายของความสาํเร็จ  

 ไซน (Schien, 1985 cited in Furnham and Gunter, 1993: 84 - 85) ไดกลาวถึง วัฒนธรรม

องคกร โดยทําการแบงแยกออกเปน 4 ดาน ไดแก  

1. วัฒนธรรมมุงอํานาจ (Power culture)  

2. วัฒนธรรมมุงบทบาท (Role culture)  

3. วัฒนธรรมมุงความสาํเร็จ (Achievement culture)  

 สุพานี(2549: 518 - 520) กลาวถึง การแบงประเภทของวัฒนธรรม ตามแนวคิดทฤษฎี

องคการของริชารด แอล ดาฟท (Richard L.Daft, Leadership: Theory and Practice, 1998: 194) โดย

แบงเปน 4 มิติ คือ เนนการมองภายในเปน(Internal Focus )กับการมุงเนนไปภายนอก (External 

Focus) และมิติของการยืดหยุน (Flexible) กับการรักษาสภาพที่เปนอยู (Stability) สามารถแบง

วัฒนธรรมไดเปน 4 แบบ คือ 

 1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เปนวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุนแตมุงเนน

ภายในองคการ มีการเรียนรูกระบวนการทางสังคมมาก มีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดี พนักงาน

รูสึกถึงความเปนเจาของและจงรักภักดีตอองคการ 

 2. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนความมีเสถียรภาพ

มั่นคง มุงเนนภายในองคการเปนสําคัญ โดยมีคานิยม กอใหเกิดประสิทธิภาพสามารถคาดหมาย

ผลลัพธได เหมาะกับองคการที่สิ่งแวดลอมไมคอยเปลี่ยนแปลง 

3. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนความยืดหยุนและ

การตอบสนองตอสิ่งแวดลอมภายนอก สงเสริมการสรางสรรค ใหอิสระ ใหคิด ใหทําได มุง

ตอบสนองลูกคา 

4. วัฒนธรรมที่เนนความสําเร็จ (Achievement Culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนเสถียรภาพ

หรือความมั่นคง มุงเนนการยอมรับหรือตอบรับจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External 

Stakeholders) โดยเนนความสําเร็จ มีเปาหมายที่ชัดเจน ทําใหบุคลากรมีการแขงขันกันทํางานอยางหนัก 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ ท่ีเกี่ยวของ 

 Hodgetts, R.M. and Hegar, K.W. (2008). กลาวถึง ในหนังสือ Modern Human Relation at 

Work ถึงแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจแนวเน้ือหา (The content theories of motivation) 3 ทฤษฎี ที่อยูใน

กลุมเดียวกับทฤษฎี สองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg )ไดแก 

 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวกับการทํางานในองคการ  

 (Maslow’s Hierarchy of needs Theory) 
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 โดยธรรมชาติของมนุษยแลว สวนใหญมีความปรารถนาที่จะเห็นความเจริญกาวหนาของ

ตนเอง ตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ซึ่งนับวาเปนธรรมชาติและความตองการหน่ึงของ

มนุษย โดยทฤษฎีตามลําดับขั้นของ Maslow 

 

                   
                          ความเขมขนของความตองการ 

 

ภาพประกอบท่ี 2.4 ทฤษฎีลาํดับขั้นความตองการของมาสโลว 

ท่ีมา : Modern Human Relations at Work :56 
 

 แนวคิดของ Maslow จัดอยูในกลุมมนุษยนิยม ซึ่งมีทัศนคติในการมองมนุษยดานที่ดีงาม 

โดยอธิบายวามนุษยมีธรรมชาติใฝดี สรางสรรคความดี ปรารถนาความเจริญกาวหนา รูจักคุณคาใน

ตนเอง รูจักผิดชอบชั่วดี มีความรับผิดชอบในชีวิต ทุกสิ่งเกิดจากการเลือกของตนเอง ที่สําคัญ คือ 

มนุษยมีความปรารถนาจะประจักษรูจักตนเอง และความสามารถเฉพาะของตนเอง เพื่อใชความรู

ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ถามนุษยอยูในสิ่งแวดลอมที่ดีเอ้ือตอการวิวัฒนพัฒนาแลว เขาก็

จะพัฒนาไปสูความมุงดี ความเจริญของบุคลิกภาพและวุฒิภาวะเสมอ Maslow เห็นตางจากทฤษฏี

บุคลิกภาพอ่ืนหลายทฤษฏีวา ควรจะศึกษาจิตวิทยาจากบุคคลที่มีสุขภาพจิตดี บุคลิกภาพมั่นคง 

ประสบความสําเร็จและมีความสุขในชีวิต เพื่อคนหาวาคุณลักษณะของบุคลิกภาพที่ดีน้ันตองมี

องคประกอบอะไรบาง มีแนวทางพัฒนามาอยางไร นอกจากน้ีในการศึกษาเร่ืองคนน้ันตองศึกษาคน

ทั้งคน ไมใชศึกษาแยกเปนสวนยอยแลวนํามาสรุปเปนกฎเกณฑ หรือ วิธีการบําบัด ซึ่งวิธีการน้ีเสี่ยง

ตอความผิดพลาดมาก 

 Maslow ระบุวามนุษยจะมีความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพื้นฐานไปยังระดับสูงสุด 

ขอบขายทฤษฏีของMaslow จะอยูบนพื้นฐานของสมมติฐาน 3 ขอ คือ 

 1. มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด 

 2. ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงลําดับตามความสําคัญ หรือเปนลําดับขั้นความ

ตองการพื้นฐาน 

 3. ความตองการทีไ่ดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมน้ันๆ ตอไป 

 

ความสําเร็จในชีวิต (Self  Actualization) 

การยกยอง (Esteem) 

ดานสังคม (Social) 

ความปลอดภัย (Safety) 

ความตองการดานรางกาย (Physiological) 
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 ทฤษฏี Maslow’s Hierarchy of needs Theory แบงลําดับความตองการของมนุษยไว ดังน้ี 

 ข้ันท่ี 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) ความตองการในขั้นน้ีเปน

ความตองการพื้นฐานของมนุษย เปนความตองการขั้นพื้นฐาน (Basic needs) ซึ่งมีพลังมากที่สุด

เพราะเปนความตองการที่จําเปนตอการดํารงชีวิต ตัวอยางเชน ความตองการอากาศ อาหาร ยารักษาโรค 

หากความตองการขั้นแรกยังไมไดรับการตอบสนองก็ยากที่จะพัฒนาสูขั้นอ่ืนๆ ได 

 ข้ันท่ี 2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) ความตองการในขั้น

น้ีจะเกิดเมื่อขั้นแรกไดรับการตอบสนอง ความตองการในขั้นน้ีเปนความตองการที่จะรักษาความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของตนเอง หากไมไดรับการตอบสนองหากไมไดรับการตอบสนอง

จะเกิดความรูสึกหวาดกลัว ผวา รูสึกไมมั่นคง 

 ข้ันท่ี 3 ความตองการความรัก และความเปนเจาของ (Belonging and love needs) เมื่อ 2 ขั้น

แรกไดรับการสนองความตองการแลว มนุษยจะสรางความรักและความผูกพันกับผูอ่ืน 

 ข้ันท่ี 4 ความตองการการไดรับการยกยองนับถือ (Esteem needs) แบงออกเปน 2 ลักษณะ 

ไดแก 

 - ความตองการนับถือตนเอง (Self - respect) คือ ความตองการมีอํานาจ มีความเชื่อมั่นใน

ตนเอง มีความสามารถและความสําเร็จ มีความเคารพนับถือตนเอง 

 - ความตองการไดรับการยกยองนับถือ (Esteem from others) คือ ความตองการชื่อเสียง

เกียรติยศ การยอมรับยกยองจากผูอ่ืน 

 ข้ันท่ี 5 ความตองการที่จะเขาใจประจักษตนเองอยางแทจริง (Self - actualization needs) 

เปนความตองการเพื่อตระหนักรูความสามารถของตนกับประพฤติปฏบิัติตนตามความสามารถ และ

สุดความสามารถ โดยเพงเล็งประโยชนของคนอ่ืนและของสังคมสวนรวมเปนสําคัญ 

 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer  

 (ทองฟู ศิริวงศ, 2555: 107) กลาวถึง ทฤษฎีของ เครต้ัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) 

 ไดเสนอทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการที่มีความแตกตางจากทฤษฎีของ Maslow 

เหลือเพียง 3 ประการ คือ  

 1. ความตองการการอยูรอด (Existence Needs) เปนความปรารถนาทางดานรางกายและ

ความจําเปนที่ตองการอยูรอด  

 2. ความตองการทางดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความปรารถนาที่ไดรับ

ความพึงพอใจของความสัมพันธกบับุคคลอ่ืน 

 3. ความตองการการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการความเจริญกาวหนา

และพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
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 ทฤษฎี ERG จะมีความยืดหยุนกวาทฤษฎีของ Maslow ซึ่งทฤษฎีERG พบวา หากความ

ตองการของบุคคลบรรลุแลว ความตองการจะเขยิบสูงขึ้น แตเชนเดียวกนัหากยังไมพรอมก็สามารถ

กลับมาสูระดับความตองการที่ตํ่าลงได  

 กลาวโดยสรุปวา การสรางแรงจูงใจ ตามทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการของทฤษฎี 

ERG ใน 3 ประการ สามารถที่ดําเนินการพัฒนาสงเสริมจะตอบสนองตอความตองการบุคลากรได

ยืดหยุนกวา และตองใสใจในการสรางแรงจูงใจอยางตอเน่ือง 

 ทฤษฎีความตองการของ McClelland 

 (วิเชียร วิทยอุดม ,2547: 169 - 174 อางถึงใน สุพิชญาย อดิศัยรัตกุล, 2550: 34) 

 ทฤษฎีความตองการที ่เกิดขึ ้นภายหลัง  (Acquired needs theory) โดยนักจิตวิทยาชื่อ 

เดว ิด  ซี. แม็คเคิลแลนด (David C. McClelland) ไดเสนอทฤษฎีความตองการจากการเรียนรู  

(Learned needs theory) ที่เกี่ยวกับการจูงใจ ซึ่งมีสวนเกี่ยวของกับแนวความ – คิดของการเรียนรู

อยางใกลชิด คือ ความตองการมีความสุขความสบาย และความตองการปลอดจากการเจ็บปวด แต

สําหรับความตองการอ่ืนๆ น้ันตางก็เกิดขึ้นภายหลัง โดยวิธีการเรียนรู และเขายังมีความเชื่อวา การ

จูงใจของคนมีพื้นฐานมาจากวัฒนธรรมทางสังคม โดยเชื่อวามาจากความตองการการเรียนรู 

(Learned needs) อยู 3 ประเภท คือ  

 1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement, nAch) เปนความปรารถนาที่จะ ทําสิ่ง

หน่ึงสิ่งใดใหดีขึ้น หรือ มีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาที่เคยทํามากอน หรือ ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย ที่

พึงปรารถนา มีความพยายามที่จะเอาชนะปญหาอุปสรรคตางๆ หรือ แกปญหาจัดการกับงานที่

ซ้ําซอนใหสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว  

จากการวิจัยของแม็คเคิลแลนด ไดบงบอกถึงคุณลักษณะของคนที่มีความสัมฤทธิ์ผลสูง

ไดดังน้ี  

- บุคคลที่ตองการประสบความสําเร็จสูง ชอบที่จะหลีกเลี่ยงเปาหมายการปฏิบัติงานที่งาย

เกินไปและยากเกินไป เขาจะชอบเปาหมายระดับ ปานกลาง ทีเ่ขาคิดวาเขาสามารถทําไดสําเร็จจริงๆ 

จึงทําใหเขาเลือกงานที่ยากแบบปานกลาง 

- บุคคลที่มคีวามตองการความสําเร็จอยางสูง ชอบสิ่งที่ปอนกลับโดยตรงทันทีทันใดและ

นาเชื่อถือได เพราะการปอนกลับแบบน้ีเทาน้ัน ที่ทําใหเขาสามารถวัดความสําเร็จของพวกเขาได 

และมักเชื่อถือไดในเร่ืองวิธีที่เขาทั้งหลายกําลังปฏิบัติงานมากกวา  

- บุคคลที่มคีวามตองการความสําเร็จสูง ชอบที่จะรับผิดชอบสําหรับการแกปญหา 

ในการวิจัยน้ีชี้ใหเห็นถึงความซับซอนของสิ่งที่กระตุนความสําเร็จของแตละบุคคล ที่มี

ความตองการความสําเร็จอยางสูง มักเนนความในเร่ืองการบรรลุผลสําเร็จที่แตกตางจากบุคคลที่

เนนในเร่ืองการหลีกเลี่ยงความลมเหลว แตละบุคคลที่เนนในเร่ืองการบรรลุผลสําเร็จมีแนวโนมไป 

สูการต้ังเปาหมายที่เปนจริงมากกวา และจะเลือกงานที่ยากพอสมควร ความตองการเพือ่ความสําเร็จ
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ถูก พบวา มีความสัมพันธอยางมากกับความตองการที่บรรลุถึงตําแหนง หรือ ความรํ่ารวย 

โดยเฉพาะสําหรับสิ่งน้ีมักมีความเกี่ยวพันกับกลุมการจางงานที่มีสถานภาพตําแหนง หรือ 

คาตอบแทนที่สูง 

 2. ความตองการอํานาจ  (Need for power, n Pow) คือ  ความปรารถนาที่จะไดมาและ

รักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว หรือ ก็คือความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือผู อ่ืน อันเปน

พฤติกรรมแสดงออกใหเห็นวาความสามารถที่จะควบคุมบุคคลอ่ืน เพื่อใหตนเองสามารถบรรลุ

ความตองการ โดยจะพยายามกระทําทุกวิถีทางเพื่อใหไดมาซึ่งอํานาจ เมื่อไดมาซึ่งอํานาจก็จะเกิด

ความภาคภูมิใจในสิ่งที่จะไดกระทําสิ่งใดๆ ไดเหนือกวาบุคคลอ่ืน ในขณะที่ผูบริหารที่ตองการ

อํานาจสูงกลับจะมุงพยายามแสดงออกเพื่อมีอํานาจควบคุมบุคคลอ่ืน ขอมูล และทรัพยากรอ่ืนๆ ที่

จําเปนตอการบรรลุเปาหมายมากกวาคนประเภทที่นิยมชมชอบตออํานาจเปนอยางมากน้ี มักจะเปน

คนที่พยายามมุงจะที่ใชวิธีการสรางอิทธิพลใหมีอํานาจเหนือ หรือ จะพยายามหวานลอมใหเกิดการ

ยอมรับนับถือจากฝายอ่ืนๆ และบอยคร้ังมักจะเปนคนที่ใฝหาตําแหนงที่จะไดเปนผูนําของกลุมที่

ตนเองสังกัดอยู คนกลุมน้ีจะรูสึกวามีแรงจูงใจสูง ถาหากไดมีการเปดโอกาสใหเขาไดแสดงออก

ในทางตางๆ ที่จะเปนการเพิ่มบทบาทตออํานาจไดอยางเต็มที่ ลักษณะของคนที่มีความตองการดาน

อํานาจน้ีมักจะเปนคนที่นิยมและเชื่อในระบบอํานาจที่มีอยูในองคการ เชื่อในคุณคาของงานที่ทํา 

เชื่อในความเปนธรรมที่ไมมีการลําเอียงใดๆ และพรอมที่จะสละผลประโยชนสวนตนใหกับ

องคการ  

ความตองการอํานาจจะเกี่ยวพันกับความปรารถนา จากความพยายามมีอิทธิพลเหนือ 

และตองการควบคุมผูอ่ืน คุณลักษณะบุคคลที่มีความตองการอํานาจจะเปนบุคคลที่มีคุณลักษณะ

ดังน้ี  

- มีความตองการที่จะไดรับตําแหนง ชอบที่จะอยูในสถานการณที่มีการแขงขัน ชอบ

การแขงขันกับบุคคลอ่ืนภายในสถานการณที่เปดโอกาสใหเขาครอบงําได  

- ชอบสนุกสนานกับการเผชิญหนากับบุคคลอ่ืน  

 3. ความตองการมิตรสมัพันธ (Need of affiliation, nAff) เปนความปรารถนาที่จะใหตนเปน

ที่รักและยอมรับของผูอ่ืน มีความตองการสรางสัมพันธภาพที่ดีและเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนๆ ใน

สังคม มีปฏิสัมพันธทํางานรวมกับกลุมและมีความกลมเกลียวกันมากกวาการแขงขัน ก็จะไดรับการ

ชวยเหลือและตอบสนองความตองการของตนได ความตองการความผูกพันจะเกี่ยวพันกับความ

ตองการความชอบและการสรางความ สัมพันธที่ เปนมิตรขึ้นมา บุคคลที่มีความตองการมิตร

สัมพันธสูงจะเปนบุคคลที่มีลักษณะดังน้ี  

- พยายามที่สรางความเปนมิตรและความสาํคัญทางจิตใจอยางใกลชิดกับบุคคลอ่ืน  

- สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการคุยเลน  

- แสวงหาการสวนรวมดวยการเขารวมกับกลุมหรือองคกร  
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2.3 ผลงานวิจัยและเอกสารอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ 

 ในการศึกษาน้ี ไดทําการศึกษา ทบทวนเอกสาร และผลงานวิจัยที่สนับสนุนเร่ืองความ 

สัมพันธของวัฒนธรรมองคการกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผลงานวิจัยที่ทําการศึกษาที่มี

ความใกลเคียงกัน มานําเสนอดังตอไปน้ี 

 งานวิจัยในประเทศ 

 พินิจ หนูเกตุ (2550) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในงานที่สงผลตอ

ประสิทธิผลองคการในเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อ 1. วิเคราะห

ลักษณะวัฒนธรรมองคการจากพฤติกรรมของบุคลากรในเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานี 2. เพื่อ

เปรียบเทียบลักษณะวัฒนธรรมองคการในเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานี 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของ

วัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในงานที่สงผลตอประสิทธิผลองคการในเขตพื้นที่การศึกษา 

สุราษฎรธานี มีขอบเขตเน้ือหา โดยยึดกรอบวัฒนธรรมองคการของ Cooke and Lafferty (1989) 

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีผลตอแรงจูงใจสูงตามแนวคิดของ Herzberg (1982) การ

เลือกตัวแปรความพึงพอใจในงานของ weiss (1967 cited in George and Jones, 1999) ตามกรอบ

ทฤษฎี เกี่ ยวกับประสิทธิผลองคการ ของ Cambell (1970)  และ  Quin and Rohbaugh (1983) 

ผลการวิจัย พบวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการในเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานีมี 3 รูปแบบ โดยรวม

สวนมากเปนแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา รองลงมาเปนแบบลักษณะสรางสรรค และแบบต้ังรับ - กาวราว 

ความพึงพอใจในงานมากที่สุดในดานการบรรลุผลสําเร็จ รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ การใชความรู

ความสามารถ ความเปนอิสระ การไดรับการยอมรับ ความหลากหลายของงาน การใชความคิด

สรางสรรค ความกาวหนา การมีอํานาจและผลประโยชน ตามลําดับ การศึกษาอิทธิพลของ

วัฒนธรรมองคการ และความพึงพอใจในงานที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ พบวา รูปแบบ

วัฒนธรรมองคการแบบลักษณะการสรางสรรคในมิติใหความสําคัญกับบุคคล และการกระตุน 

ความพึงพอใจในงานดานการยอมรับ และวัฒนธรรมองคการแบบลักษณะการสรางสรรค เปนตัว

พยากรณที่สําคัญในการที่จะ มีอิทธิพลตอการเพิ่มประสิทธิผลองคการ 

 อภิวัตน เปรมบุญ (2545) ความสมัพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการ

ทํางาน ของขาราชการสํานักงานสถิติแหงชาติระดับ 1 - ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน 

โดยใชแบบสอบถามวัดลักษณะรูปแบบวัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในการทํางาน 

ผลการวิจัย พบวา 1. สํานักงานสถิติแหงชาติระดับ 1 - ระดับ 6 ในเขตกรุงเทพมหานคร มีรูปแบบ

วัฒนธรรมองคกรแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา มากที่สุด 2. ตัวแปร อายุ รายไดและระยะเวลาทํางาน 

สัมพันธกับวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค ตัวแปร เพศ อายุ การศึกษา รายได ตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาทํางาน สัมพันธกับวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา และพบวาตําแหนงงาน
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สัมพันธกับวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - กาวราว 3. เพศ อายุ ตําแหนงงาน และระยะเวลาทํางาน

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 4. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 

 ชาคริญา ธรรมขันและคณะ (2556) ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห กลุม

ตัวอยางเปนสหวิชาชีพ จํานวน 345 คน ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางรับรูวัฒนธรรมองคการ

ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับสูง แบบต้ังรับ - เฉื่อยชาและต้ังรับ - กาวราวอยูในระดับปานกลาง 

การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง พบวา ดานโอกาสในการพัฒนา

สมรรถภาพตนเอง ดานความกาวหนา และความมั่นคงในงาน ดานการรวมมือกันและความสัมพันธ

กับบุคคลอ่ืน สิทธิสวนบุคคล ความสมดุลชีวิตการทํางานสวนตัว และดานลักษณะงานที่มี

ประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สิ่งแวดลอมความ

ปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพอยูในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และ

แบบลักษณะการต้ังรับ - เฉื่อยชา มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยยะ

สําคัญทางสถิติ แตวัฒนธรรมองคการลักษณะต้ังรับ - กาวราว ไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต

การทาํงานของกลุมตัวอยาง 

 รุจารินทร จิตตแกว และ กิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลดาน

วัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของภาคเอกชนในกรุงเทพฯ กลุม

ตัวอยางที่ใชศึกษามีจํานวน 400 คน เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานสวัสดิการที่สงผลตอแรงจูงใจ ผลการวิจัย 

พบวา ลักษณะสวนบุคคลมีผลตอแรงจูงใจแตกตางกัน อยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมเนนที่งาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยเฉพาะดานสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย และดาน

อ่ืนๆ มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 พิเชษฐ ทรวงโพธิ์และคณะ (2553) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรม

องคกรกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกรมทรัพยากรนํ้าบาดาล กลุมตัวอยางในการศึกษา

จํานวน 320 ตัวอยาง ผลการวิจัย พบวา กรมทรัพยากรนํ้าบาดาลมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบมุง

ผลสําเร็จ รองลงมา คือ แบบปรับตัว แบบเครือญาติและแบบราชการ ภาพรวมบุคลการมีแรงจูงใจ

ในการทํางานอยูในระดับมาก โดยภาพรวมมีแรงจูงใจดานดานความสําเร็จสูงสุด รองลงมา คือ ดาน

ดานผูบริหาร ดานการยอมรับ ดานสถานะทางสังคมตามลําดับ สวนความสัมพันธดานวัฒนธรรม

องคการแบบมุงผลสําเร็จมีคาเฉลี่ยสูงสุด มีความสัมพันธกับแรงจูงใจดานการยอมรับ ดานลักษณะ

ของเน้ืองาน ดานสัมพันธภาพกับผูบริหาร และดานการบริหาร/การจัดการ  
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 ผลงานวิจัยในตางประเทศ ที่ทําการศึกษาที่มีความใกลเคียงกัน มานําเสนอดังตอไปน้ี 

 งานวิจัยของไทยท่ีไดรับการตีพิมพ และเผยแพรเปนภาษาอังกฤษ 

 Siriwan Sirisakdiporn (2006) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางรูปแบบวัฒนธรรมองคการ

ลักษณะสรางสรรค รูปแบบการสรางความรวมมือในการจัดการความขัดแยง และประสิทธิภาพของ

ทีม บริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงาน จํานวน 381 

ตัวอยาง ในเครือเจริญโภคภัณฑอาหาร .PLC ผลการวิจัย พบวา รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะ

สรางสรรคมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของทีม อยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของพนักงาน และการเจริญเติบโต โดย

บรรทัดฐาน ความเชื่อ และคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ทั้ง 4 ดานสามารถ

ชวยใหบรรลุเปาหมายในระดับองคการ รวมทั้งในระดับบุคคลดวย ดังน้ันจึงมีอิทธิพลกับผลการ

ปฏิบัติงาน ความพงึพอใจของพนักงานและการเติบโต ความสัมพันธรูปแบบการสรางความรวมมือ

ในการจัดการความขัดแยง มีความสัมพันธประสทิธิภาพของทีม อยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของพนักงาน และการ

เจริญเติบโต เชนเดียวกัน ในการที่จะตองดําเนินการเพื่อหาแนวทางที่จะแกปญหา และสรางความ

พอใจแบบ win - win ดวยกันทั้ง 2 ฝาย เน่ืองจากจัดการปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความไมรวมมือ มีผล

ตอประสิทธิภาพของทีม 

 Janet L.Szumal, Ph.D. (2001) ศึกษาเรื่องความนาเชื่อถือและความเที่ยงตรงของ OEI 

(The Organizational Effectiveness Inventory; Cooke, 1995) เคร่ืองมือวัดประสิทธิภาพองคการ 

โดยการสรางเคร่ืองมือสํารวจทัศนคติ พฤติกรรมระดับบุคคล เกี่ยวกับประสิทธิภาพ ไดแก การ

ทํางานเปนทีม แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจ และเคร่ืองมือในการวัดปจจัยภายใน และ

เงื่อนไขตางๆ ไดแก การบริหารทรัพยากรมนุษย ภาวะผูนํา และการออกแบบงาน โดยการเชื่อมโยง

กับรูปแบบวัฒนธรรมองคการในที่จะประเมินดานผลกระทบตอการเพิ่มประสิทธิภาพ ดวย

เค ร่ืองมือ  OCI (Organizational Culture Inventory; Cooke&Lafferty,  1983)  ทํ าการศึกษาก ลุ ม

ตัวอยางจํานวน 6,444 ตัวอยาง ใน  1080 องคการ ผลการวิจัย  พบวา คะแนนผลลัพธของ

ประสิทธิภาพองคการ โดยการใช OEI มีความสัมพันธกับรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 3 แบบ 

(วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค, แบบต้ังรับ - เฉื่อยชา และแบบต้ังรับ - กาวราว) ที่วัดโดย 

OCI อยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว คือ ผลประสิทธิภาพ

องคการโดยการประเมินดวย OEI มีความสัมพนัธเชิงบวกกับวัฒนธรรมองคการลกัษณะสรางสรรค 

และมีความสัมพันธเชิงลบกับวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา และแบบต้ังรับ - กาวราว และ

สามารถชวยพยากรณประสิทธิภาพในระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคการไดดวย ในการ

วิเคราะหประเด็นยอย วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธเชิงบวก กับผลลัพธ

ประสิทธิภาพระดับบุคลดวยเคร่ืองมือ OEI ในกลุมผลลัพธของประสิทธิภาพดานบวกระดับบุคคล 
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ไดแก เร่ืองของความชัดเจนของบทบาท (Role clarity) แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) และ

ความพึงพอใจ (Satisfaction) การคงอยู (Intention to stay อยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .55, .61, .65 และ .36 ตามลําดับ 

 Zeine, Boglarsky, Blessinger & Hamlet (2011) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ืองการวิเคราะห

วัฒนธรรมองคการของสถาบันดานการศึกษาในระดับสูง (HEds) โดยแนวทางของบริษัทที่ปรึกษา 

HSI (Human Synergistic International) และใชกรอบแนวคิดของรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ

ของ OCI (Organizational Culture Inventory; Cooke&Lafferty, 1983 and 2001) เปนเคร่ืองมือใน

การวิเคราะหวัฒนธรรมองคการใน 3 กลุมรูปแบบไดแก วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค, 

แบบต้ังรับ - เฉื่อยชา และแบบต้ังรับ - กาวราว พบวา บุคลิกลักษณะของบรรทัดฐานทางวัฒนธรรม

องคการสวนมากเปนวัฒนธรรมองคการแบบต้ังรับ - เฉื่อยชา และแบบต้ังรับ - กาวราว ในขณะที่

รูปแบบวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคแสดงใหเห็นนอย เมื่อนําไปเปรียบเทียบระหวาง

รูปแบบวัฒนธรรมองคการที่เปนปจจุบัน (Current) กับรูปแบบวัฒนธรรมองคการในอุคมคติที่

คาดหวังจะใหมีในองคการ (Ideal) พบวา ผลมีอิทธิพลมาจาก ลักษณะการมุงเนนงานเปนศูนยกลาง

มากกวาการมุงเนนคนเปนศูนยกลาง และการมุงเนนเร่ืองความปลอดภัย มากกวาดานความพึงพอใจ 

โดยรูปแบบวัฒนธรรมองคการทั้ง 2 ดาน ที่เปนปจจุบันและอุดมคติ มาจากความรับผิดชอบของ

สถาบันการศึกษาระดับสูง โดยคณาจารยและการบริหารจัดการ ที่ตองมุงเนนการไมแสวงหากําไร 

หรือ ผลประโยชน แตมุงหวังผลประโยชนที่เกิดตอองคการที่มุงสูความเปนสากล ผลการศึกษาวิจัย

การวิเคราะหวัฒนธรรมองคการ มีเปาหมายในการนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ 

จําเปนตองสามารถระบุประเด็นได และการไดรับคําแนะนําที่สอดคลอง เพื่อการพัฒนาเพื่อให

สถาบันกาวไปสูวัฒนธรรมองคการในอุดมคติที่คาดหวัง คือ วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค 

จากผลการวิเคราะหชองวาง (Gap) ของวัฒนธรรมองคการในปจจุบัน และในอุดมคติ นําไปสู

ขอเสนอแนะแนวทางการเปลี่ยนแปลงในการสรางวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคใน 4 มิติ 

คือ วัฒนธรรมองคการที่มุงเนนความสําเร็จ วัฒนธรรมองคการที่มุงเนนความเปนตนเอง/สัจการ

แหงตน วัฒนธรรมองคการที่มุงเนนบุคคล และวัฒนธรรมองคการที่มุงเนนไมตรีสัมพันธ ดวยกล

ยุทธและแนวทางปฏิบัติ 13 ประเด็น เพื่อใหการดําเนินงานของสถาบันมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

 


